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CAPÍ TULO 1. I NTRODUCCI ÓN 

 

En el cont ext o col ombi ano, el análisis de los factores de riesgo psicosocial y de estrés ha si do 

abor dado desde diferentes frent es. Fue así como en el año 2008 entró en vi gor la Resol uci ón 

2646 del Mi nisteri o de Pr ot ecci ón Social, la cual establ ece las disposi ciones y se defi nen las 

responsabili dades para la identificaci ón, eval uaci ón, prevenci ón, i ntervención y monit oreo de l os 

fact ores de riesgo psi cosoci al en el trabaj o. Di cha resol uci ón tiene como ámbit o de aplicaci ón las 

enti dades públicas y privadas del territ ori o col ombi ano, e i ncl uye trabajadores dependi ent es e 

independi entes baj o las diferentes modali dades de contrataci ón.  

 

Post eri or ment e, el Mi nisteri o de Prot ecci ón Soci al diseñó una bat ería de i nstrument os para 

eval uar l os fact ores de riesgo psi cosocial de acuerdo a la resol uci ón ya menci onada; bat ería que 

es el instrument o pri nci pal para descri bir los pri nci pal es fact ores de riesgo psicosoci al desde un 

á mbit o intralaboral para dos e mpresas de confecciones de la ci udad de Medellí n.  

 

El present e est udi o se encuentra di vi di do en 7 secci ones. En pri mer l ugar, se descri ben l os 

el e ment os sust anci ales del plant ea mi ent o del problema y, post eri or ment e, se hace una revisi ón de 

ant ecedent es y construcción del marco teórico acor de a las pal abras claves. En segundo l ugar, se 

pl ant ean l os pri nci pal es ele ment os de la met odol ogí a de investi gaci ón y se present an l os 

pri nci pal es resultados con sus respecti vos análisis sobre las dos e mpresas de confecci ones 

selecci onadas en cuant o a los riesgos psi cosocial es i ntralaboral es  y estrés. Fi nal ment e, se 

pr oponen las concl usi ones y recomendaci ones. 
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1. 1.  Pl antea mi ent o del proble ma 

 

En l os últi mos años, se viene habl ando de  nuevos probl e mas de sal ud ocupaci onal afect ados por 

el estrés, los cual es están directa ment e asoci adas a fact ores como la vi ol enci a soci al, las 

condi ci ones de pobreza, la sobrecarga de responsabili dades en el trabaj o y la exagerada presi ón 

por la obt enci ón de resultados, entre otros ( Villal obos, 2006). Est os fact ores han reci bi do el 

no mbre de fact ores de riesgo psicosocial y han sido defi ni dos como condi ci ones del ca mpo 

psi cosoci al, enfocados a la i dentificaci ón y eval uaci ón de efect os negati vos en la sal ud 

ocupaci onal y en el desempeño de los trabaj adores ( Mi nisteri o de la Prot ecci ón Social, 2008).  

 

En la Pri mera Encuest a Laboral de Condi ci ones de Sal ud y Trabaj o en el Siste ma General de 

Ri esgos Profesi onales (2007), se evi dencia que la mayoría de trabaj adores col ombi anos perci ben 

este tipo de riesgos en sus l ugares de trabaj o; con una frecuenci a mayor a aquell os riesgos 

asoci ados a l os aspect os ergonó mi cos. Lo anteri or se refleja en el hecho que la atenci ón al 

público y el trabaj o monót ono ocupan l os dos pri mer os lugares. Otros aspect os, como l a 

defi ni ci ón de responsabilidades y la i ndicaci ón de l o que se espera del trabaj ador y el acoso 

laboral, tambi én son analizados en di cha encuest a, con frecuenci as de percepci ón menores.  

Co mo hit o en el eje guberna ment al Col ombi ano,  en el año 2012 se suscribe la col aboraci ón del 

Mi ni steri o del Trabaj o y La Or gani zaci ón  Iberoa meri cana de Seguri dad Soci al OI SS, con el 

obj eti vo de afianzar est udi os col aborati vos para el segui mi ent o de las condi ci ones laboral es y así 

poder trazar linea mi ent os de segui mi ent o.  

La Segunda Encuest a de condi ci ones de seguri dad y sal ud en el trabaj o en el siste ma general de 

riesgos (2013) en el marco del Pl an Naci onal de Sal ud Ocupaci onal 2008-2012, evi denci aron un 

aument o Los trast ornos ment al es en un 43 % al dat o registrado progresi va ment e desde el 2009 

hast a el 2012. Otras enfer medades físicas y osteomuscul ares, son consi deradas consecuenci as de 

trast ornos depresi vos y de ansi edad.  

 

Por otra parte, se debe tener en cuent a la presencia de fact ores i ndi vi duales y fact ores ext ernos a 

las organi zaci ones que au ment an el riesgo psicosoci al. En l os resultados de la encuest a citada, 

hay una proporci ón si gnificativa de partici pant es que reportan este tipo de riesgos. Por eje mpl o, 

en cuant o a fact ores i ndivi duales, más del 90 % reportan no manej ar fácil ment e l os probl e mas en 
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su trabaj o, no consi deran que tienen el ni vel de estudi os ni la experienci a suficient e para el cargo, 

y en general, no se sient en satisfechos con su trabaj o. En cuant o a fact ores ext ernos a las 

or gani zaci ones, hay una si gnificati va proporci ón de partici pant es a quienes les t oma de masi ado 

tiempo el traslado haci a el trabaj o (33 %), y que sient en te mor por la vi ol enci a en la zona donde 

está sit uado su centro de trabaj o (15 %).  

 

Dado l o ant eri or, es necesari o realizar eval uaci ones específicas de fact ores de riesgo psicosoci al 

en las organi zaci ones de l os diferent es sect ores de la econo mí a nacional, para generar el 

conoci mi ent o concret o sobre lo que está pasando e i dentificar medidas de prevenci ón o 

intervenci ón. Sobre todo, consi derando la reali dad act ual del país donde las e mpresas cuent an 

con pocas herra mi ent as para i dentificar, eval uar y miti gar l os riesgos relaci onados con fact ores 

psi cosoci ales en mat eria laboral; siendo de vital import anci a el área de gestión humana en est e 

pr oceso, dado que las funci ones propi as no se limi t an a la contrataci ón de personal si no que la 

invol ucran como un act or estratégi co dentro de la organi zaci ón, responsable del capital humano 

y por ende, de su bi enestar (consi derando condi ciones de hi gi ene, ergonomí a, seguri dad y riesgos 

psi cosoci ales). 

1. 2.  Pregunt a de i nvesti gación 

 

¿Cuál es son l os fact ores de riesgo psicosocial laboral i ntralaboral y estrés que afect an a l os 

trabaj adores de dos e mpresas de confecci ones de la ci udad de Medellí n? 

1. 3.  Obj eti vos 

Ge neral  

Descri bir los fact ores de riesgo psicosoci al laboral y estrés encontrados en dos e mpresas de 

confecci ones en Medellín.  

Es pecíficos 

 Identificar l os fact ores de riesgo psicosoci al laboral intralaboral  y el estrés en las e mpresas 

de confecci ones analizadas.  
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 Descri bir aspect os positivos y negati vos de los  fact ores de riesgo psicosociales i ntralaboral es  

y estrés  de l os e mpl eados de las e mpresas de confecci ones analizadas. 

 

 Anali zar l os resultados obt eni dos relaci onados con el estrés y su i mpact o en las e mpresas de 

confecci ones analizadas. 

 

1. 4.  Justificaci ón 

 

Según OMS (2008), la globalizaci ón y desregul ación de los mercados ha traí do consi go ca mbi os 

en la econo mí a de l os países. Ha propi ciado la confi guraci ón de compañí as fragment adas y 

pequeñas uni dades independi entes descentralizadas, activi dades deri vadas a uni dades más 

pequeñas, organi zaci ón laboral y relaci ones industriales más flexi bl es. De otra parte, la vi da 

laboral moderna ta mbi én ha estado ca mbi ando const ant e ment e debi do a l os rápi dos avances 

ci entíficos y tecnol ógi cos, produci endo modificaci ones en l os siste mas de producci ón, que a su 

vez generan para l os trabaj adores aument o de l os requisit os de aprendi zaje de nuevas destrezas, 

nuevas for mas de trabaj o, aument o de la presi ón en busca de mayor producti vi dad y cali dad del 

trabaj o, labores agitadas, compet encia, inseguri dad laboral y menos benefici os; así como menos 

tiempo para l os compañeros de trabaj o y para socializar.  

 

Los trabaj adores ent onces deben enfrent arse a un i ncre ment o de las exi genci as laboral es, 

pr opi ci ando el surgi mi ento de probl e máticas asociadas al trabaj o como el estrés, acoso laboral, 

burnout, las cual es afect an la sal ud, física y ment al, y la cali dad de vi da de los e mpl eados. Según 

Ro mán Her nández (2006) t odos los probl e mas de la sal ud ment al, inclui das las alteraci ones 

psi qui átricas comunes, con gran frecuencia se rel aci onan en su ori gen o en su curso con el 

trabaj o que las personas realizan.   

 

Debi do a que en Anti oqui a, el 91 % de las uni dades producti vas son mi croe mpresas, pequeñas 

(6. 3%) y medi anas (1.9 %) ( Ospi na, 2011); la present e i nvesti gaci ón se centra en dos 

or gani zaci ones: Empresa 1. y Empresa 2 debi do a que son las pequeñas y medi anas e mpresas las 

que realizan un aporte significati vo a las econo mí as por ser l os princi pal es mot ores de 

generaci ón de e mpl eo ( Ospi na, 2011).  
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En la act uali dad, un porcent aj e si gnificati vo de las solicit udes de atenci ón o servi ci o que reci ben 

los psicól ogos, independiente ment e del área a la que se dedi quen, son aquellas relaci onadas con 

los fact ores de ti po psicosocial propi os del l ugar de trabaj o ( Gil- Mont e, 2009). Al respect o, el 

St ell man (2001) puso de manifiest o que la proporci ón de l os trabaj adores que se quej an de 

pr obl e mas organi zati vos que propi ci an la aparici ón del estrés, es superi or a la proporci ón de l os 

que se quejan de proble mas físicos. Por su parte, el Mi nisteri o de la Prot ecci ón Soci al de 

Col ombi a (2007), Villalobos (2006), entre otros; han mostrado que el est udi o, eval uaci ón e 

intervenci ón de los factores psicosoci ales laborales se hace necesari o, sobre t odo en las 

condi ci ones act ual es del a mbi ent e laboral. En esta vía, el Mi nisteri o de Salud y Prot ecci ón soci al 

(2007), reporta la preval encia de aspect os como at enci ón al público, trabaj o monót ono y 

repetitivo, defi ni ci ón de responsabili dades e i ndicaci ón de lo que se espera del trabaj ador; como 

fact ores de riesgo para la pobl aci ón col ombi ana.  

 

Así, est os resultados muestran que es i mport ante eval uar esta probl e mática en las organi zaci ones 

col ombi anas y así adquirir las herra mi ent as que per mit an, desde el campo de la psi col ogí a 

or gani zaci onal, tomar medi das para dis mi nuir la inci dencia de los fact ores de riesgo psicosoci al, 

for mul ar planes de i ntervenci ón y, en últi ma i nstanci a, promover el bienestar y la sal ud ment al; 

ent endi endo esta últi ma no sol o como la ausenci a de enfer medad si no, si gui endo la defi ni ci ón de 

la OMS (2007), como un estado de bi enest ar en el cual el indi vi duo es conscient e de sus propi as 

capaci dades, y de esta manera, poder trabaj ar de for ma producti va y fructífera. 

 

A ni vel profesi onal, en el marco de la Maestría en Gerenci a del Talent o Humano el desarroll o de 

la presente i nvesti gaci ón per mit e relaci onar aspect os de riesgos psicosocial es con posi bili dades 

de i ntervenci ón desde las áreas de la psicol ogía y la gesti ón humana, de tal manera que se 

pr omueva un desarroll o de capaci dades y habilidades que miti gue l os ni vel es de estrés y de 

riesgos i ntralaboral es y extralaboral es en pro de potenci ar organi zaci ones sal udabl es; ade más, 

per mit e aplicar, por medi o del model o de diagnóstico e i ntervención, l os concept os y 

met odol ogí as adquiri das durant e el proceso de formaci ón.  
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CAPÍ TULO 2. ANTECEDENTES 

 

 

2. 1.   Est udi os previ os  

 

Co mo ant ecedent es de la present e i nvesti gaci ón se encontraron est udi os que abordan el probl e ma 

de l os fact ores de riesgo psicosoci ales y el estrés en diferentes ni vel es y sect ores, del á mbit o 

naci onal y regi onal. En su mayoría se encontraron trabaj os de tesis de grado de  ni vel de maestría 

y especi alizaci ón, al igual que al gunos artícul os científicos publicados  en revistas i ndexadas.   

 

Uno de l os est udi os considerados como un  ant ecedent e direct o de esta i nvesti gaci ón es l a tesis 

del progra ma de especi alizaci ón en Gerencia del tal ent o humano de la Universi dad de Mani zal es, 

desarrollada por Pel áez y Cuellar (2014), titulada “Identificaci ón de los fact ores de riesgo 

psi cosoci ales, intralaboral es, en los trabaj adores de la fundaci ón Sofía, de la ci udad de 

Ma ni zal es”. En este estudi o se busca eval uar, medi ant e un i nstrumento (bat ería de riesgo 

psi cosoci al), a los col aboradores de una instituci ón l ocal de una ci udad i nt er medi a, para 

identificar  los fact ores de riesgo psi cosocial intral aboral present es en el puest o de trabaj o para 

fi nal ment e diseñar una  propuest a de i ntervenci ón de riesgo, con el fi n de mant ener y mej orar l os 

fact ores prot ect ores y reducir l os fact ores de riesgo.  

 

Ot r o est udi o es el de Calderón, Serna y Zul uaga (2013) en el que desarrollaron una i nvesti gaci ón 

titulada “Li derazgo y las relaci ones soci ales en el trabaj o como fact or de riesgo psi cosoci al: su 

inci dencia sobre gesti ón hu mana en las organi zaciones” con el objeti vo de analizar l os t ópi cos de 

liderazgo y relaci ones soci ales en el trabaj o, como fact ores de riesgo psicosocial (funda ment ados 

en l os model os: de manda control-apoyo soci al, el model o de desequili brio esfuerzo-reco mpensa 

y el model o di ná mi co de l os fact ores de riesgo en el Ej e Cafet ero col ombi ano). Los resultados 

per mitieron i dentificar un alt o í ndi ce de riesgo en las di mensi ones de  relaci ones con 
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col aboradores y relaci ones soci ales, sin e mbar go,  no se encontraron diferenci as si gnificati vas en 

el í ndi ce de riesgo por género y ti po de cargo, pero sí diferenci as entre algunos grupos de edad, 

tiempo de servi ci o y tipo de contrat o.  

 

Por su otra parte, Abello y  Lozano  (2013) titularon su i nvesti gaci ón “I mportancia de l os 

fact ores de riesgo psicosoci al y cli ma organi zacional en el ámbit o laboral” donde descri ben l os 

riesgos psicosoci ales de bi enest ar, satisfacci ón y la cali dad de vi da laboral de l os profesi onal es y 

trabaj adores, y su relación con el cli ma organi zaci onal. Concl uyen que los fact ores de riesgo 

psi cosoci al y cli ma organi zaci onal tienen una i mportanci a si gnificati va en la medi da que per mit e 

conocer las condi ci ones al i nteri or de las organi zaci ones que están afect ando el ambi ent e laboral 

y la  percepci ón de l os trabaj adores.  

 

Ar enas y Andrade (2013) realizan una i nvesti gación sobre los fact ores de riesgo psicosoci al en 

una i ndustria ali menticia de la ci udad de Cali. Buscan eval uar l os fact ores de riesgo psi cosoci al 

intralaboral y extralaboral, así como las manifestaci ones físicas y psicológi cas li gadas al estrés 

en el trabaj o. Los resultados evi denciaron manifestaci ones físicas y psicol ógi cas asoci adas al 

estrés en l os trabaj adores y se presumi eron exposi ci ones a fact ores de riesgo psicosocial, 

específica ment e, en las di mensi ones de condi ciones de trabaj o, disponi bili dad de recursos, 

gesti ón de l os lí deres, alta carga laboral, ausenci a de progra mas de capacitaci ón y sal ud 

ocupaci onal.  

