DISENO DE UNA PROPUESTA DE INTERVENCION DE FACTORES DE RIESGO

PSICOSOCIAL EN LA FINCA LA INSULA EN EL ANO 2018

Universidad

Catolica
de Manizales

CIVTISHEAAIN

i
3
=
:
=

CATOLICA

LAURA VIVIANA LOPEZ MARTINEZ
MARTHA BEATRIZ LOPEZ PELAEZ

NATALI NUMA MEISEL

UNIVERSIDAD CATOLICA DE MANIZALES
FACULTAD DE CIENCIAS PARA LA SALUD

ESPECIALIZACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

MANIZALES, NOVIEMBRE 2018



DISENO DE UNA PROPUESTA DE INTERVENCION DE FACTORES DE RIESGO

PSICOSOCIAL EN LA FINCA LA INSULA EN EL ANO 2018

LAURA VIVIANA LOPEZ MARTINEZ
MARTHA BEATRIZ LOPEZ PELAEZ

NATALI NUMA MEISEL

TRABAJO DE GRADO PARA OPTAR AL TITULO DE

ESPECIALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ASESORA: MARIBEL GARZON MEJIA

FISIOTERAPEUTA - MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL

UNIVERSIDAD CATOLICA DE MANIZALES
FACULTAD DE CIENCIAS PARA LA SALUD
ESPECIALIZACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

MANIZALES, NOVIEMBRE 2018



TABLA DE CONTENIDO

INTRODUGCCION ...ttt b et b e bt sb e n e neene e 9
1 DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMA .........ooiiieiieeeeecteee e 10
1.1 EJE DE INTERVENCION ......coiiiiiiii e 12
2 0BIETIVOS ... 12
SJUSTIFICACION ..ottt 13
4 MARCO REFERENCIAL ...t 15
4.1 ANTECEDENTES ... oot 15
4.2 MARCO TEORICO.....ciiiiiieiieite ettt 18
4.3 MARCO CONCEPTUAL ..ottt 25
44 MARCO LEGAL ..o s 35
4.5 MARCO CONTEXTUAL ...ttt 36
SIMETODOLOGIA ..ot b et b e bbb e nne s 39
B RESULTADOS ...t b bbbt et b e e nne s 43
6.1 VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS.......coi s 43
6.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS GENERALES DE LA EMPRESA..........cccoiiiiiiies 49
6.3 RESULTADOS POR AREA DE TRABAJO........cccooiieiiieieeeteeteeesesesee s 50

6.4 DISENO DE PROPUESTA DE INTERVENCION DE FACTORES DE RIESGO

PSICOSOCHTAL ...ttt bbbtk e bbbt ettt e b 66

6.5 ACTIVIDADES SUGERIDAS PLAN DE INTERVENCION........ccocociiiiiiiiiieece 79



T DISCUSION .ot b e bt nne s 91

8 CONCLUSIONES ... oo nne s 96
9  RECOMENDACIONES ... 99
10 BIBLIOGRAFIA ..o s 101
11 ANEXOS L 104



LISTA DE TABLAS Y APENDICES

Tabla 1. Condiciones intralaborales. ... e 20
Tabla 2. Condiciones extralaborales. ..............oooiiiiiii 22
Tabla 3. Condiciones INAIVIdUAIES. ... ..ot e, 23
Tabla 4. Distribucion de la poblacion de la empresa por area..............ccooeevieviiiiieninn.... 38
Tabla 5. Ficha técnica Bateria de Riesgo Psicosocial................ccooooiiiiiiiiiii i, 41
Tabla 6. Distribucion Variable Escolaridad. ... 47
Tabla 7. Distribucion Variable Edad. ..., 48
Tabla 8. Distribucion antigiiedad en la empresa............oooiiiiiiiiii e, 48
Tabla 9. Resultados generales de 1a empPresa. .........c.ooviiiiiiii i 49

Tabla 10. Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para

ArEA AAMINISTIAIVA. . . oottt e 51

Tabla 11. Total, Constructo Condiciones Intralaboral. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales

en el Trabajo para drea AdmINIStrativa. .............oooiiiiiiii e, 51

Tabla 12. Condiciones intralaborales. Dominio Control en el Trabajo para area

F AN T 2 LAY TR 52

Tabla 13. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Control sobre el Trabajo para area

AN S AV, <o e 53

Tabla 14. Condiciones intralaborales. Dominio Demandas del trabajo para area

AN S AV, <o e e 53



Tabla 15. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Demandas del Trabajo para area

ALV, . . oot e e, 54

Tabla 16. Condiciones intralaborales. Dominio Recompensas del trabajo para area

AN S AV, <ot e 55

Tabla 17. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Recompensas del trabajo para area

AGMINISTIALIVA. ...t 55
Tabla 18. Total, Constructo Condiciones intralaborales para a&rea Administrativa................ 55
Tabla 19. Total, Constructo Condiciones extralaborales para area
AAMINISTIALIVA. . ..o e e e 57
Tabla 20. Total, Constructo nivel de Estrés para area Administrativa............................... 58

Tabla 21. Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para

ArEA OPEIALIVA. . ...ttt e e 58

Tabla 22. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales

en el Trabajo para 8rea OPeratiVa..............oooviriiiriii e 59

Tabla 23. Condiciones intralaborales. Dominio Control en el Trabajo para area Operativa.......59

Tabla 24. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Control sobre el Trabajo para area

OPIALIVA. . ..ttt et 60

Tabla 25. Condiciones intralaborales. Dominio Demandas del trabajo para area Operativa....... 60

Tabla 26. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Demandas del Trabajo para area

OPBIALIVA. . ...ttt e 61



Tabla 27. Condiciones intralaborales. Dominio Recompensas del trabajo para area

(O] 01T =1 (|7 VPR 62

Tabla 28. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Recompensas del trabajo para area

OPIALIVA. . ..ttt 62

Tabla 29. Total, Constructo Condiciones intralaborales para area Operativa......................... 63
Tabla 30. Total, Constructo Condiciones extralaborales para area Operativa......................... 64
Tabla 31. Total, Constructo nivel de Estrés para area Operativa.................ccoevviiiiiiinnn... 65

Tabla 32. Propuesta de intervencion  Factores riesgos  psicosociales.  Ciclo

PHN A 67
Tabla 33. Actividades sugeridas plan de intervencidn, relaciones sociales en el trabajo............. 80
Tabla 34. Actividades sugeridas plan de intervencion, relacién con los colaboradores.............84
Tabla 35. Actividades sugeridas plan de intervencion, claridad del rol.............................. 86

Tabla 36. Actividades sugeridas plan de intervencion, influencia del trabajo sobre el entorno

BXETAlADOTAl . . . .o 87

Tabla 37. Actividades sugeridas plan de intervencion, exigencias de responsabilidad del



LISTA DE ILUSTRACIONES

[ustracion 1. DisStribuCion POr GENEIO. ... ... ..ottt e e, 44
[ustracion 2. Distribucion por Estrato SOCio €CONOMICO...........cooviviiiiriiiiiiiiiieieeeaene, 44
[ustracion 3. Distribucion por Tipo de VIVIenda.............ooiiiiiiiiie e, 45
[lustracién 4. Distribucion por Numero de Personasa Cargo..........o.ovviviiiniiniiiiiinianannnn. 46
[ustracion 5. Distribucion por Estado Civil.............ooooiiiii e, 46
[lustracion 6. Distribucion Condiciones extralaborales &rea administrativa......................... 56
[lustracién 7. Distribucion Condiciones extralaborales area operativa......................ccceeeeene. 63

[lustracion 8. Vias para deteccion de necesidades de promocion, prevencion e intervencién de los

factores psicoSOCIaleS Y SUS ETECTOS. ......ie i e 66



INTRODUCCION

La Resolucion 2646 de 2008 tiene como objetivo dar los parametros en la identificacion de los
riesgos psicosociales en el trabajo, esto como producto del estrés laboral. Los riesgos psicosociales
son factores que afectan en forma directa a la salud mental de los trabajadores, junto con el estrés
laboral se encuentran entre los problemas que maés dificultades plantean en el ambito de la
seguridad y la salud en el trabajo. Perjudican de manera notable la salud de las personas, de las

organizaciones y de las economias nacionales.

Los factores que los producen estan asociados generalmente a las condiciones del trabajo y a
dificultades administrativas de la organizacion de la empresa como pueden ser posibles
inadecuados disefios de puesto de trabajo, deficientes condiciones ambientales, ritmos de trabajo
desequilibrados; asi mismo por causas relacionadas con el mal manejo del tiempo o por

deficiencias en el liderazgo.

La exposicion a factores de riesgo psicosocial tanto cronicos como de alto riesgo pueden causar
alteraciones fisioldgicas, emocionales, cognitivas y del comportamiento, semejantes a trastornos
gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, endocrinos, musculares, dermatologicos,
inmunoldgicos, alteraciones del sistema nervioso, trastornos del suefio, depresién, ansiedad,

trastornos alimenticios y farmacodependencia.

En este trabajo se busco realizar el disefio de una propuesta de intervencion de factores de riesgo
psicosocial a partir de un diagndstico en una empresa agricola que maneja dos sedes, una en la
ciudad de Manizales donde se encuentra el personal administrativo y otra en el municipio de

Chinchiné en el cual esta el personal operativo. Este diagndstico se realizd en concordancia con



los resultados encontrados en la bateria del Ministerio de la Proteccién social y la Universidad

Javeriana.

La bateria hace énfasis en los factores psicosociales laborales, consistente en interacciones entre
el trabajo, su medioambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion,
por una parte, y por la otra, entre las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacién personal fuera del trabajo, por lo cual, a traves de percepciones y experiencias, influye
en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Los efectos de dichos factores pueden
ser positivos o negativos, y dependen del ajuste entre las capacidades y caracteristicas del

empleado con las demandas y condiciones del ambiente de trabajo.

1 DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMA

El trabajo es fundamental en la vida del ser humano, es esencial para adquirir recursos propios
facilitando el desarrollo social y supervivencia de los individuos, por lo que tacitamente estara
implicado en los diferentes riesgos. A nivel psicosocial, el trabajo es fuente de relacion con otros,
permite resarcir necesidades de pertenencia, genera satisfaccion y puede constituirse en fuente de

crecimiento o ejercer una influencia potencialmente negativa sobre el individuo.

