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Resumen:

El presente trabajo tiene como objetivo disefiar el plan de intervencidn de factores de riesgo
intralaboral en una entidad sin &nimo de lucro en Medellin, Colombia. El Tipo de investigacion
es Mixto descriptivo exploratorio, realizado en 103 trabajadores. Se utilizo la bateria de
medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).
Para el ser humano el trabajo generalmente, se constituye mas que en un medio para vivir, en un
modo de vida y en funcion de ello, se torna vulnerable fisica, emocional y mentalmente por
estar circunscrito en el &mbito laboral; los factores de riesgo psicosocial estan alli presentes, se
reflejan en su labor cotidiana, en la relacién con sus compafieros, pero también en su
individualidad, en la esfera social y familiar. Es importante para toda organizacion evaluar,
medir y conocer los riesgos psicosociales, para generar planes de accion e intervencion a las
problematicas halladas, que promuevan calidad de vida en los empleados, promocién de la
salud, prevencion de accidentes y enfermedades y que con ello, se contribuya al mejoramiento
organizacional en los indicadores de ausentismo, accidentalidad, rotacion, productividad, entre
otros.

Los Resultados obtenidos indican que el riesgo psicosocial intralaboral en la entidad sin animo
de lucro se ubica en un nivel de riesgo medio y alto. Los dominios que se deben intervenir
prioritariamente son: Demandas del Trabajo y Recompensas. Adicionalmente para los jefes y
coordinadores se debe trabajar el dominio Liderazgo y relaciones sociales que favorezcan la
gestion de equipos y las relaciones laborales.

A manera de conclusion se puede mencionar que la entidad sin animo de lucro como
organizacion social prestadora de servicios al usuario, tiene alta demanda emocional, alta carga
mental y de contenido de la tarea; siendo éstas variables las que pueden posibilitar en los
empleados el desarrollo del sindrome de agotamiento profesional- burnout-; la propuesta de
intervencién de los factores psicosociales intralaborales ayudaria a prevenir y actuar ante
sintomatologias asociadas a éste agotamiento laboral antes de tener diagndésticos de dicha
enfermedad.

En el plan de prevencion y promocidn de los factores de riesgo psicosocial se aplicaron
acciones focalizadas en las dimensiones probleméticas méas importantes y acciones orientadas a
fortalecer factores protectores, asi como la generacion de un programa de liderazgo
transformacional que asume al lider como referente, generador de positividad, de innovacion e
interés por sus colaboradores de una forma humana, que pueda tener una conexion con la
generacion de la felicidad en el trabajo.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, intervencion riesgo psicosocial, riesgo intralaboral, liderazgo
transformacional.




Planteamiento del problema:

La normatividad que regula el tema de riesgos psicosociales surgié como consecuencia de los
estudios realizados en la revolucion industrial del siglo XIX, donde imperaban los medios de
produccién. Algunos médicos en Europa realizaron una serie de denuncias por afectaciones a la
salud de los trabajadores, lo que dio origen a legislaciones y normas de seguridad mejoradas.

En Colombia fue a raiz de la ley Uribe, ley 57 de 1915, sobre accidentalidad laboral, que se
empez0 a abordar el tema de salud ocupacional.

La legislacion colombiana a través de la resolucion 2646 de julio 17 de 2008 establecid
disposiciones y defini6 responsabilidades para la identificacién, evaluacion, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
Posteriormente en el Decreto 1072 de 2015 se menciona la prevencion y promocion de riesgos
laborales, donde se enuncia que el empleador debe implementar y desarrollar actividades de
prevencion. En la Resolucion 2404 del 22 de julio de 2019, el Ministerio de trabajo establece la
bateria de instrumentos para la evaluacion del riesgo psicosocial, la guia técnica para la
promocidn, prevencion e intervencion de sus factores.

En ésta misma guia, el Ministerio de trabajo menciona el burnout como una problematica de
salud; el agotamiento laboral es entendido como una respuesta al estrés laboral cronico que tiene
consecuencias negativas a nivel individual y organizacional. EI decreto 1477 de 2014 adopta la
tabla de enfermedades laborales donde incluye el sindrome de agotamiento profesional, codigo
CIE-10: 273 como una enfermedad laboral asociada a las condiciones y contenidos de la tarea, las
demandas emocionales, sistemas de control presentes en ocupaciones del sector educativo,
servicios sociales y de salud en labores asociadas a la atencion de nifios y adolescentes o que
requieren contacto frecuente con personas privadas de la libertad, personas con discapacidad,
pacientes terminales, entre otros.

Para la entidad sin &nimo de lucro, objeto de estudio del presente trabajo, es de vital importancia
cumplir con lo dispuesto a nivel reglamentario, buscando conocer las causas que puedan dar
informacion para el disefio y aplicacion de diferentes estrategias para la intervencion de los
riesgos psicosociales, en pro de preservar la salud de sus empleados, bajo su concepto de
equilibrio y bienestar fisico, psicoldgico y social, asi como de generar entornos laborales
saludables para que sus empleados pueden realizar sus funciones y cumplir a cabalidad con el
objeto misional, que es dar atencidn psicosocial a nifios, nifias y adolescentes victimas de amenaza
y vulneracion de derechos.

Pregunta:
¢Coémo se pueden intervenir los riesgos psicosociales Intralaborales en una entidad sin &nimo de
lucro?

Objetivos:
Disefiar el plan de intervencion de factores de riesgo intralaboral en una entidad sin &nimo de
lucro en Medellin.




Marco teorico:

Para el ser humano el trabajo generalmente, se constituye mas que un medio para vivir, en un
modo de vida y en funcion de ello, se torna vulnerable fisica, emocional y mentalmente por
estar circunscrito en el &mbito laboral; los factores de riesgo psicosocial estan alli presentes, se
reflejan en su labor cotidiana, en la relacién con sus compafieros, pero también en su
individualidad, en la esfera social y familiar. Los desequilibrios en las variables psicosociales
no siempre se muestran de manera directa, no son observables a simple vista, pueden pasar
primero por reflejarse en el cuerpo, desde lo biolégico, fisioldgico y/o psicolégico.

Los factores psicosociales se comprenden como “los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales en una interrelacién dinamica, mediante percepciones y experiencias,
influyen en la salud y el desempefio de las personas. Resolucion 2646 de 2008. Ministerio de
salud y proteccién social.

Es importante para toda organizacion evaluar, medir y conocer los riesgos psicosociales, para
cumplir con la normatividad vigente, pero ademas para generar planes de accion e intervencion
a las problemaéticas halladas, que promuevan calidad de vida en los empleados, promocion de la
salud, prevencion de accidentes y enfermedades y que con ello se contribuya al mejoramiento
de los indicadores de ausentismo, accidentalidad, rotacién, productividad, entre otros.

Método:

El marco metodoldgico de acuerdo con el problema de investigacion planteado, busca encontrar
en un escenario especifico (organizacion) y en un conjunto delimitado (grupo de empleados) una
situacion concreta como es la presencia del riesgo psicosocial intralaboral y la necesidad de su
identificacion y analisis para generar estrategias que permitan su adecuada intervencion.

El estudio realizado es de tipo mixto descriptivo exploratorio.

Los participantes del presente estudio fueron todos los empleados de la Organizacion no
gubernamental, cuya planta de personal son 103 personas, distribuidas en sus ocho (8) sedes en
Medellin.

Resultados, hallazgos u obra realizada:
El riesgo psicosocial intralaboral en la entidad sin &nimo de lucro se ubica en un nivel de riesgo
medio y alto. Los riesgos intralaborales de la Forma A en el anélisis detallado se evidencia que
los siguientes dominios reportan un riesgo medio y alto:

o Demandas del trabajo 58%

e Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 53%

o Recompensas 42%
Los riesgos intralaborales de la Forma B, en el analisis detallado se evidencia que los siguientes
dominios reportan un riesgo medio y alto:

o Demandas del trabajo 64%

o Recompensas 46%
De acuerdo a los resultados anteriores, en la entidad se deben intervenir prioritariamente los
siguientes dominios: Demandas del Trabajo y Recompensas. Adicionalmente para los jefes y
coordinadores se debe trabajar el dominio Liderazgo y relaciones sociales que favorezcan la
gestion de equipos y las relaciones laborales.




Conclusiones:

El presente trabajo se desarrollé para realizar el plan de intervencién de los factores psicosociales
intralaborales para una entidad sin &nimo de lucro en Medellin (Colombia); se aplicaron a 103
trabajadores los cuestionarios de la bateria para medicion de riesgo psicosocial proporcionada por
el Ministerio de trabajo.

Los resultados obtenidos en la aplicacion de la bateria de riesgos de factores psicosociales
arrojaron un grado de exposicion a factores de riesgo intralaboral de nivel alto para la forma A
con el 58% y un nivel medio para la forma B con el 42%.

Al observar en detalle los dominios afectados para la forma A y B, se pudo constatar que ambas
formas coinciden en afectacion en los dominios sobre las demandas del trabajo y recompensas;
las demandas del trabajo resultan ser altas en cuanto a las responsabilidades del cargo, carga
mental, carga emocional y demandas cuantitativas, lo que genera que los empleados tengan que
realizar esfuerzos mayores para llevar a cabo sus funciones; adicionalmente ellos consideraron
que las recompensas no se ajustan a su carga laboral y presentan inconformidad en la retribucion.
El liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo también representan un riesgo alto, lo que
significa que los lideres y cargos superiores no ejercen acertadamente sus roles en el ambiente de
trabajo y en las interacciones del equipo.

Con los resultados de la encuesta de factores de riesgo psicosocial, se valida la hip6tesis de
trabajo, que planteaba que: La entidad sin &nimo de lucro tiene dominios con riesgo mayor al
50% en los factores intralaborales, ya que se obtuvieron dominios con puntaje de riesgo mayor al
50% (Forma A: demanda del trabajo 58%, liderazgo 53%, Forma B: demandas del trabajo 64%),
validando la hipétesis de trabajo formulada.

En diferentes momentos fue posible que los actores de la entidad participaran en su realizacion;
inicialmente mediante la aplicacion de la encuesta, reuniones de socializacion de los resultados
obtenidos y en la entrega del informe final a las directivas de la entidad.

Las 25 acciones de intervencion propuestas estan direccionadas en los siguientes aspectos: la
necesidad de realizar intervenciones organizacionales e individuales; priorizacion de acciones de
intervencion al nivel de la organizacion, como politicas organizaciones, direccionamiento
estratégico, revision y redisefio de procesos, planes y cargos; a nivel individual, promocién y
potencializacién de habilidades de afrontamiento social/psicolégico/emocional.

También se cred un programa de liderazgo organizacional por fases y sesiones, que considera un
estilo de liderazgo transformacional que asume al lider como referente, generador de positividad,
de innovacion e interés por sus colaboradores de una forma humana, que pueda tener algun tipo
de conexion con la generacion de la felicidad en el trabajo, asi como la capacidad de identificar
situaciones generadoras de estrés y reconocer la importancia de su rol en la prevencion y/o
mitigacion del estrés de los trabajadores que tiene a cargo.

Finalmente el objetivo del proyecto se logré mediante el riguroso estudio en el proceso de la
formacion académica a través del analisis y el disefio de la propuesta de intervencion de los
factores de riesgo intralaboral para la entidad.

Se espera que el plan de intervencion de factores intralaborales sea aplicado en la entidad sin
animo de lucro y asi contribuir a la reduccion de los riesgos de las variables afectadas para
prevenir efectos perjudiciales en la salud de los trabajadores y en la operatividad de la
organizacion.

Productos derivados:
Plan de intervencion factores de riesgo intralaborales.
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Dedicatoria

A mis seres amados por la paciencia, comprension y apoyo para lograr mis metas personales y
profesionales.

A la institucion donde laboro por mostrarme nuevos desafios y confiar en mis capacidades.

A mis guias por iluminarme el camino y acompafiarme en cada paso.
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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo disefiar el plan de intervencion de factores de
riesgo intralaboral en una entidad sin animo de lucro en Medellin, Colombia. El Tipo de
investigacion es Mixto descriptivo exploratorio, realizado en 103 trabajadores. Se utilizo6 la
bateria de medicidn de los Factores de Riesgo Psicosocial (Ministerio de la Proteccién Social,
2010).

Para el ser humano el trabajo generalmente, se constituye mas que en un medio para
vivir, en un modo de vida y en funcion de ello, se torna vulnerable fisica, emocional y
mentalmente por estar circunscrito en el &mbito laboral; los factores de riesgo psicosocial estan
alli presentes, se reflejan en su labor cotidiana, en la relacion con sus compafieros, pero
también en su individualidad, en la esfera social y familiar. Es importante para toda
organizacion evaluar, medir y conocer los riesgos psicosociales, para generar planes de accion
e intervencion a las problemaéticas halladas, que promuevan calidad de vida en los empleados,
promocion de la salud, prevencién de accidentes y enfermedades y que con ello, se contribuya
al mejoramiento organizacional en los indicadores de ausentismo, accidentalidad, rotacion,
productividad, entre otros.

Los Resultados obtenidos indican que el riesgo psicosocial intralaboral en la entidad
sin &nimo de lucro se ubica en un nivel de riesgo medio y alto. Los dominios que se deben
intervenir prioritariamente son: Demandas del Trabajo y Recompensas. Adicionalmente para
los jefes y coordinadores se debe trabajar el dominio Liderazgo y relaciones sociales que
favorezcan la gestion de equipos y las relaciones laborales.

A manera de conclusion se puede mencionar que la entidad sin &nimo de lucro como
organizacion social prestadora de servicios al usuario, tiene alta demanda emocional, alta carga
mental y de contenido de la tarea; siendo éstas variables las que pueden posibilitar en los
empleados el desarrollo del sindrome de agotamiento profesional- burnout-; la propuesta de
intervencion de los factores psicosociales intralaborales ayudaria a prevenir y actuar ante
sintomatologias asociadas a éste agotamiento laboral antes de tener diagnosticos de dicha

enfermedad.



En el plan de prevencion y promocion de los factores de riesgo psicosocial se aplicaron
acciones focalizadas en las dimensiones problematicas mas importantes y acciones orientadas a
fortalecer factores protectores, asi como la generacion de un programa de liderazgo
transformacional que asume al lider como referente, generador de positividad, de innovacion e
interés por sus colaboradores de una forma humana, que pueda tener una conexién con la

generacion de la felicidad en el trabajo.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, intervencion riesgo psicosocial, riesgo intralaboral,

liderazgo transformacional.
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INTRODUCCION

Los cambios gque se dan actualmente en los campos sociales, politicos, econdémicos, entre
otros, tienen repercusiones en el mundo laboral. Los factores de riesgo a los cuales estan
expuestos los trabajadores forman parte de las condiciones del trabajo. La relacion entre factores
de riesgo y la salud, reflejan una correspondencia entre las condiciones de trabajo y la percepcion
que el mismo trabajador tiene de su salud.

Los factores de riesgo psicosociali se encuentran directamente vinculados con el medio
ambiente de trabajo, la organizacion del trabajo, el contenido y la realizacion de las tareas, asi
como la calidad de las relaciones humanas, las mismas que pueden afectar a la salud fisica,
psiquica y/o social del trabajador y también su desempefio laboral.

Todos los empleadores y contratantes en Colombia, deben adoptar la bateria de
instrumentos para evaluar factores de riesgo psicosocial, establecida en la Resolucion 2404 de
2019 del Ministerio de trabajo, la cual comprende diversos protocolos de prevencion y accion en
diferentes aspectos relacionados con el entorno laboral.

Para dar cumplimiento a dicha disposicion normativa, la Entidad sin animo de lucro, objeto
de éste trabajo, aplicé este afio a sus empleados la bateria para evaluar el nivel de riesgo de los
factores psicosociales, siendo necesario analizar sus resultados y realizar un plan de intervencion,
promocion y prevencion.

Las medidas de intervencion que se determinen tienen como finalidad tener un control y
mitigacion de los riesgos psicosociales intralaborales hallados, contribuir al fortalecimiento del
programa de bienestar laboral, clima organizacional, sistema de vigilancia epidemioldgico y
favorecer indicadores de ausentismo, retencion de talento humano, accidentalidad, nivel de
desempefio y productividad.

Disefiar la propuesta del plan de intervencion para la mitigacion de los riesgos
psicosociales intralaborales en una entidad sin animo de lucro, representa una oportunidad para
desarrollar habilidades y gestionar conocimientos adquiridos durante la especializacion en

gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

1 Ministerio de trabajo. 2008. Resolucion 2646.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La normatividad que regula el tema de riesgos psicosociales surgié como consecuencia
de los estudios realizados en la revolucion industrial del siglo X1X, donde imperaban los medios
de produccion. Algunos medicos en Europa realizaron una serie de denuncias por afectaciones a
la salud de los trabajadores, lo que dio origen a legislaciones y normas de seguridad mejoradas?.

En Colombia fue a raiz de la ley Uribe, ley 57 de 1915, sobre accidentalidad laboral, que
se empez0 a abordar el tema de salud ocupacional3.

La legislacidén colombiana a traves de la resolucidn 2646 de julio 17 de 2008 establecid
disposiciones y definio responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.

Posteriormente en el Decreto 1072 de 2015 se menciona la prevencion y promocién de
riesgos laborales, donde se enuncia que el empleador debe implementar y desarrollar actividades
de prevencion. En la Resolucion 2404 del 22 de julio de 2019, el Ministerio de trabajo establece
la bateria de instrumentos para la evaluacion del riesgo psicosocial, la guia técnica para la
promocion, prevencion e intervencion de sus factores.

En ésta misma guia, el Ministerio de trabajo menciona el burnout como una problematica
de salud. El concepto es definido como estar exhausto, desgastado, quemado por el trabajo; el
agotamiento laboral es entendido como una respuesta al estrés laboral crénico que tiene
consecuencias negativas a nivel individual y organizacional, se caracteriza por agotamiento
emocional, actitud fria, despersonalizada, baja realizacion y logro profesional o personal.

Con relacion a las manifestaciones clinicas y la intensidad de los sintomas de agotamiento
laboral, varian segun sus esfuerzos por alcanzar la realizacion profesional. Los efectos se pueden
clasificar en trastornos psicosomaticos, alteraciones conductuales, emocionales, actitudinales o

sociales. A continuacion se describen sus caracteristicas.

2 Tomado de Amaya, M. (2021). Evolucidn histdrica de la seguridad y salud en el trabajo. Unitec.
3 Tomado de Amaya, M. (2021). Evolucion histérica de la seguridad y salud en el trabajo. Unitec.
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Psicosomaticos Conductuales

« Cansancio hasta el agotamiento y malestar
general.

= Fatiga cronica.

» Alteraciones funcionales en casi todos los
sistemas del organismo (cardiorrespiratorio,
digestivo, reproductor, nervioso,
reproductivo), con sintomas como dolores
de cabeza, problemas de suefio, Glceras y
otros trastornos gastrointestinales, pérdida
de peso, molestias y dolores musculares,
hipertensidn y crisis de asma, entre otros.

Conducta despersonalizada en la relacion con
el cliente.

Desarrollo de conductas de exceso como
abuso de sustancias psicoactivas.

Cambios bruscos de humor.

Incapacidadad para vivir de forma relajada.
Incapacidad de concentracidn,
Superficialidad en el contacto con los demis.

= Comportamientos de alto riesgo.

Aumento de conductas agresivas.

» Agotamiento emocional. « Desconfianza.

Sintomas disféricos (tristeza, « Apatia.
irritabilidad o inquietud).

Distanciamiento
afectivo como forma de
autoproteccidn.

Ansiedad.

Sentimientos de culpabilidad,
impaciencia e irritabilidad.

Baja tolerancia a la
frustracidn.

Sentimiento de soledad.
Sentimiento de impotencia.
Desorientacidn.

empresa.
Hostilidad.

Aburrimiento.

Vivencias de baja realizacion
personal.

Sentimientos depresivos.

= Cinismo e ironia hacia los
clientes o usuarios de la

= Actitudes negativas hacia la
vida en general.

* Disminucidn la calidad de
vida personal.