 

En el marco de l os ant ecedent es conti núa un est udi o titulado  “Fact ores de Ri esgo Psi cosoci al en 

el Sect or Transport e” desarrollado por  Marí n, Ospi na, Yazo  y Zul uaga (2012), como tesis de la 

Maestría Gerenci a del Tal ent o Hu mano, de la Uni versi dad de Mani zal es. En esta i nvesti gaci ón  

los aut ores buscan det ermi nar la presencia de los fact ores de riesgos psicosocial es i ntralaboral es, 

extralaboral es y estrés laboral, en e mpl eados del sect or transporte.  En sus resultados confir man 

la i mportanci a de la i nclusi ón del cui dado del capital humano como obj etivo de las e mpresas, l o 

que moti va profundas transfor maci ones orient adas a la prevenci ón, det ecci ón e i ntervenci ón de 

riesgos laboral es y de la sal ud de los trabaj adores, en miras a l ograr el bienestar de cada 

indi vi duo.  
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2. 2.   Sal ud ment al l aboral en Lati noa méri ca 

 

En el cont ext o lati noa mericano Osada y  Arri ol a (2009),  descri ben al gunos aspect os que si bi en 

se dan en el cont ext o chileno no se alejan de la reali dad de la regi ón.  Entre est os aspect os 

menci onan el gran problema de que a pesar, del desarroll o científico en la producci ón de 

medi ca ment os  eficaces, el acceso por parte de la pobl aci ón en general es restri ngi do debi do a l os 

alt os cost os de dichos medi ca ment os, de i gual for ma las expect ativas de investi gaci ón son cada 

vez más baj as en países de baj os recursos. Señal an, ade más que l os siste mas de sal ud se 

encuentran pri nci pal mente enfocados en otras enfer medades y relegan los alt os ni vel es de 

prevalenci a de los trast ornos ment ales.  

 

Cabe señal ar que en la carta de Ottawa de Promoci ón de la Sal ud, Jané- Ll opis (2004) dest aca 

que “l as acti vi dades de promoci ón de la sal ud ment al conllevan la creaci ón de condi ci ones 

indi vi duales, soci ales y del ent orno que per mit en un desarroll o psicol ógico y psicofisi ol ógi co 

ópti mo para mej orar la cali dad de vi da” (p. 68) no sol o a ni vel indi vi dual sino ta mbi én a ni vel 

comunitari o. Si n e mbar go, enfatiza en la necesi dad de est udi os i nvesti gativos que contri buyan 

aún más en el descubrimi ent o de l os ele ment os que llevan a que las prácticas preventi vas sean 

eficaces y eficient es. Esta preocupaci ón por la i nvesti gaci ón, desde la partici paci ón soci al, se ve 

apoyada por Osada y Arriola (2009) qui enes afirman que “se debe i mpulsar la práctica clí ni ca y 

la i nvesti gaci ón ori gi nal enfocadas al indi vi duo y sus redes soci ales, ade más de esti mul ar la 

partici paci ón de t odas las personas int eresadas en el tema, tratando de hacer que l os 

conoci mi ent os sean fáciles de ent ender y recordar” (p. 1532). 

 

2. 3.   La sal ud en el trabaj o en Col o mbi a 

 

En Col ombi a se establ ece la Ley 1616 de 2003, tambi én llamada Ley de Sal ud Ment al, que 

pret ende dar garantía al derecho a la sal ud mental  a través del Siste ma General de Seguri dad 

Soci al en Sal ud. La sanci ón de esta ley se da en un mo ment o en donde dos de cada ci nco 

personas en el país han presentado trast ornos mentales en al gún mo ment o de su vi da ( Mi nist eri o 

de Sal ud y Prot ecci ón Soci al, 2013).  
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De acuerdo con el artículo 3 de esta ley, la sal ud ment al se defi ne como:  

Un estado di ná mi co que se expresa en la vi da coti diana a través del comport a mi ent o y la 

interacci ón de manera tal que per mit e a l os suj et os indivi dual es y col ecti vos desplegar sus 

recursos e moci onal es, cogniti vos y ment ales para transitar por la vi da cotidiana, para 

trabaj ar, para establ ecer relaci ones si gnificati vas y para contri buir a la comuni dad 

( Mi nisteri o de Sal ud y Protecci ón soci al, 2013). 

 

De esta manera Col ombi a se perfila como abanderada en el tema de sal ud ment al en la regi ón. 

Ade más, cuent a con su Pl an Naci onal de Sal ud Me nt al 2014-2021, el cual acoge l os objeti vos, 

pri ori dades, met as, y estrategi as propuest as en el Pl an Decenal de Salud Pública 2012- 2021 

(PDSP) así como recomendaci ones de la OMS- OPS cont ext ualizadas para la Repúbli ca de 

Col ombi a. Di cho pl an cuent a con tres componentes pri nci pal ment e: acci ones promoci onal es de 

la sal ud ment al, acci ones de prevenci ón del trast orno ment al y acci ones de atenci ón i nt egral en 

sal ud ment al; enmarcadas en tres probl e máticas a saber, 1. Vi ol enci a y Convi venci a 2. 

Tr ast ornos Ment al es Comunes (ansiedad y depresi ón) 3. Abuso y Dependenci a de sustanci as 

( Mi nisteri o de Sal ud y Prot ecci ón Soci al y la Or gani zaci ón Pana meri cana de la Sal ud, 2014). 

 

Los diferent es esfuerzos guberna ment al es dan cuent a de la i mport anci a que ha veni do 

adquiriendo la sal ud ment al en el ent orno colo mbi ano; la vi ol enci a y la desi gual dad soci al 

pueden ser fuent es contundent es de trast ornos ment al es y psicosocial es que no dan espera a 

trata mi ent o y acompañami ent o. Por otro lado, co mo l o señala Jané- Ll opis (2004), los cost os 

soci al es y econo mi cos por probl e mas ment ales son represent ati vos, considerando no sol o l os 

servi ci os sanitari os, costos por dese mpl eo y reducci ón de producti vi dad, sino ta mbi én el i mpact o 

en las fa milias y el i mpact o negati vo de una muert e pre mat ura. Vist o desde un ángul o de 

rent abili dad y sost eni bilidad, la i nversi ón en la prevenci ón de enfermedades ment al es y 

pr omoci ón de la sal ud ment al podrí a represent ar i mportantes gananci as para diferent es 

or gani zaci ones que se preocupan por el tema y qui eran cumplir con las exi genci as 

internaci onales.  
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CAPÍ TULO 3. MARCO TEÓRI CO 

 
 

3. 1.   Factores de Ri esgo Laboral es Psi cosoci al es  

 

La preocupaci ón por l os fact ores psicosocial es y su relaci ón con la sal ud laboral, se for mali zó a 

partir de la década de 1970, por  la i mportanci a  que se le prest ó al tema tant o en organi za mos 

oficiales de á mbit o nacional como i nt ernaci onal, al igual que a las pri meras obras col ecti vas y 

oficiales en la década de 1980, donde se produce y se comi enza a publicar las aproxi maci ones 

concept ual es sobre los fact ores de riesgo psicosoci al ( Moreno & Báez, 2010).  Fue así como l a 

Or gani zaci ón Int ernaci onal del Trabaj o ( OI T), publicó en 1984 un document o sobre los fact ores 

psi cosoci ales en el trabajo, donde se const ata la fuerza que t omó la problemática y se hace un 

llamado para document ar su i mport anci a y l os efect os de los fact ores psicosocial es en el trabaj o 

sobre la sal ud de l os trabaj adores.  

 

Los pri mer os escrit os y teorías sobre el tema, estuvi eron vi ncul adas pri ncipal ment e a l os efect os 

del trabaj o sobre la sal ud ment al, especi al ment e al estrés laboral. Surgen así una vari edad de 

teorías y model os explicati vos del estrés que i nvol ucran fact ores relaci onados con la 

or gani zaci ón del trabajo, destacándose el model o de estrés organi zaci onal de Mi chi gan, 

desarrollado por el Institut e for Soci al Research; en el cual el medi o a mbi ent e obj etivo i nfl uenci a  

el a mbi ent e perci bi do (subj eti vo) que i ntervi ene en las reacci ones indi vi duales y sus 

consecuenci as; en este model o es de gran i mport anci a la i nterpretaci ón situaci onal de la persona 

y su respuest a i nfl uenciada por variabl es personales y soci ales. Otro model o destacado es el de 

aj uste persona-ent orno, en el cual  el comport a mi ent o es ent endi do en funci ón de la persona y su 

a mbi ent e. Se disti ngue ta mbi én el model o de  Karasek, donde las fuentes de estrés laboral, 

pr ovi enen de las  caract erísticas laboral es de  las de mandas y el control (Mor eno y Baez, 2010 y 

Garcí a, 1999).  
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Post eri or ment e, en el infor me técni co de la Or gani zaci ón Mundi al de la Sal ud ( OMS) de 1985, 

sobre las enfer medades rel aci onadas con el trabajo y las medi das para combatirlas, se present an 

pr uebas de la existenci a de una relaci ón entre ciertos tipos de condi ci ones laboral es, la presenci a 

de trast ornos psicosomáticos y el comport a mi ent o entre l os trabaj adores. Dichas condi ci ones son 

llamadas fact ores o i ndi cadores de riesgo, por ser ele ment os que parecen predisponer a 

indi vi duos o grupos de trabaj adores a un det er minado trast orno o grupo de trast ornos o a sus 

manifestaci ones clí nicas. 

 

Si n e mbar go, la preocupaci ón por l os fact ores de riesgo psicosoci al y sus consecuenci as, no se 

circunscri be pri nci pal ment e al ámbit o de la sal ud ment al, si no que abarca otr os aspect os como el 

bi enest ar y la satisfacci ón laboral, el dese mpeño en la organi zaci ón, el coste económi co de l os 

riesgos y las repercusi ones de la exposi ci ón a estos fact ores de riesgo en la reali dad soci al y el 

desarroll o de los países (OMS,  1985). Con respecto a este últi mo aspect o, es de anot ar que debe 

a mpliarse la mirada de los riesgos psi cosociales y visualizarla más allá de una probl e máti ca 

interna de las e mpresas, ya que ést os tienen impli caci ones en la realidad soci al, en mayor 

pr oporci ón en una soci edad como la act ual que gira alrededor del trabaj o.  Lo anteri or, se puede 

sustent ar, por un lado con l os efect os que pueden tener l os riesgos psicosoci al es sobre la sal ud 

pública, en pal abras de Gil- Mont e (2012): “Los riesgos psicosoci ales en el trabaj o y sus 

consecuenci as, incl uyendo el estrés laboral, suponen un coste econó mi co y soci al i mport ante, 

hast a el punt o de que la di mensi ón de este probl ema se puede consi derar una cuesti ón de sal ud 

pública” (p. 240); y, por otro lado, con el reconocimi ent o de l os cost os econó mi cos que generan.   

 

En el infor me de la OI T del 2006, sobre seguri dad y sal ud en el trabaj o, se hace referenci a a la 

i mportanci a de la dis mi nuci ón de los fact ores de riesgo psicosocial de los trabaj adores por sus  

repercusi ones, tant o a nivel e mpresarial como naci onal; este tema se ha converti do en una 

preocupaci ón creci ent e dado el alt o í ndice de absentis mo por acci dent e o enfer medad debi do a 

fact ores psicosoci ales, resaltando que este fenómeno tiene un cost o econó mi co y soci al que 

puede repercutir sobre la producti vi dad naci onal y el desarroll o económi co, ya que en últi mo 

tér mi no, es sobre la sociedad en su conj unt o, que recae el cost o cubi ert o por l os presupuest os de 

sal ud pública y las aseguradoras. Est e panorama encuentra eco en las pal abras de Marcilla-

Guti érrez (2010) cuando afir man que: “no debe mos obvi ar que a este det erior o de sal ud y cali dad 
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de vi da para el trabaj ador, se suma una pérdi da de pr oducti vi dad y por tant o una mayor i nversi ón 

por parte de los países del pri mer mundo para sol vent ar dicha repercusi ón” (p. 168).  

  

Por otro lado, se plant ea ya a ni vel interno que la or gani zaci ón ta mbi én puede obt ener benefi ci os 

en la producti vi dad si presta atenci ón a las condici ones de trabaj o, buscando que sean seguras y 

sal udabl es, la promoci ón de la sal ud y seguri dad en el trabaj o puede ser al go bueno para l os 

negoci os, ya que  ade más de reducir cost os por acci dent es, enfer medades y absentis mo, se puede 

mej orar la cali dad de vida y bi enestar laboral de los trabaj adores, lo cual se traduce, en últi mo 

tér mi no, en mayor eficienci a y producti vi dad. Al  respect o, la OI T (2006) resalta la mayor 

at enci ón que en l os últimos años se le ha prestado a la reducci ón del númer o de acci dent es y de 

enfer medades, debi do a que las e mpresas son cada vez más consci entes de la necesi dad de 

mej orar la moti vaci ón, la confianza y la producti vidad de sus trabaj adores.  

 

 

3. 1. 1. Ri esgos psi cosoci al es 

 

La Resol uci ón 2646 de 2008 del Mi nisteri o de Prot ecci ón Social, defi ne los fact ores 

psi cosoci ales como aquellas condi ci ones cuya identificaci ón y eval uaci ón muestra efect os 

negati vos en la sal ud de los trabaj adores o en el trabaj o. Di chas condi ciones se ven reflej adas 

tant o en el ambi ent e laboral como en l o ext erno que i nfl uencia al trabaj ador. 

 

Teni endo en cuent a la anteri or defi ni ci ón,  Sar mi ent o (2012), present a  el siguiente grafico sobre 

los  fact ores de riesgo psi cosoci al intralaboral basado en el Instit ut o Naci onal Seguri dad e 

Hi gi ene en el Trabaj o (INSHT) de España:  
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Fi gura 1. Taxono mí a de los fact ores de riesgo psicosoci al en el trabaj o 

 

Fuente: (Sar mi ent o, 2012. p. 21).  

 

Los ant eri ores fact ores pueden llegar a provocar ca mbi os fisi ol ógi cos (aparici ón de la tensi ón y 

el dol or, dificultad para respirar y desórdenes en el siste ma nervi oso central) que sumados a l os 

trast ornos psicol ógi cos y de comport a mi ent o son clara ment e riesgos para la sal ud y generan 

efect os noci vos en la satisfacci ón y rendi mi ent o laboral ( Val enci a, 2001). De la mi s ma manera l o 

expresan Charria, Sarsosa, y Arenas (2011) al advertir que las for mas de organi zaci ón del trabaj o 

act ual es i mplican riesgos que afect an el bienestar, las necesi dades de cualificaci ón, la moti vaci ón 
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y la aparici ón de enfer medades profesi onales, afect adando  la cali dad, la eficienci a, y l os i ndi ces 

de acci dent alidad al interi or de las e mprensas.  

 

En este orden de i deas, a conti nuaci ón se menci onan al gunos est udi os  relevant es  sobre l os 

fact ores que i nfl uyen en la sal ud ment al de los trabaj adores y que constituyen mat eria de riesgo 

para el ambi ent e laboral. 

 

Al  respect o, Mur de Ví u y Maqueda (2011) precisan vari os fact otres asociados al desarroll o de 

enfer medades ment al es y la activi dad laboral; en pri mer l ugar, hablan de la exposi ci ón a fact ores 

psi cosoci ales de riesgo del trabaj o, como el estrés laboral relaci onado con la falta de control y de 

oport uni dad para utilizar las propi as capaci dades, que se comport an de manera acumul ati va 

negati va; en segundo l ugar, la exposi ci ón a l os riesgos psicosociales del trabaj o  que contri buyen 

al  desencadena mi ent o de un trast orno ment al grave, como l os trast ornos depresi vos y de 

ansi edad; y por últi mo,  la exposi ci ón a sit uaciones laboral es estresantes traumáti cas, como 

acci dent es laboral es graves y acoso en el trabaj o, las cual es  pueden causar pat ol ogí as 

relaci onadas con el estresor traumático.  

 

Cabe dest acar que desde el año 2010, la OI T i ncluye en la lista de enfer medades profesi onal es a 

aquellas relaci onadas con trast ornos ment ales y del comport a mi ent o como el trast orno de estrés 

postraumáti co y aquell os trast ornos en l os cuales se establ ece un ví ncul o direct o entre la 

exposi ci ón a fact ores de riesgo  de las acti vi dades laboral es y l os trastor nos ment ales o del 

comport a mi ent o contraí dos por el trabaj ador. 

 

Para el caso col ombi ano, como l o señala Villal obos (2004), la lista de enfer medades 

pr ofesi onales establ ece la existenci a de pat ol ogí as causadas por estrés en el trabaj o, disti ngue una 

serie de fact ores de riesgos entre l os que se cuentan l os  trabaj os con sobrecarga cuantitati va, la 

relaci ón de trabaj o y tiempo dispuest o para ejecut arl o, líneas de producci ón en masa, t urnos 

noct urnos de trabaj o, entre otros; lo cual evi denci a la i mport anci a que, como se menci onaba 

ant eri or ment e, viene adquiriendo el trata mi ent o de trast ornos ment ales relaci onados con el 

espaci o laboral, en este caso, específica ment e en el cont ext o col ombi ano.  
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Al respect o Sar mi ent o (2012), destaca el verti gnoso ca mbi o en las tipol ogías de trabaj o y como 

graci as a dichos ca mbi os emer gen cada vez más fact ores de riesgo psicosoci al “asociados con el 

cont eni do, la organi zaci ón y el ambi ent e de trabajo, una de cuyas pri nci pales manifestaci ones es 

el estrés ocupaci onal, precursor de pat ol ogí as físicas, psicol ógi cas y fa miliares, y de dis mi nuci ón 

en la producti vi dad” (p. 17). Dadas estas condi ci ones, Villal obos (2004), manifiesta la necesi dad 

de i nvesti gaci ón en factores psicosoci ales que per mit an acercarse a model os y enfoques que 

lleven a comprender la sit uaci ón del “hombre” como ser i ntegral e inmerso en una reali dad 

hist órica, det er mi nada por las condi ci ones soci ales y l os medi os de producción.  