El mundo laboral ha percibido una transformacion significativa en las Ultimas décadas en todo
nuestro contexto sociocultural. Donde las nuevas demandas laborales, las exigencias de calidad,
las exigencias de los trabajadores, el desajuste entre los requisitos del puesto de trabajo en las
organizaciones Yy las posibilidades de rendimiento de cada sujeto han originado la aparicion de

nuevos riesgos denominados psicosociales.
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Con base en esto las empresas han presentado especial interés en los efectos del riesgo en la salud
mental y social de los trabajadores, ya que se ha convertido en un determinante para el

cumplimiento de metas y crecimiento de las organizaciones.

Los efectos perjudiciales para la salud de los trabajadores asociados a la exposicion a factores de
riesgo psicosocial han sido estudiados y demostrados por diversas investigaciones. Evidenciando
asociaciones importantes entre aspectos como el ambiente de trabajo, las relaciones laborales, la
comunicacion, los estilos de liderazgo, variables personales y ambientales, con patologias
derivadas del estrés como el sindrome de burnout, alteraciones psicologicas de diferente naturaleza
y consecuencias sociales negativas como el acoso laboral, més sin embargo son pocas las

investigaciones que se han realizado en el sector del campo y por ende la importancia de abordarlo
(4).

La bateria que se presenta en este trabajo se basa en la definicion de la ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO (Comité OIT, 1984), que coincide parcialmente con la del
Ministerio de la Proteccion social de Colombia, pero hace énfasis en los factores psicosociales
laborales, consistente en interacciones entre el trabajo, su medioambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, entre las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, los cuales, a traves
de percepciones y experiencias, influye en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.
Esta definicion resalta que los efectos de dichos factores pueden ser tanto positivos como
negativos, y dependen del ajuste entre las capacidades y caracteristicas del empleado con las
demandas y condiciones del ambiente de trabajo. Adicionalmente, hace énfasis en la percepcion y
experiencia de estos factores, y en cdmo pueden desembocar en dafios en la salud de los individuos

y en el desarrollo de la misién y vision de la empresa agricola.
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Al momento mismo de estudiar los factores de riesgo psicosocial en el contexto laboral, deben
tomarse decisiones sustentadas en teorias generales del estrés, y especificamente en el estrés de
origen laboral, teniendo en cuenta que las condiciones psicosociales en el trabajo pueden
convertirse en factores de riesgo o de proteccion, asi mismo determinar las variables de mayor
interés; especificamente, tratdndose de la relacion entre los factores psicosociales de origen

laboral, el estrés y la salud de los asociados y trabajadores.

La empresa Agricola a trabajar es una empresa que se encuentra comprometida con la salud mental
de los trabajadores, haciendo énfasis en el rendimiento laboral y crecimiento personal de cada uno
de ellos, resaltando el compromiso de un adecuado estudio de sus colaboradores. Hasta el
momento la organizacién no ha realizado un estudio para identificar los factores de riesgo
psicosocial al que se encuentra asociado los trabajadores, por ende, la necesidad de llevar a cabo

este estudio, cumpliendo ademas con la norma.

1.1 EJE DE INTERVENCION

¢ Cual es la propuesta de intervencion de riesgo psicosocial en la finca la Insula?

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Disefar una propuesta de intervencion de factores de riesgo psicosocial a partir de un diagnéstico

en una empresa agricola en la finca la Insula
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2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar los riesgos psicosociales en la empresa agricola del area administrativa y
operativa.

e Analizar factores de riesgos psicosociales bajo el modelo de gestion de riesgo.

e Brindar recomendaciones a partir de los resultados encontrados en el diagnostico

psicosocial.

3 JUSTIFICACION

Los factores psicosociales se pueden definir como las diferentes condiciones laborales que se
encuentran relacionadas con la empresa, las tareas, el contenido de las tareas, la realizacion del
trabajo, los lideres y compafieros, que pueden afectar el bienestar mental, psicolégico o fisico de
los trabajadores, como el rendimiento y productividad de su labor. “Las principales consecuencias
negativas sobre la persona son el estrés y la insatisfaccion laboral y se observan en pardmetros
como la cantidad y calidad de trabajo realizado” (1) como resultado de los importantes cambios
en las organizaciones y de los procesos de globalizacién actual, la exposicién a los riesgos
psicosociales se ha hecho més frecuente e intensa, haciendo conveniente y necesario su
identificacion, evaluacion y control con el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la

seguridad en el trabajo.

El mundo laboral de la sociedad moderna, con el contexto de internacionalizacion econémicay la
innovacion tecnoldgica, estd generando un proceso de grandes cambios porque se han ido
reduciendo las demandas fisicas y se han ido incrementando las demandas sobre la interaccién

psicosocial. Estas transformaciones experimentadas en el trabajo, en ocasiones, representan
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mejoras y avances, pero, en otras, son causa de la aparicion de una serie de condiciones que

conducen a riesgos que afectan al bienestar de la persona.

Con la presente investigacion se pretende identificar los principales riesgos psicosociales a los que
se ven expuestos los trabajadores pero de un area especifica poco investigada que es el area
caficultora, una finca cultivadora de café del municipio de Chinchina, identificAndolos desde la
perspectiva intra - laboral, extra - laboral y de la exposicién al estrés causado por el desempefio de
su trabajo; los cuales pueden tener una incidencia directa en el rendimiento y productividad no
solo, del trabajador sino, de su entorno familiar inmediato. Actualmente en Colombia se estan
implementando con un alto nivel de seriedad y compromiso por parte de los empleadores, una
serie de controles para contrarrestar las situaciones que puedan llegar a materializarse como
peligros propiamente dichos; es asi como empresas, empleadores y jefes inmediatos realizan sus
mejores esfuerzos y multiplican presupuestos ajustados para generar mejores condiciones de
trabajo y proporcionar en la medida de lo posible, ambientes seguros y saludables. Por las
anteriores razones no se puede dejar de lado y restar importancia a identificar, evaluar y controlar
el riesgo de origen psicosocial; al que estd expuesta nuestra poblacion trabajadora y cuyo

cumplimiento esta actualmente regulado y controlado.

Ninguna empresa es ajena a dichos requerimientos legales, y es por esta razon y por el compromiso
gerencial que la empresa tiene con su personal productivo, es que se identifico la necesidad de
realizar el estudio del riesgo psicosocial a su personal, con el fin de identificar las fuentes
generadoras de estrés en nuestros sitios de trabajo teniendo como insumo principal problematica
del campo estd plenamente identificada, la escasez de mano de obra, la constante migracion del

personal y la falta de apego por un lugar de trabajo estable; esto ha generado que los empleadores
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emprendan la bisqueda de estrategias para captar y mantener al mayor nimero de personas

vinculadas, entrenadas y sobre todo satisfechas con las condiciones del trabajo que realizan.

4 MARCO REFERENCIAL

4.1 ANTECEDENTES

El riesgo psicosocial es un concepto que se ha implementado poco a poco en el mundo empresarial,
de por si los riesgos ocupacionales en general no tienen tanta trayectoria ya que, en el mundo
laboral, la importancia del bienestar del trabajador fue reconocido mucho después de la
industrializacion, por lo que la valoracion y estudio de riesgos en las empresas presuponen un logro

muy importante para la comunidad trabajadora.

“El concepto de riesgo laboral para la salud aparece con el reconocimiento, implicito o explicito,
del derecho a la integridad fisica y a la salud...la experiencia y la vida adquieren un valor al mismo
tiempo que en las ciudades disminuye la subordinacion. Los gremios, primera aproximacion a los
sindicatos, suponen la primera defensa formal contra determinadas condiciones laborales y trato a
los trabajadores. EIl riesgo laboral contra la salud aparece definido como las situaciones y

conductas que no pueden ser aceptadas por sus nocivas consecuencias para los trabajadores” (15).

Los factores de riesgo psicosocial son un tema que se han venido trabajando desde tiempo atrés, a
medida que la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha ampliado el concepto de salud, también
se ha incrementado el acercamiento de la idea de bienestar, la prevencion y promocion de la salud.
Las organizaciones laborales han comenzado a trascender en el asunto de la medicina preventiva

y la higiene del trabajo. Paralelamente las investigaciones sobre el tema también han aumentado,
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enfocado siempre en la relacion trabajo — individuo — entorno extralaboral. Temas que son

influyentes en la salud mental del trabajador y en el rendimiento laboral.

En 1974, la Asamblea Mundial de la Salud, hace un Ilamado para documentar la importancia y los
efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores; Y, es en el afio
1984, donde el Comité Mixto OIT-OMS sobre Medicina del Trabajo, documenta los Factores

psicosociales en el trabajo: Naturaleza, incidencia y prevencion (10).

Encontramos por ejemplo investigaciones en Espafia como las de FG Benavides, J Benach, S
Jarque, D Gimeno, A Berra. Quienes estudiaron en 1999 los Factores psicosociales y trastornos de
salud mental en el medio laboral, debido a los escases de estudios de este tipo. Su objetivo principal
era describir los principales factores de riesgo psicosocial laborales y dar un indicador de salud
mental en una empresa de la construccién, analizando la posible asociacion entre varias
dimensiones de factores riesgo psicosocial y la salud mental. Este estudio se realizd a 308
trabajadores de una construccion de obras publicas de Barcelona, mediante el cuestionario de
"Contenido de Trabajo" (Job Content) sobre demandas, control y apoyo social siguiendo el modelo
desarrollado por Karasek-Johnson. Los datos sobre salud mental se obtuvieron a través del
cuestionario autoadministrado "Goldberg" sobre diversos trastornos del estado de animo y la

ansiedad en su version de 28 preguntas.

Encontraron como resultados que la prevalencia de factores psicosociales fue del 26% para la alta
demanda, 27% para el bajo control y 30% para el bajo apoyo social. La prevalencia de dos 0 mas
factores de riesgo fue del 12%. La prevalencia de trastornos de salud mental (Goldberg superior a
6) fue del 9,3%. Se hall6 una notable prevalencia de factores psicosociales y trastornos de salud
mental en la empresa de construccion sugiriendo que las variables psicosociales si se encuentran

asociadas con los problemas de salud mental.
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Desde los afios 90 los estudios sobre riesgo psicosocial se han incrementado, hallando muchas
referencias sobre las asociaciones del trabajo con la salud mental. Colombia, aunque lleve pocas
investigaciones, también ha dado grandes pasos en la busqueda del bienestar del trabajador desde

sus diferentes areas de crecimiento laboral.