» Aumento de los problemas
de pareja, familiares y en la
red social extra laboral.

= Susplcacia y poca
verbalizacidn en las
interacciones.

Tabla 1. Efectos del sindrome de agotamiento laboral.

Fuente: bateria de riesgo psicosocial, protocolo de prevencién y actuacion.

El decreto 1477 de 2014 adopta la tabla de enfermedades laborales donde incluye el

sindrome de agotamiento profesional, codigo CIE-10: Z73 como una enfermedad laboral

asociada a las condiciones y contenidos de la tarea, las demandas emocionales, sistemas de

control presentes en ocupaciones del sector educativo, servicios sociales y de salud en labores

asociadas a la atencion de nifios y adolescentes o que requieren contacto frecuente con personas

privadas de la libertad, personas con discapacidad, pacientes terminales, entre otros. (Ministerio

de salud y proteccion social, decreto 1477 de 2014).

Para la entidad sin &nimo de lucro, objeto de estudio del presente trabajo, es de vital

importancia cumplir con lo dispuesto a nivel reglamentario, buscando conocer las causas que
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puedan dar informacion para el disefio y aplicacion de diferentes estrategias para la intervencion
de los riesgos psicosociales intralaborales, en pro de preservar la salud de sus empleados, bajo su
concepto de equilibrio y bienestar fisico, psicoldgico y social, asi como de generar entornos
laborales saludables para que sus empleados pueden realizar sus funciones y cumplir a cabalidad
con el objeto misional, que es dar atencidn psicosocial a nifios, nifias y adolescentes victimas de

amenaza y vulneracion de derechos.
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2. JUSTIFICACION

Dentro de la relacion salud-trabajo, en el discurso sanitarista dominante los problemas
generales de salud de una sociedad determinada, son analizados desde la perspectiva de las
poblaciones agrupadas por las denominadas variables sociodemograficas (edad, sexo, etc.) y no
desde la perspectiva de los trabajadores. Se analizan los problemas de salud desde la Optica del
consumo Y de las conductas o actitudes y no desde la produccion ni de la actividad laboral
(Brellh, 1994).

El trabajo es un generador de desarrollo individual y colectivo, el cual contribuye a la
construccioén de salud; sin embargo, dentro de la nocion de trabajo éste no debe convertirse en un
factor de riesgo permanente que atente contra la integridad del trabajador.

Las organizaciones deben prestar atencion a los factores de riesgo psicosocial, ya que se
consideran uno de los méas importantes frente a los diversos agentes fisicos, quimicos o
bioldgicos; siendo el factor humano pieza clave en la prevencidon de los riesgos laborales.

Dichos factores pueden conducir a la ruptura del estado de salud de los trabajadores,
pueden causar accidentes, enfermedades profesionales y otras relacionadas al ambiente laboral.
Si bien ya se ha reconocido la importancia del estudio de éstos factores y, considerando que una
vez estén definidos se pueden eliminar o controlar, aln se necesita incrementar la conciencia y la
responsabilidad social.

Segun la 1l Encuesta Nacional de condiciones de seguridad y salud en el trabajo
(Ministerio de trabajo, 2013), se puede observar que el 51,60% de los empleados que laboran en
los servicios sociales y de salud, cumplen jornadas que se extienden entre 9 y 12 horas diarias,
ademas que tienen turnos de trabajo rotativos de dia y noche.

A sus largas jornadas de trabajo se suma la exigencia emocional al enfrentar usuarios con
situaciones socio/econdmico/culturales complejas: violencia sexual, intrafamiliar, victimas del
conflicto armado, toda clase de vulneraciones, desplazamiento, entre otras; donde los mismos

empleados estan expuestos a recibir maltrato y agresiones fisicas, verbales, psicologicas.
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Por otro lado, su situacion contractual muchas veces es inestable y con poca retribucion,
algunos tienen contratos a término fijo por periodos cortos o algunos periodos sin contrato; otros
presentan vinculaciones por prestacion de servicio, sin poder disfrutar de vacaciones y cuando
tienen incapacidades se abstienen de ellas para no ver afectados sus ingresos (Ministerio de
trabajo, gestion de demandas en el trabajo, 2013). Todo ello puede contribuir a que el empleado
desarrolle sintomatologias asociadas al agotamiento laboral (burnout).

Aungue son multiples los factores que intervienen en la generacion del burnout su
desarrollo depende de tres tipos de variables: individuales, sociales y organizacionales, se puede
observar en la siguiente figura los aspectos que conforman a cada una de ellas.

(Consejo estatal de la mujer y bienestar social. Secretaria de desarrollo social, gobierno de
México, 2015).

Individuales Organizacionales Sociales

* Edad. = Largas jornadas laborales. * Familia.

e Género. « Ambigiedad del rol * Amigos.

 Estado civil. » Falta de competencia para * Redes de apoyo.

«Tipo de personalidad. el cargo. * Grupos de oracion y otras
= Etapa en la carrera « Alto volumen de trabajo. redes de apoyo social.

a usuarios con
esidad de apoyo

profesional. « Atenc

» Otros factores. altan
emaocional.
* Otros factores.

Figura 1. Variables que intervienen en el desarrollo del sindrome de agotamiento laboral

Fuente: Bateria de riesgo psicosocial, protocolo de prevencion y actuacion.

Por todo lo anterior, se generd el interés de llevar a cabo este trabajo de investigacion para
disefiar un plan de intervencidn para los factores de riesgo psicosocial intralaboral que pudiesen
llegar a afectar el bienestar, la salud fisica y mental de las personas que laboran en la Entidad sin
animo de lucro.

Este trabajo también es fuente de informacion, comprension y aprendizaje de los factores
de riesgo intralaboral para los empleados y directivos de la Entidad; ademas representa un
insumo primordial en los planes estratégicos y en la toma de decisiones. En el &mbito educativo

éste trabajo ofrece un aporte significativo a los estudiantes de programas académicos como



psicologia, ingenieria, administracion, entre otros, que estén interesados en ampliar sus

conocimientos sobre la importancia de los factores de riesgos psicosociales.

3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como se pueden intervenir los riesgos psicosociales intralaborales en una entidad sin

animo de lucro?

4. OBJETIVOS
4.1 Objetivo general
Disefiar el plan de intervencion de factores de riesgo intralaboral en una entidad sin

animo de lucro en Medellin.

4.1.1 Objetivos especificos
e Identificar el nivel de riesgo intralaboral existente en los empleados de una entidad sin
animo de lucro en Medellin.
e Establecer los dominios y dimensiones de mayor afectacion para priorizar el riesgo
psicosocial intralaboral.
e Involucrar diferentes actores de la organizacion.

e Disenfar el plan de intervencidn de riesgo intralaboral para la entidad.

18
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5. MARCO REFERENCIAL

Para el ser humano el trabajo generalmente, se constituye méas que un medio para vivir,
en un modo de vida y en funcién de ello, se torna vulnerable fisica, emocional y mentalmente
por estar circunscrito en el &ambito laboral; los factores de riesgo psicosocial estan alli presentes,
se reflejan en su labor cotidiana, en la relacion con sus comparieros, pero también en su
individualidad, en la esfera social y familiar. Los desequilibrios en las variables psicosociales no
siempre se muestran de manera directa, no son observables a simple vista, pueden pasar primero
por reflejarse en el cuerpo, desde lo bioldgico, fisioldgico y/o psicoldgico.

Para identificar los factores psicosociales en el &ambito laboral, se toma el concepto de la
Comision Mixta de la Organizacién Mundial del Trabajo y la Organizacion Internacional del
Trabajo con relacidn a los “factores de riesgo psicosocial”, como “interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion laboral y las condiciones de su organizacion por una parte y,
por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera
del trabajo. Todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y la satisfaccion laboral”4.

También se puede relacionar la definicion del Ministerio de Salud y Proteccién Social,
enunciada en la Resolucién 2646 de 2008, donde los factores psicosociales se comprenden como
“los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacién y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacion dindmica,
mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”.

Es importante para toda organizacién evaluar, medir y conocer los riesgos psicosociales,
para cumplir con la normatividad vigente, pero ademas para generar planes de accion e
intervencion a las problematicas halladas, que promuevan calidad de vida en los empleados,

promocion de la salud, prevencion de accidentes y enfermedades y que con ello se contribuya al

4 Tomado de Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion.
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mejoramiento de los indicadores de ausentismo, accidentalidad, rotacion, productividad, entre

otros.
6. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Para llevar a cabo el presente trabajo, se tomaran algunas investigaciones realizadas en
el tema de estudio con el fin de tener un punto de referencia. A continuacion, se observaran

tres estudios internacionales, cinco nacionales y cuatro contextuales de los Ultimos seis afios.

6.1 Antecedentes internacionales

Araya, A. C. (2020). Una investigadora de maestria en Costa Rica tuvo como finalidad
identificar los riesgos psicosociales y la magnitud del estrés laboral, con el fin de desarrollar un
plan de accién para el personal de Equipos Basicos de Atencidn Integral en Salud. Se realizé una
encuesta a 43 trabajadores (11 hombres y 32 mujeres); tomando el modelo colombiano, donde se
evaluaron las condiciones intralaborales como: demandas del trabajo, control sobre el trabajo,
liderazgo y relaciones sociales, concepto de recompensa. Condiciones extralaborales como:
tiempos fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacion y relaciones interpersonales,
situacién econdmica, desplazamiento vivienda- trabajo-vivienda e influencia del entorno
extralaboral. El resultado del estudio fue la elaboracion del plan de intervencién y proponer
acciones en todos sus ambitos. Este estudio refleja que en algunos paises aun no cuentan con un
instrumento propio para evaluar los factores de riesgo psicosocial, pero ven su importancia y
adaptan la bateria colombiana para lograr hacer sus mediciones e intervenciones; De éste estudio
es significativo conocer sus resultados, ya que se realiz6 con empleados del area de la salud.

Bacuilima, J. K., & Zapata, J. F. (2020). El afio pasado en la ciudad de Cuenca (Ecuador)
se realiz6 un Andlisis comparativo entre los riesgos psicosociales de una empresa de servicio y
una empresa de manufactura y la propuesta de un plan de accion. Se aplic6 una encuesta a 123
trabajadores (41 de la empresa de servicios y 82 de la empresa de manufactura), la encuesta
contempla nueve factores evaluativos: tiempo de trabajo, autonomia, carga de trabajo, demanda
psicoldgica, variedad/contenido, participacion/supervision, interés por el trabajo/compensacion,
desemperio del rol, relaciones y apoyo social. Los resultados obtenidos dieron origen al plan de
accion, con la finalidad de disminuir los riesgos psicosociales que afectan a los trabajadores de

ambas empresas. La investigacion es Ilamativa en el sentido que permite comparar los resultados
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en ambos sectores, manufactura/ servicios, como también analizar los planes de accion
planteados para tener informacion que sea util en la elaboracion del plan de accion.

Vintimilla, D. R. (2018). En Ecuador un investigador de maestria, realiz6 un estudio para
una empresa de seguridad, cuya finalidad era diagnosticar los factores de riesgo psicosocial para
mejorar el bienestar laboral de los trabajadores. Las dimensiones y categorias evaluadas fueron:
exigencias psicoldgicas en el trabajo, conflicto trabajo/familia, control sobre el trabajo, apoyo
social y liderazgo, compensacion del trabajo y capital social. La encuesta fue aplicada a 223
trabajadores representando el 80% de los empleados; como resultado, se obtuvo el diagndstico de
los factores de riesgo psicosocial y se propuso un plan de accion para mitigar los principales
riesgos. La investigacion es interesante para nuestra labor en la medida que permite conocer la
normatividad existente en otro pais y las variables que hacen parte de los factores de riesgo

psicosocial.

6.2 Antecedentes nacionales

Leon, G. Z. (2020). En Colombia en el afio 2020 se llevd a cabo una investigacion en
una empresa de catering con el fin de proponer un plan de intervencion de acuerdo con la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial. El cuestionario se aplicé a 700 trabajadores
aproximadamente, para medir los aspectos intralaborales (Demandas del trabajo, control,
liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y recompensas), extralaborales (Tiempo fuera del
trabajo, relaciones familiares, comunicacion, situacién econémica del grupo familiar,
caracteristicas de la vivienda, influencia del entorno extralaboral, desplazamiento vivienda-
trabajo-vivienda) y condiciones individuales contenidos en la bateria dispuesta por el Ministerio
de trabajo colombiano. El resultado obtenido fue la priorizacion de riesgos con mas alto nivel, se
encontrd que no todas las variables sociodemogréficas tienen correlacion con los dominios
criticos y se aceptd la hipdtesis nula: Las variables sociodemograficas, no influyen en el nivel de
exposicion a los factores de riesgo psicosocial. Finalmente, se cre6 la propuesta de intervencion
denominada 1+1=3 para los lideres, cuya implementacion se contempld en cinco fases. Esta
investigacion resulta beneficiosa, ya que muestra el dominio estadistico del uso de los resultados
de la bateria de riesgo psicosocial, asi como la propuesta de intervencion para el nivel alto y

significativo de estrés y el programa de liderazgo y manejo de relaciones sociales en el trabajo.
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Rodriguez L. & Sequeda W. (2019). En Bucaramanga se realiz6 una investigacion para
evaluar los riesgos psicosociales del talento humano en una organizacion Colombo Alemana, con
el fin de detectar los factores de riesgos intralaborales, extralaborales e individuales para
implementar un programa de intervencion que disminuyera la exposicion al riesgo. Se aplico la
bateria de riesgo psicosocial creada por el Ministerio de proteccion social a un total 157
empleados, donde 149 eran mujeres y 8 hombres. Los resultados hallados segun los cuestionarios
Forma Ay Forma B intralaboral, arrojaron que las variables con mayor afectacion son las de
control sobre el trabajo y demandas del trabajo, puesto que las exigencias dentro de la
organizacion implicaban un esfuerzo mayor, ademas los empleados consideraron que la
recompensa no se ajustaba a la carga laboral. Las estrategias de intervencion a nivel intralaboral
se focalizaron en la dimension de liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion
del desempefio, claridad del rol, capacitacion, participacion y manejo del cambio, demandas
ambientales, emocionales y jornada de trabajo. Este estudio tiene algunas similitudes con los
resultados hallados de las dimensiones a intervenir en la entidad sin &nimo de lucro por lo que
resulta atil estudiar la propuesta de intervencién propuesta por los autores.

Low, C., Ferndndez, R. J., & Talero, F. R. (2017). Tres investigadores en la ciudad de
Bogota se plantearon como objetivo disefar estrategias de intervencion de los factores de riesgo
intralaborales para una empresa de fabricacion de cristales de seguridad. El estudio se realizo a
109 trabajadores a los que se les aplico la bateria de riesgo psicosocial determinada por el
Ministerio de trabajo de Colombia en las dimensiones intralaborales (Demandas del trabajo,
control, liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y recompensas). Como resultado disefiaron un
plan de intervencidn para los factores de riesgo intralaboral priorizados segun el resultado de la
bateria y brindaron recomendaciones generales de intervencion. Este trabajo trae ideas que
aportan a nuestro estudio para la elaboracién del plan de intervencién de los factores de riesgo
psicosocial, ya que plantea una intervencion por etapas y grupos ocupacionales.

Cadena, A. P. (2016). Se realiz6 un estudio en una empresa de telecomunicaciones para
su contact center en Bogota, para identificar y evaluar la exposicion a los factores de riesgo
psicosocial y asi mismo, establecer estrategias de intervencion para el establecimiento de un
programa de vigilancia epidemioldgica de riesgo psicosocial. La investigacién se realiz6 con 230
personas (63% hombres y 37% mujeres), se aplicé la bateria de riesgo psicosocial determinada

por el Ministerio de trabajo de Colombia en las dimensiones intralaborales (Demandas del
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trabajo, control, liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y recompensas) y extralaborales
(Tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacion, situacion econémica del grupo
familiar, caracteristicas de la vivienda, influencia del entorno extralaboral, desplazamiento
vivienda-trabajo-vivienda). Como resultado se establecid el plan de intervencidn que permita
mitigar y controlar los factores de riesgo psicosocial y que se pueda tener en cuenta en el
programa de vigilancia epidemioldgica de riesgo psicosocial. Con éste trabajo podemos extraer
la importancia del manejo que realiza la autora de los factores protectores y realizar planes de
accion gue contengan un cronograma de actividades y asignacion de responsabilidades.

Castro M. y otros (2015). En el municipio de Chinchina- Caldas, se realiz6 una
caracterizacion de los factores de riesgo psicosocial intralaboral para vendedores, la poblacion
esta conformada por 108 personas y se utilizd la Bateria de instrumentos para la evaluacién de
los factores de Riesgo Psicosocial elaborada por el Ministerios de Proteccion social, dentro de
los resultados se tienen las siguientes variables afectadas: liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo, por lo que es necesario disefiar una accién preventiva que permita minimizar y mejorar
las interacciones sociales en el personal vinculado, En la demandas de trabajo las condiciones
intralaborales son de un nivel alto ya que las jornadas, horarios, descanso, ritmo, modalidad de
trabajo, flexibilidad y situaciones personales influyen en la gestion del trabajo, no satisfacen las
necesidades de los colaboradores que desempefian su cargo, es por ende que las acciones a
encaminar deben ser en pro de la calidad de vida, desarrollo y crecimiento personal toda vez que
se den reestructuraciones en las politicas organizaciones, direccionamiento estratégico y
objetivos, en el analisis y descripcion de cargos. El estudio también aporta informacion
significativa para contrastar resultados similares y las estrategias formuladas para la intervencion

de los factores intralaborales.

6.3 Antecedentes contextuales
Los antecedentes contextuales se tomaron haciendo una revision de organizaciones que tuvieran
una similitud con el objeto social de la entidad, dado que sélo se encontré una investigacion
reciente en la misma region geografica.

Arce J., Rubio B. y otros (2020). Varios investigadores realizaron en el departamento del
Atlantico, Colombia, un estudio sobre la relacion entre el nivel de estrés laboral y los factores de

riesgos psicosociales intralaborales en trabajadores de una fundacion de nifios con discapacidad.
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El estudio es descriptivo correlacional realizado en 35 trabajadores del centro de rehabilitacion
de nifios con discapacidad, se aplicé el cuestionario del nivel estrés y factores de riesgo
psicosociales intralaborales del Ministerio de proteccion social en Colombia y la Universidad
Javeriana. Los resultados obtenidos entre la muestra de trabajadores estudiada, encontraron que
el 31,4% de los trabajadores tiene un alto nivel de estrés laboral, de igual manera se identifico
una relacion positiva entre los factores de riesgo psicosociales intralaborales y el nivel de estrés
laboral en cada dominio. Concluyendo que un alto nivel de riesgo psicosocial intralaboral
incrementa el nivel de estrés laboral en los trabajadores del centro de discapacidad. Este trabajo
resulta interesante para estudiar la correlacion entre riesgos intralaborales y la escala de estres,
asi como la intervencion que plantean los autores para reducir los factores de riesgo psicosociales
intralaborales y el nivel de estrés en los trabajadores.

Medina, J. G. (2019). En la provincia de Cotopaxi (Ecuador) se realizd una investigacion
cuyo objetivo fue crear un manual de buenas préacticas para la prevencion de riesgos

psicosociales adaptado a una empresa de servicios. Para ello estudiaron nueve factores: Tiempo

de trabajo, autonomia, desempefio del rol, carga, demandas psicolégicas, variedad y contenido,
participacién/supervision, interés por el trabajo, relaciones y apoyo social. La muestra utilizada
fue de 163 trabajadores de la empresa de servicios (133 hombres y 30 mujeres). Como resultado
se encontrd que los factores de riesgo psicosocial que tienen un riesgo muy elevado son tiempo
de trabajo (TT), carga de trabajo (CT), participacion/supervision (PS), desempefio de rol (DR),
relaciones y apoyo social (RAS). Con base a esos resultados se sugirié un plan de accion con
actividades que permitieran reducir los factores de riesgo psicosocial. Este estudio resulta
importante debido a que se realizd para una empresa de servicios, sector para el que también se
desarrolla éste trabajo y con un tamafio de muestra similar, siendo util poder comparar los
resultados obtenidos y la formulacion de su plan de accion.