 

Por últi mo y en vista del gran espectro de consecuenci as surgi das a partir de fact ores 

psi cosoci ales en las organi zaci ones, Villal obos (2004) propone que en su int eri or se desarrollen, 

desde el área de sal ud ocupaci onal y/ o gestión del talent o humano, la i dentificaci ón e 

intervenci ón oport una para generar bienest ar y prevenir las enfer medades deri vadas de di chos 

fact ores. Así, un siste ma de vi gilanci a epi de mi ol ógi ca, que per mit a monit orear el fact or de 

riesgo, es una de las propuest as para desarrollar el análisis correspondi ent e de l os fact ores.  

 

 

3. 1. 2. Cl asificaci ón de l os riesgos 

 

En cuant o a la clasificaci ón de los riesgos,  estos se suel en clasificar en dos grandes grupos: 

riesgos concerni entes a la organi zaci ón y al ambi ente de trabaj o, y condi ci ones indi vi dual es 

( OMS, 1985). 

 

Si bi en se sabe que gran parte de los trabaj adores sufren l os efect os de fact ores psicosoci al es 

negati vos, las respuestas i ndi vi duales varían mucho. En las caract erísticas fisi ol ógi cas 

(bi ol ógi cas), psicol ógi cas y soci ales de los i ndi viduos y en su medi o soci ocult ural, se pueden 

descubrir fact ores que predisponen a que se produzcan las respuest as del comport a mi ent o y 

enfer medades psicosomáticas, así como otros que tienen el efect o opuest o. Se sabe que i nfl uyen 

el grado de educaci ón y presencia de apoyos soci ales, la acumul aci ón de i nfor maci ón sobre el 

efect o de l os mecanis mos cognosciti vos, entre otros mecanis mos de superaci ón y patrones de 

comport a mi ent o ( OMS, 1985).  
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Así mi s mo, se pueden entrever las pri meras distinci ones entre fact ores negati vos o de riesgo y 

fact ores positi vos.  Al respect o,  la OMS (1985) refiere que es necesari o señal ar la existenci a de 

fact ores psicosociales y a mbi ent al es que alivi an el estrés, pri nci pal ment e haci endo referenci a al 

apoyo soci al, el cual puede llegar a foment ar la sal ud y miti gar o retrasar las etapas precursoras 

de la enfer medad.  

 

En referencia a l os fact ores negati vos, la OMS (1985) menci ona ciertas condi ci ones del a mbi ent e 

de trabaj o que pueden convertirse en riesgo, co mo la sobrecarga, en referenci a al trabaj o 

excesi vo en cali dad o canti dad; la i nsuficiente carga de trabaj o, es decir, labores poco 

esti mul ant es, rutinarias y reiterativas; el trabaj o por t urnos, lo cual afect a los rit mos bi ol ógi cos y 

li mita la partici paci ón soci al compl et a; la mi graci ón, señal ando aspect os como barreras 

lingüísticas, falta de cont act o con la fa milia, políticas discri mi nat orias, adapt aci ón a cli ma, 

ali ment aci ón y cost umbres diferent es que se convi erten en fact ores estresant es; la funci ón en la 

or gani zaci ón, especi al ment e la falta de clari dad o presenci a de a mbi güedad en las funci ones y; el 

pr ogreso en la carrera, refiriéndose a aspect os como l as posi bili dades de ascenso o la seguri dad 

en el e mpl eo. Ta mbi én en el document o publicado por la OI T en 1984 se consi dera, como 

fact ores de riesgo: “la mal a utilizaci ón de las habili dades …l a falta de control, el conflict o de 

aut ori dad, la desi gual dad en el salari o, la falta de seguri dad en el trabaj o, los probl e mas de las 

relaci ones laborales, el trabaj o por t urnos y el peligr o físico” (p. 5).  

 

En cuando a l os fact ores psicosociales i ndi vidual es, se señal an las relaci ones entre l os 

indi vi duos, que i ncl uye la nat ural eza de las rel aci ones entre compañeros, supervisores y 

subordi nados, y el apoyo que de ellos se reci be;  así como l os hábit os, en referencia a patrones de 

comport a mi ent o como abuso de alcohol y otras sustanci as ( OMS, 1985).  

Por otro lado, la defi nición, clasificaci ón, eval uación e i ntervenci ón, y en general, la i mport anci a 

ot orgada a l os fact ores de riesgos psicosoci ales ha evol uci onado de acuerdo con l os aspect os 

ca mbi ant es del mundo laboral act ual.  Al respecto Gil- Mont e (2012) señal an en el infor me del 

año 2006 de la Conferenci a Internaci onal del Trabaj o, donde se i dentifican al gunos aspect os de 

consi deraci ón como la transfor maci ón tecnol ógi ca, la i ntensificaci ón de la compet encia a escal a 

mundi al, la mayor orientaci ón en funci ón de l os mercados, y una función más reduci da del 
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Est ado, como l os pri nci pal es mot ores del ca mbi o en el mundo del trabaj o, aspect os claves por l os 

que en las últi mas décadas, los riesgos ocupaci onal es de ori gen psicosocial y sus consecuenci as, 

han cobrado prot agonismo en la esfera organi zaci onal, donde al gunos de l os riesgos físicos se 

han reduci do mi entras au ment an l os de caráct er psí qui co, debi do a la transi ci ón de la acti vi dad 

laboral de lo mera ment e físico a l o i ntelect ual o ment al, destacando la gestión de la i nfor maci ón, 

la gesti ón del conoci mi ent o, la sol uci ón de probl emas, entre otros ( Gó mez 2007).  

 

Est as nuevas for mas de or gani zaci ón del trabaj o i mplican riesgos y oportuni dades de diferent e 

nat uraleza, pues i nci den sobre el tipo de relación que se construye entre l os compañer os de 

trabaj o, el bienest ar, las necesi dades de cualificaci ón, la moti vaci ón y la apari ci ón de 

enfer medades profesi onal es. En consecuenci a, se relaci onan con i ndi cadores de cali dad, 

eficienci a, rotaci ón, ausentis mo y acci dent alidad (Charria, Sarsosa, y Arenas, 2011). 

 

3. 2.   Concept ualizaci ón y Evol uci ón del Concept o de Estrés 

 

El uso del tér mi no estrés ha si do utilizado con a mplia libertad sobre todo en las épocas recient es. 

Per o a pesar de sus diferent es usos, parece existir un acuerdo en consi derarlo como al go mal o o 

noci vo, pues su uso va li gado a probl e mas y enfer medades, donde el estrés se supone 

ant ecedent e. De allí que a lo largo del tiempo la palabra estrés haya gozado pri nci pal ment e de 

tres connot aci ones: la primer a l o conci be como un estí mul o, como una fuerza ext erna que ej erce 

efect os negati vos sobre las personas; la segunda conci be el estrés como una respuest a física y 

psi col ógi ca del organismo a sucesos ext ernos o internos; la tercera,  define al estrés  como l a 

interacci ón entre una persona y disti ntas sit uaciones, y es sobre este últi mo enfoque que han 

surgi do di versos model os, donde se consi dera el estrés como un desequilibri o perci bi do entre la 

de manda y la capaci dad de respuest a baj o condici ones en las que el fracaso ant e esa de manda 

posee i mport antes consecuenci as; ent endi do como un desequili bri o entre una persona y el 

ent orno  ( Garcí a, 1999). 
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3. 2. 1. Pl antea mi ent o cl ásico del Estrés l aboral  

 

Peiró (2001) descri be la concepci ón clásica del estrés laboral (ve figura 2); reconoci endo 

inicial ment e que las experienci as de estrés son moti vadas por diferent es situaci ones a mbi ent al es 

o i ndi vi dual es, que común ment e se caract erizan como  fuent es de estrés o estresores, las cual es 

al ser perci bi das i nician la experienci a del estrés; experienci a en la cual se desencadenan 

diferentes fl uj os e moci onal es, al tiempo que se ponen en macha procesos para enfrentar di chas 

sit uaci ones. Dentro de este proceso, según el control en mayor o menor grado del estrés, se 

suscitan en el indi vi duo efect os y consecuencias  significati vas y duraderas, las cual es pueden ser 

moderadas por variabl es ambi ent ales o personales que pueden  act uar co mo a morti guadores o 

magnificadores de l os efect os del estrés, product o de estresores o experienci as de estrés.  

 

Un episodi o de estrés i nici a con una sit uaci ón a mbi ental o personal, que infl uye en el i ndi vi duo 

de mandando al go que la persona no control a, y esta  falta de control represent a una a menaza 

para sí. Basados en l o ant eri or, han surgi do di versas concept ualizaci ones de las sit uaci ones de 

estrés; existe una corriente para la cual, los estresores se producen para una persona cuando se 

present a un desaj uste deficitari o entre las de mandas del ent orno o las propi as de mandas y l os 

recursos con l os que cuent a la persona para afrontarl o, perci bi endo una i ncapaci dad para at ender 

di cha de manda y por ende consecuencias negativas  como resultado. De est a manera, si una 

persona requi ere ter mi nar un i nfor me de su trabaj o y el tiempo para hacerl o es i nsuficient e, 

perci be consecuenci as negati vas i mport ant es  y se genera por tant o una sit uaci ón de estrés. En 

este punt o, cabe señalar, que las de mandas no sie mpre proceden del ent orno, si no que ta mbi én 

pueden hacerl o de las propi as personas, las cual es se ponen ni vel es de exigenci a muy elevados, y 

por la carenci a de recursos suficient es no l os pueden alcanzar, suscitando una sit uaci ón 

estresante (Peiró, 2001).  
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Fi gura 2. Model o clásico de estrés laboral  

 

Fuente: (Peiró, 2001, p. 33). 

 

 

3. 2. 2. Mo del os de estrés l aboral  

 

El model o clásico, descrito ant eri or ment e, ha dado ori gen a una serie de model os subsecuent es, 

como product o de la discusi ón y abordaj e teórico del tema, a través del desarroll o de la 

investi gaci ón. Est os di versos model os sobre estrés laboral, relaci onan diferentes vari abl es y 

buscan i ndi car asoci aci ones entre el estrés y sus consecuenci as tant o para los trabaj adores como 

para las e mpresas  ( García, 1999).   

 

Uno de l os model os que goza de mayor reconocimi ent o en el plano académi co es el deno mi nado 

model o de Mi chi gan, en el cual el ent orno ejerce una i nfl uencia sobre el ambi ent e perci bi do, que  

su vez i nfl uye sobre las reacci ones indi vi duales que dan l ugar a las consecuenci as, que llevan a 

una sit uaci ón de estrés. Baj o este model o, la i nterpretaci ón que la persona tenga de la sit uaci ón 

constit uye un aspect o deter mi nant e, y la for ma co mo responde al ambi ente es i nfl uenciada por 

las variabl es personales y el apoyo soci al ( Garcí a, 1999).   
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Tabl a 1. Model o de Mi chi gan 

As pecto Se refiere a … 

El a mbi ent e obj eti vo Se refiere a las características de las organi zaci ones y del trabaj o que son 

independi ent es de las percepciones que tenga el trabajador.  

El a mbi ent e subj eti vo For mado por las percepci ones del trabajador, por este moti vo ta mbi én se le 

deno mi na "a mbi ent e psi col ógico", y se refiere a aspect os tal es como, por 

ej e mpl o, el conflict o y la a mbigüedad de rol es.  

Las respuestas al estrés Tant o el a mbi ent e obj eti vo co mo el  subj eti vo pueden ser consi derados 

estresores que provocan distint as reacci ones de tipo afectivo, fisi ol ógi co y 

conduct ual como, por eje mpl o, insatisfacci ón laboral, hi pertensi ón arterial y 

au ment o en el consu mo de tabaco (a largo plazo, l as respuest as pueden 

incl uir absentis mo, rot aci ón, o abandono del trabaj o).  

Enfer medad Cuando las respuestas al estrés son conti nuas pueden dese mbocar en 

enfer medad tant o física co mo ment al (por eje mplo, probl e mas 

cardi ovascul ares, depresi ón, etc. ). 

Características 

personal es 

Se i ncl uye las diferenci as genéticas, de mográficas y de personali dad que 

act úan como condi ci onant es o moderadores de las distint as rel aci ones. 

Apoyo social Se refiere a las relaci ones int erpersonal es que se producen tant o en el 

trabaj o (por eje mpl o, entre el  trabaj ador y sus compañeros y superi ores) 

co mo en el hogar (por eje mpl o, con l os mi e mbr os de su fami li a). El apoyo 

soci al ta mbi én es consi derado una variabl e moderadora.  

Fuente: Elaborado a partir de García (1999). 

 

Por otro lado, la literatura ofrece un nuevo  model o, deno mi nado ajust e persona/ puest o de 

trabaj o, el cual se basa en l a i dea de que el comporta mi ent o es una función de la persona y su 

a mbi ent e; en est os model os se trata de det er mi nar la relaci ón entre el indi vi duo y el ent orno 

laboral. Se disti ngue  en qué medi da las capaci dades de la persona son suficient es o no para 

satisfacer las de mandas del puest o de trabaj o, al igual que la disponi bilidad de recursos en la 

or gani zaci ón para satisfacer sus necesi dades. De esta manera, bajo el model o aj ust e 

persona/ puest o de trabajo, la falta de aj ust e tiene efect os sobre el bienest ar con diferent es 
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respuest as de ti po e mocionales, fisiol ógi cas, cogniti vas y comport a mentales. Dentro de est e 

model o ta mbi én se prevé la existenci a de mecanis mo que contrarrestan los efect os de di cho 

desaj ust e, denomi nados mecanis mos de afront a mient o, que i ncl uyen estrategi as  tant o de part e 

del trabaj ador como de la empresa ( Garcí a, 1999).   

 

A parte de l os dos modelos ant eri ores, una aportaci ón destacada sobre model os de estrés laboral, 

es el model o de de mandas de control desarrollado por Robert Karasek, que defi ne que las 

reacci ones de estrés son pr oduct o de combi naci ón de trabaj os  con de mandas psicol ógi cas en el 

mar co de un reduci do margen de decisi ón  ( Charria, Sarsosa  y Arenas, 2011). En este model o, 

las pri nci pal es fuent es del estrés laboral provi enen de dos caract erísticas laboral es: las de mandas 

psi col ógi cas y el control ( Garci a, 1999). Las de mandas psicol ógi cas  se definen como estresores 

laboral es, mi entras que el mar gen de decisi ón se refiere al control pot enci al que tiene el 

trabaj ador sobre su tarea  y sus conduct as relacionadas ( Charria, et al, 2011). Al respect o se 

dest acan las si gui entes  sit uaci ones resultados de las combi naci ones entre dos ni vel es, alt o y 

baj o, de a mbas variabl es: trabaj os pasi vos  (de mandas baj as y poco control a la hora de t omar 

decisi ones), trabaj os activos (altas de mandas y alto control) y trabaj os de poca tensi ón (baj as 

de mandas y alt o control) ( Garcí a, 1999).   

 

 

3. 2. 3. Consecuenci as del estrés l aboral  

 

Una de las más i nmedi atas consecuencias del estrés laboral es el deteri oro de la sal ud de l os 

trabaj adores expuest os a los estresores. Las consecuenci as negati vas i ncluyen enfer medades y  

pr obl e mas psicosomáticos, alteraci ones psicológi cas y comport a mentales, al i gual que  

pr obl e mas organi zati vos cuyos efect os pueden traer pérdi das en el trabaj o, el incre ment o del 

ausentis mo, las i neficienci as, errores, entre otros (Garci a, 1999; Peir ó, 2001). 