En Cali, Colombia en el 2013 Arenas F., Andrade V., por ejemplo, investigaron los Factores de
riesgo psicosocial en una industria alimenticia de la ciudad de Cali. El objetivo de este estudio era
evaluar los factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral, asi como las manifestaciones
fisicas y psicologicas ligadas al estrés en el trabajo, en colaboradores de una industria alimenticia
en la ciudad de Cali. Para ello, se recolect6 informacién a través del cuestionario de riesgos
biopsicosociales asociados a la accidentalidad de Renteria, Fernandez, Tenjo y Uribe (2008);
adaptado por Zufiga y Uribe (2009) a la totalidad de los trabajadores (43 sujetos, 72% mujeres y
28% hombres). Los resultados evidenciaron manifestaciones fisicas y psicoldgicas asociadas al
estrés en los trabajadores y se presumieron exposiciones a factores de riesgo psicosocial,
especificamente, en las dimensiones de condiciones de trabajo, disponibilidad de recursos, gestion
de los lideres, alta carga laboral, ausencia de programas de capacitacion y salud ocupacional. Los
principales hallazgos de este trabajo sugieren que es fundamental que diferentes instancias
académicas, profesionales y legales atiendan la salud laboral de las pequefias industrias
alimenticias, pues sus trabajadores parecen estar expuestos a diferentes tipos de riesgo psicosocial

y carecen de medidas de prevencion entorno al estrés laboral.

En 2017 Luncefio, L., Talavera-Velascoa., Martin-Garcia y Escorial Martin, investigaron sobre
los “Factores de riesgo psicosocial como predictores del bienestar laboral: un analisis SEM” donde
su objetivo era validar un modelo de bienestar laboral a partir de la evaluacion de la percepcién

de los factores de riesgo psicosocial. Aplicaron el cuestionario DECORE a 865 trabajadores de
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distintas empresas del sector terciario en la Comunidad de Madrid, encontrando que la percepcion
que tiene el trabajador de los factores de riesgo psicosocial resulta ser un predictor de su bienestar
laboral, entendido como altos niveles de satisfaccion y motivacion, y bajos niveles de estrés

percibido.

Cada vez adquiere mayor fuerza en el contexto organizacional el concepto de calidad de vida,
partiendo de la concepcion de la integralidad existente entre el individuo y su entorno extra e
intralaboral. La OMS (1995) enfatiza en la percepcion que el individuo posee sobre el entorno en
el que transcurre su existencia y en el que trabaja, en el marco de su cultura, valores y normas y la
relacion que estas guardan con sus expectativas individuales. El entorno es por tanto un concepto
extendido que incluye el componente ambiental, la familia y otros grupos sociales, asi como las

condiciones de empleo y de trabajo.

4.2 MARCO TEORICO

Una vez que el area de seguridad y salud en el trabajo iniciara el abordaje de la relacion salud
mental con el area laboral, se fue haciendo entre los empresarios y trabajadores un tema de
obligatorio cumplimiento. A medida que el concepto de salud se ha ampliado con el acercamiento
de la idea de bienestar, el tema de los factores de riesgo psicosocial también ha transcendido.

“El comité Mixto Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), definen los factores psicosociales como las interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion por una parte, y por la
otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del
trabajo, todo esto a través de percepciones y experiencias, que pueden influir en la salud, en el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo” (25).
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Se ha presentado una creciente preocupacion por el riesgo psicosocial como generador de
enfermedades de toda naturaleza, y malestar de los trabajadores. La OMS y la OIT hace ya varios
afios que estan haciendo notar la gran incidencia de estos factores sobre la morbi-mortalidad, y
sobre el ausentismo laboral. Las labores preventivas en torno al riesgo psicosocial necesariamente
se vinculan con la posibilidad de discriminar los lugares o actividades econémicas que muestran
mayor riesgo.

En Colombia La Resolucion 2646 de 2008, es aquella que tiene como objetivo dar los parametros
en la identificacion de los riesgos psicosociales en el trabajo, esto como producto del estrés
ocupacional, esta resolucion define: “(Los) factores psicosociales comprenden los aspectos
intralaborales y extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”. Dicha
definicion permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales, extralaborales e individuales
La interaccion negativa entre las condiciones laborales y los factores humanos, pueden generar
consecuencias nocivas, de los cuales se tiene tres aspectos detectados: el rendimiento en el trabajo,
la satisfaccién en el mismo y la salud del trabajador. Entre las patologias que se reconocen como
posibles enfermedades causadas por el estrés en el trabajo se encuentran los estados de ansiedad y
depresién, el infarto de miocardio y otras urgencias cardiovasculares, la hipertension arterial, la
enfermedad acido peptica y el colon irritable. La Resolucion 2646 de 2008 establece que estos
factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente a los trabajadores que se
encuentran en riesgo psicosocial.

El Ministerio de la Proteccion Social establece disposiciones y define responsabilidades para la

identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a
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factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para determinacion del origen de las patologias

causadas por el estrés ocupacional.

La Bateria permite la evaluacion de diversos aspectos que conjugan el desempefio y los factores
que forman parte de la dinamica individual de cada trabajador, la manera como se desenvuelve
dentro de la organizacion se ve afectada por un sin nimero de factores y estimulos que en diversas
ocasiones son externas a la organizacion como tal, por tanto las dimensiones establecidas en el
instrumento permiten dilucidar aquellas situaciones que pueden estar afectando las relaciones e

interaccion del trabajador con el entorno laboral.

El instrumento de Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial se divide en dos grandes
grupos los Intralaborales y los Extralaborales; estos a su vez evallian una serie de dimensiones que

permiten el andlisis de cada una de las areas implicadas.

4.2.1. FACTORES DE RIESGO INTRALABORALES: Son aquellas caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influye en la salud y bienestar del individuo. Los dominios

considerados son las demandas del trabajo, el control, el liderazgo y las relaciones sociales, y la recompensa.

Tabla 1. Condiciones intralaborales

CONSTRUCTO DOMINIO DIMENSIONES

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
(

! Demandas del Trabajo Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

CONDICIONES
INTRALABORAL
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Control

Liderazgo y Relaciones Sociales

en el Trabajo

Recompensa

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial

Demandas ambientales y de esfuerzo
fisico

Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral

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

Participacion y manejo del cambio
Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo
Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacién del desempefio
Relacion con los  colaboradores
(subordinados)

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del

trabajo que se realiza
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4.2.2 FACTORES DE RIESGO EXTRALABORALES: Comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y econdémico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de
vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Seran descritas en la siguiente

tabla:

Tabla 2. Condiciones extralaborales.

CONSTRUCTO DIMENSIONES
Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacion economica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

CONDICIONES
EXTRALABORALES

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda. Trabajo. vivienda

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial

4.2.3 CONDICIONES INDIVIDUALES: son una serie de caracteristicas propias de cada
trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel
educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-
econOmica (estrato socio-econémico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes. Estas
caracteristicas socio-demograficas pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de
riesgo Intralaborales y Extralaborales. Al igual que las caracteristicas socio-demograficas, existen

unos aspectos ocupacionales de los trabajadores que también pueden modular los factores
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psicosociales intra y Extralaborales, tales como la antigliedad en la empresa, el cargo, el tipo de

contratacion y la modalidad de pago, entre otras.

Tabla 3. Condiciones individuales.

CONSTRUCTO

INFORMACION SOCIO-DEMOGRAFICA

VARIABLES
Sexo
Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)
Estado civil
Grado de escolaridad (ltimo nivel de estudios alcanzado)
Ocupacion o profesion
Lugar de residencia actual
Estrato socioeconomico de la vivienda
Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)
NUmero de personas a cargo (se refiere al nimero de personas que de forma

directa dependen econdmicamente del trabajador).
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Lugar actual de trabajo

Antiguedad en la empresa

Nombre del cargo

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

Antiguedad en el cargo actual

INFORMACION OCUPACIONAL

Departamento, &rea o0 seccion de la empresa donde se trabaja
Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas
Modalidad de pago

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial
4.2.4 CLASIFICACION DE LOS RIESGOS

Sin riesgo o riesgo despreciables: Ausencia de riesgo o riesgo 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 y dominios
gue 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 y por lo
tanto las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y

acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

24



Riesgo Alto: Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de estar asociado a respuestas
de estrés alto y, por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria

requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

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 en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

4.3 MARCO CONCEPTUAL

Acoso laboral: toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado / 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. (19)

Capacitacion: adquisicién sistematica de actitudes, conceptos, conocimientos, roles o
habilidades con los que se obtiene una mejoria del desempefio del trabajo. La capacitacion esta
dirigida a elevar los niveles de competencia de las personas para el desempefio de las labores
relacionadas con el proceso de produccién de determinados bienes o servicios, para la gestion de

ese mismo proceso, y para las tareas que implica su propio bienestar y desarrollo. (19)

Centro de trabajo: toda edificacion o area a cielo abierto destinada a una actividad econémica

en una empresa determinada (19).
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Ciclo PHVA: procedimiento légico y por etapas que permite el mejoramiento continuo a través
de los siguientes pasos: (i) Planificar: Se debe planificar la forma de mejorar la seguridad y salud
de los trabajadores, encontrando qué cosas se estan haciendo incorrectamente o se pueden
mejorar y determinando ideas para solucionar esos problemas. (ii) Hacer: Implementacion de las
medidas planificadas. (iii) Verificar: Revisar que los procedimientos y acciones implementados
estan consiguiendo los resultados deseados. (iv) Actuar: Realizar acciones de mejora para

obtener los mayores beneficios en la seguridad y salud de los trabajadores (19).

Condiciones de salud: conjunto de variables objetivas y de autorreporte de condiciones
fisioldgicas, psicoldgicas y socioculturales que determinan el perfil sociodemografico y de

morbilidad de la poblacion trabajadora (19).