Vélez, E. S., & Henao, W. M. (2018). En una empresa de asesoria de riesgos laborales en

el valle de Aburra (Antioquia), se realizé un estudio para determinar el riesgo psicosocial y

proponer una estrategia de intervencion para la empresa MASST S.A.S. En el estudio se
evaluaron 12 trabajadores (6 hombres y 6 mujeres) en las dimensiones intralaborales (Demandas
del trabajo, control, liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y recompensas) y extralaborales
(Tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacion, situacién econémica del grupo

familiar, caracteristicas de la vivienda, influencia del entorno extralaboral, desplazamiento
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vivienda-trabajo-vivienda), que trae la bateria de riesgo psicosocial determinada por el
Ministerio de trabajo de Colombia. Los resultados de la medicion dan claridad de algunas
alteraciones psicosociales de orden intralaboral para sus dominios de liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, control sobre el trabajo y recompensas; y de orden extralaboral en sus
dimensiones de caracteristicas de la vivienda y su entorno y desplazamiento vivienda — trabajo —
vivienda. El disefio y propuesta de la estrategia de intervencion méas adecuada para la reduccién
de estos riesgos, va encaminada a que la empresa MASST S.A.S. reconozca sus falencias
internas de organizacion, liderazgo, control y conozca de manera mas extrinseca el
desenvolvimiento de sus trabajadores. La propuesta de intervencion es interesante, ya que
incluye variables afectadas que pueden ser similares a nuestra organizacion, como: liderazgo,
relaciones sociales en el trabajo, claridad del rol, planes de bienestar, de recompensa e
incentivos.

Leyton, C. E., Valdés, S. A., & Huerta, P. C. (2017). En Chile unos investigadores se
plantearon como meta elaborar una metodologia para la prevencion e intervencion de los riesgos
psicosociales presentes en el trabajo en tres establecimientos de salud publica. Aplicaron 141
encuestas a funcionarios/as del area de la salud, se evaluaron cinco dimensiones: exigencias
psicoldgicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa y calidad del
liderazgo, compensaciones y doble presencia. Como resultado se obtuvo que los tres
establecimientos se encontraron en una situacion de riesgo psicosocial alto, lo que estaba
relacionado con la percepcion que tienen los funcionarios y funcionarias respecto al estrés. En
los tres establecimientos el porcentaje de personas que tienen sintomas de estrés supera el 50%
de las personas; con ello, se realiz6 el planteamiento de una metodologia para la medicién,
prevencion e intervencion de los Factores Psicosociales. Esta investigacion es muy Util ya que se
desarrolla en el area de la salud, siendo equiparables los riesgos psicosociales estudiados a los
que se deben observar en nuestra organizacién, donde la mayoria de empleados pertenecen al

area de salud mental.
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NORMA

ANO

DESCRIPCION

RELEVANCIA CON LA
INVESTIGACION

Decreto 614

1984

Por el cual se determinan las bases para la
organizacion y administracion de salud
ocupacional en el pais. (Ministerio de

proteccion social, 1984).

Decreto relevante ya que
sefiala como objeto de la salud
ocupacional proteger al empleado
de los riesgos relacionados con
agentes psicosociales, entre otros,
que pueden afectar la salud
individual y colectiva en el lugar

de trabajo.

Resolucién

1016

1989

Determina un subprograma de medicina
preventiva, la ejecucién de programas para la
prevencién y control de enfermedades
generadas por riesgo psicosocial. (Ministerio

de proteccion social, 1989).

El Gobierno establece una ruta
para avanzar en la prevencion y

control del riesgo psicosocial.

Ley 100

1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad
social integral y se dictan otras disposiciones.

(Ley 100,1993).

Esta ley ayudd a normativizar
la seguridad y salud de los
trabajadores como un sistema.
Debe garantizarse un medio
ambiente laboral sano que permita
prevenir riesgos de trabajo vy

enfermedad profesional.
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Decreto 1832 1994

Se determina la tabla de enfermedades

profesionales. (Ministerio de proteccion

social, 1994).

La tabla determina algunas
patologias causadas por el estrés,
como estados de ansiedad,
depresidn, infarto, hipertension,

colon irritable, entre otros.

Decreto 1295 1994

Se determina la  organizacion y

administracién del sistema general de riegos
profesionales.

(Ministerio de proteccion

El Gobierno define las
responsabilidades en cuestion de

todo tipo de riesgos profesionales

social, 1994). Y su manejo,

Ley 1010 2006 Se adoptan medidas para prevenir, corregir Esta Ley constituye un
y sancionar el acoso laboral y otros mecanismo para la proteccion del
hostigamientos en el marco de las relaciones trabajador en condiciones dignasy
de trabajo. (Ministerio de proteccién social, para la proteccion de la salud
2006). mental a través de ambientes de

trabajo armonicos.

Resolucién 2008 Se establecen disposiciones y se definen Resolucién marco en todo lo

2646 responsabilidades para la identificacion, relacionado con el manejo de los

evaluacion, prevencién, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
para la determinacion de origen de patologias
causadas por el estrés ocupacional. (Ministerio

de proteccion social, 2008).

riesgos psicosociales.
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Decreto 2566 2009

Este decreto menciona los aspectos del
trabajo que pueden dar origen a patologias
causadas por el estrés en el trabajo. (Ministerio

de proteccion social, 2008).

El articulo 42 es muy util ya
gue menciona las diferentes
patologias asociadas al estrés en el

trabajo, el cual es medido en

conjunto con la bateria de riesgo

psicosocial.
Resolucion 2012 Se establece la conformacién y Importante  resolucién  que
652 funcionamiento del comité de convivencia define responsabilidades del
laboral en entidades publicas y empresas empleador, la administradora de
privadas. (Ministerio de proteccion social, riesgos laborales en el desarrollo
2012). de medidas preventivas 'y
correctivas para el acoso laboral.
Ley 1616 2013 Se expide la ley de salud mental y se dictan Establece la atencion integral e

otras disposiciones. (Ministerio de proteccion

social, 2013).

integrada en salud mental en el
admbito del sistema general de

seguridad social.

Decreto 1477 2014

Mediante el cual se adopta la tabla de

enfermedades laborales.

Se incluye el sindrome de
agotamiento  profesional con

cddigo CIE 10-273.0

Decreto 1072

2015

Decreto Unico reglamentario del sector
trabajo. (Ministerio de proteccion social,

2015).

Este decreto es importante ya
que compilé todas las normas que
reglamentan el trabajo en
Colombia y establece como de
obligatorio cumplimiento en las
empresas, sin  importar su

naturaleza o tamafio, un Sistema

de Gestion de la Seguridad y
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Salud en el Trabajo.

Resolucién 2017 Se definen los estandares minimos del Resolucion  que  impartia
1111 sistema de gestion de seguridad y salud en el disposiciones de control y manejo
trabajo para empleadores y contratantes. para el sistema de salud y
Derogada en el 2019 por la resolucion 0312.  seguridad en el trabajo en las
(Ministerio de trabajo y proteccion social, empresas.
2017).
Resolucion 2019 Se definen nuevos estandares minimos del Normatividad actualmente
0312 sistema de gestion de seguridad y salud en el  vigente para cumplimiento de toda
trabajo. (Ministerio de trabajo y proteccion organizacion en lo relacionado
social, 2019). con el sistema de salud y
seguridad en el trabajo, incluye los
indicadores de medicion y control.
Resolucion 2019 Determina la bateria de instrumentos, guias Esta resolucién es la guia
2404 y protocolos para la medicion del riesgo técnica general para la promocion
psicosocial, por medio de cuestionarios para prevencién e intervencion de los
evaluar el riesgo intralaboral, extralaboral e factores de riesgo psicosocial y los
individual. (Ministerio de trabajo y proteccion efectos en los trabajadores.
social, 2019).
Decreto 676 2020 Incorpora al Coronavirus COVID-19 como Ante la pandemia ocasionada

enfermedad laboral, en el decreto 676 DEL 19
DE MAYO DE 2020. (Ministerio de trabajo y

proteccion social, 2020).

por el virus Coronavirus COVID-
19, se incluyd6 dentro de la tabla de

enfermedades laborales.

Tabla 2.

Marco Normativo.

Fuente: Construccion propia.
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8. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion, se determinaran los términos y definiciones mas representativos del
presente trabajo. En primera instancia se adoptan algunas definiciones relacionadas con los
factores de riesgo psicosocial mencionadas en la Resolucion 2646 de 2008 (Ministerio de
proteccion social, 2008, Art. 3). Posteriormente se enunciaran algunos términos relevantes del
Decreto 1072 de 2015 (Ministerio de proteccion social, 2015).

Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un trabajador por
parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo, conforme
lo establece la Ley 1010 de 2006.

Andlisis epidemioldgico: Consiste en un andlisis de las tendencias del estado de salud—
enfermedad en una poblacién, donde se revela una diversidad en los indices de las condiciones
de salud que se encuentran inmersas en los promedios. Este abordaje metodoldgico ofrece la
posibilidad de efectuar un diagndstico que pone al descubierto espacios y/o poblaciones en las
cuales se deberian reorientar determinadas acciones. Cuando segun certificacion expedida por la
respectiva Secretaria de Salud, en un departamento no exista disponibilidad de profesionales que
cumplan con estas caracteristicas, se considerara experto el psicologo que tenga minimo 100
horas de capacitacion especifica en factores psicosociales, mientras subsista dicha situacion.

Carga de trabajo: Tensiones resultantes de la convergencia de las cargas fisicas,
mentales y emocionales.

Carga fisica: Esfuerzo fisioldgico que demanda la ocupacion, generalmente se da en
términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica el uso de los

componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y metabolico.
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Carga mental: Demanda la actividad cognoscitiva que implica el trabajo. Algunas de las
variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la concentracion, la variedad de
tareas, el apremio de tiempo y la complejidad, volumen y velocidad de la labor.

Carga psiquica o emocional: Exigencias psicoafectivas de las tareas o de los procesos
propios del rol que desempenia el trabajador en su labor y/o de las condiciones en que debe
realizarlo.

Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extralaborales e individuales
que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de bienes, servicios y/o
conocimientos.

Efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados del trabajo.
Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacion de mano de obra, la desmotivacion, el
deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo, entre otros.

Efectos en la salud: Alteraciones que pueden manifestarse mediante sintomas subjetivos
0 signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o diagnostico clinico.

Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicol6gico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccién de sus
condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.

Evaluacion objetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud realizada por un
experto, utilizando criterios técnicos y metodologias validadas en el pais.

Evaluacion subjetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud, a partir de la
percepcion y vivencia del trabajador.

Experto: Psicologo(a) con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente en
prestacion de servicios en psicologia ocupacional.

Factor de riesgo: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la enfermedad,
lesion o dafio.

Factor protector psicosocial: Situaciones de trabajo que promueven la salud y el
bienestar del trabajador.

Factores de riesgo psicosocial: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion, muestra efectos negativos en la salud de las personas o en el trabajo.

Patologias derivadas del estrés: Son aquellas en que las reacciones de estrés, bien sea

por su persistencia o por su intensidad, activan el mecanismo fisiopatologico de una enfermedad.
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Prevencion primaria: Medidas orientadas a evitar la aparicion de una enfermedad o
trastorno de salud, mediante el control de los agentes causales y factores de riesgo. Su objetivo es
disminuir la incidencia de la enfermedad.

Prevencion secundaria: Medidas orientadas a detener o retardar el progreso de una
enfermedad o trastorno de salud ya presentes en un individuo, mediante el diagnostico precoz y
tratamiento oportuno. Tiene por objetivos atender, limitar o controlar la enfermedad, es decir,
reducir la prevalencia de la enfermedad.

Prevencion terciaria: medidas orientadas a evitar, retardar o reducir la aparicion de
secuelas de una enfermedad o trastorno de salud. Tiene por objeto mejorar la calidad de vida de
la persona enferma y revitalizarla.

Poblacion objeto o diana: persona o grupo de personas expuestas a factores
psicosociales, a quien(es) se dirige la accion propuesta con el proposito de promover su salud o
prevenir enfermedades.

Rendimiento laboral: Procesos que en su esencia pretenden evaluar al trabajador en la
ejecucion de sus labores. Existe por lo tanto un nivel de subjetividad que puede ser menor o
mayor dependiendo de varios elementos que intervienen en dicho proceso, tales como el
evaluador, el evaluado y el instrumento utilizado para tal fin.

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

Rotacion de personal: Este término se utiliza para definir la fluctuacion de personal
entre una organizacién y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas se define por
el volumen de trabajadores que ingresan en la organizacion y el de los que salen de ella. Por lo
general, la rotacidn de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre las admisiones
y los retiros, con relacion al nimero promedio de trabajadores de la organizacién, en el curso de
cierto periodo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o0 anuales.

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

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

Algunas definiciones relevantes del Decreto 1072 de 2015. Ministerio de Trabajo, 2015.
Accidente de trabajo: es accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa

0 con ocasion del trabajo y que produzca en el trabajador una lesion organica, una perturbacion
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funcional o psiquiatrica, una invalidez o muerte. Es también accidente de trabajo aquel que se
produce durante la ejecucion de ordenes del empleador o contratante durante la ejecucion de una
labor bajo su autoridad, atn fuera del lugar y horas de trabajo. Igualmente, se considera
accidente de trabajo el que se produzca durante el traslado de los trabajadores o contratistas
desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando el transporte lo suministre el
empleador. También, se considera accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio de la
funcion sindical, aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical, siempre que el accidente
se produzca en cumplimiento de dicha funcion. De igual forma se considera accidente de trabajo,
el que se produzca por actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se ejecute por
cuenta o en representacion del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores
de empresas de servicios temporales que se encuentran en mision (Ley 1562,2012).

Condiciones de salud: conjunto de variables objetivas y de autoreporte de condiciones
fisioldgicas, psicoldgicas y socioculturales que determinan el perfil sociodemografico y
morbilidad de poblacion trabajadora.

Condiciones y medio ambiente de trabajo: aquellos factores que tienen influencia
significativa en generacién de riesgos para la seguridad y que para los trabajadores quedan
especificamente incluidos en definicion , entre otros: a) las caracteristicas generales los locales,
las instalaciones, maquinas, equipos, herramientas, materias primas, productos y demas Utiles
existentes en el lugar de trabajo; b) los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el
ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia;
c) los procedimientos para la utilizacidn de los agentes citados en el apartado anterior, que
influyan en la generacion de riesgos para los trabajadores; y d) la organizacion y ordenamiento
de las labores, incluidos los factores ergondmicos o biomecénicos y psicosociales.

Enfermedad laboral: la contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo
inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a
trabajar. EI Gobierno Nacional determinara en forma periddica, las enfermedades que se
consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure en la tabla de
enfermedades laborales, pero se demuestre la relacion de causalidad con los factores de riesgo
ocupacional, sera reconocida como enfermedad laboral, conforme a lo establecido en las normas
legales vigentes (Ley 1562, 2012).
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Vigilancia de la salud en el trabajo o vigilancia epidemioldgica de la salud en el
trabajo: comprende la recopilacion, el analisis, la interpretacion y la difusion continuada y
sistematica de datos a efectos de la prevencion. La vigilancia es indispensable para la
planificacidn, ejecucion y evaluacion de los programas de seguridad y salud en el trabajo, el
control de los trastornos y lesiones relacionadas con el trabajo y el ausentismo laboral por

enfermedad, asi como para la proteccion y promocion de la salud de los trabajadores.

9. MARCO TEORICO

En la historia de la relacion del hombre con el trabajo, se trato inicialmente, de proteger
al trabajador de accidentes y/o enfermedades profesionales y reparar el dafio causado; avanzando
mas en el tiempo, luego se determind la accion de prevencion frente a los riesgos laborales. Y es
que, en términos econdémicos, para una empresa es bastante cuantiosa una lesion o enfermedad
de un trabajador, ademas de indemnizaciones y pérdida de productividad, entre otras variables;
sin embargo, no es solo eso, estan los factores que no se ven a simple vista, que afectan al
trabajador de forma biopsicosocial.

Al hablar del concepto de riesgo psicosocial en Colombia, debemos remitirnos a la
definicion dada en la Resolucion 2646 de 2008, como “las condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacién muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el
trabajo” Ministerio de la proteccion social (2008, p 2). La notoria importancia del riesgo
psicosocial empezo a vislumbrarse en las encuestas nacionales de condiciones de trabajo
realizadas por el Ministerio de la Proteccion social realizadas en el afio 2007 y 2013. La primera
encuesta arrojé que los riesgos psicosociales se ubicaron en el segundo lugar después de los
riesgos ergonémicos, donde tuvo prevalencia en varios sectores econémicos (comercio,
inmobiliario, manufactura y transporte). Entre el 20% y 30% de los trabajadores manifestaron
sentir alto nivel de estrés, ademas que los factores de riesgo psicosocial estaban relacionados con
la alta accidentalidad. Ministerio de la proteccion social (2007); éstos resultados dieron origen a
la actual Resolucion 2646 de 2008.

En la segunda encuesta aparecio el acoso laboral presente en todos los niveles (jefe

inmediato, compafieros de trabajo y subalternos. Ministerio de la proteccion social (2013).
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Con dichos resultados, se pudo evidenciar que la prevalencia de exposicion a factores de
riesgo psicosocial en Colombia era alta, por ello el Ministerio de trabajo en asocio con una
universidad reconocida del pais, crearon en el 2016 un protocolo para la intervencién de factores
de riesgo psicosocial, definidas en 34 acciones para la promocion de la salud y de los factores
protectores.

Posteriormente, la necesidad se radico en crear un instrumento véalido y confiable para
que las empresas realizaran estudios de medicidn y cuantificacion de los factores de riesgo
psicosocial de forma precisa; asi se dio origen a la resolucion 2404 de 2019, que enmarcd la
bateria de evaluacion de riesgos psicosociales como el instrumento oficial, cuya estructuracion
obedece a los resultados obtenidos en las encuestas nacionales de las condiciones de salud y
trabajo en el sistema general de riesgos. Los instrumentos contenidos en la bateria de evaluacion,
la cual se debe realizar periddicamente, son: cuestionario de factores de riesgo intralaboral,
cuestionario de factores de riesgo extralaboral, cuestionario para la evaluacion del estrés y la
ficha de datos generales que contiene informacion sociodemografica y ocupacional. Ministerio
de Trabajo (2019). Dicha herramienta proporciona informacién para realizar planes de
intervencion, priorizando los niveles de riesgo y creando programas y planes orientados a la
prevencion, vigilancia y control.

En el manual contenido en la bateria para la evaluacidn del riesgo psicosocial, se toman
en cuenta las caracteristicas socio-demogréaficas de cada trabajador como: sexo, edad, estado
civil, nivel educativo, lugar de residencia, escala socio-econémica, tipo de vivienda y nimero de
dependientes. Estas caracteristicas socio-demogréaficas asi como el cargo, el tipo de contratacion
y la modalidad de pago, entre otros, impactan las percepciones individuales y el efecto de los
factores de riesgo psicosociales.