 

En la si guiente tabl a se rel aci onan l os pri nci pal es sínt omas y enfer medades físicas atri bui das al 

estrés, así como las  alteraci ones psicol ógi cas y comport a ment al es más frecuent es.  
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Tabl a 2. Consecuencias del estrés laboral 

Sí nto mas y enfer medades físicas 
Al teraci ones psi col ógi cas y co mporta ment al es 

físicas 

 Dol or y opresi ón en el pecho 

 Indi gesti ón y distensi ón abdo mi nal por 

gases 

 Ul ceras en el duodeno  

 Al teraci ones gastroi ntesti nales  

 Dol or abdo mi nal  

 Mi cci ones frecuentes 

 Falta de respuesta li bi di nal  

 Sensaci ones de hor mi gueo en brazos y 

pi ernas  

 Tensi ón muscul ar  

 Cef al eas 

 Mi grañas 

 Erupci ones cutáneas 

 Sensaci ón de nudo en l a gargant a  

 Di pl opi a y dificultad para enfocar l a 

visi ón  

 Pal pitaci ones 

 Hi pertensi ón  

 Al ergi as  

 As ma  

 Nauseas 

 Resfri ado y tos 

 Di abetes  

 

 Preocupaci ón excesi va por cosas que no tiene 

i mportanci a  

 Int erés excesi vo por la sal ud físi ca  

 Introversi ón y soñar despi ert o  

 Sensaci ón de cansanci o y falta de concentraci ón  

 Au ment o de la irritabilidad 

 Desi nt erés por la vi da y por los de más 

 Au ment o de conduct os adi cti vas  

 Buli mi a y en ocasi ones pérdi da de apetito 

 Ca mbi os en l os patrones de sueño 

 Abuso de la ingest a de café  

 Di fi cultades para tomar decisiones 

 Pr obl e mas para concentrarse  

 Indecisi ón y descont ent o i nj ustificado 

 Tendenci a a sufrir acci dent es y descui do en la 

conducci ón de vehí cul os  

 De mora en la recuperaci ón tras sufrir acci dent es y 

enfer medades  

 Au ment o de absentis mo en el  trabaj o 

 Pérdi da del senti do de la responsabili dad 

 Falt a de i nt erés por la e mpresa y por el trabaj o 

 Di s mi nuci ón en la cali dad y canti dad de trabaj o  

 Us o de recursos para evitar el trabaj o  

 

Fuente: Elaborado a partir de García (1999).  

  

3. 3.  El escenari o act ual  de las Organi zaci ones Sal udabl es 

 

El concept o de sal ud ha variado en gran medi da desde la concepci ón de Hi pócrates acerca del 

equili bri o de los cuatro hu mores vitales del cuerpo (sangre, bilis amarilla, bilis negra y fle ma); 

pasando por Gal eno y su noci ón de equili bri o entre ment e y cuerpo; y por las defi nici ones más 

moder nas  donde el interés se ubica en el hombre indi vi dual haci endo a un lado la sal ud col ecti va 

( Guerrero y León, 2008).  

 

La OMS (1948) defi ne la sal ud como un estado de compl et o bi enestar físico, ment al y soci al, y 

no sol a ment e la ausencia de enfer medad,  al respect o Guerrero y  León (2008) precisan que, 

aunque esta concepci ón  represent a un gran avance al consi derar a la persona como un ser 
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bi opsi cosocial, es una concepci ón subj eti va enmarcada en una noci ón de bi enest ar, ol vi dando 

que  no sie mpre el estar bien i mplica tener sal ud.  

 

Si bien esta concepci ón general no ha variado desde su entrada en vi gor, sí ha si do reafir mada en 

diferentes decl araci ones de la OMS como en Alma- At a (1978), Yakarta (1997), las Cart as de 

Ot t awa (1986) y la de Bangkok (2005) (citados en Guerrero y León, 2008). Cabe destacar la 

decl araci ón de Al ma- At a en donde la sal ud se visibiliza como un derecho pri mor di al:  

La sal ud, estado de compl eto bienestar, físico, ment al y soci al, y no sol a ment e la ausenci a 

de afecci ones o enfer medades, es un derecho humano funda ment al, y el logro del grado 

más alt o posi bl e de sal ud, es un obj eti vo soci al sumament e i mportant e en t odo el mundo, 

cuya realizaci ón exi ge la int ervenci ón de muchos otros sect ores soci ales y econó mi cos, 

ade más del de la sal ud  ( Decl arati on of Al ma- At a, 1978, p. 1). 

 

Por otro lado, destacando su component e soci al, el médi co y aut or argenti no Fl oreal Ant oni o 

Ferrara disti ngue tres áreas desde las cual es debe ser vista la sal ud: física, ment al y soci al (I DEP- 

ATE ARGENTI NA,  2014). Así mi s mo Ferrara, citado por Cóppol a y del Pino (s.f.), va más allá 

del concept o de sal ud de la OMS, manifestando que éste no debe entenderse como al go estático, 

si no que hay que t omarlo como “un proceso que contiene caract eres soci o - hist óricos, que 

tambi én condi ci onan al suj et o enfer mo, y por l o tant o el concept o se deberá elabor ar según el 

modo de producci ón de la soci edad que se esté tratando” (p. 24), esto i mplica una visi ón 

total ment e soci al de la sal ud en donde el fenómeno de la enfer medad será i nfl uenciado por 

múlti ples fact ores ta mbién externos a la persona tratando de comprender la cult ura en que las 

personas se desenvuel ven.  

 

Asi mi s mo, si guiendo a Cóppol a y del Pi no (s.f.), se destaca la i mport anci a de “consi derar que 

cada sit uaci ón es disti nta a las trabaj adas y cada persona con la que se trabaj e tiene mucho por 

decir sobre su sal ud-enfer medad y cómo abordarla” (p. 24). Así, el context o sit uaci onal será 

disti nt o en cada caso y los ele ment os que i nci dan por eje mpl o, en trast ornos ment al es, podrí an 

ser i nherentes al ámbit o laboral en un mo ment o dado, puest o que es un espaci o en donde las 

personas se desenvuel ven la mayor parte del tiempo por un largo peri odo de la vi da.  

 

Fi nal ment e, ofreci endo una defi ni ci ón holística que incl uye l os ele ment os ant eri ores Oblitas 

(2004)  citado por Mebarak, De Catro, Sal a manca,  y Qui ntero, (2009), define la sal ud como  
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El bienest ar físico, psicol ógi co y social, que va más allá del esque ma bi omédi co, donde 

abarca la esfera subj eti va y del comport a mi ent o del ser humano. No es la ausenci a de 

alteraci ones y de enfer medad, si no un concept o positivo que i mplica disti nt os grados de 

vitali dad y funci ona mi ent o adapt ati vo (p. 3). 

 

En el ca mpo laboral actual son muchas las condi ci ones y circunst anci as que rodean tant o a 

e mpl eadores como a e mpl eados, las cual es i ntervienen de una u otra manera en su rendi mi ent o y 

dese mpeño y, por ende, en el rendi mi ent o y producti vi dad de las e mpresas. Los probl e mas no se 

centran en el capital y en buscar mej ores y avanzadas técnicas de producci ón; ahora, en las 

or gani zaci ones más consci ent es, la atenci ón se centra en l os trabaj adores. Fact ores como el cli ma 

or gani zaci onal, las condi ci ones laboral es y fact ores ext ernos como conflict os personal es o 

fa miliares afect an di ariament e el rol de las personas como mi e mbr os de una organi zaci ón.  

 

La visi ón que de la fuerza producti va se tení a en décadas pasadas, reflejada en l os trabaj adores, 

ha variado consi derablement e en l os últi mos tiempos. Ya no se habl a de una si mpl e fuerza de 

trabaj o, sino más bi en de talent o humano; talento lleno de posi bili dades con oport uni dades de  

afianza mi ent o y transfor maci ón que pueden llevar a una organi zaci ón a cumplir eficaz y 

eficient e ment e sus obj etivos.  

 

Si n e mbar go ele ment os, a veces ocult os a la vista de los e mpl eadores, cada vez más se present an 

y afect an la sal ud mental y e moci onal del trabaj ador. Di chos ele mentos pueden pert urbar 

consi derable ment e el talent o humano de una organi zaci ón. Por esta razón se hace necesari o que 

la labor del área de Gestión del Tal ent o Hu mano no sea ajena a estas necesi dades de sus 

trabaj adores;  ya que el estrés, los trast ornos de ansi edad o  las adi cci ones pueden ser real ment e 

perj udi ciales no sól o para qui enes las sufren si no para las mi s mas organi zaci ones. La opci ón va 

más allá del despi do y reducci ón de pl antilla por baj os rendi mient os; estrategi as de 

acompaña mi ent o y prevenci ón deben ser puest as en marcha para miti gar los efect os de est os 

mal es que dí a a día afectan a las personas en t odo el mundo.  

 

En cuant o al tér mi no organi zaci ón sal udabl e  se resalta la novedad y act ualidad del tér mi no, así 

como l a  confusi ón alrededor de su concept o y compr ensi ón, ya que su  literat ura agrupa di versos 

á mbit os y en muchas ocasi ones, los concept os son si mil ares en cuant o al significado y 

consecuenci as personales y organi zaci onales.  
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Sal anova (2009), defi ne la organi zaci ón sal udabl e por medi o de la deli mit aci ón de dos 

concept os: organi zaci ón y sal ud.  La organi zaci ón referi da a las for mas en que se estruct uran y 

gesti onan l os procesos de trabaj o y el tér mi no sal udabl e  hace referencia  a la i dea de que es 

posi bl e disti nguir siste mas de organi zaci ones sanos y enfer mos, es decir, for mas de estruct urar y 

gesti onar l os procesos de trabaj o con resultados más sal udabl es que otros.  

 

El concept o de organi zaci ón sal udabl e i nfl uye en la for ma de entender las relaci ones trabaj o-

sal ud.  En pri mer l ugar, señal a el i mpact o directo que tiene la estruct ura y organi zaci ón del 

trabaj o  en la sal ud y bienest ar de los e mpl eados y; en el segundo l ugar, la combi naci ón de 

tér mi no sal udabl e con organi zaci ón i ntegra varias disci pli nas y especi alidades que i ncl uyen l a 

conduct a organi zaci onal, la direcci ón de recursos hu manos y la econo mí a (Sal anova, 2009).  

 

 

3. 4.   Sal ud ment al  

 

Co mo una de las áreas desde la cual se puede concebir la sal ud, es i mportant e reconocer la sal ud 

ment al como un punt o de preocupaci ón e mer gente tant o desde las políticas públicas como desde 

el sect or e mpresarial en sus prácticas de cli ma organi zaci onal y sal ud en el trabaj o. Di cha 

preocupaci ón va de la mano con el rol de cada persona  tant o en el  capital funda ment al para el 

desarroll o y prosperi dad de una naci ón, como para l os val ores corporati vos y obj eti vos 

pr oducti vos de cual quier organi zaci ón. La visión humanista del trabaj ador está en boga, 

infl uenci ada por el acelerado avance tecnol ógico y el desgaste a mbient al, que cuesti ona 

di aria ment e el senti do de humani dad en un context o, para al gunos, caótico y desesperanzador. 

En este senti do la relevanci a que cobra la sal ud ment al i mpera como cl ave en l os procesos de 

aut orrealizaci ón y moti vaci ón de las personas.   

 

De acuerdo con la OMS (2007), la sal ud ment al no es sól o la ausenci a de trast ornos ment al es 

si no que se asoci a con un estado de bi enestar que consi dera las capaci dades del i ndi vi duo 

necesarias para el desarroll o del trabaj o. Di cho estado de bi enestar denot a el desarroll o 

indi vi dual y col ecti vo en cual qui er comuni dad; el estado de aut oconsci encia en las personas es 

un proceso compl ej o que requi ere especi al atenci ón y es en donde las enti dades de atenci ón y las 
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áreas de gesti ón del talent o humano y sal ud en el trabaj o deberán tener especi al manej o. 

Asi mi s mo, como l o señalan Pérez, Ponce, Hernández, y Már quez (2010), diversos aspect os de la 

vi da pueden contri buir al bienest ar  psicol ógi co de manera integral, ya que cuando un i ndi vi duo 

cuent a con una buena salud ment al, puede hacer mej or uso de pot enciali dades, lo que a su vez se 

refleja en su convi venci a, trabaj o y recreaci ón.  

  

En tér mi nos de opti mi zaci ón del trabaj o, la sal ud,  la seguri dad y  el bienestar son funda ment al es 

para el cont ext o del trabaj ador y la econo mí a en general ( Mat abanchoy, 2012). Cada vez más el 

papel de la sal ud ocupacional se enca mi na a promover a mbi ent es de bienest ar en la ocupaci ón 

del trabaj o y en gran medi da, en la prevenci ón de sal ud ment al buscando miti gar l os riesgos 

psi cosoci ales que rodean al trabaj ador. Al respect o Mur de Ví u y Maqueda Bl asco (2011) 

resaltan su i mport anci a en el desarroll o sal udabl e de las personas en aras de mej orar su eficaci a y 

rendi mi ent o, si n e mbar go, las condi ci ones de trabaj o ta mbi én se pueden reflejar como fact or de 

riesgo psicopat ol ógi co que aument en el estrés generando di versos trast ornos ment al es y 

adi cti vos. De hecho, como l o manifiesta Val encia (2001) la sal ud ocupacional suel e preocuparse 

por aspect os más relaci onados con la sal ud física y orgáni ca desconoci endo al trabaj or como ser 

hu mano i ntegral. En este senti do es muy frecuente la aparici ón de alteraciones psi col ógi cas que 

evol uci onan desde el estrés, a la neurosis, a la depresi ón o a la psicosis ( Val enci a, 2001).  Un 

trabaj o ruti nari o y agot ador con una supervisi ón inadecuada, que medi a en un elevado ni vel de 

estrés, como l o manifiestan Mur de Ví u y Maqueda Bl asco (2011), puede contri buir a desarrollar 

vari os ti pos de enfer medades.  

 

Al  respect o Mat abanchoy (2012) señal a cómo en el ámbit o mundi al ya se ha sugeri do la 

opti mi zaci ón del l ugar de trabaj o para la promoci ón de la sal ud:  

En 1994 la Decl araci ón Mundi al de Medi ci na del Trabaj o celebrada en Beijing menci ona 

que el concept o de “sal ud en el trabaj o” i ncl uye acci dent es, prevenci ón, sal ud, seguri dad, 

y fact ores como el estrés psicosoci al. Un año después tambi én en Beiji ng, la reuni ón del 

centro de sal ud ocupaci onal present a 10 áreas de pri oridades para la acci ón est ableci endo 

en el área 3 la i mportancia de utilizar el lugar de trabaj o para i nfl uenci ar los estil os de 

vi da sal udabl es (p. 89). 

 

De i gual for ma, la OI T en una de sus publicaci ones del año 2000 hace un llamado frent e al te ma 

del estrés, a partir de un est udi o realizado en países desarrollados donde l os costes por el estrés y 
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la depresi ón se vieron aument ados ( OI T, 2000). A pesar de  ser de ser un lla mado no tan reci ent e 

los dat os revel ados se pueden perci bir aún hoy dí a graci as a l os medi os y al ent orno del 

desarroll o tecnol ógi co. En su mo ment o el infor me daba cuent a de que la i nci dencia de probl e mas 

ment al es en países como Al e mani a, Est ados Unidos, Fi nl andi a, Pol oni a y Rei no Uni do i ba en 

aument ando, hasta el punt o de que uno de cada di ez trabaj adores sufría de depresi ón, ansi edad, 

estrés o cansanci o, que en al gunos casos llevaban al dese mpl eo y a la hospitalizaci ón.  

 

Co mo  una muestra de la vi genci a de esta problemática, se encuentra la ol a de sui ci di os en 

France Tel ecom ocurri do entre el 2008 y 2009,  donde vari os de los e mpl eados dej aron not as 

resaltando la presi ón que padecían en sus trabaj os, de hecho el expresi dente de la compañí a fue 

puest o baj o investi gaci ón por su presunt a responsabili dad ( OI T, 2012). Es un te ma de delicada 

at enci ón ya que el trabaj o ejerce una acci ón específica sobre el ser hu mano e i nfl uenci a su 

aparat o psí qui co y por ciertas sit uaci ones puede llegar a lesi onar el equili brio psicol ógi co. Di cho 

equili bri o tiene sus bases en un conj unt o de deseos y necesi dades que el trabaj ador posee y 

cuando su papel dentro de la organi zaci ón se conci be como un  mer o engranaj e del proceso 

pr oduct o la pérdi da de moti vaci ón conlleva a que se vea bl oqueada la si mbi osis ser humano-

Tr abaj o ( Val enci a, 2001).  

 

Debi do a la pol é mi ca y especi al atenci ón que requi ere un te ma como el expuest o, el cual 

invol ucra la i ntegri dad de las personas, las i nvesti gaci ones desde el ár ea de la sal ud y la 

psi col ogí a de la sal ud para comprender l o que alrededor de este fenómeno converge, no se han 

hecho esperar. De acuerdo con l o ant eri or, como lo trabaj an Du mêt Fernandes, Mel o, Gus mão, 

Fer nandes, y Gui marães (2006) la i nterrelaci ón entre sal ud ment al y trabaj o ha si do abor dada 

desde diferentes punt os a saber:  

Vertient es analíticas del desgaste, de las condi ci ones generales de vi da y trabaj o, stress, 

ergono mí a, y de la psicopat ol ogí a del trabaj o. Son model os teóricos que present an 

i mportant es contri buci ones para la comprensi ón del proceso de esta interrel aci ón, 

abarcando el mal estar psiqui átrico, donde se i ncl uye el sufri mi ent o ment al, concebi do 

como un espaci o i nter medi ari o entre el confort o bi enestar psí qui co y la enfer medad 

ment al descompensada. (p. 103).   