Condiciones de trabajo: aspectos intralaborales, extralaborales e individuales que estan presentes

al realizar una labor encaminada a la produccidn de bienes, servicios y/o conocimientos (19).

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

del individuo (19).

Condiciones intralaborales: caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la

salud y bienestar del individuo (19).

Condiciones y medio ambiente de trabajo: aquellos elementos, agentes o factores que tienen
influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores,
quedan especificamente incluidos en esta definicion, entre otros: a) Las caracteristicas generales
de los locales, instalaciones, maquinas, equipos, herramientas, materias primas, productos y demas

atiles existentes en el lugar de trabajo; b) Los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en
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el ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia;
c) Los procedimientos para la utilizacion 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 biomecanicos y psicosociales (19).

Control sobre el trabajo (dominio de): posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir
y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa y
autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del
cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de

influir sobre su trabajo. (19)

Demandas del trabajo (dominio de): se refieren a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o0 mentales,
emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. (19)
Descripcion sociodemograéfica: perfil sociodemogréafico de la poblacidn trabajadora, que incluye
la descripcién de las caracteristicas sociales y demograficas de un grupo de trabajadores, tales
como: grado de escolaridad, ingresos, lugar de residencia, composicion familiar, estrato

socioecondmico, estado civil, raza, ocupacion, area de trabajo, edad, sexo y turno de trabajo. (19)

Dimension: agrupacion de condiciones psicosociales que constituyen un solo factor. EI modelo
conceptual de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
contempla 19 dimensiones de factores intralaborales y 7 dimensiones de factores extralaborales.

(19)

Dimensidn de caracteristicas del liderazgo: atributos de la gestion de los jefes inmediatos en

relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
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conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacién con sus colaboradores.

(19)

Dimensién de caracteristicas de la vivienda y de su entorno: condiciones de infraestructura,
ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del trabajador y de

su grupo familiar. (19)

Dimensién de claridad de rol: es la definicion y comunicacion del papel que se espera que el
trabajador desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

(19)

Dimension de comunicacion y relaciones interpersonales: cualidades que caracterizan la

comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos. (19)

Dimension de consistencia de rol: se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas
exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del

servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo. (19)

Dimensidén de control y autonomia sobre el trabajo: se refiere al margen de decision que tiene
un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de

trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. (19)

Dimension de demandas ambientales y de esfuerzo fisico: condiciones del lugar de trabajo y de
la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias
exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta dimension son condiciones

de tipo fisico (ruidos, iluminaciones, temperaturas, ventilacion), quimicos, biolégicos (virus,
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bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de

cargas fisicas y de seguridad industrial. (19)

Dimensién de demandas cuantitativas: son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que

se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. (19)

Dimensién de demandas de carga mental: las exigencias de carga mental se refieren a las
demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales
superiores de atencion, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta. La carga
mental estd determinada por las caracteristicas de la informacion (cantidad, complejidad y detalle)

y los tiempos de que se dispone para procesarla. (19)

Dimension de demandas de la jornada de trabajo: las demandas de la jornada de trabajo son
las exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario

de la jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos periodicos. (19)

Dimension de demandas emocionales: situaciones afectivas y emocionales propias del contenido
de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador.
Las exposiciones a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad para: a) entender
las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o

sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor. (19)

Dimensién de desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda: son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa.

Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la duracién del recorrido. (19)

Dimensidon de exigencias de responsabilidad del cargo: las exigencias de responsabilidad directa

en el trabajo hacen alusidn al conjunto de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo,
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cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimension
considera la responsabilidad por resultados, direccidn, bienes, informacion confidencial, salud y
seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el area (seccion), en la empresa o en las
personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales responsabilidades estan determinados por
diversos factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador.

(19)

Dimensién de influencia del entorno extralaboral en el trabajo: corresponde al influjo de las
exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del

trabajador. (19)

Dimensién de influencia del trabajo sobre el entorno Extralaboral: condicidn que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su

vida extralaboral. (19)

Dimension de oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos: se
refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus

habilidades y conocimientos. (19)

Dimension de participacion y manejo del cambio: se entiende como el conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacién de los trabajadores a las
diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral. Entre estos dispositivos
organizacionales se encuentran la informacion (clara, suficiente y oportuna) y la participacion de

los empleados. (19)

Dimensién de recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que

se realiza: se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcién de estabilidad laboral que
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experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacién, asi como el sentimiento de

autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo. (19)

Dimensién de reconocimiento y compensacion: 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 econdémica, acceso a los servicios de

bienestar y posibilidades de desarrollo. (19)

Dimensidn de relacion con los colaboradores (subordinados): trata de los atributos de la gestion
de los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion
de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y formas de

comunicacion con la jefatura. (19)

Dimension de relaciones familiares: propiedades que caracterizan las interacciones del individuo

con su nacleo familiar. (19)

Dimension de relaciones sociales en el trabajo: son las interacciones que se establecen con otras
personas en el trabajo, particularmente en lo referente a: * La posibilidad de establecer contacto
con otros individuos en el ejercicio de la actividad laboral. « Las caracteristicas y calidad de las
interacciones entre compafieros. * El apoyo social que se recibe de compafieros. * El trabajo en
equipo (entendido como el emprender y realizar acciones que implican colaboracion para lograr
un objetivo comun). * La cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros

de un grupo, cuyo fin es la integracion). (19)

Dimensién de retroalimentacién del desempefio: describe la informacion que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacidn le permite identificar sus fortalezas

y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio. (19)
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Dimensién de situacion econémica del grupo familiar: trata de la disponibilidad de medios

econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos. (19)

Dimensidn de tiempo fuera del trabajo: se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades
diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender

responsabilidades personales o domeésticas, realizar actividades de recreacion y ocio. (19)

Dominio: conjunto de dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. EI modelo
conceptual de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
reconoce cuatro dominios de factores psicosociales intralaborales: demandas de trabajo, control

sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensa. (19)

Efectos en la salud (de los factores de riesgo psicosocial): alteraciones que pueden manifestarse
mediante sintomas subjetivos o signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o

diagnostico clinico. (19)

Efectos en el trabajo (de los factores de riesgo psicosocial): consecuencias en el medio laboral
y en los resultados del trabajo. Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacién de mano

de obra, la desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo, entre otros. (19)

Estrés laboral: la Universidad Pontificia Javeriana en el Subcentro de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales, define el estrés como un conjunto de reacciones de caracter psicolégico, emocional
y comportamental, que se produce cuando el individuo debe enfrentar demandas derivadas de su
interaccion con el medio (factores de riesgo psicosocial), ante las cuales su capacidad de
afrontamiento es insuficiente, causando un desbalance que altera su bienestar incluso su salud.

Teniendo en cuenta que las reacciones ante una situacion estresante, estan determinadas por la
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misma gravedad del suceso, también se tienen en cuenta los factores propios de la persona vy el

apoyo social y familiar con el que cuente. (19)

Factores psicosociales protectores o benéficos: condiciones de trabajo que promueven la salud

y el bienestar del trabajador. (19)

Factores de riesgo psicosocial: condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacién

muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. (19)

Liderazgoy relaciones sociales en el trabajo (dominio de): el liderazgo alude a un tipo particular
de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas
caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un &rea. El
concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se establece con otras
personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contacto, las
caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos

emocionales, como la cohesion. (19)

Lugar de trabajo: todo sitio o area donde los trabajadores permanecen y desarrollan su trabajo o

a donde tienen que acudir por razon del mismo. (19)

Medidas de prevencion: las acciones que se adoptan con el fin de evitar o disminuir los riesgos
derivados del trabajo, dirigidas a proteger la salud de los trabajadores contra aquellas condiciones
de trabajo que generan dafios que sean consecuencia, guarden relacion o sobrevengan durante el
cumplimiento de sus labores, medidas cuya implementacion constituye una obligacion y deber de

parte de los empleadores. (19)
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Recompensas (dominio de): este término trata de la retribucidn que el trabajador obtiene a cambio
de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion:
la financiera (compensacion econdémica 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. Otras formas de retribucion que se consideran en este dominio
comprenden las posibilidades de educacion, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con

la organizacion. (19)

Salud: es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el estado fisico
o mental del trabajador y estan directamente relacionados con los componentes del ambiente del

trabajo. (19)

Vigilancia de la salud en el trabajo o vigilancia epidemioldgica de la salud en el trabajo:
comprende la recopilacion, el andlisis, la interpretacion y la difusion continuada y sistematica de
datos a efectos de la prevencion. La vigilancia es indispensable para la planificacion, 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
proteccién y promocién de la salud de los trabajadores. Dicha vigilancia comprende tanto la

vigilancia de la salud de los trabajadores como la del medio ambiente de trabajo. (19)
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4.4 MARCO LEGAL

e RESOLUCION 2400 DE 1979, expedida por el ministerio de trabajo y seguridad social
por medio del cual se establecen las disposiciones sobre Vivienda, Higiene y Seguridad
Industrial en los puestos de trabajo.

e RESOLUCION 1016 DE 1989 del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, Reglamenta
la organizacion y funcionamiento de los Programas de Salud Ocupacional.

e DECRETO 1530 DE 1996 por la cual se reglamenta el procedimiento a seguir en caso de
accidente de trabajo mortal o enfermedad laboral.

e LEY 1010 DE 2006, por la cual se adoptan medidas para prevenir el acoso laboral a los
empleados de la empresa.

e LEY 1090 DEL 2006. Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia,
se dicta el Cédigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones.

e RESOLUCION 2346 DE 2007, por la cual se regula la préctica de evaluaciones médicas
ocupacionales, el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales.

e RESOLUCION 2646 DE 2008, por la cual se establecen disposiciones para la prevencion
de los riesgos psicosociales en el trabajo y el estrés ocupacional.

e RESOLUCION 652 DE 2012, por la cual se regula la creacion del Comité de Convivencia
Laboral.

e RESOLUCION 1356 DEL 2012, por la cual se modifica la resolucion 652 del 2012.

e RESOLUCION 1409 DE 2012 Reglamento de Seguridad para seguridad contra caidas en
trabajo en Alturas.

e LEY 1562 DE 2012 Sistema de Riesgos Laborales en Colombia.
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e LEY 1566 DEL 2012 por la cual se dictan normas para garantizar la atencion i integral a
personas que consumen sustancias.

e LEY 1616 DEL 2013, Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se dictan
otras disposiciones.

e DECRETO 1477 DEL 2014, Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

e DECRETO 0472 DE 2015, por el cual se reglamentan las sanciones y las multas por el no

cumplimiento de las normas de SST y el reporte de AT y EL

4.5 MARCO CONTEXTUAL

Esta propuesta de intervencidn de factores de riesgo psicosocial va dirigida a una empresa agricola
Caldense, la cual es una organizacion de origen familiar conformada por sus socios gestores, cada
uno de ellos aportd los bienes heredados de sus respectivos padres a la sociedad conyugal y
conformaron las sociedades. Ellos como cabezas de familia y padres 3 hijos dieron inicio a un
proyecto agricola aprovechando los conocimientos transmitidos a través de generaciones, pues

ambos provienen de familias tradicionalmente dedicadas a la explotacion agricola.