En lo que tiene que ver con los cuestionarios, la bateria de evaluacion tiene dos
categorias: una con forma A para jefaturas, profesionales y técnicos y otra con forma B para
operarios y auxiliares. La escala de respuestas tipo Likert, donde se debe seleccionar una Gnica

respuesta que mejor refleje la forma de sentir y pensar en los siguientes términos:

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y

de su organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo. El cuestionario de
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factores de riesgo psicosocial intralaboral identifica cuatro dominios de evaluacion: liderazgo

y relaciones sociales, demandas del trabajo, control sobre el trabajo y recompensas, cada uno

con sus respectivas dimensiones, como se puede observar a continuacion:

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la

Caracteristicas planificacién y asignacion del trabajo, consecucién de resultados, resolucién
del liderazgo de conflictos, participacién, motivacién, apoyo, interaccion y comunicacion
con los colaboradores
Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particu-
larmente en lo referenie a:
Posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de la
actividad laboral
Relaciones sociales | Caracteristicas y calidad de las interacciones entre compaieros
en el trabajo Apovo social que se recibe de companeros
Trabajo en equipo  (entendido como el emprender v realizar acciones que
implican colaboracion para lograr un objetivo comin )
Cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros de un
grupo y cuyo fin es la integracidn)
Describe la informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza
Retroalimentacion su trabajo
del desempefio Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar
medidas para mantener 0 mejorar su desempeio
Relacis Trata de los atributos de la gestion de los subordinados en relacion con la
60 con los L . . . .
colaboradores ejecucion fj_el lraba]c-: comsecucion de resultados, regiolumm? de confllctcs ¥
(subordinados) participacion. Ademds, se consideran las caracteristicas de interaccion v las

formas de comunicacion con la jefatura




Demandas
cuantitativas

Saomn Isscaigcm:iss relatvas a la cantidad de traba,"n que sc dele :j:cu.uu, cn
relacicn con el tiempo disponible para hacerlo.
Se convierien en fuente de riesgo cuando:

Demandas de

Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarca y que involucran proccsos mentales superiores

Recompensas

carga meental de atencidn, memoria y andilisis de informacion (cantidad, complejidad y
detalle) y los tiempos de que s dispone para procesarla
Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen
el potencial de interferir con los sentimientos ¥ emociones del trabajador
Demandas La cxposicion a las cxigencias cmocionales demanda del trabajador habilidad para:
Emocionales a. Entender las situackones y sentimientos de otras personas
b. Ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no
afectar ¢l desempefo de la labor
Haccn alusion al conjunio de obligacioncs implicitas cn cl descmpeno de un
- cargo, cuyos resultados no pueden ser trasferidos a otras personas. En par-
= Exigencias de ticular, esta dimension considera la responsabilidad por resultados, direccion,
ﬁ bilidad biemes, informacion confidencial, salud v seguridad de otros, que tienen un
= del impacto importante en el area. en la empresa o en las personas.
= L Adicionalmente, los resultados respecto a tales rﬁponssbi.'lida:lt:s ecstan deter-
.a minados por diversos factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras
E fuera del control del trabajador.
=) De das de la Las demandas de la pornada de irabajo son las exigencias del tiempo laboral que
" in die trabai se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos.
Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias
Consisicncia del rol lBl.El:.‘Il.)I'JEdnE con los 'pnn.f:lpl.os de Cﬁtl.ﬂl'l.cln,{'l.'lldaﬂ Iccnu::? v &tica propias del
servicio o producto que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo
Esta condicion se convierie en fuente de riesgo cuando:
Este factor se define como las condiciones del lugar de trabajo v la carga fisica que
De das involucran las actividades que se desarrollan, que en cienas Circunstancias exi-
. gen del individuo un esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta dimension
ambientales y de = s ino fisico {Tui ) P Py
fisico son condiciones de tipo {ruido, iluminacidn, temperatura, ventilacion),
© quimico, biolkigico (virus, bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto de
trabajo, de sancamicnio (orden y asco), de carga fisica vy de segunidad indwstrial
Influencia del Condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo v esfuerzo que se
trabajo sobre el en- hacen a un individuo en su trabajo impactan su vida extra laboral
torno cxiralaboral Esta condicion se convierte en fuente de riesgo cuando:
Control y au- Se refiere al margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos como el
tonomia sobre el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas
trabajo durante la jornada y los tiempos de descanso
Oportunidades
5:::[:;;:;0 53 Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, apren-
s der y desarrollar sus habilidades y conocimientos
- habilidades y cono-
= cimientos
L : ‘ . ——
= Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a
2 PP incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las diferentes
-] Participacion y f . 1 laboral
E 0 del cambio transformaciones que se presentan en el contexto laboral
g manejo Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacion (clara,
2 suficiente, y oportuna) y la participacion de los empleados
=
8 Es la definicion y ién del papel que se espera que el trabajador
Claridad del rol dcsen:lpene en ]e} orgar . especifi cntornoa los ot:ajetwos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del
ejercicio del cargo en la empresa
Se entiende por las actividades de induccion, entrenamiento y formacion que
N la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
Capacitacion

conocimientos y habilidades
Esta condicion se convierte en fuente de riesgo cuando:

Es el conjunto de retribuciones que la organizacién le otorga al trabajador en

Reco contrapr i6n al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones cor-
compensacion responden a reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los servicios
de bienestar y posibilidades de desarrollo

Recompensas
derivadas de la P - -

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

del trabajo que se
realiza

sentimiento de autorrealizacién asociado a efectuar su trabajo
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Tabla 3. Factores de riesgo intralaboral
Fuente: Bateria para la evaluacion de riesgo psicosocial de Ministerio de

proteccion social (2010).
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El segundo cuestionario hace referencia a los factores de riesgo psicosocial extralaboral,
los cuales son aspectos inherentes al trabajador fuera del contexto laboral y representados en
siete dimensiones con 31 pregunta, las dimensiones son: tiempo fuera del trabajo, relaciones
familiares, comunicacion y relaciones interpersonales, situacion econémica del grupo
familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno, influencia del entorno extralaboral sobre

el trabajo, desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, una guia de analisis de puestos de

cowsRuco | owensioes

Tiempo fuera del trabajo

trabajo.

Relaciones familiares
CONDICIONES Comunicacién y relaciones interpersonales
EXTRALABORALES  Situacion economica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de suentorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — trabajo —vivienda

Tabla 4. Factores de riesgo extralaboral.
Fuente: Bateria para la evaluacion de riesgo psicosocial de Ministerio de
proteccion social (2010).

El tercer cuestionario es para la evaluacion del estrés laboral, es importante porque
determina el nivel de estrés en el que esta expuesto el trabajador dentro o fuera de la compafiia,
consta de 31 pregunta. Incluye cuatro categorias de sintomas (Sintomas fisiol6gicos, sintomas de
comportamiento social, sintomas laborales e intelectuales y sintomas psico-emocionales).

Para complementar los anteriores cuestionarios, se menciona también la utilizacion de
herramientas para determinar aspectos individuales, como son el uso de grupos focales y
entrevistas semiestructuradas.

Cada uno de los aspectos contenidos en la bateria de riesgo psicosocial (lo intralaboral,
extralaboral y estrés) puede influir en el desempefio de trabajador y en su salud, por causa de la
experiencia y de la percepcion que tiene del entorno laboral y fuera de él, lo que puede acarrear
niveles de estrés, desequilibrio emocional, cognitivo, psicologico, fisiologico, en detrimento de

su salud y calidad de vida. Se han asociado algunas patologias en la tabla de enfermedades



profesionales que dan cuenta a estados de ansiedad, depresion, hipertension, infarto, colon

irritable, etc.

Factores de Riesgo
Psicosocial

*Trabajos con sobrecarga
cuantitativa
* Demasiado trabajo en
relacion con el tiempo para
ejecutarlo
*Trabajo repetitivo
combinado con sobrecarga
de trabajo*Trabajos por
turnos, nocturno *Trabajos
con estresantes fisicos con
efectos psicosociales

Riesgos psicosociales

Estrés Laboral

Patologias
Psicosociales

*Ansiedad

*Depresion

*infarto del miocardio
*Hipertensidn arterial,
*Enfermedad acido
péptica severa o colon
irritable

Tabla 5. Factores de riesgo psicosocial/patologias

Tomado de Charris, Sarsona & Arenas, 2011.

La normatividad colombiana expidié ademas la resolucién 0312 de 2019, donde se

establecen los estandares minimos que toda organizacion debe cumplir para implementar un

sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo- SGSST, con los programas que lo
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conforman, como el de riesgo psicosocial, que implica medicion y planes de accién. Ministerio
de Trabajo, 2019.

Es muy importante la medicion de los factores de riesgo psicosocial en organizaciones

que prestan un servicio al usuario, como es el caso de la organizacion no gubernamental, la cual

tiene como misidn brindar proteccion a nifios, nifias y adolescentes que presentan vulneracion de

sus derechos mediante programas de atencion psicosocial para ellos y sus familias; por ello la

salud mental y fisica del talento humano es vital para prestar un servicio en éptimas condiciones

para la poblacién usuaria.

Los empleados de la organizacion no gubernamental para el ejercicio de sus labores

presentan altas demandas emocionales y mentales debido a la naturaleza y contenido del trabajo

al tratar temas sociales, econémicos y familiares complejos, relacionados con toda clase de

violencias en los menores (sexuales, intrafamiliares, género, raza, etc.). En el tiempo actual de

pandemia, es necesario mencionar el riesgo biologico y con él, todos los pensamientos,
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sentimientos, emociones y situaciones que genera trabajar y convivir con el riesgo de contagio
por Covid 19.

Por otro lado, también hay alta demanda de tiempo, debido a los plazos legales
estipulados para dar respuesta y presentar informes de los nifios, nifias y adolescentes, ante las
autoridades administrativas que llevan los casos, sean jueces de familia, comisarias, Instituto
colombiano de Bienestar familiar, entre otros.

A nivel organizacional, no realizar una gestion de dichos riesgos presentes en el talento
humano, puede acarrear alta accidentalidad, ausentismo y rotacion de personal; siendo afectados
los procesos tanto administrativos como de atencion, asi como el detrimento del presupuesto
institucional destinado para capacitaciones, inducciones, dotacion, contratacion y examenes
médicos ocupacionales. A nivel individual, la no gestion de los riesgos puede generar
consecuencias negativas en la salud y en la calidad de vida del empleado.

Teniendo en cuenta a Cojo, C y otros. (2013), en empleados administrativos son comunes
los desdrdenes musculo esqueléticos, los cuales hacen referencia a cualquier dafio o trastorno de
las articulaciones, musculos y otros tejidos del cuerpo humano, es decir pueden afectar musculos,
tendones, huesos y ligamentos, siendo una de las enfermedades de origen laboral que afectan a
millones de trabajadores en el mundo. Estas patologias afectan las zonas corporales como
la espalda, el cuello, los hombros y las extremidades superiores, aunque también pueden
afectar a las extremidades inferiores. Los problemas de salud abarcan desde pequefias
molestias y dolores a cuadros médicos mas graves que obligan a interrupciones e incapacidades
laborales e incluso a recibir tratamiento médico. En los casos mas crénicos, pueden dar como
resultado una discapacidad y la necesidad de dejar de trabajar.

Benach, J. y otros (2001), mencionan que el estrés laboral se ha relacionado con las
condiciones y efectos méas inmediatos del trabajo, pero también con las variables: trabajo-familia,
trastornos cardiovasculares, trastornos musculo esqueléticos, enfermedad coronaria, depresion o
enfermedad del ausentismo.

Adicional de las diversas manifestaciones de estrés laboral, también se consideran otras
formas de alteraciones de la subjetividad y del comportamiento, como la violencia y el acoso
psicoldgico en el trabajo, sindrome de agotamiento laboral (burnout), el mobbing, karoshi

(muerte por exceso de trabajo), entre otros.
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Toda organizacion, con la gerencia y el area de talento humano deben procurar todo lo
que sea necesario para cumplir con lo dispuesto en la normatividad vigente en aras de minimizar
los impactos que pongan en riesgo la salud y el bienestar de los trabajadores.

Este trabajo esta enfocado en observar y analizar los resultados de la evaluacion de los
riesgos psicosociales de una organizacion no gubernamental, para dar cumplimiento a la
normatividad y a la vez presentar a la Directivas un plan de intervencion de los principales
riesgos intralaborales encontrados, para que se tomen las acciones de prevencion, vigilancia 'y
control necesarias para la preservacion de la salud de los empleados y haya una adecuada

operatividad en la organizacion.

10. HIPOTESIS

Una hipotesis es una suposicion de algo posible o imposible para sacar de ello una
consecuencia (Real Academia de la lengua espafiola, 2014).

La hipotesis es la forma de insercion dentro del método cientifico. De tal manera que
cualquier investigador esta obligado a formular hipétesis dentro de su investigacion y una vez
contrastadas, comprobadas o refutadas metodolégicamente, le permitiran generar conocimiento
cientifico. Asimismo, la hipotesis permite ir desde el conocimiento empirico y teorico hacia la
formulacion de un método cientifico, destinado a recoger y analizar la informacién pertinente, lo
cual permite evidenciar el supuesto que se ha desarrollado en la hipétesis. Ramirez (2015).

El mismo autor argumenta que para que una hipotesis sea aceptada como cientifica, debe
ser algo que pueda ser apoyado o refutado a través del levantamiento de informacion por medio
de técnicas de investigacion metodoldgicamente validadas en un analisis posterior.

Se puede decir que la importancia de la hipétesis es que sirve para orientar y delimitar una

investigacion, dandole una direccién a la busqueda de la solucién de un problema.

Dentro de las funciones de las hipotesis, teniendo en cuenta lo que dicen los autores Yuni,
J. A. & Urbano, C. A. (2014), las hipotesis:

v’ Son guias de investigacion, su formulacién ayuda a conocer lo que se esta tratando de

buscar y de probar.
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v’ Favorecen la descripcion y explicacion, el investigador anticipa cuales son los elementos
constitutivos del fendmeno bajo estudio, lo que contribuye a describir sus atributos o
variables a partir de los valores y cualidades que los mismos poseen. También pueden
establecer como se relacionan esos atributos.

v' Permiten la prueba de las teorias.

v’ Ayudan a sugerir o generar teorias, algunas hipétesis no estan asociadas con teoria alguna,
pero puede ocurrir que, como resultado de la prueba de una hipoétesis, se construya una
teoria o se sienten las bases de ella.

v’ Suministra una interpretacion del conjunto de datos y/o de otras hipdtesis y se convierte en
tesis una vez comprobada (integran los nuevos conocimientos surgidos en el proceso de
investigacion).

v" Protegen al investigador de la superficialidad y reduce la posibilidad de resultados

inesperados.

Al observar las caracteristicas que deben tener las hipétesis, es necesario que todas estén
conectadas con el problema que se desea resolver. Las hip6tesis no pueden referirse a
situaciones ficticias, tienen que ser reales, por lo cual tienen que ser descriptivas y/o
explicativas. Una vez realizada la revision del marco tedrico es necesario formular las
hip6tesis de manera que se entienda lo que se propone segun el objetivo de la investigacion.
Se deben confrontar con la experiencia, a través de la observacion u otro medio. Para esto, es
fundamental el disefio de la investigacion y también los instrumentos de recoleccién de datos.
Otra de las caracteristicas es sobre la de toma de decisiones respecto a lo que se acepta 0 se
rechaza. Martinez & Galan (2014). Moreno (2014).

Hipotesis de trabajo

Diferentes autores han clasificado las hipétesis de varias formas; unos presentan una
vinculacion con las hipotesis y los procedimientos de validacion y otros vinculan a las
hipdtesis con la elaboracion de teorias. La clasificacion que se presenta en este trabajo es la
que sugieren Juni & Urbano (2014), en la que se da una descripcién detallada para cada uno

de los tipos de hipotesis consideradas en una investigacion.



43

Las hipdtesis mas sefialadas en las investigaciones son: hipotesis de investigacion de

trabajo, nula e hipdtesis alternativa.

Hipotesis de trabajo: es la hipotesis inicial que plantea el investigador al dar respuesta

anticipada al problema objeto de investigacion. Plantea relaciones especificas y particulares
entre cada una de las categorias, dimensiones o variables secundarias de las variables

principales.

Hi: La entidad sin &nimo de lucro tiene dominios con riesgo mayor al 50% en los
factores intralaborales.

Hipdtesis nula: es una suposicion que se utiliza para negar o afirmar un suceso en
relacion a algun o algunos pardmetros de una poblacion o muestra. Expresa la negacion de las
relaciones supuestas entre las variables expresadas en la hipétesis de investigacion. Se utiliza
en el procedimiento de refutacion de la hipdtesis y se basa en el test estadistico de la hipotesis

nula.

Ho: La entidad sin animo de lucro NO tiene dominios con riesgo mayor al 50%

en los factores intralaborales.

Hipétesis alternativa: solo puede formularse cuando hay necesidad de plantear otras

explicaciones complementarias a la hipotesis original. Esta hip6tesis generalmente ayuda a
argumentar cuando la hip6tesis que se ha puesto a prueba no tiene resultados concluyentes.

En nuestro caso no se plantea hipoétesis alternativa.
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11. MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico de acuerdo con el problema de investigacion planteado, busca
encontrar en un escenario especifico (organizacion) y en un conjunto delimitado (grupo de
empleados) una situacion concreta como es la presencia del riesgo psicosocial y la necesidad

de su identificacion y analisis para generar estrategias que permitan su adecuada intervencion.

11.1 Tipo y disefio del estudio

El estudio realizado es de tipo mixto descriptivo exploratorio, como se observa en la
figura 2; teniendo como punto de partida los resultados obtenidos en la aplicacion de la
bateria de riesgo psicosocial; dicha aplicacion la realiz6 una empresa de externa por medio de
la encuesta disefiada y validada por el Ministerio de Trabajo y proteccion social.

Se analizaran los dominios definidos para los factores de riesgo psicosocial de forma
cualitativa y cuantitativa. Desde lo cuantitativo, el analisis permite ver los diferentes niveles
de riesgo a través de los datos numéricos arrojados por la encuesta. Desde lo cualitativo, se
trata de entender y explorar las variables de la poblacion, que den razén de logicas y
tendencias de comportamiento y tal vez, que den pie a la generacion de perspectivas teoricas
que permitan mas adelante la construccién del plan de intervencion.

El tipo de estudio también es descriptivo, ya que describe niveles de exposicion de las
variables por categorias y factores de riesgo. Es exploratorio debido a que segun los
resultados analizados, se disefia una propuesta de intervencion, planteando actividades que

pudieran mitigar los principales riesgos psicosociales encontrados.

Instrumento:
Bateria de riesgo
Tipo de estudio: (G_S'FOSOF'a;
] inisterio de
Mixto trabaio Fuente de
Descriptivo ) ,j y . datos:
Exploratorio proteccion social) 103 personas

encuestadas
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Figura 2. Marco metodoldgico

11.2 Participantes o fuentes de datos
Los participantes del presente estudio fueron todos los empleados de la Organizacién no

gubernamental, cuya planta de personal son 103 personas, distribuidas en sus ocho (8) sedes

en Medellin.
Organigrama de la entidad sin animo de lucro
‘ ASAMBLEA GENERAL DE ASOCIADOS |
|» -------------- i REVISORA FISCAL |
| JUNTA DIRECTIVA
P _________ | FISCAL DE LA ASOCIACION |
‘ DIRECCION EJECUTMA ‘
[ |
L COORDINACION DE AREA DE MERCADED Y AREA DE GESTION AREA COMTABLE v
ACERCAMIENTO COMUMICACIONES HUMARA, SALUD Y FIMNAMCIERA
. SEGURIDAD EM EL T
COORDINACION DE
—‘ CRECER ‘ THA?A"O ‘ CONTABILIDAD ‘
COORDINACION DE AUXILIAR SIG-SISTEMA I
DESPERTAR

SERVICIOS INTEGRADO DE -
GENERALES GESTION ‘ TESORERIA ‘

[onmcorns |
COORDIMACION CASA
CODRDIMNACION

ATENCION
PSICOLOGICA

|| COCRDINACION HOGAR
LAURAWVICUMNA

GOORDINACGION DE
HOGARES DE PASO

Figura 3. Organigrama de la entidad sin animo de lucro.

Fuente: Elaboracion propia.

La poblacion general tiene las siguientes caracteristicas: en su mayor proporcion (87%)
son mujeres, el 46% de los empleados son profesionales, asi como se observa en los
siguientes graficos:

Figura 4. Descripcion demografica

Nivel de escolaridad

Técnico/ tecnd

Profesional
46%
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TIPO DE CARGO

PORCENTAJE
MUMERO DE PERSOMAS
P’

W

%llll

Profesional, Asistente lefatura - tiene Operadar,
analista ] administrativo | personal a cargo operario
L] S0 13 20 20
|m% 9% ' 13% ' 19% 19%

Figura 5. Distribucion del personal por tipo de cargo

Fuente: Propia.