 

Por otro lado, es vital reconocer las acci ones de promoci ón y prevención desde i nstit uci ones 

como La Or gani zaci ón Pana meri cana de Sal ud, la cual, por eje mpl o, propone una estrategi a de 
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pr omoci ón que promul ga “la realizaci ón de políticas y acti vi dades en los l ugares de trabaj o, 

di señadas para ayudar a los e mpl eados y trabaj adores en t odos l os ni vel es a aument ar el control 

sobre la sal ud y a mejorarla” ( Mat abanchoy,  2012, p. 90); se pl antean ade más aspect os 

funda ment ales que promueve el progra ma: carácter i ntegral; construcci ón de políticas públicas y 

de trabaj o; creaci ón de ambi ent es favorabl es en el sitio de trabaj o; fortaleci mi ent o de la 

or gani zaci ón y partici paci ón de la comuni dad trabaj adora y, desarrollo de habili dades y 

responsabili dades personal es y col ecti vas. Todos ele ment os funda mentales  a la hora de 

establ ecer pl anes de contingenci a, prevenci ón y promoci ón l os cual es deben ser responsabili dad 

de las  áreas de gesti ón del  talent o humano.  

 

3. 5.   El rol de la Gerenci a del tal ento humano  

 

3. 5. 1. Concept o de Gerenci a 

 

El concept o de gerencia ha teni do una i mportant e evol uci ón desde l os orí genes de la 

admi nistraci ón científica con Tayl or y Fayol, pasando por las teorías de las relaci ones humanas y 

del comport a mi ent o a medi ados del si gl o XX hasta llegar a la act uali dad en donde las nuevas 

tecnol ogí as y el capital intelect ual ri gen las diná mi cas organi zaci onal es. Hoy en dí a en las 

or gani zaci ones modernas se trabaj a en pro del desarroll o del empl eado como ser i ntegral, no sól o 

como  fuerza de trabaj o co mo se conci bi ó en l os i nici os de la revol uci ón i ndustrial.  

 

Tr adi ci onal ment e un gerent e era consi derado como qui en debí a dirigir una serie de ele ment os en 

una compañí a para l ograr el máxi mo de utilidades. Si n e mbar go, el concept o fue evol uci onando 

a partir de las tendencias y paradi gmas admi nistrati vos: recursos humanos, cali dad t otal, 

rei ngeni ería, soci edad del conoci mi ent o, entre otros. Pet er Dr ucker (1979) afir ma que se debe 

reconocer al gerente como un ele ment o di ná mi co y vi vificant e dentro del negoci o. Concept os 

alta ment e cercanos a la reali dad, en donde más que habl ar de admi nistradores se habl a de lí deres 

e mpoderados atent os al ca mbi o y la i nnovaci ón pro movi endo una visi ón humani sta de la gesti ón.  

En este senti do, “la gerencia no se puede quedar en la aplicaci ón de conoci mi ent os y de 

herra mi ent as de admi nistraci ón; se requi ere desarrollar actit udes, for mas de pensar y habili dades 

que per mit an enfrent ar los ca mbi os del ent orno” ( Manri que de Lli nás, 2010). Así, por eje mpl o, 
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se habl a de la Gerencia Int egral (Sallenave, 2002) en la cual se pretende reunir las di mensi ones 

que at añen al manej o de una organi zaci ón; estrategi a, organi zaci ón y cult ura deben conver ger en 

el rol gerencial del líder de la organi zaci ón para el cumpli mi ent o de l os objetivos de una manera 

eficaz y eficient e, di na mi zando procesos y moti vando a sus e mpl eados. El ret o se encuentra en el 

desarroll o del pensa mi ento estratégi co y ent ender el compl ej o a mbi ent e en el que vi vi mos; ir más 

allá de la aplicaci ón de model os y herra mi ent as gerenci ales puest o que el éxit o radi ca en “l as 

actit udes y model os mentales a partir de l os cuales l os gerentes enfrentan, interpret an y act úan 

frent e al ent orno” ( Manrique de Lli nás, 2010). 

 

Todas estas observaci ones se relaci onan ta mbi én con l o expuest o  por  Fred R. Davi d (2013) 

qui en pl ant ea el ret o de la gerenci a en  “generar los ca mbi os en la cult ura organi zaci onal y la 

ment ali dad de cada persona, necesari os para l ograr el apoyo a la for mul ación, i mpl e ment aci ón y 

eval uaci ón de estrategi as” (pág. 100) y descri be las funci ones pri mor di ales de la gerenci a en 

ci nco acti vi dades bási cas: planeaci ón, organi zación, moti vaci ón, admi nistraci ón del personal y 

control (tabl a 3). De esta manera, resulta si gnificativa la visi ón act ual que de la gerenci a se tiene, 

di cha visi ón o concepci ón es teni da en cuent a para el desenvol vi mi ent o del rol como directi vo en 

cual qui er área de la organi zaci ón. Y, teni endo en cuent a que uno de l os rasgos funda ment al es de 

un gerente es de lí der y moti vador de personas, el área de gesti ón del talent o humano j uega un 

papel de gran val or dentro de la organi zaci ón por ser la encargada del e mpodera mi ent o y 

acompaña mi ent o de todo el personal en l os procesos laboral es.  
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Tabl a 3. Funci ones bási cas de la gerenci a 

Funci ón Descri pci ón Et apa del proceso de 

admi nistraci ón estratégica en 

la que es más i mportante 

Pl aneaci ón Consiste en todas aquellas actividades admi nistrati vas relaci onadas con 

la preparaci ón para el fut uro. Entre sus tareas específicas se encuentran la 

el aboraci ón de pronósticos, deter mi naci ón de objetivos, creación de 

estrategi as, desarroll o de políticas y det er mi naci ón de met as 

For maci ón de la estrategi a 

Organi zaci ón Incl uye todas las acti vi dades admi nistrati vas que generan una estruct ura 

de tareas y relaci ones de subordinaci ón. Las áreas específicas i ncluyen el 

di seño organi zaci onal, la especi alizaci ón  y descri pci ón de puestos, las 

especificaci ones de los puest os, el grado de control, la uni dad de mando, 

la coordi naci ón, el diseño y análisis de puest os 

I mpl e ment aci ón de la 

estrategi a 

Moti vaci ón Son l os esfuerzos encauzados a confor mar el comport a mi ent o huma no. 

Sus te mas específicos i ncl uyen liderazgo, comuni caci ón,  grupos de 

trabaj o, modificaci ón de la conduct a, del egaci ón de aut oridad, 

enri queci mi ent o del trabaj o, satisfacci ón laboral y de las necesidades, 

ca mbi o organi zaci onal y moral de la e mpl eados y de la gerencia 

I mpl e ment aci ón de la 

estrategi a 

Ad mi ni straci ón 

de personal  

Son acti vi dades que se centran en l os e mpl eados o en la admi nistraci ón 

de recursos humanos. Incl uye la ad mi nistraci ón de suel dos y salarios, las 

prestaci ones a l os e mpl eados, la contrataci ón, el despi do, la capacitaci ón, 

el desarrollo admi nistrati vo, la seguri dad de los e mpl eados, las 

oport uni dades equitati vas de e mpleo,  las relaci ones con el sindicato,  l os 

pl anes desarroll o profesi onal, la investi gaci ón del personal, las políticas 

di sci plinarias, l os procedi mi ent os de quej a y las relaci ones publicas 

I mpl e ment aci ón de la 

estrategi a 

Control  Se refiere a t odas aquellas activi dades orient adas a asegurar que l os 

resultados obt eni dos sean congruent es con l os proyectados. Las ares 

cl aves abarcan el control  de cali dad, control fi nanci ero, control de 

vent as, control de i nvent ari os, control de gast os, análisis de varianzas, 

recompensas y sanci ones 

Eval uaci ón de la estrategi a 

Fuente: Davi d (2013).  

 

Lo ant eri or, enfocado haci a la  gerenci a de lo humano, clara ment e trasciende  la admi nistraci ón 

de recursos y la si mpl e operati vi dad, y se orient a a la conduct a de las personas, haci a sus val ores, 

act uaci ones, comport a mi ent os, habili dades, moti vaci ones y destrezas ( Cal derón, 2007), por tant o 

en el caso de la gerencia de  lo humano,  según Cal derón (2007) no se trat a  de admi nistrar el 

trabaj o del personal,  si no que se trata de  admi nistrar el dese mpeño,  es decir, “hacer producti vos  



 37 

los conoci mi ent os y atri but os específicos de cada i ndi vi duo” ( Dr ucker, 1999, Cit ado  en 

Cal derón, 2007, p. 12).  

 

3. 5. 2. Marco context ual  de la gesti ón humana en Colo mbi a  

 

La direcci ón del talent o hu mano ha reci bi do diferentes deno mi naci ones, en al gún tie mpo se le 

llamó como secret aria de bi enestar, luego departa ment o de personal, relaci ones industriales, 

recient e ment e se habl ó de recursos humanos y hoy por hoy se habl a de la gesti ón del tal ent o 

hu mano ( Ulrich, 2000; citado por López, Serna, Sal azar y Sali nas, 2004). Sol o esta evol uci ón de 

no mbres, da la i dea de l os ca mbi os que se vi enen present ando en este frente; ca mbi os que según 

Cabuya (1999) se deben entre otros hechos, a la infl uencia de la revol uci ón i ndustrial, al auge del 

si ndi calis mo, a l os métodos y técnicas de admi nistraci ón científica, al movi mi ent o de las 

relaci ones humanas, al sur gi mi ent o de la gl obalizaci ón  y a la val oraci ón del conoci mi ent o en 

nuestros dí as. 

 

Per o fue durant e las décadas del 20 y del 30 del si gl o pasado, que nacen las pri meras 

regl a ment aci ones laborales en Col ombi a, motivadas por las condi ci ones j urí dico-políticas 

caract erísticas de la época y como frut o de este peri odo surgen al gunas regl a ment aci ones como  

el derecho de huel ga, un estat ut o de los acci dent es de trabaj o, los si ndicat os y dependenci as 

guberna ment al es encargadas de las relaci ones entre l os trabaj adores y los patronos, como l a 

creaci ón del Mi nisteri o  de Trabaj o, Hi gi ene y Previsi ón Social ( Cal derón,  2007).  

 

En consecuenci a, se consoli dan l os departa ment os de personal, que no solo se encargarí an  de 

funci ones de ti po admi nistrati vo si no que se encargarían ade más de la seguridad i ndustrial, de las 

relaci ones si ndical es, del manej o de conflict os y del bienest ar laboral ( Cabuya, 1999).  

Más tarde, durante l os años 80̀ s, se evi denci ó en el país, la i nfl uencia de la escuela de las 

relaci ones humanas y se e mpi eza a habl ar de pl anes de mej ora mi ent o conti nuo, círcul os de 

partici paci ón o cali dad y progra ma de desarroll o or gani zaci onal, lo cual inci de en el ca mbi o de 

Departa ment o de Rel aciones Industriales o Personal, por el de Departa ment o de Recursos 

Hu manos ( Dávila, 2001, citado en Cal derón, Ál varez y Naranj o, 2008).  
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La década de l os 90̀ s, caracterizada por el model o apert urista, infl uyó de manera cont undent e en 

la gesti ón  Hu mana en el país, se e mpezó a reconocer  en los pri nci pal es círcul os i ndustriales  la 

i mportanci a del capital hu mano como fact or de co mpetitivi dad en l os mercados internaci onal es, 

lo cual según Cal derón, Ál varez y Naranj o (2008): 

Conllevó a una reval oraci ón del stat us de la direcci ón de Recursos Humanos  en las 

organi zaci ones y ta mbi én un aument o en sus responsabili dades y por tant o en las exi genci as de la 

alta gerenci a, que espera, de una parte, mej ores resultados de la selecci ón y la capacitaci ón y de 

otra, que se i mpl e ment en prácticas más efecti vas  de eval uaci ón y re muneraci ón, a la vez que se 

exi gen estrategi as que per mit an aprovechar  el pot enci al de las personas, mej orar sus 

calificaci ones, aument ar la moti vaci ón  y la lealtad de l os trabaj adores  y crear una cult ura 

e mpresarial  apropi ada a las nuevas condi ci ones (p. 44).  

 

3. 5. 3. La gerenci a de gesti ón hu mana  

 

La si guient e defi nici ón de gestión humana supone una visi ón holística del papel del área dentro 

de la e mpresa y connot a una l abor i mport ante de acompaña mi ent o, monit oreo y moti vaci ón para 

lograr el hecho de pot encializar la organi zaci ón a partir de las cuali dades del personal:  

La gesti ón humana es defini da como el conj unt o de procesos y acti vi dades 

estratégi cas de guí a, apoyo y soporte a la direcci ón de la organi zaci ón, compuest a 

por un conj unt o de políticas, planes, progra mas y activi dades, con el obj et o de 

obt ener, for mar, retri buir, desarrollar y moti var el personal requeri do para 

pot enci alizar la organi zaci ón. ( Garcí a, 2009, p. 165) 

 

De est e modo el área de gesti ón del talent o humano, es concebi da como un soci o estratégi co  de 

la alta direcci ón, en una estrecha relaci ón con otros procesos organi zaci onal es como l a estrategi a, 

la cult ura organi zaci onal, la gesti ón del conoci mi ent o, la cali dad, la producti vi dad y la 

innovaci ón ( Cal derón, Naranj o, y Ál varez, 2010).  

 

Para cumplir con esta labor, el área de gesti ón humana es un área int erdisci pli nari a que 

comprende concept os de psicol ogí a i ndustrial y organi zaci onal, soci ología organi zaci onal, 

ingeni ería i ndustrial, derecho laboral, ingeni ería de seguri dad y medi ci na del trabaj o 

( Chi avenat o, 2011).  

 

A partir de la compl eji dad que represent a, se hace necesari o, como l o plantea Garcí a (2009), que 

el área de gesti ón del talent o humano tenga muy bi en defi ni dos sus acti vidades y procesos, que 

los comprenda y ejecute de la mej or manera para mant ener una adecuada relaci ón entre la 
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or gani zaci ón y las personas que laboran allí. Baj o esta pre mi sa se i dentifican  ci nco 

macr oprocesos: 1. Or ganizaci ón y planificaci ón del área de gesti ón humana; 2. Incorporaci ón y 

adapt aci ón de las personas a la organi zaci ón; 3. Co mpensaci ón, bienestar y sal ud de las personas; 

4. Desarroll o de personal y 5. Relaci ones con el empl eado.  

 

 

Tabl a 4. Macroprocesos de la gestión del talent o hu mano 

Macroproceso 

de l a Gesti ón del 

Tal ento Hu mano 

Organi zaci ón y 

pl anificaci ón del área de 

gesti ón humana 

Pl aneaci ón estratégi ca  

Políticas del área 

Mar co legal 

Análisis y diseño de cargos  

Incorporaci ón y adapt aci ón 

de las personas a la 

organi zaci ón  

Requi sici ón y recl uta mi ent o 

Sel ecci ón de personal  

Contrat aci ón  

Soci alizaci ón e inducci ón  

Co mpensaci ón, bi enest ar y 

sal ud de las personas  

Co mpensaci ón y estruct ura salarial 

Incenti vos y benefici os  

Hi gi ene y seguri dad i ndustrial 

Cali dad de vi da laboral  

Desarroll o del personal  Capacitaci ón y entrena mi ent o 

Desarroll o profesi onal, planes de carrera 

Eval uaci ón del dese mpeño 

Monit oreo  

Rel aci ones con el empl eado Negoci aci ón col ecti va y pact o colecti vo  

Rel aci ones con el si ndi cat o  

Cesaci ón y rupt ura laboral 

Fuente: García (2009). 

Cabe resaltar el val or que se le ot or ga al bienestar de las personas si la gerenci a del talent o 

hu mano cumpl e a cabalidad con su funci ón de agregar val or a la organizaci ón a partir de su 

gesti ón centrada en el empl eado. Así, un gerente de talent o humano enfrenta el gran ret o de 

orient ar al empl eado co mo "i ndi vi duo y como especi e; como ser vivi ente e i ncor porado 

bi ol ógi ca ment e; como ser singul ar úni co e irrepetible; como ser hist órico, abi ert o al mundo y a 

los de más hombres, capaz de hacer uso de su libertad y de tomar decisi ones por sí mi s mo” 

( Cabral es, 2009, p. 157). 

 

En la  últi ma década, la tendenci a mundi al haci a la Gesti ón Hu mana es aún mayor y la i nfl uenci a 

que reci be Col ombi a  de los model os extranjeros  va en aument o,  al igual  que l os est udi os que 

la acade mi a col ombi ana  ha veni do desarrollando sobre el tema, en cierta manera se conti núa en 
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un renovado esfuerzo por  no dej arse vencer ant e las act ual es probl e máticas soci ales y la crisis 

econó mi ca, que tratan de ancl ar el desarroll o de las Gesti ón Hu mana.  