Durante mas de 15 afios los negocios se manejaron a través de estas dos sociedades, pero en vista
de que los hijos eran, no solo mayores sino, los encargados del negocio; se resolvio disolver la
sociedad conyugal y conformar una nueva, entregando los bienes a una nueva sociedad en la cual
los socios mayoritarios son los tres hijos y las anteriores sociedades (las de los padres), tienen una

pequefia participacion cada una de ellas.

Con las sociedades iniciales se realizaron inversiones en fincas cafeteras inicialmente,

especificamente en la Finca La Insula, ubicada en la vereda La Muleta; y Los Juncos localizada en
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la vereda El Naranjal, ambas pertenecientes al municipio de Chinchina, en Caldas y en pleno
corazdn de la zona cafetera de nuestro departamento. Estas dos fincas cafeteras ofrecen a la region
una oferta permanente y estable para muchos puestos de trabajo; y en épocas de cosecha la oferta

de trabajo se multiplica, aportando a la region crecimiento y desarrollo.

El buen manejo y la productividad de estas tierras, permitieron con el paso de los afios adquirir
otros predios para diversificar el negocio, y fue entonces cuando se decidié comprar la finca LA
INDIANA ubicada en la vereda La Esmeralda, del municipio de Chinchina en el departamento de
Caldas. Para el afio 1995, aunque se venia dando continuidad a los proyectos cafeteros, se empieza
entonces a buscar la diversificacion de los cultivos, acorde a las condiciones climaticas y
topogréficas del nuevo predio La Indiana, la tendencia fue mostrando que el cultivo mas indicado
eran los citricos dadas las condiciones topograficas, del clima y por supuesto una vez analizados
los suelos, el mercado y las deméas condiciones se procedié a dar inicio a la siembra de naranja
valencia, sweety, mandarina arrayana y mandarina oneco. Actualmente este cultivo ya tiene cerca
de 17 afios y se ha logrado vender fruta para muchas partes del pais e incluso se han realizado
exportaciones de naranja valencia al Ecuador y a Panam@. Esta finca ha sido el soporte financiero
de los demaés cultivos que tienen picos de ingresos econdmicos en épocas de cosecha Unicamente.
Este negocio ha permitido ser un generador de empleo para la region brindando bienestar y

progreso para las familias de trabajadores — recolectores de la region.

4.5.1 INFORMACION DE LA EMRPESA

La siguiente tabla muestra la informacion suministrada por el proceso de Aplicacion de la Bateria

de Riesgo Psicosocial.
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Tabla 4. Distribucion de la poblacion de la empresa por area

POBLACION
JEFATURA - TIENE PERSONAL A CARGO 3
ASISTENTE ADMINISTRATIVO, AUXILIAR, ASISTENTE TECNICO 4
OPERADOR, OPERARIO, AYUDANTE, SERVICIOS GENERALES 13

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial

ACTIVIDAD ECONOMICA: AGRICOLA Y PECUARIA #101

NUMERO DE TRABAJADORES TOTAL DE LA EMPRESA: 36

NUMERO DE TRABAJADORES EVALUADOS:

CENTROS DE TRABAJO EVALUADOS: 2 FINCA LA INSULA + 1 OFICINA (MZLES)
MISION

Ser un grupo familiar consolidado a través del trabajo en busca del crecimiento patrimonial para
el bienestar de sus miembros; mediante la agroindustria, la construccion, y nuevos negocios
apoyados en la innovacién y la formacion del capital humano necesario para el logro de este

propdsito

VISION

En el 2030 tener consolidadas las inversiones, con la participacion activa de gran parte de los
miembros de la familia y trabajando por el desarrollo sostenible y la proyeccién social de las

actividades desarrolladas.
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5 METODOLOGIA

5.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El proyecto se asume como una propuesta investigativa de orden cualitativo, da a conocer las
impresiones de los trabajadores (resultado de la aplicacion personalizada de la bateria), respecto a
los factores de riesgo intra, extra laboral en relacion con el estrés. Todo ello encaminado a brindar

distintas perspectivas sobre la misma problematica.
5.1.1 TIPO DE ESTUDIO
Descriptivo, transversal.

Es descriptiva en cuanto se busca realizar una caracterizacion de los factores intralaborales y
extralaborales en cada una de sus dimensiones a partir de los datos obtenidos en los cuestionarios
de la bateria de riesgo psicosocial. Es Transversal ya que analiza el comportamiento de los

dominios y dimensiones de los cuestionarios, en un tiempo determinado.

5.1.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio es no experimental porque los resultados se toman en un solo momento.
5.2 POBLACION

36 Trabajadores.

5.3 MUESTRA

Fueron incluidos en el estudio 20 personas, distribuidos de la siguiente manera:

Personal operativo finca la insula — Chinchina:
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e Jefes -Supervisores — Con personal a Cargo: 1

e Operativo: 13
Personal Administrativo Manizales

e Jefes -Supervisores — Con personal a Cargo: 2

e Asistente Administrativo-Auxiliar técnico: 4

5.4 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION
5.4.1 CRITERIOS DE INCLUSION

La muestra objeto de estudio es de 20 trabajadores con contratacion vigente, quienes llevan

laborando mas de 6 meses.
5.4.2 CRITTERIOS DE EXCLUSION

No se tienen en cuenta: contratistas, subcontratistas, personal no directo de la empresa, personal

con menos de 6 meses laborando en la empresa.

55 INTRUMENTOS, TECNICAS, TRATAMIENTO Y PROCESAMIENTO DE LA

INFORMACION POR OBJETIVO ESPECIFICO.

55.1 INSTRUMENTOS
Bateria de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccion Social de Colombia y la Universidad

Javeriana.
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DATOS GENERALES DE BATERIA DE INSTRUMENTOS PARA LA EVALUACION

DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Tabla 5. Ficha técnica Bateria de Riesgo Psicosocial

Nombre
Fecha de Publicacion

Autores

Instrumentos que

componen la Bateria

Objetivo

FICHA TECNICA
Bateria para la Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial.
Julio de 2010
Ministerio de Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana
(Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Laborales).
e Ficha de datos generales (Informacion socio — demogréfica e informacion
ocupacional del trabajador).
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intra laboral (forma A).
o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intra laboral (forma B).
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extra laboral.
e Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996, 2005 y

2010).

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extra laboral

en la poblacién laboralmente activa.

Fuente: Documento técnico bateria de riesgo psicosocial. Fondo de riesgos laborales

5.5.2 ALCANCE DE LOS INSTRUMENTOS APLICADOS

Cada uno de los instrumentos empleados permite evaluar e identificar los factores de riesgo

psicosocial, estos ultimos entendidos como: “condiciones psicosociales cuya identificacion y

evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo”.
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La aplicacion de los instrumentos que conforman la bateria permite hacer una recoleccion de los
datos socio demograficos y ocupacionales de los trabajadores, para asi establecer la presencia o no
de factores de riesgo psicosocial intra y extra laboral. Por consiguiente, facilita la determinacién
del grado de riesgo en una escala de cinco niveles:

= Sin riesgo o riesgo despreciable.
= Riesgo bajo.

= Riesgo medio.

= Riesgo alto.

= Riesgo muy alto.

5.5.3 TECNICAS
Aplicacion presencial de la Bateria de riesgo psicosocial, se realiza de manera personalizada a

cada trabajador en el centro del trabajo.

5.5.4 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

e Fase 1: Aplicacion del instrumento de la Bateria de Riesgo psicosocial. Para ello se aplican
los siguientes Cuestionarios: 1. Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral 2. Factores de
Riesgo Psicosocial Extralaboral, 3. Cuestionario para la Evaluacion de Estrés y Ficha de
Datos Generales

e Fase 2: Descripcion de los factores de riesgo psicosocial intralaboral extralaboral y estrés
laboral, Se procesa la informacidn y se procede a realizar la descripcion de acuerdo con las
dimensiones consideradas en los instrumentos, realizandose el andlisis de las diferentes

areas
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e Fase 3: Discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones. Se presentan los
resultados encontrados en cada dimension evaluada en la bateria y se presentan sus

respectivas recomendaciones a la empresa.

6 RESULTADOS

6.1 VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

Dentro de la aplicacion del instrumento cabe resaltar que la poblacion se divide en dos grupos, por
lo que el cuestionario Forma A es aplicado a los empleados que se desempefian como jefes,
profesionales o supervisores de area; y el cuestionario de la Forma B fue aplicado al personal que

no cumple estas 3 primeras condiciones.

INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA Y OCUPACIONAL DE LA EMPRESA.
e Género
En la empresa se evidencia que el personal de mayor dominio pertenece al género Masculino,
constituyendo el 75% de la poblacion; el 25% de la poblacion restante corresponde al género

Femenino.
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lustracion 1. Distribucién por Género

GENERO

EFEMENINO
EMASCULINO

Fuente: Diagnéstico de Factores de Riesgos Psicosociales

Nivel de estrato Socioecondmico.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia que los trabajadores se encuentran

distribuidos en estrato socioeconémico donde la mayor poblacién se encuentra en FINCA con

el 45% de la poblacion, seguido de un 20% que se encuentra en estrato 2.

lustracion 2. Distribucidn por Estrato Socio econémico.