En la gréfica anterior se puede observar la distribucion por tipo de cargo, el 49% de los
empleados se desempefia en un cargo profesional, el 19% son jefes y coordinadores con
personal a cargo, el 19% son operarios que en nuestro caso son educadores/cuidadores de los
nifios y adolescentes y el 13% restante son asistentes administrativos.

11.3 Recoleccién de datos

Segun Resoluciones 2646 (Ministerio de la proteccién social, 2008) y 2404 (Ministerio
de Trabajo, 2019), el instrumento oficial avalado en Colombia para la medicion de riesgo
psicosocial es la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial. En nuestro caso, la aplicacion estuvo a cargo de una empresa externa que realizd
la tabulacién y el consolidado de la valoracion de los niveles de riesgo encontrados.

Con los datos cuantitativos se procedi6 a analizar los resultados de cada dominio,
dimension y categoria de las variables definidas (tomando los resultados globales de la
encuesta de factores intralaborales), de alli se toman los riesgos con niveles mas altos y los
factores protectores. Posteriormente, se realiza un cuadro de priorizacion de los riesgos
principales por categorias (grupos o areas de trabajo) para desarrollar la fase de comprobacion
del riesgo.
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El objetivo de hacer una contrastacion de resultados, es para indagar sobre las
condiciones individuales y caracteristicas propias de cada trabajador, es posible que existan
aspectos sensibles que impacten a la organizacién, como la motivacion de los trabajadores,
sus expectativas, posibles temores, resistencias colectivas o individuales, los estilos de
liderazgo y las politicas establecidas por la institucion.

Dependiendo de los riesgos priorizados y las categorias, se utilizaran algunas
herramientas anexadas en el mismo instrumento de medicion dado por el Ministerio de trabajo
y proteccién social, como son los grupos focales y entrevistas semi-estructuradas.

Con los resultados obtenidos se planteara la propuesta de intervencion para los

principales riesgos psicosociales intralaborales en la organizacion.

11.4 Instrumentos
Como se indico anteriormente, de la bateria de factores de riesgo psicosocial aplicada
por la empresa externa, se toma una tabla para los factores intra y extralaborales y el nivel de
estrés.
Los instrumentos construidos por el Ministerio de la Proteccion Social califican el nivel
de riesgo como muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto.

Riesgo muy bajo

Ausencia de riesgo o resgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de
intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran
objeto de acciones o programas de promocién.

Riesgo bajo
No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel estén
relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones vy
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de
intervencion a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio

Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto
Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con respuestas de estrés
alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion.

Riesgo muy alto
Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés. Por
consiguiente, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren
intervencion inmediata.

Tabla 6. Clasificacion de Niveles de riesgo
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Fuente: Bateria para la evaluacion de riesgo psicosocial de Ministerio de

proteccion social (2010).

Una vez se consolide dicha informacion se procede a estudiar las herramientas dadas en
la bateria del Ministerio de trabajo y seleccionar la adecuada para el analisis individual, como
son los grupos focales y entrevistas semi-estructuradas.

Entrevista semiestructurada: Como instrumento de evaluacién de riesgos
psicosociales ha sido constituida como una técnica que permite obtener informacion con mas
profundidad y poder aclarar cualquier malentendido, confusion de términos o interpretacion,
facilita la cooperacion y la empatia, permite evaluar mejor qué piensa realmente el
entrevistado, permite identificar ambigtiedades y reducir formalismos; ademas el
entrevistador puede resolver dudas que se hayan vislumbrado en las respuestas de la
aplicacion de la encuesta. La entrevista se puede realizar tanto al empleado en el cargo
seleccionado, como a su jefe directo.

Grupo focal: Para entender el concepto de grupo focal, se puede empezar por hacer
unas puntualizaciones y diferenciaciones. Segun el profesor Martinez, M (2013),
la observacion directa es mas apropiada para estudios de roles sociales en una organizacion,
en tanto, que el grupo focal es particularmente sensible para el estudio de actitudes y
experiencias.

Las entrevistas son mas adecuadas para analizar ideas en las biografias personales y
los grupos focales estdn mas indicados para examinar como se desarrollan y operan las ideas
en un determinado contexto cultural.

Los cuestionarios son méas apropiados para obtener informacién cuantitativa y estudiar
la opinidn que asume un grupo de personas, en tanto que el grupo focal explora como se
construyen estas opiniones.

La técnica de grupos focales es un espacio de opinién para captar el sentir, pensar y
vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos, se
utiliza la comunicacion entre investigador y participantes, con el propoésito de obtener
informacidn; por ello es la técnica elegida para la captacion de informacion mas detallada que
se necesite para el disefio del plan de intervencion de factores intralaborales en la entidad sin

animo de lucro.
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Para Martinez (2013), el grupo focal “es un método de investigacion colectivista, mas
que individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y

creencias de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo relativamente corto”.

Segun la bateria de riesgos psicosociales, para la utilizacion de ésta herramienta se debe
realizar una programacion con los siguientes datos y las siguientes variables:

Empresa

Datos generales seccion o rea de la empresa que sera evaluada.

Tema del grupo focal.

Duracion programada del grupo focal (Hora de inicio- Hora de finalizacién).

Lugar de realizacion.

Grupo moderador (Nombre del moderador -Nombre del relator).

Participantes (Lista de asistentes con Nombre y Cargo).

Variable 1. Caracteristicas del liderazgo

Se debe realizar para minimo 6 personas, maximo 12. El grupo focal debe estar
integrado por trabajadores que estén bajo la supervision del mismo jefe o grupo de jefes.

Obijetivos: Identificar los atributos de la gestidn del jefe inmediato en relacion con:

La planificacion y asignacion del trabajo.

Consecucion o logro de resultados.

La resolucion de conflictos.

La participacion que brinda a sus colaboradores.

Los mecanismos que utiliza para mantener la motivacion de sus colaboradores.

La comunicacion y forma de interaccion con sus colaboradores.

El apoyo social que brinda a sus colaboradores.

Variable 2. Retroalimentacion del desempefio
Se debe realizar para minimo 6 personas, maximo 12. El grupo focal debe estar

integrado por trabajadores que estén bajo la supervision del mismo jefe o grupo de jefes
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Obijetivos: Indagar sobre la informacion que los trabajadores reciben con respecto a la
forma como realizan su trabajo. Profundizar en los siguientes aspectos de la
retroalimentacion:

Posibilidad de recibirla (se recibe o no recibe retroalimentacion).

Claridad.

Oportunidad.

Utilidad para el desarrollo y mejoramiento del trabajo y del trabajador.

Variable 3. Relaciones sociales en el trabajo

Se debe realizar para minimo 6 personas, maximo 12. El grupo focal debe estar
integrado por trabajadores que laboren en un mismo grupo, area o dependencia.

Objetivos: Indagar sobre las interacciones que se establecen con otras personas en el
trabajo, especificamente en lo relacionado con:

Posibilidades de establecer contacto e interaccion con otras personas en el trabajo.

Calidad de las interacciones entre compafieros. En este aspecto se debe profundizar en
las caracteristicas del trato entre las diferentes personas en el trabajo.

La posibilidad de recibir apoyo social entre compafieros y la efectividad del apoyo
recibido para atender problemas.

Caracteristicas del trabajo en equipo.

Cohesidn e integracién del grupo de trabajo.

Variable 4. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
se realiza.

Se debe realizar para minimo 6 personas, maximo 12. El grupo focal debe estar
integrado por trabajadores que pertenezcan a la misma dependencia.

Obijetivos: Indagar sobre el sentimiento de orgullo y la percepcion de estabilidad laboral
que experimenta un individuo por tener la oportunidad de estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar el trabajo que
realiza. Se debe profundizar en:

El sentimiento que genera entre los trabajadores estar vinculados a la empresa.

La percepcion de estabilidad laboral que se deriva de la vinculacion a la empresa.
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El sentimiento de autorrealizacion por el trabajo al que se dedican.

Variable 5. Reconocimiento y compensacion

Se debe realizar para minimo 6 personas, maximo 12. El grupo focal debe estar
integrado por trabajadores que tengan el mismo tipo de cargo (por ejemplo jefes,
profesionales, auxiliares, etc.)

Objetivos: Indagar sobre las retribuciones que la organizacién otorga a los trabajadores
en contraprestacion al esfuerzo laboral realizado. Se debe profundizar en:

Reconocimiento que los individuos reciben por hacer su trabajo.

Remuneracion economica.

Acceso a servicios de bienestar.

Oportunidades de desarrollo y ascensos.

Validacion de instrumentos

Los instrumentos y herramientas utilizadas en éste trabajo, estdn contenidas en la bateria
de riesgo psicosocial suministradas por el Ministerio de trabajo y proteccion social, validadas
a través de la Resolucion 2404 de 2019.

11.5 Andlisis
El andlisis de los datos se realiza en primera instancia con los resultados de la aplicacion
de la encuesta de factores de riesgo psicosocial y la tabla de resultados consolidados por cada
dominio y dimensién. Dichos datos cuantitativos se interpretan de forma inductiva y logica
para dar alcance a las hipdtesis formuladas; posteriormente, se analizara cualitativamente la
informacion para dar respuesta al problema planteado en éste trabajo.
Categorizacion
Las categorias de analisis son las dimensiones de las encuestas del estudio de riesgo
psicosocial, descritas en el marco tedrico: por dominios y dimensiones.
11.6 Procedimiento o fases del proceso
Para la realizacion de ésta investigacion se plantean las siguientes etapas donde se explican

a través de 10 fases la consecucion del objetivo general: Proponer un plan de intervencion para la
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prevencion y promocion de los factores de riesgo psicosocial en una entidad sin animo de lucro en

Medellin, a continuacion se explica cada fase:

Fase uno: identificacion de la necesidad para formular estrategias y alternativas para
intervenir los factores de riesgo psicosociales en la organizacion sin &nimo de lucro.

Fase dos: formulacion del trabajo de grado, planteamiento del problema, objetivos y
alcance, metodologia.

Fase tres: revision estado del arte y desarrollo del marco teorico, revision bibliogréfica y
bases de datos, libros, revistas y trabajos de grado de los Gltimos 6 afios; consulta a expertos y
estudio de antecedentes en organizaciones similares sobre los planes de intervencion de riesgos
psicosociales.

Fase cuatro: andlisis de resultados cuantitativos arrojados por la aplicacion de la bateria de
riesgo psicosocial aplicada por una empresa externa y de donde parti6 el trabajo de grado. Analisis
por dominios y dimensiones. Contrastacion de las hipétesis.

Se realiz6 una revision de resultados de la bateria de riesgo psicosocial aportado por la
empresa de consultoria, aplicada al total de empleados (103) de la entidad sin &nimo de lucro, de
los cuales el 87% eran mujeres, la poblacion por edades se reparte asi: 46% entre 31 a 40 afios,
25% entre 41 y 50 afios y 20% entre 18 y 30 afios, 12% entre 51 y 60 afios. Los resultados fueron
obtenidos de la aplicacion del Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral que
incluia cuatro dominios (demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo y recompensas).

Fase cinco: andlisis e interpretacién de la informacidn obtenida, una vez analizados los
resultados y la informacion anterior, se concluye que es necesario priorizar los riesgos

psicosociales en una matriz de colores, como se observa en la tabla 7.

Convencion Cromatica para priorizacion de riesgo psicosocial

Riesgo Medio Riesgo Bajo Sin riesgo o riesgo

despreciable

30-44.9% >0=B80%

Tabla 7. Convencion cromatica para priorizacion de riesgo psicosocial

Fuente: Bateria de riesgo psicosocial, Ministerio de proteccion social (2010).
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Fase seis: Disefio de la propuesta y plan de intervencion de los factores de riesgo
psicosocial intralaborales.

Fase siete: Sustentacion del trabajo de investigacion y presentacion de la propuesta de
intervencion a la entidad sin animo de lucro. Se presenta a la Entidad el informe final con todos

los resultados planteados por etapas, incluyendo las respectivas conclusiones y recomendaciones.

CRONOGRAMA DE TRABAJO
Fases | Mes 1 Mes2 | Mes3 | Mes4 | Mes5 | Mes6 | Mes7 | Mes8 | Mes9 | Mesl10

6

7

Tabla 8. Cronograma de trabajo.
Fuente: Propia.

12. RESULTADOS Y HALLAZGOS

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta de

factores de riesgo psicosocial para la entidad sin &nimo de lucro:

NIVEL DE RIESGO

Riesgo Medio

INTRALABORAL
EXTRALABORAL 35%
ESTRES 64 %
El porcentare eguivale a la sumatona de Riesgo Medio, Ao v Moy Alfo
Alto =50%
Medio 40-350%
Bajo <40%

Tabla 9. Resultados totales de la encuesta de factores de riesgo psicosocial
Fuente: Empresa de consultoria.
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Los resultados arrojados por la encuesta para los factores intralaborales Forma A indican
un nivel alto de riesgo con un 58% y para la Forma B un riesgo medio del 42%. EI riesgo
extralaboral es alto con un 55% y la prueba general de estrés también presenta un nivel de riesgo
alto con un 61%. En general los resultados indican la necesidad de que la entidad implemente

medidas de intervencion para mitigar los riesgos encontrados.

VALORES TOTALES BATERIA DE RIESGO
PSICOSOCIAL

— ]
INTRALABORAL
RIESGO EXTRALABO  ooroso
Nivel de Riesgo FORMA A FORMA B RAL

Sin Riesgo 4 a3 314 24
Riesgo Bajo o fe 15 I3
Riesgo Medio 7 16 21 24
Riesgo Alto ! 10 21 27
Riesgo muy alto 3 9 i35 12
fnvalido 0 o {7 4
19 84
TOTAL a3 103 103

Tabla 10. Resultados totales de personas por nivel de riesgo.
Fuente: Empresa consultora.

En la tabla anterior se observan resaltadas la cantidad de personas que se encuentran en
riesgo medio, alto y muy alto por cada categoria; en riesgo Intralaboral forma A hay un total de
11 personas, en riesgo intralaboral forma B hay 35 personas, en riesgo extralaboral se tienen 57
personas y en la escala de estrés hay 63 personas; estos valores nos indican la clase de atencion

primaria o secundaria que se debe disefiar para su intervencion.

Nivel de riesgo intralaboral Ay B

70% 58%

11 personas
60%

42%
35 personas

50%
40%
30%
20%

10%

0%
Riesgo intralaboral Forma A Riesgo intralaboral Forma B
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Figura 6. Resultados nivel de riesgo intralaboral forma Ay B
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

De la figura 6 se puede interpretar que el riesgo intralaboral para la forma A es 58% y lo
conforman 11 personas, el intralaboral forma B es 42% representado en 35 personas. De lo
anterior se puede extraer que realizando una intervencion de estos dos grupos que en total serian
46 personas, se podria mitigar un alto porcentaje de los riesgos encontrados. Para conocer en
detalle las dimensiones impactadas con alto riesgo intralaboral, se abordaran primero los
resultados obtenidos de la forma Ay luego los de la forma B.

12.1 Riesgo psicosocial intralaboral forma A
De las 103 encuestas realizadas, el 18% de la poblacion (19 personas), realizaron la

forma A. Se observara el analisis de los resultados para este riesgo por cada uno de los dominios

que lo componen:

Riesgo intralaboral Forma A
Nivel de riesgo Total 58%

58%
53%
11
10 personas
personas
7 8
personas
Liderazgo y Control sobre el Demandas del Recompensas
relaciones sociales trabajo trabajo

en el trabajo

Figura 7. Dimensiones del riesgo intralaboral forma A.

Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

Los dominios afectados en la forma A se observan en la figura 7, se encuentran en un
porcentaje medio y alto: dominio demandas del trabajo con un 58%, dominio liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo con 53%, dominio recompensas el 42%. A continuacion, se

realizara el analisis de éstos dominios y sus respectivas dimensiones:
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*Dominio demandas del trabajo (58%). Este término hace referencia a las exigencias que

el trabajo impone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas,

cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la

jornada de trabajo.
Dominio: Demandas del trabajo Forma A
Nivel de riesgo total 58% (11 personas)
90% 799 84%
oo y 63%
70% d
60% 8% 539 53%  53%
50%
40%
30%
20% — 10%
10%
0% M
N & & S @& N
& o S @ d & ¥ <
N & > & ® @ e
2> & > ¢ <
’bgo fb'z C,Q' b’ & b’ O >
P & 2 & 2 o & &
> 6&0 > & & QQ/& OQC’\ &
& HE S $ S

Figura 8. Dimensiones del dominio demandas del trabajo forma A.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

De la figura 8 se extraeran los dominios que conforman las Demandas del trabajo segun
sus porcentajes de riesgo.

Exigencias de responsabilidades del cargo: 84% (16 personas). Hace alusion al conjunto
de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo en la entidad sin animo de lucro, cuyos
resultados no pueden ser transferidos a otra persona. Esta dimension se constituye en fuente de
riesgo cuando el trabajador deber asumir directamente la responsabilidad de los resultados de su
area o seccion de trabajo; como al supervisar personal, manejar dinero o bienes de alto valor de
la empresa, informacion confidencial, seguridad o salud de otras personas; lo que exige del
trabajador un esfuerzo importante para mantener el control y asumir el impacto de los diversos
factores que las determinan.

Demandas emocionales: 79% (15 personas). Dada la actividad misional de la entidad al
trabajar con usuarios con vulneracion de derechos, representa para los empleados que las
situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen, tienden a

interferir con sus sentimientos y emociones. La exposicidn a las exigencias emocionales
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demanda del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos de otras
personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar
el desempefio de la labor.

Demandas de carga mental: 63% (12 personas). El término se refiere a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de
atencion, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta. La carga mental esta
determinada por las caracteristicas de la informacion (cantidad, complejidad y detalle) y los
tiempos de que se dispone para procesarla. En la entidad esta dimension se encuentra en un
riesgo alto debido a que los jefes y coordinadores deben responder por el cumplimiento de metas
del grupo de trabajo, asi como dar solucion a las situaciones con el personal y con los usuarios.

Demandas cuantitativas: 58% (11 personas). Son las exigencias relativas a la cantidad de
trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. Significa que en
la entidad, 11 personas que ocupan cargos de coordinacion y jefaturas expresan que el tiempo de
trabajo no es suficiente para la cantidad de trabajo.

Consistencia del Rol. 53% (10 personas). Se esta haciendo alusién a la compatibilidad o
correlacion, que debe existir entre las diversas exigencias de eficiencia, calidad técnica y ética,
propios del servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo. Se genera
el riesgo cuando se presentan exigencias inconsistentes, contradictorias, o incompatible en el
desarrollo de sus funciones. Exigencias que pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos
o0 de calidad. Lo que ésta dimension sugiere es que serd necesario revisar los perfiles y funciones
de los cargos de coordinacion y jefaturas para determinar inconsistencias y contradicciones.

Demandas de la jornada. 53% (10 personas). Las demandas de la jornada de trabajo estan
en un nivel alto para 10 personas, son exigencias que se les realiza en tiempo laboral en términos
de duracion y/o horario, o en la afectacion del tiempo de descanso periddico.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. 53% (10 personas). 10 personas
expresan que las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen en su trabajo, impactan su vida
extralaboral; esto puede ser por las altas demandas de tiempo y esfuerzo, afectando la vida
personal y familiar del trabajador.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: 16% (3 personas). Las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacion hacen referencia a las condiciones del lugar de

trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan que bajo ciertas
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circunstancias y exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion. En la entidad sin animo de lucro

las demandas ambientales estan en un nivel bajo.

*Dominio liderazgo v relaciones en el trabajo 53%. El término hace referencia a las

relaciones que se establecen entre superiores jerarquicos y sus colaboradores, las cuales influyen
en la manera de trabajar y el ambiente, en el tipo de interaccidn que se establece entre las
personas en el contexto laboral; las caracteristicas de las interacciones, el trabajo en equipo, el
apoyo social y los aspectos emocionales como la cohesion.

Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Forma A
Nivel de riesgo total 53%

58%
11 personas

37%

7 personas

16%
3 personas

Caracteristicas de  Relaciones sociales  Retroalimentacion Relacion con los
liderazgo en el trabajo del desempefio colaboradores

Figura 9. Dimensiones de Liderazgo y relaciones en el trabajo forma A.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

La figura 9 muestra el dominio de liderazgo y las relaciones en el trabajo. La dimension
Relacion con los colaboradores tiene un nivel de riesgo de 58% (11 personas). Trata sobre los
atributos de la gestion de los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion
de resultados, resolucion de conflictos y participacion. Es un indicador de riesgo si se observa:

-Existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas en el trabajo.

-Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de comparieros, que
genera un mal ambiente de trabajo.

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

comparfieros o el apoyo que se recibe es ineficaz.
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-Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

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

Relaciones sociales en el trabajo 42% (8 personas). En esta dimension hay un riesgo
medio, pueden darse situaciones como: tratos irrespetuosos, agresivos o de desconfianza por
parte de compafieros, limitado apoyo social por parte de los comparieros o el apoyo que se recibe
es ineficaz, dificultades para desarrollar trabajo en equipo, grado de cohesion e integracion del
grupo es escaso o inexistente.

Retroalimentacion del desempefio. 37% (7 personas). Se refiere a la informacion que se
le transmite al trabajador sobre la forma como realiza su trabajo. Informacion que le permite
identificar sus fortalezas y debilidad y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio.
Convirtiéndose en riesgo cuando la retroalimentacion es inexistente, poco clara, e inoportuna, la
cual es util para el mejoramiento del trabajo y del trabajador.

Caracteristicas del liderazgo 16% (3 personas). Se refiere a los atributos de la gestion de
los jefes inmediatos en relacién con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participacion con sus colaboradores. Estas caracteristicas se
convierten en fuente de riesgo cuando: La gestion que realiza el jefe representa dificultades en la
planificacién, la asignacion de trabajo, la consecucion de resultados o la solucién de problemas.
El jefe inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente,
y para estimular y permitir la participacion de sus colaboradores.

*Dominio recompensas 42%. Trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio

de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima (compensacion
psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y
de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucion que se
consideran en este dominio comprenden las posibilidades de educacién, la satisfaccion y la

identificacion con el trabajo y con la organizacion.
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Dominio: Recompensas forma A
Nivel de riesgo total 42%

32%
6 personas

Reconocimiento y compensacion Recompensas derivadas de
pertenecer a la organizacion

Figura 10. Dimensiones del dominio recompensas forma A.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

El dominio de recompensas Yy retribuciones se puede observar en la figura 10, las
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion representan un riesgo de 37% (7
Personas). Se refiere al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que
experimentan éstas 7 personas vinculadas a la entidad, asi como el sentimiento de
autorrealizacion que experimentan por efectuar su trabajo. Se convierte en riesgo cuando el
sentimiento de orgullo por pertenecer a la organizacion es débil, al igual se percibe inestabilidad
laboral.

Reconocimiento y compensacion 32% (6 personas). Es el conjunto de retribuciones que
la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo.
Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion econémica, acceso a los
servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. Se convierte en un factor de riesgo cuando el
reconocimiento (confianza, remuneracién y valoracion) que se hace al trabajador no corresponde

a sus esfuerzos y logros, o se descuida en el bienestar laboral.

12.2 Riesgo psicosocial intralaboral forma B
De las 103 encuestas realizadas, el 82% de la poblacion (84 personas), realizaron la

forma B. Se haré el analisis de los resultados para este riesgo por cada uno de los dominios que

lo componen:
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Riesgo intralaboral Forma B
Nivel de riesgo total 42%

64%
54 personas

46%

37% 39 personas

31 persona 30%
25 personas

Liderazgoy Control sobre el Demandas del Recompensas
relaciones sociales trabajo trabajo
en el trabajo

Figura 11. Dominios riesgo intralaboral forma B.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

Como se observa en la figura 11, los dominios del riesgo intralaboral forma B, se
encuentran en riesgo medio y alto. A continuacion, se enuncian por el mayor nivel de riesgo: las
demandas del trabajo estan en 64%, el dominio recompensas tiene 46%, liderazgo y relaciones
sociales 37% y control sobre el trabajo 30%.

*Dominio demandas del trabajo 64%. En este dominio 54 personas refieren altas

exigencias cuantitativas, cognitivas, mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente

fisico laboral y de la jornada de trabajo.

Dominio: Demandas del trabajo Forma B
Nivel de riesgo total 64% (54 personas)
90% 81%
80%
70%
60%
50% 44%
40%
30%
20%
10%
0%

50% 49%
40%

18%

Demanda Demanda  Demanda Influencia del Demandade Jornadade
ambientaly emocional cuantitativa trabajo sobre carga mental trabajo
esfuerzo el entorno
fisico extralaboral
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Figura 12. Dimensiones del dominio Demandas del trabajo forma B.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

El dominio sobre las demandas de trabajo se observa en la figura 12, las demandas
emocionales representan un nivel de riesgo de 81% (68 personas). Dada la actividad misional de
la entidad al trabajar con usuarios con vulneracion de derechos, representa para los empleados
que las situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen, tienden
a interferir con sus sentimientos y emociones. La exposicion a las exigencias emocionales
demanda del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos de otras
personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar
el desempefio de la labor.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 50% (42 personas). Condicion que se
presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo,
impactan su vida extralaboral, ya sea por las altas demandas de tiempo y esfuerzo, afectando
negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

Demandas de carga mental 49% (41 personas). Esta demanda se encuentra en un nivel
alto, donde hay exigencias por procesamiento cognitivo que involucran procesos mentales
superiores de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.

Demandas cuantitativas 44% (37 personas). 37 personas expresaron que el tiempo de
trabajo no es suficiente para realizar todas las exigencias relativas a la cantidad de trabajo.

Demandas de la jornada de trabajo 40% (34 personas). EI 40% de los empleados
encuestados opinaron que las demandas de la jornada de trabajo estan en un nivel alto, son
exigencias que se les realiza en tiempo laboral en términos de duracién y/o horario, o en la
afectacion del tiempo de descanso periddico.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 18% (15 personas). Las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacion hacen referencia a las condiciones del lugar de
trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas
circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion. En la entidad sin animo de lucro

las demandas ambientales estan en un nivel bajo.

*Dominio recompensas 46%. Trata sobre la retribucion que el trabajador percibe obtener

a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
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retribucion: la financiera (compensacion economica por el trabajo), de estima (compensacion
psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de

posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.

Dominio: Recompensas forma B
Nivel de riesgo total 46%

46%
39 personas

18 personas

Reconocimiento y compensacion Recompensas derivadas de pertenecer a la
organizaciéon

Figura 13. Dimensiones del dominio Recompensas forma B.
Fuente: Datos obtenidos de la empresa de consultoria.

Segun la figura anterior del dominio de recompensas y retribuciones, el reconocimiento y
compensacion tiene un nivel de riesgo de 46% (39 personas). Es el conjunto de retribuciones que
la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo.
Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion econémica, acceso a los
servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. El 46% de los encuestados en la entidad,
considera que el reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) no corresponde a sus
esfuerzos y logros, o se descuida su bienestar laboral.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion 21% (18 personas). Se
refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que experimenta un
individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de autorrealizacion
que experimenta por efectuar su trabajo. Para la entidad hay un nivel bajo de riesgo, lo que puede

interpretarse que se debe fortalecer el sentimiento de orgullo por pertenecer a la organizacion.
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13. PRIORIZACION DE LOS RIESGOS INTRALABORALES EN LA ENTIDAD

El riesgo psicosocial intralaboral en la entidad sin animo de lucro se ubica en un nivel de
riesgo ALTO — MEDIO. Los riesgos intralaborales de la Forma A en el analisis detallado se
evidencia gue los siguientes dominios reportan un riesgo medio y alto:

e Demandas del trabajo 58%: exigencia y responsabilidad del cargo, demandas
emocionales, carga mental, demanda cuantitativa, consistencia del rol, influencia del trabajo
sobre el entorno extralaboral y demandas de la jornada.

e Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 53%: relacion con los colaboradores,
relaciones sociales en el trabajo.

e Recompensas 42%: reconocimiento y compensacion.

Los riesgos intralaborales de la Forma B, en el analisis detallado se evidencia que los
siguientes dominios reportan un riesgo medio y alto:

e Demandas del trabajo 64%: demandas emocionales, influencia del trabajo sobre el
entrono extralaboral, carga mental.

e Recompensas 46%: reconocimiento y compensacion.

De acuerdo a los resultados anteriores, en la entidad se deben intervenir prioritariamente
los siguientes dominios: Demandas del Trabajo y Recompensas. Adicionalmente para los jefes y
coordinadores se debe trabajar el dominio Liderazgo y relaciones sociales que favorezcan la
gestion de equipos y las relaciones laborales. Si se disefia un plan de intervencién para dar
atencion a las personas que conforman la forma A, es decir los lideres y jefes (11 personas) se
estarian interviniendo el 58% de los riesgos intralaborales y ello se traduciria en una mejor

gestion de los equipos de trabajo que indirectamente se beneficiarian.
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14. DISCUSION

Los cambios que se dan actualmente en los campos sociales, politicos, econémicos, entre
otros, tienen repercusiones en el mundo laboral. Los factores de riesgo psicosocial se encuentran
directamente vinculados con el medio ambiente de trabajo, la organizacion del trabajo, el
contenido y la realizacion de las tareas, asi como la calidad de las relaciones humanas, las
mismas que pueden afectar a la salud fisica, psiquica y/o social del trabajador y también a su
desempefio laboral. La evaluacion de factores de riesgo psicosocial esta contenida en la
Resolucién 2404 de 2019 del Ministerio de trabajo. Adicionalmente EIl decreto 1477 de 2014
adopta la tabla de enfermedades laborales donde incluye el sindrome de agotamiento profesional,
cadigo CIE-10: Z73 como una enfermedad laboral asociada a las condiciones y contenidos de la
tarea, las demandas emocionales, sistemas de control presentes en ocupaciones del sector
educativo, servicios sociales y de salud en labores asociadas a la atencion de nifios y
adolescentes o0 que requieren contacto frecuente con personas privadas de la libertad, personas
con discapacidad, pacientes terminales, entre otros. (Ministerio de salud y proteccidn social,
decreto 1477 de 2014).

Para dar cumplimiento a dicha disposicion normativa, la Entidad sin &nimo de lucro, objeto
de éste trabajo, aplic este afio a sus empleados la bateria para evaluar el nivel de riesgo de los
factores psicosociales, siendo necesario analizar sus resultados y realizar un plan de intervencion,
promocion y prevencion.

De alli se evidencio6 que efectivamente en la entidad las principales dimensiones
intralaborales afectadas dan cuenta del contenido del trabajo, las demandas emocionales y carga
mental; tal como lo menciona el Ministerio de salud y proteccion social para organizaciones del
sector educativo, servicios sociales y actividades de atencion a nifios y adolescentes.

Estas variables afectadas pueden generar cuadros y sintomatologias de agotamiento

laboral, aunque en la actualidad la entidad no tiene vigentes diagndésticos clinicos de ello, es
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necesario prevenir y mitigar su aparicion, siendo primordial proteger la salud y el bienestar de
los trabajadores.

Observando el alto nivel de estrés obtenido en la encuesta, puede existir una correlacion
entre dicho nivel y los factores intralaborales que estan afectados, representando un alto riesgo
para los trabajadores; si es asi, al hacer una intervencion sobre éstos factores intralaborales,
tendria también alguna repercusion positiva en los niveles de estres.

Por otro lado, es necesario mencionar la situacion actual de pandemia ocasionada por el
Covid 19, donde los resultados de la encuesta estan atravesados por las manifestaciones y
diferentes situaciones que las personas han enfrentado durante este tiempo y como consecuencia
de ello, las secuelas generadas en varias dimensiones del ser humano. Ante éste fendmeno se ha
vivido en constante zozobra por el contagio del virus, pérdida de familiares y personas cercanas,
sin posibilidad de realizar ritos funebres, cambios en los proyectos de vida, dificultades sociales
y/o econdmicas, cambios en las formas de trabajo, etc. Todo ello interfiere en el empleado, en su
salud y como éste da respuesta a sus funciones laborales.

A nivel histérico ninguna teoria refiere cbmo abordar desde un enfoque organizacional un
fendmeno de tal magnitud, por lo que dentro del plan de intervencion de riesgos intralaborales
propuesto, se busco las maneras de desarrollar en los empleados habilidades de afrontamiento
psicolégico y emocional de tal manera que posibilite un mejor manejo de las diferentes
situaciones internas y externas.

En el transcurso de la elaboracion del presente trabajo se pensaba y se deja a modo de
discusion, la importancia en las organizaciones de asistencia social y atencién a usuarios, la
necesidad de hacer una eleccién de personal rigurosa y evaluar las condiciones
personales/psicoldgicas/individuales 6ptimas, para que el personal de éstas entidades puedan
desarrollar de una mejor manera su trabajo y puedan brindar una atencién asertiva a los usuarios.
Evaluar aspectos como la existencia de indicadores clinicos de la personalidad, trastornos
psicoldgicos, inteligencia emocional, herramientas y habilidades de afrontamiento, uso e ingesta
de medicamentos y ansioliticos, pre-existencia de crisis emocionales, red de apoyo familiar,
entre otros.

Es importante la adopcién de dichas medidas y adicional a ello, la organizacion debe

velar por generar planes, procedimientos y programas que estén enfocados en el bienestar y la
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salud del trabajador, un buen nivel de recompensas, planes de bienestar, planes de capacitacion y

desarrollo, apoyo psicologico, medicina laboral, etc.
15. DISENO DEL PLAN DE INTERVENCION

De los anteriores datos obtenidos en la encuesta de factores de riesgo psicosocial, se
disefiara un plan de intervencion para los factores de riesgo intralaboral cuyas dimensiones se
calificaron como altas y muy altas.

Desde la propuesta del Ministerio del Trabajo, en el plan de prevencion y promocién de
los factores de riesgo psicosocial se aplicaran acciones focalizadas en las dimensiones
probleméticas mas importantes y acciones orientadas a fortalecer factores protectores.

Las acciones de promocion y prevencion se dividen en dos grupos: Un primer grupo de
acciones y estrategias de intervencidn sobre los factores psicosociales y un segundo grupo de
acciones y estrategias de intervencién sobre la salud y la enfermedad.

Las acciones y estrategias que acttan sobre los factores psicosociales distinguen las
centradas en la promocion de los factores psicosociales protectores y las de intervencion primaria
o0 secundaria de los factores de riesgo psicosocial. De otra parte, las acciones y estrategias de
intervencion sobre la salud y la enfermedad tienen el enfoque de promocidn de la salud,
prevencion primaria, secundaria y terciaria como tradicionalmente se utiliza en salud.

La implementacion de las acciones de promocion, prevencion, e intervencion de los
factores psicosociales y sus efectos se contemplan bajo el enfoque de un Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo, abordado desde la implementacion en las fases consecutivas del

ciclo PHVA (planear, hacer, verificar y actuar). A continuacion, se observaran en la tabla 11:

HACER ‘

COMPONE

NTE ACCION OBJETIVO POBLACION OBJETO
" . Fav orecer el ajuste entre el tfrabajador y el perfil del cargo en * Todos los trabajadores.
* Construccién del ajuste persona - P : . o ¥ . s
términos motiv acionales, actitudinales y de competencias * Aspirantes al cargo dentro del proceso de seleccion.

trabajo.
personales y laborales.

Capitalizar habiidades y destrezas individuales diferentes a las
requeridas por las funciones propias del cargo, mediante la
participacion en actividades div ersas pero distintas de las
funcionales.

* Aprovechamiento integral de

habilidades y destrezas individuales. Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

Propiciar el ajuste entre las exigencias de la tarea y de la
organizacién, con los conocimientos y competencias del Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal
personaly ofrecer oportunidades para su desarrollo

« Disefo y fortalecimiento del plan de
formacién de los frabajadores.

y toma de conciencia

Competencia, formacién
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Ita

.z

icipacién y consul

icacién, parti

Comun

* Optimizacién de competencias de
relacion y comunicacion.

» Optimizar la gestion del liderazgo en los jefes, a partir de la
incorporacion de comportamientos de relacion y
comunicacién asertiv os.

« Desarrollar entre los trabajadores habilidades sociales,
mediante la apropiacion de comportamientos de relacion y
comunicacién asertiv os.

« Jefes (supervisores, coordinadores, subdirectores, etc.).
* Puede ampliarse a todos los trabajadores

* Induccién y reinduccion.

Faciltar la adaptacion del frabajador a su frabajo y a la
organizaciéon, mediante la adquisicion oportuna de informacion
relacionada con la empresa, el centro de trabaijo, el puesto y el

entorno social en el que se desempena la labor.

Personal que ingrese nuev o y personal que cambia de
puesto de trabajo.

* Participacion efectiva en los grupos de
trabajo.

* Optimizar las competencias del personal de direccion y
trabajadores para v alorar e incentiv ar la participacion y el
aporte de los trabajadores.

* Desarrollar la competencia de los tfrabajadores para
participar de manera oportuna, adecuada y eficaz en div ersos
escenarios colectiv os, incluidos los relacionados con el
mejoramiento de las condiciones de salud y trabajo.

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

« Informacién sobre temas de salud,
pensién, vivienda, educacion, finanzas
familiares y cajas de compensacion
famiiar.

Brindar informacién a los frabajadores en temas relacionados
con salud, pensiones, vivienda, educacion, recreacion y cajas
de compensacion famiiar,
que les permita fomentar el uso sano y constructivo de su
tiempo libre, atender cambios o problemdticas asociados con
su vivienda, educacion, situacién econdmica, relaciones
famiiares y personales.

* Abrir un espacio o un medio a trav és del cual los
trabajadores puedan establecer contacto con las instituciones
que brindan servicios de salud, pension, vivienda, educacion,
recreacion y las cajas de compensacion familiar con el fin de
conocer y acceder a los beneficios que tales instituciones
pueden ofrecer a los trabajadores y sus familias.

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

Estrategias de control

* Gestion del cambio.

Facilitar la adaptacion al cambio en las organizaciones a
través de la implementacién de un procedimiento estratégico
y téctico que faciite la toma de decisiones gerenciales frente a
transformaciones internas y externas que afectan ala
organizacion.

Esta accién se encuentra dirigida al personal directivo

(jefe, director, supervisor, subgerente, gerente, etc). La

accién genera ademds beneficios a los colaboradores
porque facilita su adaptacioén al cambio.

« Desarrollo de estrategias de
afrontamiento.

Modificar la percepcion, interpretacion y manejo de los
problemas en los trabajadores que se exponen a situaciones
dev astadoras, atencién a publico emocionalmente afectado
y a exigencias de control emocional como parte de la labor,
mediante el desarrollo de habilidades de control emocional.

Esta accidn se encuentra dirigida a los trabajadores que
ejecutan funciones en las que se exponen a situaciones
de alto contenido emocional. En general se trata de
ocupaciones que tienen contacto directo con publico
emocionalmente afectado o con la vivencia de
situaciones dev astadoras (atencién de quejas y reclamos,
que laboran en contact center).

* Gestion de las pausas en el frabajo.

Facilitar al frabajador un tiempo de recuperacién adecuado
dentro de la jornada de trabaijo, a trav és de un esquema de
descansos acordes con el esfuerzo que implica la tarea.

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

* Promocion delapoyo socialen Ta
organizacion.

Promov er y fortalecer el apoyo social entre los trabajadores de
la organizacién

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

* Gestién del trabaijo por turnos.

Reducir los efectos de la fatiga en los trabajadores que laboran
de noche, a trav és de la implementacion de un sistema de
trabajo por turnos adaptado a las condiciones del trabajador.

Esta accién se encuentra dirigida a todos los trabajadores
que laboren por turnos.

 Conciliacién de entornos intra y
extralaboral.