 

Debi do al fenómeno de la competiti vi dad  y al  ambi ent e de gl obalizaci ón en el que se enmarca 

el mundo e mpresarial, el desarroll o comerci al se ha desarrollado de manera muy rápi da, llevando 

a que el gerente gestione y lidere las potenci alidades de sus e mpl eados para dis mi nuir el estrés 

pr opi o de la vi da laboral ( Cabral es, 2009), esto i mplica que las personas moti vadas puedan 

gesti onar su creci mi ent o personal i mpulsando, al mi s mo tie mpo, el creci mi ent o de la e mpresa.   

 

Así como la gerencia debe ir más allá de la i mpl e ment aci ón de herra mi ent as y model os 

estratégi cos para desarrollar ment ali dades abi ertas y actit ud de li derazgo, la gerenci a del talent o 

hu mano ta mbi én debe trascender en su concepción tradi ci onal. Al respect o, Cal derón (2007) 

precisa que la gesti ón hu mana debe trascender los procesos propi os de la admi nistraci ón de 

personal, enca mi nando su trabaj o en funci ón de las personas, la organizaci ón del trabaj o, el 

manej o de las relaci ones laboral es, la comprensión de l os mercados laborales, las prácticas de 

recursos humanos con el fin de apunt arle al cumpli mi ent o de los objetivos organi zaci onal es 

desde el desarroll o de las personas.  

 

 

3. 5. 4. Gerenci a del talento humano y sal ud ment al l aboral  

 

Leavitt (1964) citado por Chi avenat o (2011), destaca tres pre mi sas que explican la conduct a 

hu mana, a partir de las cual es desarrolla unos ciclos de moti vaci ón para int ent ar de mostrar que 

desde la moti vaci ón se puede llevar al buen cumpli mi ent o de obj eti vos o al desequili bro en su 

dese mpeño y por ende al baj o rendi mi ent o organizaci onal. La conduct a es pr oduct o de estí mul os 

internos y ext ernos; la conduct a es moti vada -existe una finali dad- y la conduct a está orient ada a 

obj eti vos. A  partir de allí Chi avenat o (2011), asevera que sie mpre hay un obj etivo explícit o o 

i mplícit o que explica dicha conduct a. De i gual for ma, plant ea que el cicl o moti vaci onal de la 

persona se ve afect ado de acuerdo con la satisfacci ón o no de una necesi dad o deseo que se tiene, 

lo que i nfl uiría en la conduct a y así, en el cumplimi ent o del obj etivo. Lo que aquí sucede es que 

al satisfacerse la necesi dad el cicl o se reforzará efecti va ment e ya que genera comport a mi ent os 
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más eficaces, por otro lado si la necesi dad no es satisfecha genera tensi ones en la conduct a y el 

ci cl o no se reforzaría sino que lleva a que el cu mpli mi ent o de la necesi dad se obstruya y el 

indi vi duo busca la manera de li berar dichas tensi ones por vía psicol ógi ca (agresi vi dad, 

descont ent o, tensi ón e moci onal, apatía) o por  vía fisi ol ógi ca (tensi ón nervi osa, insomni o, 

repercusi ones cardí acas o di gesti vas). 

 

Conf or me a l o ant eri or, el rol de la e mpresa es funda ment al en la i nfl uenci a que puede ej ercer 

sobre las conduct as del indi vi duo. Condi ci ones a mbi ent ales, presi ones de l os superi ores, 

infl uenci a de los col egas, siste mas personales y estados i nternos de energí a hacen parte de l os 

fact ores que afect an a las personas al interi or de una organi zaci ón. Por esta razón, como l o 

pr opone Garcí a  (2009) “se debe i dentificar y evaluar medi ant e est udi os ambi ent ales peri ódicos, 

los agent es y fact ores de riesgos que afect en o puedan afect ar la sal ud (tanto ment al como física), 

y det er mi nar y aplicar las medi das para el control de riesgos de acci dent es y enfer medades 

relaci onadas con el trabajo, y verificar peri ódica ment e su eficienci a” (p. 184).  

 

En este senti do, Val encia (2001), expone al gunos procedi mi ent os que se han e mpl eado para 

mej orar el ambi ent e laboral:  

Adapt ar el trabaj o al hombre: trabaj o acorde con las caract erísticas físicas y psi col ógi cas, las 

habili dades, los conoci mi ent os y l os i ntereses; controlar el a mbi ent e laboral nocivo o prot eger al 

trabaj ador contra él; modificar el progra ma psicol ógi co del trabaj ador de modo que pueda acept ar 

el a mbi ent e laboral, buscando que no le ocasi one alt o estrés o enfer medades; destacar los aspect os 

hu manos sobre la producción, sobre l os component es técni cos y econó mi cos del trabaj o; el obj et o 

del trabaj o debe ser el logro de la sal ud y su mant enimi ent o y, en segundo l ugar, otras fi nali dades 

como el ingreso salarial, la producci ón, el presti gi o, etc., los cual es son medios para obt ener 

bi enestar físico, ment al y soci al y ayudan a foment ar la sal ud; concebir los ofici os de manera que 

la mayoría de l os trabaj adores pueda hacer labores significati vas y satisfact orias con el máxi mo 

de eficienci a (p. 147).   

 

De acuerdo con l o ant erior, existe una estrecha relaci ón entre la gerencia del talent o humano y la 

sal ud ment al laboral en tant o la pri mera propende por el desarroll o actit udi nal y por 

compet encias del i ndi vi duo y, en la medi da en que cumpl a con l os macro pr ocesos establ eci dos 

que cont e mpl en el bienestar, el detri ment o de la sal ud ment al en el trabaj o puede ser evitado. Es 

decir, del área de gestión humana dependerá l a impl e ment aci ón de estrategi as que i dentifi quen 

los fact ores de mayor afect aci ón para el trabajador y que, promuevan un sano desarroll o 
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pr ofesi onal en el ambi ent e laboral, establ eci endo cui dadosa ment e las medi das necesarias para 

for mar y preservar un a mbi ente psicol ógi co i deal (Chi avenat o, 2011).  

 

CAPÍ TULO 4. METODOLOGÍ A 

 

4. 1.  Descri pci ón de l a met odol ogí a 

 
La present e i nvesti gaci ón se realiza desde un enfoque e mpírico-analítico, de ti po cuantitati vo; 

dado que, según Her nández, Fernández y Baptista (2014), pretende utilizar los dat os recol ect ados 

para dar cumpli mi ent o a los obj etivos pl anteados medi ante el análisis estadístico, con el fi n de 

establ ecer paut as de comporta mi ent o y contrastarlos con la teoría. Por otra parte, el alcance del 

est udi o es descri pti vo, dado que busca especificar propi edades y caract erísticas i mport ant es del 

riesgo psi cosocial y estrés para establ ecer posibles i ntervenci ones con el área de gesti ón 

Hu mana, para el caso de las dos e mpresas de confecci ones selecci onadas.  

 

4. 2.  Pobl aci ón 

 

La pobl aci ón está constitui da por 85 e mpl eados de dos e mpresas de confecci ones ubicadas en la 

ci udad de Medellí n ( Col ombi a): Empresa 1. (con 28 e mpl eados) y Empresa 2 ( Con 57 

e mpl eados).  Estas dos empresas comparten un mis mo espaci o di vi dido por sus lí neas de 

pr oducci ón.  Co mparten un model o de negoci o  y   gerenci al si milar ( Kai zen), ade más de guar dar 

baj o model o vi cari o su cli ma organi zaci onal.  Fi nanci era ment e estas e mpresas operan en for ma 

separada pero suman esfuerzos si mbi ótica ment e para apoyarse en procesos i nternos ya que sus 

pr opi et ari os son parej a y pot enci ar a mbas e mpresas hace parte de es su proyect o de vi da.  

4. 3.  Técni cas de recol ecci ón de i nfor maci ón 

 

En esta i nvesti gaci ón se utiliza la Bat ería de i nstrument o para la eval uaci ón de riesgo 

psi cosoci al, y el cuesti onari o de estres diseñado por la Pontificia Uni versidad Javeriana ( Anexo 

A) y el equi po de trabaj o del Mi nisteri o de Prot ección Soci al (2010). 
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Fi gura 3. Cuesti onari o para la eval uaci ón de fact ores de riesgo psi cosocial intralaboral For ma B 

Nú mero Pregunt a Si e mpre Casi 

si e mpre 

Al gunas 

veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

1 El rui do en el l ugar donde trabaj o es mol est o           

2 En el l ugar donde trabaj o hace mucho frí o           

3 En el l ugar donde trabaj o hace mucho cal or           

4 El aire en el l ugar donde trabajo es fresco y 

agradabl e 

          

5 La l uz del siti o donde trabaj o es agradabl e           

6 El espaci o donde trabaj o es cómodo           

7 En mi trabaj o me preocupa estar expuest o a 

sust anci as quí mi cas que afecten mi sal ud 

          

8 Mi  trabaj o me exi ge hacer mucho esfuerzo 

físico 

          

9 Los equi pos o herra mi ent as con l os que 

trabaj o son cómodos 

          

10 En mi trabaj o me preocupa estar expuest o a 

mi crobi os, ani mal es o pl ant as que afecten mi 

sal ud 

          

11 Me preocupa acci dent ar me en mi  trabaj o           

12 El l ugar donde trabaj o es li mpio y ordenado           

Fuente: Mi nisteri o de la Prot ección Social (2010).  

 

La  bat eria per mit e recolect ar l os dat os soci o-demográficos y ocupaci onales de los trabaj adores, 

y establ ecer la presencia o ausencia de fact ores de riesgo psi cosocial intra y extra laboral. Asi 

mi s mo, per mit e det er mi nar el grado de riesgo en una escal a de ci nco ni veles: si n riesgo o riesgo 

despreci abl e, riesgo baj o, riesgo medi o, riesgo alto y riesgo muy alto.  La eval uaci on por medi o 

de la bat eria de los fact ores de riesgo se realizó con un expert o y en particul ar “psi cól ogo con 

posgrado de sal ud ocupaci onal, con licenci a vi gent e de prestaci on servi ci os en psicol ogi a 

ocupaci onal ” ( Resol uci ón 2646 de 2008). 

Para esta i nvesti gaci on se aplica el cuesti onari o For ma B, para l os fact ores de riesgo 

intralaboral es1 . Las condici ones intralaboral es son entendi das como aquellas características del 

                     
1  Di cho cuesti onari o fue validado en una muestra de 2. 360 trabajadores afiliado al Siste ma General de Riesgo Profesionales, 

perteneci ent es a las seis regi ones existent es en Col ombi a ( Andina, Amazoní a, Cari be, Bogot á, Ori noquí a y Pacífica) y que 

integran cuatro grandes sect ores econó mi cos que agrupan las activi dades de las e mpresas en Colombi a ( servi ci os, i ndustria, 

co merci o y agrícol a). El diseño de la muestra fue de ti po no probabilistico por cuot as. La validez del cuesti onari o se esti mó a 
partir de dos ti pos de procesa mi ent o estadistico: análisis fact orial y coeficient es de rel aci ón.  
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trabaj o y de su organi zación que i nfl uyen en la salud y bi enestar del indi vi duo. Est as condi ci ones 

tienen l os si guientes domini os según ( Mi nisteri o de la Prot ecci ón Social, 2010):  

a.  De mandas de trabaj o: Exi genci as que el trabaj o i mpone al indi vi duo. Pueden ser de di versa 

nat uraleza: cuantitati vas, cogniti vas, emoci onal es, de responsabili dad, del a mbi ent e físico 

laboral y de la j ornada de trabaj o.  

b.  Control sobre el trabaj o: Posi bili dad que el trabajo ofrece al indi vi duo para i nfl uir y t omar 

decisi ones sobre los diversos aspect os que i ntervi enen en su realizaci ón: i nici ati va y 

aut ono mí a, uso y desarroll o de habili dades y conoci mi ent os, partici pación y manej o del 

ca mbi o, clari dad de rol y capacitaci ón.  

c.  Li derazgo y relaci ones soci al es en el trabaj o: El liderazgo se refiere a un tipo particul ar de 

relaci ón soci al que se establ ece entre l os superi ores jerárqui cos y sus col aboradores y cuyas 

caract erísticas i nfl uyen en la for ma de trabaj ar y en el ambi ent e de relaci ones de un área. Por 

su parte, el concept o de rel aci ones soci ales en el trabaj o indica la i nteracci ón que se est abl ece 

con otras personas en el cont ext o laboral y abarca aspect os como la posi bilidad de cont act os, 

las caract erísticas de las int eracci ones, el trabaj o en equi po, entre otros.  

d.  Reco mpensa: Trat a de la retri buci ón que el trabaj ador obtiene a ca mbi o de sus contri buci ones 

o esfuerzos laboral es. Este domi ni o comprende diferentes tipos de retri buci ón: fi nanciera, 

educati vas, de esti ma y de posi bili dades de promoci ón y seguri dad en el trabaj o.  

 

De i gual for ma dentro de est os domi ni os se encuentras diferent es di mensi ones:  

Tabl a 5. Do mi ni os y dimensi ones intralaboral es a analizar 

Do mi ni os Di mensi ones 

De mandas del trabajo  De mandas de carga ment al 

 De mandas cuantitativas 

 De mandas e moci onal es 

 De mandas a mbi ent al es y esfuerzo físico 

 De mandas de la jornada laboral  

 Infl uenci a del trabaj o en el entorno extral aboral 
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Control sobre el trabajo  Control y aut ono mí a 

 Oport uni dades de desarroll o y uso de habilidades y destrezas 

 Partici paci ón y manej o del cambi o 

 Cl ari dad de rol 

 Capacitaci ón 

Li derazgo y rel aci ones 

soci ales en el trabajo 

 Características del li derazgo 

 Rel aci ones social es en el trabajo 

 Retroali ment aci ón del dese mpeño 

Reco mpensa  Reconoci mi ent o y compensación 

 Reco mpensas deri vadas de la pertenenci a a la organi zaci ón y del 

trabaj o que se realiza 

Fuente:  Elaboraci ón propi a con base en ( Mi nisteri o de la Prot ección Social, 2010). 

 

4. 4.  Consi deraci ones éticas 

 

Se realizó un act a de consenti mi ent o infor mado a l os e mpl eados, donde se les explicó que la 

infor maci ón obt eni da de los i nstrument os es confidenci al y, ade más, se garantizó el anoni mat o y 

pri vaci dad de la i nfor maci ón en t oda la i nvesti gación.  
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CAPÍ TULO 5. ANÁLI SIS DE RESULTADOS 

 

En el presente capít ul o se desarrolla el análisis de l os resultados en torno a l os domi ni os 

identificados por medi o del i nstrument o y sus respecti vas di mensi ones que l os componen. Est e 

análisis se realiza de manera independi ente para las dos e mpresas analizadas.  

La di ná mi ca de present aci ón consiste en la present aci ón descri ptiva de las diferent es 

di mensi ones de cada do mi ni o de riesgo psicosocial según la frecuenci a present ada por l os 

e mpl eados encuest ados de a mbas e mpresas frent e a su percepci ón del ni vel de riesgo específico. 

Una vez present ados l os dat os obteni dos, se hace un análisis gl obal de cada domi ni o según l as 

caract erísticas específicas encontradas.  

 

5. 1.   Empresa Empresa 1.  

 

Fi gura 4. Cl asificaci ón de l os e mpl eados según género Empresa 1.  

 

 

 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 
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En l a fi gura 4 se observa que el total de la muestra a la que se le aplicó la encuest a en la e mpresa 

Empr esa 1. Est uvo confor mada por muj eres con un 89 % y hombres con un 11 %.  

 

5. 1. 1. Do mi ni o 1: De mandas del trabaj o 

 

Fi gura 5. Ni veles de riesgo por De mandas del trabaj o Empresa 1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

En la fi gura 5 se apreci a que el 36 % de l os encuestados de la e mpresa Empresa 1. Consi dera que 

no hay riesgo asoci ado a de mandas del trabaj o, segui do por un 32 % que perci be un riesgo baj o. 

El 32 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (18 %), alt o (7%) o muy alto (7%).  