ESTRATO SOCIOECONOMICO

[ )
[ Wi
B3
[ P
[ B
[ [§
BEFINCA

ENO SE

Fuente: Diagnostico de Factores de Riesgos Psicosociales
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e Tipo de Vivienda.

Basados en las caracteristicas individuales de los trabajadores de la empresa, podemos afirmar que
el 50% de la poblacion viven en casa Familiar, esto se debe a que las labores agricolas son
desarrolladas normalmente por grupos familiares. El 50 % restante de la poblacion, se encuentra

distribuida en propia (con un 30%) y arriendo (con un 20%).

llustracién 3. Distribucion por Tipo de vivienda

TIPO DE VIVIENDA

EPROPIA
@ ARRIENDO
EIFAMILIAR

Fuente: Diagndstico de Factores de Riesgos Psicosociales

e NuUmero de personas a Cargo
El 80% de la poblacion trabajadora de la organizacidn tiene entre cero y tres personas a cargo,
siendo predominante aquellos colaboradores con una persona a cargo (con un total de 25%).
El 20% restante tienen entre 4 y 6 personas a cargo los cuales corresponden a un total de cuatro

trabajadores.
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lHustracion 4. Distribucidn por Numero de Personas a Cargo

NUMERO DE PERSONAS ECONOMICAMENTE
A CARGO

|

=0

=3

=4
15%
=5

=6

Fuente: Diagnéstico de Factores de Riesgos Psicosociales
e Estado civil
En la organizacién el 40% de los trabajadores estan en estado civil Soltero (a), seguido de un 30%
que estan en estado civil Unién Libre, un 25% pertenece al estado civil Casado y el 5% restante

corresponden al estado civil Divorciado.

lustracion 5. Distribucion por Estado Civil

ESTADO CIVIL

5%

[@Soltero (a)
@Union Libre
B)Casado (a)
Divorciado (a)

Fuente: Diagnostico de Factores de Riesgos Psicosociales

46



e Variable de escolaridad
El nivel de escolaridad predominante en la poblacion trabajadora es de Bachillerato incompleto
el cual equivale a un 35%, un 20% de los trabajadores tienen un nivel de escolaridad de
primaria completa. Los porcentajes anteriormente descritos corresponden al personal operativo
de la organizacion. El personal administrativo de la organizacion se encuentra entre Profesional

completo y post-grado completo.

Tabla 6. Distribucion Variable Escolaridad

ESCOLARIDAD

=

O.l_--_

Primaria  Bachillerato Bachillerato Tecnologico profesional Post-grado
Incompleta Incompleto Completo @ Completo  Completo = Completo

W ESCOLARIDAD 5 7 1 3 3 1

Fuente: Diagnéstico de Factores de Riesgos Psicosociales

e Variable Edad
La poblacién trabajadora se encuentra distribuida en su mayor proporcion entre las edades de

37 y 47 afos (10 de 19 personas), dandonos un promedio de edad de 41 afios.
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Tabla 7. Distribucion Variable Edad

EDAD

DE 23 A 32

DE 33 A 42

DE 43 A 52

MAS DE 52

Fuente: Diagndstico de Factores de Riesgos Psicosociales

Antigledad en la empresa:

4 PERSONAS

6 PERSONAS

7 PERSONAS

3 PERSONAS

Una vez desarrolladas y discriminadas las condiciones individuales de los trabajadores, se

procede al andlisis de los resultados de cada uno de los dominios y dimensiones abordadas en

los diferentes cuestionarios aplicados.

Tabla 8. Distribucion antigiiedad en la empresa

ANTIGUEDAD ANOS

Menos 1 afio

1a3afo

4 a 8 anos

10 a 18 afios

23 a 24 afnos

Fuente: Diagndstico de Factores de Riesgos Psicosociales

2

8

4

3

3
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6.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS GENERALES DE LA EMPRESA

Se haré la discriminacion de acuerdo a cada una de las formas A y B, segun lo establecido en la
Bateria de Riesgo Psicosocial teniendo en cuenta las caracteristicas propias de la poblacion
evaluada.

Para el analisis de las puntuaciones obtenidas se asignara un color al nivel de riesgo esto facilitara

la manera de interpretar los resultados, el cual sera descrito a continuacion:

SIN RIESGO . BAJO . MEDIO ALTO . MUY ALTO .

En general se observa que la empresa mantiene un riesgo psicosocial intralaboral bajo o sin riesgo.

La poblacion que presenta mayor riesgo es la de colaboradores, Forma B, quienes son poblacién

propicia para pertenecer al Sistema de Vigilancia Epidemiologica.

Tabla 9. Resultados generales de la empresa.

RESULTADOS GENERALES DE LA EMPRESA

FORMA A FORMA B

PUNTAJE TOTAL GENERAL FACTORES DE

RIESGO PSICOSOCIAL.

NIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL

INTRALABORAL

NIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL

EXTRALABORAL

INTRALABORAL SIGNIFICATIVAMENTE 0 (0%) 1 (5%)

PERSONAL CON NIVEL DE RIESGO

(ALTO — MUY ALTO)




PERSONAL CON NIVEL DE RIESGO
EXTRALABORAL SIGNIFICATIVO (ALTO — 0 (0%) 1 (5%)
MUY ALTO)
PERSONAL QUE PARTICIPARIA

0 2 (10%)
PRINCIPALMENTE EN EL SVE

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

6.3 RESULTADOS POR AREA DE TRABAJO
A continuacién, se realizara descripcion por cada uno de los dominios evaluados en la bateria de riesgo

psicosocial.

SIN RIESGO BAJO MEDIO ALTO . MUY ALTO .

6.3.1 FACTORES DE RIESGO INTRALABORALES AREA ADMINISTRATIVA -

MANIZALES

RIESGOS INTRALABORALES:

e DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES

En el Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo se observa que para los jefes y
Supervisores del area Administrativa de Manizales el Mayor Riesgo se encuentra en las Relaciones
Sociales y en el dominio Relacién con los colaboradores. Las otras areas se encuentran en Riesgo

Bajo, convirtiéndolas en factores protectores del dominio.

Para los colaboradores, se observa que no hay areas que se encuentren en riesgo Alto o Muy Alto,

pero si hay riesgos controlados a los que se deben realizar un adecuado seguimiento como lo son
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Relaciones sociales en el trabajo y retroalimentacion del desempefio. El &rea de Caracteristicas de

liderazgo se encuentra en Riesgo Bajo, siendo un factor protector de este dominio.

Tabla 10. Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para area
Administrativa.

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Forma A Forma B

Caracteristicas del liderazgo. __
Relaciones sociales en el trabajo _26.57Riesgol\/ledio
Retroalimentacion del desempefio _ 23.75 Riesgo Medio
Relacion con los colaboradores (subordinados) _ N/A

Fuente: Diagnostico de los factores de Riesgo Psicosocial

De acuerdo a los puntajes obtenidos en el Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo,
el total del constructo para esta area es Riesgo Medio tanto para los jefes y supervisores, como

para los colaboradores.

Tabla 11. Total, Constructo Condiciones intralaboral. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para
area Administrativa.

TOTAL, CONSTRUCTO AREA ADMINISTRATIVA

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES Forma A Forma B

SOCIALES EN EL TRABAJO 24.2 Riesgo Medio | 22.1 Riesgo Medio

Fuente: Diagnostico de los factores de Riesgo Psicosocial

« DOMINIO CONTROL SOBRE EL TRABAJO
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En el Dominio Control, se observa que para los jefes y Supervisores del area Administrativa de
Manizales no hay areas que se encuentren en riesgo Alto o Muy Alto, pero si hay riesgos
controlados a los que se deben realizar un adecuado seguimiento como lo son Claridad del rol y
oportunidades de desarrollo, que se encuentran en riesgo Medio. Las demas areas se encuentran
en riesgo Bajo o sin riesgo como lo son Capacitacion, Participacion y manejo del cambio, Control

y autonomia sobre él trabajo.

Para los colaboradores, se observa que el area con mas riesgo, siendo riesgo alto, es la Claridad
del Rol. Al igual que jefes y supervisores hay riesgos que se encuentran en nivel Medio que se
encuentran controlados tales como Capacitacion, Oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades. Las demas areas se encuentran en riesgo Bajo o sin riesgo como lo son Participacion
y manejo del cambio, Control y autonomia sobre €l trabajo

Tabla 12. Condiciones intralaborales. Dominio Control en el Trabajo para area Administrativa.

DOMINIO: CONTROL

Forma A Forma B

Claridad de Rol. 14.3 Riesgo Medio _

Capacitacion. 22.92 Riesgo Medio

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y | 8.3 Riesgo Medio | 26.57 Riesgo Medio

destrezas

Control y autonomia sobre el trabajo -—

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

De acuerdo a los puntajes obtenidos en el dominio control sobre el trabajo, el total del constructo

para esta area es Sin Riesgo para los jefes y supervisores y Riesgo Bajo para los colaboradores.
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Tabla 13. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Control sobre el Trabajo para area Administrativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA ADMINISTRATIVA

Forma A Forma B

DOMINIO: CONTROL SOBRE EL TRABAJO _—

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

e DOMIMIO DEMANDAS DEL TRABAJO

En el Dominio Demandas del Trabajo, se observa que para los jefes y Supervisores del area
Administrativa de Manizales no hay areas que se encuentren en riesgo Alto o Muy Alto, pero si
hay riesgos controlados a los que se deben realizar un adecuado seguimiento como lo son
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, exigencias de responsabilidad en el cargo. Las

demas areas, segln se observa en la tabla, se encuentran en riesgo Bajo o sin riesgo

Para los colaboradores, se observa que el &rea con mas riesgo, siendo riesgo alto, es influencia del

trabajo sobre el entorno extralaboral. Las demas areas se encuentran en riesgo bajo o sin riesgo.

Tabla 14. Condiciones intralaborales. Dominio Demandas del trabajo para area Administrativa

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

Forma A Forma B

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico. --

Demandas Emocionales.

Demandas Cuantitativas. 35.42Riesgo MedIO

Influencia del Trabajo sobre el entorno @ 41.7 Riesgo Medio

Extralaboral.
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Exigencias de responsabilidad en el cargo. 65.26 Riesgo Medio N/A

Demandas de carga mental.