Promov er e equilibrio y la conciliacién entre la vida personal,
famiiar y laboral y reductr la interferencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral, a trav és de dos tipos de prdcticas
organizacionales: la flexibiizacion en la distribucion temporal del
trabajo y el control de la duracién de las jornadas.

Esta accién estd dirigida a jefes (supervisores,
coordinadores, jefes, subdirector, etc.), asicomo a todos
los trabajadores que por las caracteristicas de sus cargos

pueden acceder a formas flexibles de distribucion
temporal del trabajo.

« Servicio de asistencia al trabajador.

Facilitar a los trabajadores el manejo de situaciones, laborales o
extralaborales, que les causen tension o distrés, a trav és
actividades de informacién, orientacion, consejeria, asistencia
psicosocial o asesoria en temas especificos (p.ej. financieros y
legales).

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal

* Fomento de la calidad de las relaciones
famiiares.

Fomentar la calidad de las relaciones familiares de los
frabajadores a trav és de la implementacion de espacios
participativ os, recreativ os y formativ os, que promuevan la
inferaccién arménica como fuente de apoyo social
extralaboral.

Esta accién se encuentra dirigida a todo el personal
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Estrategias de control

* Fomento de actividades educativas,
deportivas, recreativas y culturales.

Promov er la salud y bienestar de los trabajadores a trav és de
diferentes alternativas de esparcimiento, aprendizaje y
recreacion

Esta accidn se encuentra dirigida a todo el personal

* Fomento de estilos de vida saludable.

Incrementar la frecuencia de comportamientos saludables en
los trabajadores, mediante un conjunto de acciones
organizacionales de fomento del autocuidado.

La accién de intervencién se orientard como de
prevencion secundaria en salud (identificacion precoz y
tratamiento oportuno de afecciones de salud) para la
poblacién de frabajadores con signos y sinfomas
sugestiv os de enfermedades que guardan relaciéon con
estrés laboral.

La accién de intervencién se orientard como de
prev encion terciaria en salud (rehabiltacion de
problemas de salud) para los trabajadores diagnosticados
con sindrome de agotamiento laboral (burnout), estrés
agudo, estrés postraumdtico, trastornos del sueio,
trastorno de ansiedad.

« Técnicas para la desensibilizacion
sistemdtica ante situaciones de ansiedad

Desarrollar habilidades en los trabajadores para modificar las
reacciones de ansiedad o miedo ante situaciones que resultan
amenazadoras, mediante la practica de técnicas de
desensibilizacion sistematica.

EN €TCONTEXTo de Ia prevencion SeCUNAdna en saiud
(identificacion precoz y tratamiento oportuno de
afecciones de salud), la poblacién objetiv o son los
frabajadores con signos y sinfomas sugestiv os de
enfermedades que guardan relacién con estrés laboral.
La accién de interv encién se utiiza como actividad de
prev encion terciaria en salud (rehabiltacion de
problemas de salud) con los trabajadores diagnosticados
con sindrome de agotamiento laboral (burnout), estrés
agudo, estrés postraumatico, trastornos del suenio,
tfrastorno de ansiedad.

* Manejo eficaz del tiempo.

Desarrollar habiidades de planificacion y manejo del tiempo en
los trabajadores, como mecanismo para lograr mayor eficacia
en el trabajo y en las actividades cotidianas.

Elmanejo eficaz del tiempo es un mecanismo para la
promocién de la salud de los trabajadores asintomdticos.
Prevencion primaria (evitar efectos en la salud):
trabajadores asintomaticos de dreas de trabajo en las
que el nivel de riesgo psicosocial fue v alorado por mds del
30 % de las personas como alto o muy alto en las
dimensiones de carga cuantitativa y carga mental.
Prev encién secundaria en salud (identificacion precoz y
tratamiento oportuno de afecciones de salud):
trabajadores con signos y sinfomas sugestiv os de
enfermedades que guardan relacion con estrés.
Prevencién terciaria en salud (rehabilitacién de
problemas de salud): frabajadores diagnosticados con
sindrome de agotamiento laboral (burnout), estrés agudo,

trastornos del sueno, trastorno de ansiedad.

* Mejoramiento participativo de
condiciones psicosociales de trabajo.

Generar una estrategia participativa para mejorar las
condiciones psicosociales de trabajo que tienen el potencial de
generar trastornos de salud, incluido el estrés laboral.

Trabajadores de las dreas en las que el niv el de riesgo
psicosocial intralaboral fue v alorado por més del 30 % de
las personas como alto o muy alto.
Trabajadores de dreas o puestos de trabajo con signos y
sintomas sugestiv os de enfermedades que guardan
relacién con estrés laboral.

Trabajadores de dreas o puestos de trabajo con
diagndsticos de sindrome de agotamiento laboral
(burnout), estrés agudo, estrés postraumatico, trastornos
del suefo, frastorno de ansiedad.

* Rol de los jefes en la prevencién y
manejo de estrés.

Proporcionar herramientas para que quienes ocupan cargos

directivos y de supervision estén en capacidad de reconocer

la importancia de su rol en la prevencion del estrés, e identificar

oportunamente situaciones sugestiv as de estrés en los
trabajadores a su cargo.

« Directiv os.
* Jefes.
* Lideres (formales e informales).

* Prevencioén del consumo de sustancias
psicoactivas.

Contribuir en la prevencién del consumo de sustancias
psicoactivas en el dmbito laboral, mediante un conjunto de
actividades de sensibilizacion, identificacion activa de posibles
casos y asistencia profesional a los mismos.

Como accién de prevencién primaria en salud (evitar
efectos en la salud), la poblacién objetiv o son todos los
trabajadores.

* Atencidn en crisis y primeros auxilios
psicolégicos.

Mitigar en los trabajadores elimpacto emocional derivado de
la exposicion a una emergencia o evento catastréfico durante
el cual se pueden presentar situaciones de crisis.

Trabajadores que en razén de su actividad profesional
estdn expuestos o deben atender emergencias o eventos
de cardcter catastréfico. Trabajadores que hacen parte
de las brigadas de emergencia en las empresas. Grupo
de companeros de un trabajador afectado por un
accidente de trabajo severo.

* Desarrollo y fortalecimiento de la
resiiencia en el ambiente laboral.

Promov er el desarrollo de conductas resiientes en los
trabajadores, que les permitan hacer frente a las situaciones
adv ersas y mejorar el desempeio laboral.

Todos los trabajadores se pueden beneficiar de esta
accién de promocion de la salud.
Son también objeto de intervencién las dreas de trabajo
calificadas con niv eles bajo, medio, alto y muy alto de
riesgo psicosocial, pues actia como accién coadyuv ante
en la prevencion y rehabiltacion.
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promocién de la salud, la poblacién objetiv o son todos los
trabajadores.

De otra parte, cuando actia como accién de
prevencién primaria en salud, la poblacién objetivo son
las dreas de trabajo en las que el niv el de riesgo
psicosocial fue v alorado por lo menos por el 60 % de las
personas como "'sin riesgo o riesgo despreciable”, “riesgo
bajo" o “riesgo medio".

El enfrenamiento en el manejo de la ansiedad y el estrés
se convierte en una accién de prevencion secundaria en
salud para las dreas o puestos de trabajo con casos de
enfermedades cardiov asculares, gastrointestinales,
dermatoldgicas, neuroldgicas, musculares o
inmunoldgicas, entre otras, de las que se sospeche una
relacién causal con estrés laboral.

Finalmente, la accién de interv encién cumple los fines de
prevencién terciaria en salud y coadyuv ante del manejo
especializado para los trabajadores que teniendo
diagnéstico de trastorno mental, estdn en proceso de
rehabilitacion

* Entrenamiento en el manejo de la Desarrollar y fortalecer los recursos que los trabajadores tienen
ansiedad y el estrés. para manejar la ansiedad y el estrés y de esta forma reducir los
efectos negativ os sobre la salud

promocién de la salud, la poblacién objetiv o son todos los
trabajadores.

De otra parte, cuando actia como accién de
prevencion primaria en salud, la poblacién objetiv o son
las dreas de trabajo en las que el niv el de riesgo
psicosocial fue v alorado por lo menos por el 60 % de las
* Incluir el componente de salud mental en las acciones de personas como “sin riesgo o riesgo despreciable”, "riesgo

Estrategias de control

promocion de la salud que se desarrollan en la organizacion. bajo" o “riesgo medio”.
« Desarrollar actividades para prevenir la aparicién de Las actividades de prevencién del trastorno mental en el
- trastornos mentales en los trabajadores. trabajo se convierten en una accién de prevencion
* Promocion de la salud mental y L. . - ” ) . .
oa » Desarrollar actividades que coadyuven a la identificacién | secundaria en salud para las dreas o puestos de trabajo
prevencién del frastorno mental en el 3 9
trabaio precoz y tratamiento oportuno de los trastornos mentales en los con casos de enfermedades cardiov asculares,
. frabajadores gastrointestinales, dermatolégicas, neuroldgicas,

musculares o inmunolégicas, entre otras, de las que se
sospeche una relacién causal con estrés laboral.
Finalmente, la accién de interv encién cumple los fines de
prevencion terciaria en salud y coadyuv ante del manejo
especializado para los trabajadores que teniendo
diagnéstico de trastorno mental estéin en proceso de
rehabilitacion.

Asegurar que tanto el trabajador que desempena un cargo,
como quienes tienen relacién funcional o jerdrquica con el

. . mismo, tengan claridad sobre los objetiv os, las Esta accion se encuentra dirigida a todo el personal y de
* Claridad del rol como pilar del m N . by
desempeno responsabiidades de cada uno, el alcance, los conductos  |manera particular a quienes en la ev aluacion de factores
: regulares, los requerimientos de calidad y cumplimiento, los psicosociales identificaron como factor de riesgo la
procedimientos, los flujos de informacion, la actuacion en caso carencia de claridad delrol.

de urgencia y las formas y espacios de relacionamiento mutuo,
para el ejercicio eficaz de las funciones a cargo.

* Direccién / alta direccion (gerente, subgerente).
« Jefes (supervisores, coordinadores, jefes, subdirector,
etc.).

Incorporar el seguimiento y la retroalimentacion de la gestion
« Seguimiento y retroalimentacién de la  |como précticas habituales en la relacion de las jefaturas con su
gestion. grupo de trabajo.

Responsabilidades,
funciones, autoridad y
rendicién de cuentas

VERIFICAR
« En funcién de los objetivos de las acciones, se definen indicadores de estructura, proceso y resultado, precisando su forma de cdlculo, el responsable de
obtenerlo y su periodicidad.
* Retroalimentacion de los resultados de las acciones a las partes interesadas.

ACTUAR

sImplementar acciones encaminadas al mejoramiento continuo de las acciones de promocién, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus
efectos, con el fin de garantizar la continuidad de aquellas que demostraron ser efectivas y modificar las que no lograron los resultados esperados.

Tabla 11. Acciones de promocidn, prevencion e intervencion de los factores psicosociales.

Fuente: Material de clase Riesgos psicosociales, Unitec 2021.

Teniendo en cuenta la tabla 11 y segun los resultados hallados, se procedera a formular las
intervenciones para los dominios que se encuentran en riesgo alto y muy alto, para realizar
atencion primaria y secundaria en las formas A y B: Liderazgo, Demandas del trabajo y
Recompensas.

Liderazgo: Con miras a intervenir esta dimension se tomé como referencia los aportes de

varios autores que se observaran a continuacion.
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“El liderazgo es uno de los papeles que desempefian los administradores. Las personas
que desemperian el papel de lideres influyen en el comportamiento de uno 0 mas seguidores, que
lo siguen o aceptan su influencia por algin motivo. Si quisiera desarrollar sus competencias
como lider, usted debe entender las motivaciones de las personas a las que pretende liderar”.
Amaru, 2009.

Cuando hay un liderazgo positivo que encaja y desarrolla empatia con los demas, es
capaz de tratar emociones y resolver las situaciones de una forma méas humana; el ser humano se
desenvuelve a través de estimulos, emociones y sentimientos, por ello es importante escoger el
tipo de liderazgo que adopta una organizacion.

En los dltimos afios se habla de liderazgo transformacional, que toma al lider como motor
de liderar el cambio y gestionar la cultura organizacional. El liderazgo transformacional se ha
convertido en uno de los principales ejes de cualquier organizacién sin importar su naturaleza, ya
que considera al capital humano como factor clave y fundamental del éxito corporativo, si es
gestionado de manera adecuada. La gestion del talento humano cuando es efectiva toma al
colaborador no como un recurso si no como un socio estratégico de la compafiia (Salas, 2013).

La felicidad es una emocion positiva que puede ser usada como un fin para lograr metas
personales y que, si se gestiona de manera adecuada en el trabajo, puede llegar a tener un
impacto favorable en los resultados corporativos.

¢Coémo un lider puede gestionar la felicidad?

La felicidad esta conectada con aspectos tan importantes como la salud fisica o mental, al
pensar en los beneficios que puede aportar la felicidad en el trabajo, se han relacionado con
variables como la motivacion, las relaciones interpersonales e incluso la productividad. Diaz F. y
Carrasco M. 2018.

El estilo de liderazgo transformacional que asume al lider como referente, es generador
de positividad, de innovacion e interés por sus colaboradores de una forma humana, que puede
tener algln tipo de conexidn con la generacion de la felicidad en el trabajo. Segun los resultados
de la investigacion de Diaz y Carrasco (2018), los trabajadores felices tienden a sentirse mas
seguros en su puesto de trabajo, y por tanto mas capaces y competentes, lo cual lleva a un mejor
desempefio de su trabajo, y en el contexto sanitario esto puede tener una relevancia tan
importante como la mejora de la calidad de vida de las personas; también concluyen los autores

que la busqueda de la felicidad es un deseo inherente de todos los seres humanos en todos los
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ambitos de la vida; el trabajo por su parte también debiera ser una fuente de felicidad ya que se

pasa en €l gran parte del dia. Por otro lado, los autores encontraron que hay una relacion negativa

entre felicidad y agotamiento emocional, dada por trabajos emocionalmente desgastantes y que a

la larga podrian generar altos niveles de burnout5.

actividades orientadas a optimizar la gestion del liderazgo en quienes ocupan cargos

administrativos y de coordinacion, proporcionandoles herramientas que les permitieran

Adhiriendo éste tema a los procesos de capacitacion de la organizacion, se plantearon

incorporar comportamientos de relacion y comunicacion asertivos, asi como la capacidad de

identificar situaciones generadoras de estrés y reconocer la importancia de su rol en la

prevencion del estrés de los trabajadores que tienen a cargo. Se cre0 asi un programa de

liderazgo organizacional por fases y sesiones.

trabajo, Primeros
auxilios psicolégicos,
manejo y prevencion
del estrés

Fases Acciones Metodologia Poblacion Dominio obj Indicador
1 Medicidn de las Grupo focal variable 1 Coordinadores y Liderazgo Resultado
cualidades de liderazgo Caracteristicas del jefes del
actual. Socializacion liderazgo cuestionario
del programa de de liderazgo.
liderazgo.
2 La felicidad y el Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
individuo jefes asistencia
3 Meta personal vs Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
trabajo jefes asistencia
4 Liderar la felicidad Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
jefes asistencia
5 Herramientas y Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
habilidades de jefes - Comité de asistencia
liderazgo: convivencia
Comunicacion Evaluacion
asertiva, gestion de cada tema
efectiva de equipos de
trabajo, manejo del
tiempo
6 Prevencion del Conferencia-Taller Todo el personal Liderazgo Listado de
maltrato y acoso asistencia
laboral Evaluacion
7 Estrategias de Conferencia-Taller Todo el personal Liderazgo Listado de
afrontamiento: asistencia
Gestion del cambio,
resiliencia en el Evaluacion

de cada tema

5 Diaz Pincheira, F. J., & Carrasco Garcés, M. E. (2018). Efectos del clima organizacional y los riesgos
psicosociales sobre la felicidad en el trabajo.
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8 Evaluacion y cierre Aplicacion encuesta de Coordinadores y Liderazgo Comparacié
liderazgo jefes n con los
resultados
iniciales

Tabla 12. Programa de liderazgo.

Fuente: Propia.

Demandas del trabajo: se veran las actividades propuestas por categorias con el fin de revisar
las exigencias laborales y determinar posibles alternativas de solucién.

Exigencias de responsabilidad del cargo. Se propone realizar una revision de las

funciones y responsabilidades correspondientes a los jefes y coordinadores, con el fin de

mantener un control ajustado de las condiciones laborales y diversos factores que las determinan.

Acciones Metodologia Poblacion Dominio objetivo Indicador
Revision de perfiles Grupo focal Coordinadores y Demandas del N° perfiles revisados y
ocupacionales jefes trabajo ajustados/ N° perfiles

propuestos

Tabla 13. Propuesta de acciones para demandas del trabajo.
Fuente: Propia.

Demandas carga mental. Requiere identificar aquellas tareas que generan mayor carga

mental en los jefes y coordinadores, - se debe optimizar su distribucion en la jornada de trabajo
y, por ultimo, favorecer el ajuste entre exigencias de las tareas y de la organizacion mediante
actividades que desarrollen los conocimientos y competencias de los trabajadores. Para alcanzar
esto, se propuso un abordaje que incluye la exploracion de las valoraciones de los trabajadores de
las cargas mentales de las tareas que realizan, un proceso de ajuste de cargas de trabajo por parte
de la organizacion y una capacitacion orientada a incrementar conocimientos y competencias de
los trabajadores.

Claridad de rol. Esta variable se relaciona con las acciones que permiten que los

trabajadores tengan claridad sobre los objetivos, las responsabilidades y el alcance de su trabajo.
Para las anteriores variables, carga mental y claridad del rol, se proponen acciones
conjuntas ya que ambas estan encaminadas a revisar en los perfiles de jefes y coordinadores,

aquellas funciones que les genera mayor conflicto y cargas mentales.

Acciones Metodologia Poblacién Dominio objetivo Indicador
Revision de tareas de Grupo focal Coordinadores y Demandas del N° perfiles revisados
mayor carga mental jefes trabajo y ajustados/ N°

perfiles propuestos
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Redefinicion de turnos
laborales

(turnos rotativos y
horarios)

Grupo focal

Coordinadores,
jefes y personal con
turno rotativo

Demandas del
trabajo

N° perfiles revisados
y ajustados/ N°
perfiles propuestos

Re-induccién

Capacitacién

Coordinadores,

Demandas del

Listado de asistentes

Socializacién de los
perfiles ajustados

jefes y personal con
turno rotativo

trabajo

Manejo y uso del Conferencia-Taller Todo el personal Demandas del

Listado de asistentes

tecnoldgicas que
optimizan el trabajo

tiempo trabajo
Manejo y uso de Conferencia-Taller Coordinadores y Demandas del Listado de asistentes
herramientas jefes trabajo

Tabla 14. Propuesta de acciones para la demanda de carga mental y claridad del rol.
Fuente: Propia.

Demandas cuantitativas. Para intervenir esta dimension se consideran los planteamientos

del Comité Mixto OIT/OMS y La Guia Técnica del Ministerio del Trabajo. EIl primero, propone
la racionalizacion del tiempo de trabajo, estableciendo pausas y descansos adecuados. El
segundo sugiere controlar la sobrecarga cuantitativa, por medio de la distribucion de las mismas
dentro de los tiempos laborales, incluyendo pausas para controlar la fatiga y los errores en el
trabajo. Los dos plantean recomendaciones similares. Con miras a alcanzar este objetivo, se

plante6 una intervencién enfocada al programa de pausas activas y estilos de vida saludable.

Acciones Metodologia Poblacion Dominio objetivo Indicador
Programa de pausas Mixta: Vivencial, virtual Todo el personal Demandas del Listado de asistencia
activas trabajo
Programa de Conferencia/taller Todo el personal Demandas del Listado de asistencia
promocion de estilos trabajo
de vida saludable

Tabla 15. Propuesta de acciones para demandas cuantitativas.
Fuente: Propia.