 

De mandas cuantitati vas 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  3 11 % 

RI ESGO BAJ O  11 39 % 

RI ESGO MEDI O  4 14 % 

RI ESGO ALTO 4 14 % 

RI ESGO MUY ALTO 6 21 % 

36%

32%

18%

7%
7%

DOMINIO 1: DEMANDAS DEL TRABAJO

SIN RIESGO RIESGO BAJO RIESGO MEDIO

RIESGO ALTO RIESGO MUY ALTO
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De mandas de carga ment al  

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  6 21 % 

RI ESGO BAJ O  5 18 % 

RI ESGO MEDI O  6 21 % 

RI ESGO ALTO 4 14 % 

RI ESGO MUY ALTO 7 25 % 

 

De mandas e moci onal es 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  28 100 % 

RI ESGO BAJ O  0 0 % 

RI ESGO MEDI O  0 0 % 

RI ESGO ALTO 0 0 % 

RI ESGO MUY ALTO 0 0 % 

 

De mandas ambi ent ales y esf uerzo físico 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  15 54 % 

RI ESGO BAJ O  7 25 % 

RI ESGO MEDI O  2 7 % 

RI ESGO ALTO 3 11 % 

RI ESGO MUY ALTO 1 4 % 

 

De mandas de l a jornada l aboral  

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  0 0 % 

RI ESGO BAJ O  3 11 % 

RI ESGO MEDI O  3 11 % 

RI ESGO ALTO 15 54 % 

RI ESGO MUY ALTO 7 25 % 

Infl uenci a del trabaj o en el entorno extral aboral  

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  11 39 % 

RI ESGO BAJ O  9 32 % 
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RI ESGO MEDI O  1 4 % 

RI ESGO ALTO 4 14 % 

RI ESGO MUY ALTO 3 11 % 

 

 

El ni vel, en promedi o, de este domi ni o de riesgo no present e un peli gro latent e para la 

or gani zaci ón en el sentido que para el 68 % de l os e mpl eados consultados, este riesgo se 

encuentra en l os rangos de riesgo Si n riesgo (36%) y Baj o (32 %). Si n embar go, analizando de 

manera particul ar las dimensi ones de este domi ni o es perti nent e llamar la atenci ón sobre las 

de mandas de la j ornada laboral donde 22 de los 28 e mpl eados manifiestan un riesgo Alt o (15) o 

Muy Alt o (7); téngase en cuent a que este fact or de riesgo psicosocial está asoci ado a “se trabaj a 

en t urnos noct urnos, con jornadas prol ongadas o si n pausas clara ment e establ eci das, o se trabaj a 

durant e los días previst os para el descanso”  ( Mi nisteri o de la Prot ecci ón Soci al, 2010, p. 23). 

Por otra parte, se sugiere el ni vel medi o de riesgo para las di mensi ones de de mandas 

cuantitati vas y de mandas de carga ment al. 

 

5. 1. 2. Do mi ni o 2: Control sobre el trabaj o 

Fi gura 6. Ni veles de riesgo por Control sobre el trabaj o Empresa 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

11%

18%

7%

21%

43%

DOMINIO 2: CONTROL

SIN RIESGO RIESGO BAJO RIESGO MEDIO

RIESGO ALTO RIESGO MUY ALTO
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En l a fi gura 6 se apreci a que el 43 % de l os encuestados de la e mpresa Empresa 1. consi dera que 

hay un riesgo muy alt o asoci ado al control sobre el trabaj o, segui do por un 21 % que perci be un 

riesgo alt o. El 36 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (7 %), baj o (18 %) o no 

hay riesgo (11 %).  

 

 

 

Control y autono mí a 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  2 7 % 

RI ESGO BAJ O  3 11 % 

RI ESGO MEDI O  8 29 % 

RI ESGO ALTO 0 0 % 

RI ESGO MUY ALTO 15 54 % 

 

Oport uni dades de desarroll o y uso de habili dades y destrezas 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  8 29 % 

RI ESGO BAJ O  6 21 % 

RI ESGO MEDI O  6 21 % 

RI ESGO ALTO 5 18 % 

RI ESGO MUY ALTO 3 11 % 

 

Partici paci ón y manej o del ca mbi o 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  6 21 % 

RI ESGO BAJ O  2 7 % 

RI ESGO MEDI O  2 7 % 

RI ESGO ALTO 6 21 % 

RI ESGO MUY ALTO 12 43 % 

 

Cl ari dad de rol 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  7 25 % 

RI ESGO BAJ O  5 18 % 

RI ESGO MEDI O  3 11 % 

RI ESGO ALTO 7 25 % 

RI ESGO MUY ALTO 6 21 % 
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Capacitaci ón 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  1 4 % 

RI ESGO BAJ O  3 11 % 

RI ESGO MEDI O  2 7 % 

RI ESGO ALTO 10 36 % 

RI ESGO MUY ALTO 12 43 % 

 

 

 

El ni vel, en promedi o, de este ni vel de riesgo arroj a i nteresant es resultados para la organi zaci ón 

en el senti do que 18 de los 28 e mpl eados manifiestan que el riesgo de control sobre el trabaj o es 

Al t o (6 e mpl eados) o Muy alt o (12 e mpl eados); de esta manera, se evi denci a poca li bert ad para 

tomar decisi ones y, así, aport ar a a procesos de mej ora mi ent o. Frent e a lo ant eri or, es perti nent e 

dest acar tres di mensi ones de este domi ni o que i nci den en l os resultados evi denci ados al ubi carse 

en ni vel es de riesgo alto o muy alt o: control y aut ono mí a (el mar gen de decisi ón y aut ono mí a 

sobre la canti dad, rit mo, or den de trabaj o, tiempos laboral es puede ser restri ngi do o inexistent e), 

partici paci ón y manej o del ca mbi o (el trabaj ador puede carecer de infor maci ón suficient e, cl ara y 

oport una sobre el ca mbi o o se pueden i gnorar sus aportes u opi ni ones) y capacitaci ón (el acceso 

a activi dades de capacitaci ón puede ser li mit ado o éstas no responden a las necesi dades de 

for maci ón). 
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5. 1. 3. Do mi ni o 3: Li derazgo y rel aci ones soci al es en el trabaj o 

Fi gura 7. Ni veles de riesgo por Li derazgo y relaciones soci ales en el trabajo Empresa 1. 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

En l a fi gura 7 se apreci a que el 43 % de l os encuestados de la e mpresa Empresa 1. consi dera que 

hay un riesgo muy alt o asoci ado al liderazgo y relaci ones soci ales en el trabaj o, segui do por un 

18 % que perci be un riesgo alto. El 39 % restante consi dera que puede haber un riesgo medi o 

(14 %), baj o (18 %) o no hay riesgo (7%).  

 

 

Características del li derazgo 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  3 11 % 

RI ESGO BAJ O  7 25 % 

RI ESGO MEDI O  4 14 % 

RI ESGO ALTO 3 11 % 

RI ESGO MUY ALTO 11 39 % 
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Rel aci ones soci al es en el trabaj o 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  3 11 % 

RI ESGO BAJ O  3 11 % 

RI ESGO MEDI O  3 11 % 

RI ESGO ALTO 6 21 % 

RI ESGO MUY ALTO 13 46 % 

 

Retroali ment aci ón del dese mpeño 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  9 32 % 

RI ESGO BAJ O  7 25 % 

RI ESGO MEDI O  2 7 % 

RI ESGO ALTO 5 18 % 

RI ESGO MUY ALTO 5 18 % 

 

Al  i gual que en el análisis del domi ni o ant eri or, se observa, en promedio, un ni vel de riesgo 

relevant e para i ntervenir en la organi zaci ón dado que el 61 % de l os e mpl eados consi deran que el 

riesgo psi cosocial asoci ado al liderazgo y relaci ones soci ales en el trabajo se encuentra en l os 

ni vel es de Alt o (18 %) o Muy alt o (41 %). Entre las di mensi ones que pueden explicar est e 

comport a mi ent o se encuentran las relaci ones social es en el trabaj o y las características asoci adas 

al liderazgo, con frecuenci as relevant es asoci adas a ni vel es de riesgo alto o muy alt o: 67 % y 50 % 

respecti va ment e.  

 

El riesgo psicosoci al asoci ado a relaci ones sociales en el trabaj o, según ( Mi nisteri o de la 

Pr ot ecci ón Soci al, 2010), puede explicarse según los si guientes i ndicadores: i) existen pocas o 

nul as posi bili dades de cont act o con otras personas; ii) se da un trat o irrespet uoso, agresi vo o de 

desconfianza por parte de compañeros; iii) se presenta una li mitada o nul a posi bili dad de reci bir 

apoyo soci al por parte de compañeros; iv) existen dificultades para desarrollar trabaj o en equi po 

y v) es baj o el grado de cohesi ón e i ntegraci ón del grupo de trabaj o. Por su parte, la di mensi ón 

sobre caract erísticas de liderazgo puede presentar ni vel es de riesgo si gnificati vos según l os 

si gui entes aspect os: i) la gesti ón que realiza el jefe represent a dificultades en la pl anificaci ón, ii) 

el jefe i nmedi at o tiene dificultades para comunicarse y relaci onarse de manera respet uosa y 

efecti va y iii) el apoyo soci al que proporci ona el jefe a sus col aboradores es baj o.  
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5. 1. 4. Do mi ni o 4: Reco mpensa 

Fi gura 8. Ni veles de riesgo por Recompensa Empresa 1.  

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

En l a fi gura 8 se apreci a que el 43 % de l os encuestados de la e mpresa Empresa 1. consi dera que 

hay un riesgo muy alt o asoci ado a recompensas, segui do por un 25 % que perci be un riesgo alt o. 

El 33 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (11 %), baj o (18 %) o no hay riesgo 

(4%).  

 

 

Reconoci mi ent o y co mpensaci ón 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  1 4 % 

RI ESGO BAJ O  5 18 % 

RI ESGO MEDI O  2 7 % 

RI ESGO ALTO 10 36 % 

RI ESGO MUY ALTO 10 36 % 

 

Reco mpensas deri vadas de la pertenenci a a la organi zaci ón y del trabajo que se realiza 

Ni vel  Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  9 32 % 

RI ESGO BAJ O  6 21 % 

RI ESGO MEDI O  3 11 % 

RI ESGO ALTO 2 7 % 

RI ESGO MUY ALTO 8 29 % 
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Est e domi ni o arroj a un ni vel de riesgo psi cosoci al alt o que debe ser consi derado por la 

or gani zaci ón, dado que el 68 % de l os e mpl eados consi deran que este ni vel de riesgo se encuentra 

en ni vel es Alt o (7 e mpl eados) o Muy alt o (12 e mpl eados). Frente a este resultado, es perti nent e 

menci onar que la di mensi ón asoci ada a reconoci mi ent o y compensaci ón puede i nci dir en el 

aument o del riesgo psicosocial de recompensa dado que 20 e mpl eados respondi eron que est e 

fact or de riesgo se ubica en los ni vel es alt os de val oraci ón del riesgo teniendo en cuent a est os 

criteri os: i) el reconoci mient o que se hace de la contri buci ón del trabaj ador no corresponde con 

sus esfuerzos y l ogros, ii) el salari o se da tardí ament e o está por debaj o de l os acuerdos, iii) la 

e mpresa descui da el bienest ar de sus trabaj adores y i v) la organi zaci ón no consi dera el 

dese mpeño del trabaj ador para tener oport uni dades de desarroll o. Téngase en cuent a que est e 

do mi ni o no se refiere única ment e al val or econó mico como fact or de recompensa si no que tiene 

en cuent a tambi én el reconoci mi ent o soci al ant e l os compañeros.  
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5. 1. 5. Estrés l aboral  

Fi gura 9. Ni veles de riesgo por Estrés laboral Empresa 1. 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

A partir de l os resultados obteni dos se observa un ni vel de riesgo por estrés laboral muy alt o para 

la e mpresa Empresa 1. dado que 15 de los 28 e mpl eados consi deran que se encuentran expuest os 

a este tipo de riesgo en nivel es Alt o (3 e mpl eados) o Muy alt o (12 e mpl eados). Este aspect o hace 

que la organi zaci ón deba i mpl e ment ar medi das para reducir su exposi ción al riesgo de estrés 

severo y perj udi cial para la sal ud ant e la canti dad de sí nt omas y frecuencia de present aci ón.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 57 

5. 2.   Empresa 2 

 

Fi gura 10. Cl asificaci ón de l os e mpl eados según género.  

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

En la fi gura 10 se observa que el total de la muestra a la que se le aplicó la encuest a en la 

e mpresa Empresa 2 est uvo confor mada por muj eres con un 86 % y hombres con un 14 %.  

 

5. 2. 1. Do mi ni o 1: De mandas del trabaj o 

Fi gura 11. Ni veles de riesgo por De mandas del trabaj o Empresa 2 

 
Fuente: El aboraci ón propi a. 

 



 58 

 

En la fi gura 11 se aprecia que el 56 % de l os encuestados de la e mpresa Empr esa 2 consi dera que 

no hay riesgo asoci ado a de mandas del trabaj o, segui do por un 18 % que perci be un riesgo baj o. 

El 26 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (20 %), alt o (4%) o muy alto (2%).  

 

De mandas cuantitati vas 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  20 35 % 

RI ESGO BAJ O  19 33 % 

RI ESGO MEDI O  3 5 % 

RI ESGO ALTO 6 11 % 

RI ESGO MUY ALTO 9 16 % 

De mandas de carga ment al  

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  13 23 % 

RI ESGO BAJ O  14 25 % 

RI ESGO MEDI O  4 7 % 

RI ESGO ALTO 11 19 % 

RI ESGO MUY ALTO 15 26 % 

 

 

 

De mandas e moci onal es 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  57 100 % 

RI ESGO BAJ O  0 0 % 

RI ESGO MEDI O  0 0 % 

RI ESGO ALTO 0 0 % 

RI ESGO MUY ALTO 0 0 % 

 

De mandas ambi ent ales y esf uerzo físico 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  34 60 % 

RI ESGO BAJ O  8 14 % 

RI ESGO MEDI O  10 18 % 

RI ESGO ALTO 2 4 % 

RI ESGO MUY ALTO 3 5 % 
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De mandas de l a jornada l aboral  

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  8 14 % 

RI ESGO BAJ O  10 18 % 

RI ESGO MEDI O  10 18 % 

RI ESGO ALTO 14 25 % 

RI ESGO MUY ALTO 15 26 % 

 

Infl uenci a del trabaj o en el entorno extral aboral  

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  32 56 % 

RI ESGO BAJ O  10 18 % 

RI ESGO MEDI O  4 7 % 

RI ESGO ALTO 10 18 % 

RI ESGO MUY ALTO 1 2 % 

 

El ni vel de riesgo psicosoci al por de mandas de trabaj o para Empresa 2 es baj o, como se reflej a 

en el hecho que el 68 % de l os e mpl eados lo ubi can en ni vel es Si n riesgo (35 %) o de Ri esgo baj o 

(33 %). Si n e mbar go, es perti nent e destacar dos di mensi ones de este domi ni o que i nci den en l os 

resultados de esta organizaci ón: de mandas de la jornada laboral y de mandas de carga ment al 

(asoci adas a que la tarea exi ge un i mport ante esfuerzo de me moria, atenci ón o concentraci ón 

sobre estí mul os o i nformaci ón det allada o referidas a la evi dencia de infor maci ón excesi va, 

compl ej a o det allada para realizar el trabaj o). 
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5. 2. 2. Do mi ni o 2: Control sobre el trabaj o 

Fi gura 12. Ni veles de riesgo por Control sobre el trabaj o Empresa 2 

 
Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

En la fi gura 12 se aprecia que el 37 % de l os encuestados de la e mpresa Empr esa 2 consi dera que 

hay un riesgo muy alt o asoci ado al control sobre el trabaj o, segui do por un 14 % que perci be un 

riesgo alt o. El 49 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (12 %), baj o (16 %) o no 

hay riesgo (21 %).  

 

Control y autono mí a 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  17 30 % 

RI ESGO BAJ O  8 14 % 

RI ESGO MEDI O  7 12 % 

RI ESGO ALTO 2 4 % 

RI ESGO MUY ALTO 23 40 % 

 

 

 

 

 

 



 61 

Oport uni dades de desarroll o y uso de habili dades y destrezas 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  19 33 % 

RI ESGO BAJ O  5 9 % 

RI ESGO MEDI O  6 11 % 

RI ESGO ALTO 16 28 % 

RI ESGO MUY ALTO 11 19 % 

 

Partici paci ón y manej o del ca mbi o 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  19 33 % 

RI ESGO BAJ O  13 23 % 

RI ESGO MEDI O  2 4 % 

RI ESGO ALTO 4 7 % 

RI ESGO MUY ALTO 19 33 % 

 

Cl ari dad de rol 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  24 42 % 

RI ESGO BAJ O  3 5 % 

RI ESGO MEDI O  9 16 % 

RI ESGO ALTO 13 23 % 

RI ESGO MUY ALTO 8 14 % 

 

Capacitaci ón 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  12 21 % 

RI ESGO BAJ O  8 14 % 

RI ESGO MEDI O  3 5 % 

RI ESGO ALTO 22 39 % 

RI ESGO MUY ALTO 12 21 % 

 

Est e domi ni o puede considerarse en un ni vel medio de riesgo psicosocial dado que 36 de l os 57 

e mpl eados de Empresa 2 l o ubi can en ni vel es medi o (7 e mpl eados), alt o (8 e mpl eados) o muy 

alt o (21 e mpl eados). Entre las di mensi ones que inci den en este ni vel de riesgo se dest acan 

capacitaci ón (con un 60% de l os e mpl eados que identifican ni vel es de riesgo alto o muy alt o); en 

segundo l ugar, oport uni dades de desarroll o y uso de habili dades y destrezas (donde 27 de l os 57 

e mpl eados i dentifican este fact or en un ni vel alto o muy alt o) y; en tercer l ugar, control y 

aut ono mí a (con un 44 % de l os e mpl eados que i dentifican ni vel es de riesgo alto o muy alt o). 
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Es perti nent e resaltar que la di mensi ón sobre oportuni dades de desarroll o y uso de habili dades y 

destrezas está asoci ada a dos hechos específicos: i) el trabaj o i mpide adquirir, aplicar o 

desarrollar conoci mi ent os y habili dades; ii) se asignan tareas para las cuales el trabaj ador no se 

encuentra calificado.  