Consistencia de Rol.

Demandas de la jornada de Trabajo.

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

De acuerdo a los puntajes obtenidos en el dominio demandas del trabajo, el total del constructo

para esta area es Sin Riesgo para los jefes y supervisores y para los colaboradores.

Tabla 15. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Demandas del Trabajo para &rea Administrativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA ADMINISTRATIVA

Forma A Forma B

[Bas [EshiEn

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

e DOMINIO RECOMPENSAS

En el Dominio Recompensas, se observa que para los jefes y Supervisores no hay areas que se
encuentren en riesgo Alto o Muy Alto, se encuentra las dimensiones estan en riesgo Bajo y Sin

riesgo.

Sin embargo, para los colaboradores, se observa que todas las areas se encuentran en riesgo alto.

Tabla 16. Condiciones intralaborales. Dominio Recompensas del trabajo para area Administrativa
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DOMINIO: RECOMPENSA

Forma A Forma B

Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza

i — I

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

El total del constructo se observa que, para jefes y supervisores, el riesgo es Bajo. Para
colaboradores el riesgo es alto.

Tabla 17. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Recompensas del trabajo para area Administrativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA ADMINISTRATIVA

Forma A Forma B

Fuente: Diagndstico de los factores de Riesgo Psicosocial

e TOTAL, CONDICIONES INTRALABORALES AREA ADMINISTRATIVA

Después de realizado la tabulacion de todas las dimensiones del riesgo intralaboral, para el area

administrativa el riesgo para todas las areas es bajo.

Tabla 18. Total, Constructo Condiciones intralaborales para area Administrativa

TOTAL, CONDICIONES INTRALABORALES Forma A Forma B

AREA ADMINISTRATIVA

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial

e RIESGOS EXTRALABORALES
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En términos generales, los trabajadores administrativos de la organizacion, para los jefes y
supervisores presentan riesgos medio y bajo para las condiciones intralaborales.
Para los colaboradores, el riesgo mas alto se encuentra en Influencia del entorno extralaboral sobre

el trabajo.

lustracién 6. Distribucion Condiciones extralaborales area administrativa
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Comunicaci ., s Influencia Desplazami
. . Situacion o
Tiempo . ony .. Caracteristi del entorno ento
Relaciones . econémica -
fuera del s Relaciones casdela extralaboral Vivienda-
. familiares del grupo . :
trabajo Interperson s vivienda sobreel = Trabajo-
familiar . .
ales trabajo Vivienda
= PRIMERA COLUMNA: FORMA A 9,4 12,5 0 8,35 0 25 12,5
SEGUNDA COLUMNA: FORMAB 33,76 11,66 25 28,36 10,56 28,32 6,26

Fuente: Bateria de Riesgo Psicosocial

La empresa, en su area administrativa presenta riesgo bajo, para jefes y supervisores y riesgo medio

para los colaboradores.
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Tabla 19. Total, Constructo Condiciones extralaborales para area Administrativa

Forma A Forma B
TOTAL, CONDICIONES EXTRALABORALES 18,8 Riesgo Medio

AREA ADMINISTRATIVA

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

Los factores psicosociales extralaborales no son objeto de intervencion directa por parte de las
empresas, pero son necesarios para determinar programas de promocion y prevencion ya que estos
influyen significativamente en el estado de animo del trabajador afectando su desempefio en la
bateria, estos sirven a su vez como herramientas para el fortalecimiento de las actividades

determinadas por el area de gestion humana.

NIVEL ESTRES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede evidenciar que el nivel de estrés de la empresa en
el area ADMINISTRATIVA (ciudad de Manizales) es BAJO para la FORMA A que es indicativo
de baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion del estado general de salud.
Para la FORMA B el riesgo es MUY ALTO, la cantidad de sintomas y su frecuencia de

presentacion es indicativa de una respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud.

Tabla 20. Total, Constructo nivel de Estrés para area Administrativa

TOTAL, EVALUACION DE ESTRES
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Forma A Forma B

Nivel de estrés

Fuente: Diagnostico de los factores de Riesgo Psicosocial

6.3.2 AREA OPERATIVA - FINCA LA INSULA

RIESGOS INTRALABORALES:

e DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

En el Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo se observa que para los jefes y
Supervisores del area Operativa de Chinchina el Mayor Riesgo se encuentra en la Relacién con
los colaboradores. Las otras areas se encuentran en Riesgo Bajo o Sin Riesgo, convirtiéndolas en

factores protectores del dominio.

Para los colaboradores, se observa que hay areas que no se encuentren en riesgo. Siendo todos,

factores protectores.

Tabla 21. Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para area Operativa

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Forma A Forma B

Caracteristicas del liderazgo. -

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacion del desempefio
Relacion con los colaboradores (subordinados) N/A

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial
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De acuerdo a los puntajes obtenidos en el Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo,
el total del constructo para esta area es riesgo bajo para los jefes y supervisores, los colaboradores

se encuentran sin ningun riesgo.

Tabla 22. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Dominio Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo para
area Operativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA OPERATIVA

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES ' Forma A Forma B

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

e DOMINIO CONTROL

En el Dominio Control, se observa que para los jefes y Supervisores del area Administrativa de

Manizales no hay areas que se encuentren en riesgo.

Para los colaboradores, se observa que Control y autonomia sobre el trabajo se encuentra en riesgo
Medio. Las demas areas se encuentran en riesgo Bajo o sin riesgo como lo son claridad del rol,
capacitacion, participacion y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades
y destrezas.

Tabla 23. Condiciones intralaborales. Dominio Control en el Trabajo para area Operativa.

DOMINIO: CONTROL

Forma A Forma B

Claridad de Rol.

Capacitacion.

Participacion y manejo del cambio
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Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y

destrezas

Control y autonomia sobre el trabajo

- 62.5 Riesgo medio

De acuerdo a los puntajes obtenidos en el dominio control sobre el trabajo, el total del constructo

Fuente: Diagnostico de los factores de Riesgo Psicosocial

para esta area es Sin Riesgo para los jefes y supervisores y para los colaboradores.

Tabla 24. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Control sobre el Trabajo para area Operativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA OPERATIVA

Forma A Forma B

DOMINIO: CONTROL SOBRE EL TRABAJO --

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

- DEMANDAS DEL TRABAJO

En el Dominio Demandas del Trabajo, se observa que para los jefes y supervisores del éarea
operativa hay areas que se encuentren en riesgo alto o muy alto como lo son influencia del trabajo
sobre el entorno extralaboral y exigencias de responsabilidad del cargo respectivamente. En riesgo
medio encontramos areas como demandas de carga mental, consistencia del rol, demandas de
jornada de trabajo que se encuentran controladas, pero que se les debe realizar seguimiento. Las

otras dimensiones no tienen riesgo y se clasifican como factores protectores

Para los colaboradores, se observa las areas se desenvuelven en riesgo bajo o sin riesgo.

Tabla 25. Condiciones intralaborales. Dominio Demandas del trabajo para area Operativa
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DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

Forma A Forma B

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico.
Demandas Emocionales.
Demandas Cuantitativas.

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral. _-
Exigencias de responsabilidad en el cargo. _ N/A

Demandas de carga mental. 75 Riesgo Medio

Consistencia de Rol. 30 Riesgo Medio N/A

De acuerdo a los puntajes obtenidos en el dominio demandas del trabajo, el total del constructo

Demandas de la jornada de Trabajo. 33.3 Riesgo Medio

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

para esta area es riesgo medio para jefes y supervisores y sin riesgo para los colaboradores.

Tabla 26. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Demandas del Trabajo para area Operativa

TOTAL, CONSTRUCTO AREA OPERATIVA

Forma A Forma B

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO 41 Riesgo Medio -

Fuente: Diagndstico de los factores de Riesgo Psicosocial

« DOMINIO RECOMPENSAS
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En el Dominio Recompensas, se observa que para los jefes y Supervisores no hay areas que se

encuentren en riesgo Alto o Muy Alto, se encuentra las dimensiones estan sin riesgo.

Sin embargo, para los colaboradores, se observa que todas las areas se encuentran en riesgo alto.

Tabla 27. Condiciones intralaborales. Dominio Recompensas del trabajo para area Operativa.

DOMINIO: RECOMPENSA

Forma A Forma B

Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza

i T

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

El total del constructo se observa que, para jefes y supervisores, el riesgo es Bajo. Para

colaboradores el riesgo es alto.

Tabla 28. Total, Constructo Condiciones intralaborales. Recompensas del trabajo para area Operativa.

TOTAL, CONSTRUCTO AREA OPERATIVA

Forma A Forma B

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

e TOTAL, CONDICIONES INTRALABORALES AREA OPERATIVA
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Después de realizada la tabulacion de todas las dimensiones del riesgo intralaboral para el area
operativa, se observa que el riesgo es bajo para jefes y supervisores. Los colaboradores se

encuentran sin riesgo en el area intralaboral.

Tabla 29. Total, Constructo Condiciones intralaborales para area Operativa

Forma A Forma B

TOTAL, CONDICIONES INTRALABORALES

AREA OPERATIVA - FINCA LA INSULA

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

RIESGOS EXTRALABORALES AREA OPERATIVA

En términos generales, los trabajadores operativos de la organizacion, para los jefes y supervisores
presentan riesgos bajo y sin riesgo, a excepcion de influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo.

Los colaboradores en los riesgos extralaborales se encuentran en nivel bajo y sin riesgo en la

mayoria de las areas. Influencia del entorno extralaboral se refleja en nivel medio.

llustracion 7. Distribucion Condiciones extralaborales area operativa
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0 SIN RIESGO
11,56 BAJO
I 25 BAJO

. 8,33 BAJO

Tiemp
o Relaci
fuera ones
del famili
trabaj ares
o)
® PRIMERA COLUMNA: FORMA A 0 25
SEGUNDA COLUMNA: FORMA B 11,56 8,33

Fuente: Diagndéstico de los factores de Riesgo Psicosocial

10,76 BAJO

0 SIN RIESGO

Comu
nicaci
ony
Relaci
ones
Interp
erson
ales

10,76

13,45 SIN RIESGO

I 8,3 SIN RIESGO

Situaci
6n
econd
mica
del
grupo
famili
ar

8,3
13,45

8,3 SIN RIESGO

I 1,93 SIN RIESGO

Caract
eristic
asde
la
vivien
da

8,3
1,93

41,7 ALTO

21,15 MEDIO

Influe
ncia
del
entor
no
extral
aboral
sobre

trabaj

41,7
21,15

I 12,5 BAJO
B 0,96 SIN RIESGO

La empresa, en su area operativa no presenta riesgos para las condiciones extralaborales tanto para

jefes como colaboradores.