Demandas emocionales. Para intervenir esta dimensién se tuvo en cuenta los aportes de la

Guia Técnica del Ministerio de Trabajo, sobre la necesidad de proponer acciones que modifiquen
la percepcion, interpretacion y manejo de situaciones emocionalmente exigentes que demandan
control emocional por parte de los trabajadores. Asi mismo, se tomaron algunas propuestas del
Modelo de Inteligencia Emocional, orientadas a abordar las demandas emocionales desde un
punto de vista del desarrollo de habilidades especificas identificadas en el contexto
organizacional.

La propuesta esta construida sobre cuatro ejes: uno sobre la instauracion de un espacio de

apoyo al apoyo, un espacio de escucha y generacion de ideas de solucion ante situaciones de
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todo tipo de conflicto (laboral, familiar, personal); otro eje estara enfocado en la potencializacion

de habilidades para afrontamiento emocional (propuesto en el apartado de liderazgo). El tercer

eje, es la promocion de la conformacion y/o adherencia a grupos de interés/ aficiones o hobbies

donde los empleados puedan participar y tener nuevos temas de conversacion e interactuar con

comparieros de varias sedes o personas por fuera de la institucion. El Ultimo eje esta constituido

por el fortalecimiento del proceso de seleccion de personal, donde se propone la revision del

profesiograma institucional y la aplicacion de baterias de pruebas psicotécnicas que midan el

estado mental y emocional en los candidatos, con el objetivo de tener en cuenta los niveles de

afrontamiento emocional para la posterior eleccion.

los candidatos

Acciones Metodologia Poblacion Dominio objetivo Indicador
Implementar en los Aplicacion de Candidatos del Demandas del Aplicacion de Bateria
procesos de seleccion cuestionarios proceso de trabajo de pruebas
medicién del estado seleccion de psicotécnicas
mental y emocional de personal

Revision y
actualizacion del
profesiograma

Observacion directa 'y
revision con la ARL

Todo el personal

Demandas del
trabajo

Programa de apoyo al

Mixta: Vivencial, virtual

Todo el personal

Demandas del

Listado de asistencia

grupos por intereses
comunes

apoyo trabajo
Promocion de creacion Mixta: Vivencial, virtual Todo el personal Demandas del N° de empleados
y/o adherencia a trabajo adheridos a algun

grupo

Tabla 16. Propuesta de acciones para demandas emocionales.

Fuente: Propia.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. De los resultados de la encuesta, se

observa que aproximadamente el 50% de la poblacién (10 personas en la forma A 'y 42 personas

de la forma B), expresan que las exigencias de tiempo y esfuerzo que hacen en su trabajo,

impactan su vida extralaboral, afectando la vida personal y familiar. Para ello se refuerza el uso y

manejo del tiempo laboral (propuesto en la demanda de carga mental), un programa de estilos de

vida saludable (propuesto en la demanda cuantitativa) y la promocion de la creacion y/o

adherencia a grupos por intereses comunes (propuesto en demandas emocionales).

Reconocimiento y compensacion. Para intervenir esta dimension se tomaron los aportes

del Modelo de Recompensa Total de Tower Watson y del Modelo Esfuerzo-recompensa de

Siegrist. El primero, sugiere que toda organizacion debe disefiar una estrategia de recompensa
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gue incremente su ventaja competitiva de tal forma que aumente la satisfaccion y el compromiso
de sus trabajadores. El segundo autor, plantea que si se desea reducir el nivel de estrés de los
trabajadores, se debe equilibrar el esfuerzo de éstos con las recompensas que reciben a cambio.
Tomando en cuenta lo anterior, se planted un abordaje que incluyera una estrategia de
reconocimientos y compensaciones que motivara 'y comprometiera mas a los trabajadores, y que
permitiera un mejor ajuste entre dicha estrategia y la cultura y vision de la organizacion. Se
incluyé entonces el concepto de salario emocional.

El salario emocional puede definirse como todas aquellas retribuciones no econémicas
que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades
personales y familiares. Se articula a través de su caracter no monetario y de su efecto simbdlico
en calidad de vida y la productividad de las personase6.

El efecto simbodlico actla sobre la escala motivacional de las personas. Las oportunidades
de sentirse Gtil y desafiado cotidianamente por su labor, las oportunidades de reconocimiento,
ascenso y promocion, asi como de formacion y capacitacion, contribuyen a construir la idea bien
fundada de que la organizacion acompafia a la persona en su expectativa de satisfacerse no solo
materialmente sino también en su necesidad de autoestima y autorrealizacion.

Segun Gonzalez, F., & De Avice, A. (2017), el salario emocional puede clasificarse
segun las necesidades que busca cubrir: asistencial, recreativo y supletorio. Pueden ser muestra
de ello: horarios flexibles, dias libres u horas que premian el buen desempefio, realizar
retroalimentacion del desempefio que incentive el desarrollo profesional, no solo lo contenido en
las politicas adoptadas por la organizacion. La retroalimentacion positiva tiene una alta
influencia en la productividad y calidad de trabajo de las personas. Posibilitar la integracion de
areas de recreacion y esparcimiento en el lugar de trabajo, que den oportunidad a los trabajadores
de intercalar lapsos de descanso a lo largo de su jornada laboral.

6 Gonzalez, F., & De Avice, A. D. (2017). Qué es y como se paga el salario emocional. Revista de
negocios del IEEM, 80.
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Beneficios de un plan de salario emocional

comida/casino extralegales

FLEXIBILIDAD DE SALANCE DESARROLLO OTROS
TIEMPO TRABAJO VIDA/TRABAJO PROFESIONAL BENEFICIOS
Horario flexible Salas de descanso  Espacios de Programas de Gimnasio
relajacion reconocimiento
Trabajo remoto Guarderia infantil  Dia libre por Programas de Convenio
cumpleanos coaching descuento nomina
Dias libres para Cafeteria Reposicion de Plan de carrera Vestimenta casual
temas personales tiempo personal
por viaje laboral
Jornada reducida Tienda de Dias de vacaciones Promocion de Regalos

High Potentials

maternidad/
paternidad

Salida temprano Maquinas Eventos de Asesorias (legales,
los viernes dispensadoras bienestar psicologicas, etc.)
Refrigerios Licencia de Créditos empresa

Tabla 17. Beneficios de un plan de salario emocional

Fuente: www.eoi.es
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La propuesta de intervencion en este apartado sobre recompensas y retribucién esta

enmarcada en el disefio del plan de bienestar y capacitaciones acorde a los resultados de la

evaluacion de desempefio, asi como los items que conformaran el salario emocional.

Acciones Metodologia Poblacién Dominio objetivo Indicador
Recompensas, Grupo focal Coordinadores y Reconocimiento y
retroalimentacion y variable 2 jefes - compensacion
evaluacion de Retroalimentacion del
desempefio desempefio

Disefio del plan de
bienestar laboral

Segun la actividad

Todo el personal

Reconocimiento y
compensacion

Segln actividad

Disefio de Plan de
capacitacion acorde
con los resultados de la
evaluacion de
desempefio

Segun las teméaticas
halladas

Todo el personal

Reconocimiento y
compensacion

Realizacion y
aprobacion del plan

Disefio del plan de
salario emocional

Segun los items
seleccionados

Todo el personal

Reconocimiento y
compensacion

Realizacion y
aprobacion del plan

Socializacidn de las
estrategias de
reconocimiento y
compensacion

Capacitacion

Todo el personal

Reconocimiento y
compensacion

Listado de asistencia

Tabla 18. Propuesta de acciones para recompensas Yy retribuciones.

Fuente: Propia.
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CUADRO CONSOLIDADO PROPUESTA DE INTERVENCION
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N° Acciones Metodologia Poblacion Dominio objetivo Indicador
1 | Medicidn de las cualidades de Grupo focal variable | Coordinadores y Liderazgo Resultado del
liderazgo actual. Socializacion 1 jefes cuestionario
del programa de liderazgo. Caracteristicas del de liderazgo.
liderazgo
2 | Lafelicidad y el individuo Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
jefes asistencia
3 | Meta personal vs trabajo Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
jefes asistencia
4 | Liderar la felicidad Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
jefes asistencia
5 | Herramientas y habilidades de Conferencia-Taller Coordinadores y Liderazgo Listado de
liderazgo: jefes - Comité de asistencia
Comunicacion asertiva, gestion convivencia Evaluacion de
efectiva de equipos de trabajo, cada tema
manejo del tiempo
6 | Prevencién del maltrato y acoso Conferencia-Taller Todo el personal Liderazgo Listado de
laboral asistencia
Evaluacion
7 | Estrategias de afrontamiento: Conferencia-Taller Todo el personal Liderazgo Listado de
Gestidn del cambio, resiliencia en asistencia
el trabajo, Primeros auxilios Evaluacion de
psicolégicos, manejo y cada tema
prevencion del estrés
8 | Evaluaciony cierre Aplicacion encuesta | Coordinadoresy Liderazgo Comparacion
de liderazgo jefes con los
resultados
iniciales
9 | Revision de perfiles Grupo focal Coordinadores y Demandas del N° perfiles
ocupacionales jefes trabajo revisados y
ajustados/ N°
perfiles
propuestos
10 | Revision de tareas de mayor Grupo focal Coordinadores y Demandas del N° perfiles
carga mental jefes trabajo revisados y
ajustados/ N°
perfiles
propuestos
11 | Redefinicion de turnos laborales Grupo focal Coordinadores, Demandas del Ne perfiles
(turnos rotativos y horarios) jefes y personal trabajo revisados y
con turno rotativo ajustados/ N°
perfiles
propuestos
12 | Re-induccién Capacitacién Coordinadores, Demandas del Listado de
Sacializacién de los perfiles jefes y personal trabajo asistentes
ajustados con turno rotativo
13 | Manejo y uso del tiempo Conferencia-Taller Todo el personal Demandas del Listado de
trabajo asistentes
14 | Manejo y uso de herramientas Conferencia-Taller Coordinadores y Demandas del Listado de
tecnolégicas que optimizan el jefes trabajo asistentes
trabajo
15 | Programa de pausas activas Mixta: Vivencial, Todo el personal Demandas del Listado de
virtual trabajo asistencia
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16 | Programa de promocion de estilos Conferencia/taller Todo el personal Demandas del Listado de
de vida saludable trabajo asistencia
17 | Implementar en los procesos de Aplicacion de Candidatos del Demandas del Aplicacion de
seleccion medicién del estado cuestionarios proceso de trabajo Bateria de
mental y emocional de los seleccion de pruebas
candidatos personal psicotécnicas
18 | Revision y actualizacién del Observacion directay | Todo el personal Demandas del
profesiograma revision con la ARL trabajo
19 | Programa de apoyo al apoyo Mixta: Vivencial, Todo el personal Demandas del Listado de
virtual trabajo asistencia
20 | Promocion de creacidn y/o Mixta: Vivencial, Todo el personal Demandas del N° de
adherencia a grupos por intereses virtual trabajo empleados
comunes adheridos a
algln grupo
21 | Recompensas, retroalimentacion Grupo focal Coordinadores y Reconocimiento y
y evaluacion de desempefio variable 2 jefes - compensacion
Retroalimentacion
del desempefio
22 | Disefio del plan de bienestar Segun la actividad Todo el personal Reconocimiento y Segln
laboral compensacion actividad
23 | Disefio de Plan de capacitacion Segun las tematicas Todo el personal Reconocimientoy | Realizaciény
acorde con los resultados de la halladas compensacion aprobacién del
evaluacién de desempefio plan
24 | Disefo del plan de salario Segun los items Todo el personal Reconocimiento y Realizacion y
emocional seleccionados compensacion aprobacién del
plan
25 | Socializacién de las estrategias de Capacitacién Todo el personal Reconocimiento y Listado de
reconocimiento y compensacién compensacion asistencia

Tabla 19. Cuadro consolidado Propuesta de intervencion factores de riesgo intralaborales.
Fuente: Propia.

16. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad adoptar el plan de intervencion propuesto para los riesgos
intralaborales priorizados, disponer los recursos financieros y humanos para tal fin y formular
también estrategias de intervencion para los otros riesgos que presentan un nivel bajo, asi como
el plan de intervencién del riesgo extralaboral y el nivel de estres.

Se sugiere a la entidad manejar las estadisticas de ausentismo por causa médica, para
medir el impacto antes de la intervencion de los riesgos intralaborales abordados y despues de la
intervencion; analizar si hay correlaciones y la necesidad de implementar otras medidas en el
sistema de vigilancia epidemioldgico.

En el evento de obtener una correlacién entre los riesgos intralaborales intervenidos y el

nivel de ausentismo, se podria determinar el impacto a nivel econdmico y los beneficios que con
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ello tendria la entidad, en términos de ausentismos por enfermedad, reemplazos, renuncias, nivel
de productividad, generacion de un clima laboral agradable, liderazgo positivo y constructivo.

La entidad sin animo de lucro podria realizar encuestas de clima laboral, grupos focales y
entrevistas a profundidad que den cuenta (de los avances /o retrocesos) del plan de intervencion
de los riesgos psicosociales intralaborales.

Es posible abordar las tematicas de bienestar, salud y seguridad en los empleados con el
apoyo del comité de convivencia y el Copasst. EI Copasst seria de utilidad en el manejo de los
indicadores de ausentismo, andlisis de tareas y puestos de trabajo. EI comité de convivencia
laboral por su parte, apoyaria la verificacion de los aspectos relacionados con el clima laboral, la
resolucion de conflictos y la prevencion del acoso laboral por la inadecuada gestion del
liderazgo.

Se recomienda a la entidad impulsar valores éticos, compromiso, respeto y tolerancia en
los diferentes canales de comunicacidn e interaccidn social. Disponer espacios para el didlogo y
la resolucidn de conflictos entre los trabajadores. Capacitar a las jefaturas para la
implementacién de mejoras en el ambiente laboral y mejorar el trabajo en equipo y relaciones
sociales en el trabajo.

Se sugiere incorporar en el plan de capacitacion el desarrollo de habilidades blandas en
los trabajadores, como resiliencia, inteligencia emocional, manejo del estrés dentro del ambiente
laboral y fuera de éste, realizacion de terapias en Mindfulnes, entre otras.

Cuando una organizacidn se interesa por el bienestar de sus empleados, no solo refleja
gue es una empresa que cumple con su deber legal, también da cuenta que es una organizacion
comprometida con sus empleados, se humaniza y crea una doble satisfaccion e impacto a nivel
social, ya que genera bienestar en el empleado, en su entorno y a la vez en los usuarios atendidos

por un factor humano motivado y feliz, lo cual representaria una gran labor social.
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17. CONCLUSIONES

El presente trabajo se desarrollé para realizar el plan de intervencion de los factores
psicosociales intralaborales para una entidad sin animo de lucro en Medellin (Colombia); se
aplicaron a 103 trabajadores los cuestionarios de la bateria para medicion de riesgo psicosocial
proporcionada por el Ministerio de trabajo.

De los dos primeros objetivos planteados donde se enunciaba la identificacién de los
niveles de riesgo intralaboral obtenidos en la entidad y su correspondiente priorizacion, se
pueden observar las siguientes conclusiones: los resultados obtenidos en la aplicacion de la
bateria de riesgos de factores psicosociales arrojaron un grado de exposicion a factores de riesgo
intralaboral de nivel alto para la forma A con el 58% y un nivel medio para la forma B con el
42%.

Al observar en detalle los dominios afectados para la forma A y B, se pudo constatar que
ambas formas coinciden en afectacién en los dominios sobre las demandas del trabajo y
recompensas; las demandas del trabajo resultan ser altas en cuanto a las responsabilidades del
cargo, carga mental, carga emocional y demandas cuantitativas, lo que genera que los empleados
tengan que realizar esfuerzos mayores para llevar a cabo sus funciones; adicionalmente ellos
consideraron que las recompensas no se ajustan a su carga laboral y presentan inconformidad en
la retribucion.

El liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo también representan un riesgo alto, lo
que significa que los lideres y cargos superiores no ejercen acertadamente sus roles en el
ambiente de trabajo y en las interacciones del equipo.

Dichos resultados sugieren que es necesario realizar intervencion en éstos factores
intralaborales en el marco del sistema de vigilancia epidemioldgico psicosocial. Las condiciones
de trabajo requieren atenciéon inmediata por lo que es necesario implementar acciones de cambio,

control y mejora.
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Al disefar un plan de intervencién para dar atencién a las personas que conforman el
grupo de lideres y jefes (constituido por 11 personas), significaria estar interviniendo el 58% de
los riesgos intralaborales y ello se traduciria en una mejor gestion de los equipos de trabajo.

Respecto a la verificacion de las hipotesis, con los resultados de la encuesta de factores
de riesgo psicosocial, se valida la hipotesis de trabajo, que planteaba que: La entidad sin animo
de lucro tiene dominios con riesgo mayor al 50% en los factores intralaborales, ya que se
obtuvieron dominios con puntaje de riesgo mayor al 50% (Forma A: demanda del trabajo 58%,
liderazgo 53%, Forma B: demandas del trabajo 64%), validando la hipétesis de trabajo
formulada.

El tercer objetivo hacia referencia a poder involucrar a diferentes actores de la
organizacion en el desarrollo del trabajo. En diferentes momentos fue posible que dichos actores
participaran en su realizacién; inicialmente mediante la aplicacion de la encuesta para la
medicion de los factores de riesgo psicosocial, la cual se llevé a cabo de manera presencial y por
grupos pequefios para cumplir con las disposiciones del protocolo de bioseguridad ante la
emergencia de Covid 19.

En un segundo momento la participacion se llevé a cabo en las reuniones de socializacion
de los resultados obtenidos en la encuesta, donde se explico en detalle los dominios y
dimensiones afectadas y lo que ello significaba a nivel individual y organizacional.

Finalmente, el tercer momento de participacion de los actores de la organizacién fue en la
entrega del informe final a las directivas de la entidad de éste trabajo y la propuesta de
intervencion de los factores psicosociales intralaborales.

Del cuarto objetivo planteado, que hace alusion al plan de intervencion de riesgo
intralaboral para la entidad, se concluye lo siguiente: se sigue la propuesta del Ministerio del
Trabajo en cuanto al plan de prevencion y promocion de los factores de riesgo psicosocial, para
aplicar acciones focalizadas en las dimensiones problematicas mas importantes y acciones
orientadas a fortalecer factores protectores. Las acciones de promocién y prevencion se dividen
en dos grupos: Un primer grupo de acciones y estrategias de intervencion sobre los factores
psicosociales y un segundo grupo de acciones y estrategias de intervencion sobre la salud y la
prevencion de enfermedades en los trabajadores, siguiendo el ciclo PHVA (planear, hacer,

verificar y actuar), haciendo verificacion periddica de las variables trabajadas.
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Las 25 acciones de intervencion propuestas estan direccionadas en los siguientes
aspectos: la necesidad de realizar intervenciones organizacionales e individuales; priorizacion de
acciones de intervencion al nivel de la organizacién, como politicas organizaciones,
direccionamiento estratégico, revision y redisefio de procesos, planes y cargos; a nivel
individual, promocién y potencializacion de habilidades de afrontamiento
social/psicolégico/emocional.

También se cre6 un programa de liderazgo organizacional por fases y sesiones, que
considera un estilo de liderazgo transformacional que asume al lider como referente, generador
de positividad, de innovacion e interés por sus colaboradores de una forma humana, que pueda
tener algln tipo de conexidn con la generacion de la felicidad en el trabajo, asi como la
capacidad de identificar situaciones generadoras de estrés y reconocer la importancia de su rol en
la prevencién y/o mitigacion del estrés de los trabajadores que tiene a cargo.

Finalmente el objetivo del proyecto se logré mediante el riguroso estudio en el proceso de
la formacion académica a través del andlisis y el disefio de la propuesta de intervencién de los
factores de riesgo intralaboral para la entidad.

Se espera que el plan de intervencion de factores intralaborales sea aplicado en la entidad
sin animo de lucro y asi contribuir a la reduccién de los riesgos de las variables afectadas para
prevenir efectos perjudiciales en la salud de los trabajadores y en la operatividad de la

organizacion.
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