 

5. 2. 3. Do mi ni o 3: Li derazgo y rel aci ones soci al es en el trabaj o 

Fi gura 13. Ni veles de riesgo por Li derazgo y relaciones soci ales en el trabajo Empresa 2 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

En la fi gura 13 se aprecia que el 19 % de l os encuestados de la e mpresa Empr esa 2 consi dera que 

no hay riesgo asoci ado al liderazgo y relaci ones soci al es en el trabaj o, segui do por un 26 % que 

perci be un riesgo baj o. El 55 % restant e consi dera que puede haber un riesgo medi o (18 %), alt o 

(18 %) o muy alt o (19 %).  

 

Características del li derazgo 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  17 30 % 

RI ESGO BAJ O  11 19 % 

RI ESGO MEDI O  8 14 % 

RI ESGO ALTO 9 16 % 

RI ESGO MUY ALTO 12 21 % 

 

Rel aci ones soci al es en el trabaj o 
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Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  11 19 % 

RI ESGO BAJ O  9 16 % 

RI ESGO MEDI O  11 19 % 

RI ESGO ALTO 9 16 % 

RI ESGO MUY ALTO 17 30 % 

 

Retroali ment aci ón del dese mpeño 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  19 33 % 

RI ESGO BAJ O  17 30 % 

RI ESGO MEDI O  4 7 % 

RI ESGO ALTO 11 19 % 

RI ESGO MUY ALTO 6 11 % 

 

Al  i gual que el domi ni o ant eri or, el ni vel de riesgo asoci ado al liderazgo y relaci ones de trabaj o 

es medi o tal y como l o muestra el hecho que 31 de l os 57 e mpl eados l o ubi can en ni vel es medi o 

(10 e mpl eados), alt o (10 e mpl eados) y muy alt o (11 e mpl eados). La di mensi ón que i nci de sobre 

este resultado es la asociada a las relaci ones sociales de trabaj o, donde 46 % de l os e mpl eados 

di eron a este fact or una calificaci ón de riesgo alt o (16 %) o muy alt o (30 %).  

 

5. 2. 4. Do mi ni o 4: Reco mpensa 

Fi gura 14. Ni veles de riesgo por Recompensa Empresa 2 

 

Fuente: El aboraci ón propi a. 
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En la fi gura 14 se aprecia que el 33 % de l os encuestados de la e mpresa Empr esa 2 consi dera que 

no hay riesgo asoci ado a recompensas, segui do por un 14 % que perci be un riesgo baj o. El 53 % 

restant e consi dera que puede haber un riesgo medio (12 %), alt o (16 %) o muy alt o (25 %).  

 

Reconoci mi ent o y co mpensaci ón 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  18 32 % 

RI ESGO BAJ O  12 21 % 

RI ESGO MEDI O  5 9 % 

RI ESGO ALTO 6 11 % 

RI ESGO MUY ALTO 16 28 % 

 

Reco mpensas deri vadas de la pertenenci a a la organi zaci ón y del trabajo que se realiza 

Ni vel Nú mero Porcentaje 

SI N RI ESGO  38 67 % 

RI ESGO BAJ O  3 5 % 

RI ESGO MEDI O  4 7 % 

RI ESGO ALTO 5 9 % 

RI ESGO MUY ALTO 7 12 % 

 

El ni vel de riesgo asoci ado a este domi ni o es medi o,  tal y como l o evi denci a el hecho que el 

53 % de l os e mpl eados de Empresa 2 ubicaron este riesgo psi cosocial en ni vel es medi o  (7 

e mpl eados), alt o (9 e mpl eados) o muy alt o (14 empl eados). Es perti nent e dest acar que uno de l os 

fact ores que i nci de positiva ment e en la miti gación de este domi ni o de riesgo es el asoci ado a 

recompensas deri vadas de la pertenenci a a la organi zaci ón y del trabaj o que se realiza, el cual se 

identifica con l os si guient es i ndi cadores de riesgo: i) el senti mi ent o de orgull o por est ar 

vi ncul ado a la organi zación es deficient e o no existe; ii) se perci be i nestabilidad laboral y; iii) l os 

indi vi duos no se sienten a gust o o están poco i dentificados con la tarea que realizan. 
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5. 2. 5. Estrés l aboral  

Fi gura 15. Ni veles de riesgo por Estrés laboral Empr esa 2 

 

 Fuente: El aboraci ón propi a. 

 

Con domi ni os de riesgo psicosocial en ni vel es medi os, es perti nent e destacar que el ni vel de 

riesgo por estrés laboral en Empresa 2 oscila en un rango baj o- medi o tal y como l o de muestra el 

hecho que el 70 % de l os e mpl eados ubi can este fact or de riesgo en ni vel es muy baj o (23 %), baj o 

(19 %) o medi o (28 %). Est os resultados invitan a conti nuar procesos de mej ora mi ent o conti nuo y 

de control de los fact ores de riesgo psicosocial intral aboral analizados.  
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CAPÍ TULO 6. CONCLUSI ONES 

 

 Se evi denci a una diferenci a relevant e en cuant o a los resultados sobre riesgo psi cosoci al 

en las dos organi zaci ones analizadas; teni endo en cuent a que organi zación Empresa 1. 

posee ni vel es de riesgo mayores que la e mpresa Empresa 2; aspect o que i nci de en l os 

ni vel es de estrés laboral present ados (dado que la segunda organi zaci ón se encuentra en 

ni vel es i nferi ores  en cuant o a l os fact ores de riesgo psicosoci al es a la pri mera). 

 

 La e mpresa Empresa 1. evi dencia un ni vel general de riesgo psicosoci al medi o-alt o 

explicado por di mensi ones asoci adas a l os procesos de control sobre el trabaj o (control y 

aut ono mí a, partici paci ón y manej o del ca mbi o y capacitaci ón), liderazgo y rel aci ones 

soci al es (relaci ones social es en el trabaj o y características asoci adas al liderazgo) y 

políticas de recompensa (reconoci mi ent o y compensaci ón). Las ant eri ores di mensi ones 

repercuten en el ni vel de riesgo medi o-alto que posee la organi zaci ón asoci ado a fact ores 

de estrés laboral. 

 

 La e mpresa Empresa 2 evi dencia un ni vel general de riesgo psi cosocial baj o teni endo 

como di mensi ones de alerta l os asoci ados a l os procesos de control sobre el trabaj o 

(capacitaci ón, oport uni dades de desarroll o y uso de habili dades y destrezas), relaci ones 

soci al es en el trabaj o y recompensas deri vadas de la pertenencia a la organi zaci ón.  Los 

ni vel es de riesgo psicosoci al present ados inci den en l os ni vel es medi os de estrés laboral 

que evi denci a la organi zaci ón.  

 

 Frent e a l os domi ni os analizados para a mbas e mpresas, se observa que l os asoci ados a las 

de mandas del trabaj o son l os que poseen menor frecuencia de percepci ón mi entras que 

aquell os relaci onados con el control sobre el trabaj o, liderazgo y relaci ones soci ales del 

mi s mo y estruct ura de recompensas suel en i nci dir en mayor medi da sobre el ni vel de 

riesgo psi cosocial. 
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 Tr adi ci onal ment e, la gestión del riesgo en las organi zaci ones ha estado enfocada a 

aspect os fi nancieros y operati vos; si n e mbar go, en la act uali dad, el tema de los fact ores 

de riesgo psicosoci al en el a mbi ent e laboral ha cobrado gran i mport anci a co mo l o reflej a 

el hecho de la nor mati vidad que desde l os ent es guberna ment ales i ncentivan y apoyan 

para que en las organi zaciones la i dentificaci ón, medi ci ón y miti gaci ón de los riesgos sea 

teni da en cuent a al más alto ni vel. 

 

 Las áreas de gerencia del talent o humano deben ser las encargadas de l os procesos 

concerni ent es a l os fact ores de riesgo psicosociales al interi or de las organi zaci ones de la 

mano de l os planes de salud ocupaci onal y la ali neaci ón con las prácticas estratégi cas de 

gesti ón humana con especi al atenci ón como estruct ura de i ncenti vos, liderazgo, control 

de trabaj o, de mandas de trabaj o, condi ci ones ergonó mi co, de hi gi ene y seguri dad. 

Pot enciar la el bienestar del personal genera divi dendos en el creci mi ent o personal,  

si nergi a organi zaci onal y el cumpli ment o  de los requeri mi ent os de ley del Mi ni steri o del 

Tr abaj o.  

 

 El model o de organi zaci ón sal udabl e se ha convertido en un obj etivo en el ca mpo 

e mpresarial, donde las for mas de estruct uraci ón y gesti ón de l os procesos de trabaj o se 

relaci onan con la sal ud y bi enest ar de los e mpl eados. Est e concept o de organi zaci ón ha 

ca mbi ado la for ma de entender las relaci ones trabaj o-sal ud y per mit e i dentificar siste mas 

or gani zaci onales sanos y enfer mos.  

 

 La sal ud ment al es un tema que ha cobrado i mportanci a en l os últi mos años dentro de la 

for mul aci ón de políticas públicas por su i mpact o en la estruct ura e mpresarial, lo cual se 

evi dencia en l os pronunciami ent os de la Or gani zaci ón Mundi al de la Sal ud y las di versas 

investi gaci ones realizadas desde la acade mi a; debi do a la contri buci ón que hacen l os 

di versos aspect os psicológi cos en el bienestar de l os i ndi vi duos de acuerdo a su sal ud 

ment al, lo que per mit e pot enci ar sus capaci dades y elevar l os ni vel es de producti vi dad 

dentro de las organi zaci ones, la convi venci a, el ambi ent e de trabaj o y la recreaci ón.  
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CAPÍ TULO 7. RECOMENDACI ONES 

 

Con el áni mo de l ograr una generalizaci ón de l os resultados, resulta de vital i mport anci a 

a mpliar la i nvesti gaci ón con nuevas e mpresas asoci adas al sect or de confecci ones y 

trascender a una met odología cuantitati va de orden correlaci onal que permi t a evi denci ar 

el i mpact o de l os fact ores de riesgo psi cosocial analizados sobre el estrés laboral. A su 

vez, es i mportante a mpliar el análisis del riesgo psicosoci al a sus domi ni os extralaboral es.  

 

Es perti nent e construir variabl es relaci onadas con el área de gesti ón hu mana que 

conlleven a la realizaci ón de un est udi o de ti po explicativo, con un análisis est adístico 

avanzado; para i dentificar la correlaci ón de las variabl es y el efect o de esta área en la 

reducci ón del riesgo psicosocial. 

 

Para la reducci ón del riesgo psicosocial se sugieren las si gui entes estrat egi as 

transversal es: i) construcci ón de pl anes de intervenci ón acordados medi ant e equi pos 

col aborati vos que incl uyan las Ad mi nistradoras de Ri esgos laboral es ARL de las 

e mpresas, ii) realizaci ón de acti vi dades de bi enestar e i ncl usi ón y iii) capacitaci ón en las 

áreas de dese mpeño y foment o a la acumul aci ón de capaci dades.  

 

Teni endo en cuent a que los fact ores de riesgo psicosoci al analizados afectan de manera 

general y transversal a las e mpresas, resulta perti nente e mpoderar al área de gesti ón 

hu mana para liderar l os procesos relaci onados con la miti gaci ón de l os riesgos y l os 

diferentes planes de intervenci ón conj unt os que se planeen llevar a cabo dentro de las 

e mpresas, cont ando con la partici paci ón acti va de la alta gerencia de las organi zaci ones.  

 

Es i mport ant e potenci alizar la difusi ón y apropi aci ón de las diferentes nor mati vas 

referentes a l os  riesgos psi cosoci ales, con el fi n que las organi zaci ones incl uyan dentro 

de sus estrategi as corporati vas una miti gaci ón del riesgo multivariada que trascienda l os 

análisis operati vos y financi eros. La pedagogía y sensi bilizaci ón enmar cada en l os 
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consecuent es de est os riesgos, tambi én deben plant earse como parte de la pl aneaci ón 

estratégi ca.  
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APÉNDI CES 

 

Apéndi ce A. Consenti miento i nfor mado 

 

          Percepci ón de Los Factores de riesgo psi cosoci al es y estrés, y  su rel aci ón con l a 

Gesti ón Hu mana, a partir del di agnóstico  a l os  e mpl eados en una e mpresa de 

Confecci ones en l a Ci udad de Medellí n- Col ombi a 

Maestrí a en Gerenci a del Tal ento Hu mano X cohorte 

CONSENTI MI ENTO INFORMADO 

Esti mado Empl eado( a): 

Act ual ment e en la Maestría de Gerencia del Talento Hu mano se está desarrollando como trabaj o 

de grado una i nvesti gaci ón cuyo obj et o son los factores de riesgo l aboral. En est a 

investi gaci ón, nos i nteresa tant o la percepci ón  que se tiene desde sus puest os de trabaj o y la 

relaci ón con l os fact ores de riesgo psi cosocial encontrados y el aporte desde el área de Tal ent o 

Hu mano 

Quere mos dej ar claro que la i nfor maci ón obt eni da de las encuest a será confi dencial. Ade más, se 

garantizará el anoni mat o y pri vaci dad de la i nfor maci ón en t odo el est udi o si usted l o requi ere.    

 

Acept o partici par:           ____________________________________________ 

 

No mbr e del i nvesti gadores: Ser gi o Andrés Estrada, Pabl o Feli pe Jara mill o 

No mbr e de la asesora: María Al ej andra Gó mez Vél ez  

 

Fecha: ________________________ 
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Apéndi ce B I magen i nstrucci ones Baterí a de i nstrument o para l a eval uaci ón de ri esgo 

psi cosoci al  Cuesti onario For ma B 
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Apéndi ce C. I magen Baterí a de i nstrument o para l a eval uaci ón del estrés 
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Apéndi ce D Equi po Ci entífico el aboraci ón Baterí a de Instrument os para l a medi ci ón de 

factores de riesgo Psi cosoci al ( Mi nisteri o de Protecci ón Soci al 2012)  

 

Di recci ón 

GLORI A HELENA VI LLALOBOS FAJ ARDO Psi cól oga, Especialista en Gerencia de la Sal ud 

Ocupaci onal, PhD. en Cienci as de la Sal ud.  

Coor di naci ón General  

ANGÉLI CA MARÍ A VARGAS MONROY Psi cól oga, Especi alista en Hi giene y Sal ud 

Ocupaci onal. 

Equi po técni co en estadística y psicometría 

J AZMI NE ESCOBAR PÉREZ Psi cól oga, Especialista en Est adística, Magíster en Investi gaci ón 

Soci al Interdisci pli naria. MARTHA LUCÍ A JIMÉNEZ Villa marí n Psicól oga, Especialista en 

Análisis de Dat os. MARTÍ N ALONSO RONDÓN SEPÚLVEDA Estadístico, Magí st er en 

Bi oest adística. 

Equi po técni co en Fact ores psicosociales 

ANGELA MARÍ A ORTI Z LUNA Psi cól oga, Especi alista en Gerenci a de Sal ud Ocupaci onal. 

GLORI A MARÍ A LOPEZ GI RALDO Psicól oga, Especi alista en Admi nistraci ón en Sal ud 

Ocupaci onal. I RMA VI VI ANA MUÑOZ FRANCO Psicól oga, Especialista en Hi giene y Sal ud 

Ocupaci onal. 

Coor di naci ón Naci onal del Trabaj o de ca mpo 

ES MERALDA MARTÍ NEZ CARRI LLO Psicól oga, Especialista en Hi gi ene y Sal ud 

Ocupaci onal. 

Asesoría Técni ca en Metodol ogí a de construcci ón de Instrument os de Evaluaci ón en Sal ud  

Sarah A. FELKNOR doct orado. Sal ud pública. MS Or gani zaci ón de Desarroll o Asoci ado 

Pr ofesor Uni versi dad de Texas.  

Subcentro DE SEGURI DAD SOCI AL Y RI ESGOS PROFESI ONALES 

Apoyo document al Sobre Fact ores Indi vi duales (personali dad y afront a mi ent o) 

VERA Tatiana COLÓN LLAMAS Psi cól oga, Especi alista en Psi col ogía Clí nica, Mást er en 

Psi col ogí a 
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Apoyo diseño aplicati vo Capt ura de Dat os LUI S LEONARDO GÓMEZ QUESADA I ngeni ero 

de Siste mas. Subcentro DE SEGURI DAD SOCI AL Y RI ESGOS PROFESI ONALES 