Tabla 30. Total, Constructo Condiciones extralaborales para area Operativa

Forma A

Forma B

TOTAL, CONDICIONES EXTRALABORALES AREA OPERATIVA --

Fuente: Diagnostico de los factores de Riesgo Psicosocial
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Los factores psicosociales extralaborales no son objeto de intervencién directa por parte de las
empresas, pero son necesarios para programas de promocion y prevencion ya que estos influyen
significativamente en el estado de &nimo del trabajador afectando su desempefio positivamente o
negativamente. Ademas de esto, son un insumo y complemento a la informacion recolectada y

sirven como herramientas a las areas de gestion humana.

e NIVEL ESTRES

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede evidenciar que el nivel de estrés de la empresa en
el area OPERATIVA — FINCA LA INSULA es MEDIO para la FORMA A donde la presentacion
de sintomas es indicativa de una respuesta de estrés moderada. Los sintomas mas frecuentes y
criticos ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud. Para la FORMA B el riesgo BAJO, que es indicativo de baja frecuencia

de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion del estado general de salud.

Tabla 31. Total, Constructo nivel de Estrés para area Operativa

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

Forma A Forma B

Nivel de estrés

15.4 Riesgo Medio

Fuente: Diagnéstico de los factores de Riesgo Psicosocial
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6.4 DISENO DE PROPUESTA DE INTERVENCION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

Vias para deteccion de necesidades de promocion, prevencion e intervencion de los factores
psicosociales y sus efectos.

llustracion 8. Vias para deteccion de necesidades de promocién, prevencion e intervencion de los factores

psicosociales y sus efectos.

Resultados
de la
evaluacion

de Riesgos
Psicosocia
les

Recomend
aciones
técnicas u
obligacion
es legales

Efectos de
los
factores
. psicosocial
esen la
salud y
ausentism
0

Situacione
S

organziaci
onales
especiales

Efectos de
los
factores
psicosocial
esen el
trabajo

Decision
de
promover
los
factores
psicosocial
es en el
trabajo
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Tabla 32. Propuesta de intervencion Factores riesgos psicosociales. Ciclo PHVA

DESCRIPCION DE LA FECHA
ACTIVIDAD OBJETIVOS RESPONSABLE
ACTIVIDAD IMPLEMENTACION
= Asignar mediante documento firmado  Documentar el proceso de
o ., . L faa) @] x @] =
c gestion del cambio, llevar el Z W N m > 35
S un representante de la empresa para b o0 S < s 5
7 S . 3 _ control del cumplimiento de las Dijrector /gerente
> £ liderar la gestion del cambio, el cual - X
2 g8 actividades propuestas,
% debe contener firma de aceptacion. trazabilidad de la informacion
S
o @ Identificar factores Intralaborales, Reconocer e identificar X
T 8 _
é § '§ extralaborales y de estrés con riesgo condiciones psicosociales en el Psicologo
© 8 @D
= <]
3 é .= alto o muy alto encontrados en la personal de la empresa como especialista
S s & | | | |
:g 2 = aplicacion de la bateria de riesgo insumo para la intervencion
2 8 8
& B < psicosocial
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Concepto a Intervenir

Determinar el concepto a intervenir a
partir de: Los resultados encontrados
en la bateria de riesgo psicosocial de la
encuesta de puesto de trabajo, la
medicién del clima organizacional.
(anexo 8) y evaluacion de desempefio

(anexo 12)

Enfocar adecuadamente las
actividades a realizar, los planes
de intervencidn, los planes de
accion y en general el proceso

de gestién del cambio.

Lider de gestion del

cambio
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Areas a impactar

Definir las &reas que seran impactadas
por el cambio, de acuerdo a aquellas
gue mostraron riesgo alto o muy alto
en los resultados obtenidos en la
bateria de riesgo psicosocial
(relaciones sociales en el trabajo,
relacion con los colaboradores
(subordinados), claridad del rol,
influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral, exigencias de
responsabilidad en el cargo,
reconocimiento y compensacion); las
cuales seran objeto de la programacion
de actividades para la mejora (plan de
accion): Revision y reacomodacion del

espacio fisico actividades

Establecer grupos focales para
realizar la intervencién con el
fin de enfocar los planes y
programas a areas especificas
de la organizacion para el

monitoreo.

Lider de gestion del

cambio
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Roles y responsabilidades

extralaborales de orden social que
favorezcan la cohesion y la integracion
entre compafieros

Formaciones y capacitaciones —
revision jornada y actividades
laborales. Las especificaciones de las
actividades se encuentran finalizando
el PHVA.

Asignar roles a las personas que seran
objeto del cambio, mediante un
documento de compromiso firmado
por quien asigna y por quien acepta las
funciones. Estos deben ser concertados

y discutidos en el grupo de trabajo.

Definir roles y
responsabilidades del grupo de
trabajo acorde a las
competencias y el perfil de los

miembros

Lider de gestion del
cambio
Responsables

asignados
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Medicion Avance

Realizar medicion de avance asi:

e (# de actividades propuestas/# de
actividades ejecutadas en el
periodo) *100

Actividades: formaciones —

capacitaciones — actividades de

integracion — talleres — charlas etc.

e (# de encuestas de puestos de
trabajo programadas/# encuestas
realizadas) *100

e (#de actividades de formacion en
liderazgo para la
gerencia/#actividades de liderazgo
ejecutadas) *100

Actividades: definir un plan de

formacion de acuerdo a las

Formular las variables para la
medicion de los indicadores de
avance, incluyendo meta vy

periodicidad de la medicion

Responsable del area

asignada
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Recursos

capacitaciones disponibles: ARL —
Psic6logo especialista.
e Presupuesto inicial / ejecucion del
presupuesto
Calcular los recursos financieros y de
personal para realizar actividades
tendientes a lograr el cambio,
mediante la elaboracion de un
presupuesto econdmico para la
aprobacion por la direccién, en el que
se incluya ademas el recurso fisico y
humano, este podra ser ajustado a
medida que se va dando la

implementacion

Garantizar el cumplimiento y

desarrollo de

programadas

las actividades

Lider de gestion del

cambio
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Establecer plan de trabajo Definir la ruta de trabajo a Psicologo X X

(%]

E (cronograma) para la ejecucion de las  seguir especialista/Talento

% actividades. (Anexo 9) Humano/ Encargado

©

ki del SGSST

[<B]

©

S Generar el plan de accion en compafiia  Formular plan de accién para Psicdlogo X X X X
3]

>

3 de la alta gerencia y talento humanao, las dimensiones afectadas especialista/Talento

oy

(18] P

- ya que se debe tener en cuenta el evaluadas en la bateria de Humano/ Encargado

(1}

c

S modelo de capacitacién y riesgo psicosocial del SGSST/Alta

o

(@]

© entrenamiento de la institucién Gerencia

ACTIVIDAD DESCRIPCION DE LA RESPONSABLE FECHA
ACTIVIDAD IMPLEMENTACION
Consultar y ajustar el plan de trabajo Definir el documento plan de Lider de gestion del

2 U m O @xx O =
© . - . . . . Z W N mm > 35
9 existente en la empresa para definir las trabajo a ejecutar en un periodo cambio bm o0 S < s =
| =
35 actividades a realizar, los tiempos de de por lo menos de 6 meses Responsables X

c

(15}
o implementacion, fecha propuesta, y el asignados
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Acciones correctivas,

preventivas y de mejora

responsable  de la  realizacion.
Actividades: Formaciones — revision
puestos trabajo — mediciones clima
organizacional — canales comunicacion

entre otras. Revisar Anexos

Implementar acciones respecto a los
resultados de los indicadores, las cuales
deben quedar documentadas para el

seguimiento y valorar su efectividad.

Revisar y retroalimentar el
proceso permanentemente para
conocer el estado de avance y

los resultados obtenidos

Lider de gestion del X X X
cambio
Responsables
asignados para la
medicion de

indicadores
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Establecer canales de comunicacion para la socializacion

de los resultados

Informar los cambios que se realizaran,
las cuales pueden ser a través de:
*Reuniones periddicas

* Correos electronicos

*Grupos de whatsapp

*Entrega  circulares 0 notas
informativas.

Dicha informacion haré referencia a
citaciones y convocatorias de
actividades — lecturas — noticias 0

notas de interés para la comunidad

Constituir  herramientas  de
comunicacion para mantener
informado al grupo objetivo,
preservar el interés y
compromiso de los miembros

del grupo objetivo

Lider de gestion del

cambio

Responsable del area

asignada
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Entrevistas

Plan Formacién

Realizar entrevistas semiestructuradas
por puestos de trabajo, donde indica
tiempos,  preguntas, condiciones
referentes al clima y cultura
organizacional, relaciones sociales,
caracteristicas del liderazgo, demandas
del trabajo, recompensas y
reconocimiento. (Anexo 11)

Elaborar un cronograma  de
capacitaciones, basado en las
necesidades de formacion detectadas,
el cual puede estar divulgado con
anticipacion a todo el personal

objetivo, y previamente autorizado por

la direccion. (Anexo 10)

Realizar entrevistas de manera Psicdlogo

semiestructurada con cada especialista
responsable del puesto de
trabajo para conocer su
percepcion del mismo, con el
fin de tener una conversacion
informal para identificar sus
percepciones, necesidades y
expectativas.

Mejorar las competencias del Lider de gestion del
personal y brindar cambio

herramientas del conocimiento

que permitan al grupo enfrentar Responsable del area

el cambio asignada

X
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Evitar que los factores protectores se Realizar actividades de Psicdlogo X
conviertan en riesgo promocion y prevencion del especialista

riesgo psicosocial a partir de

las recomendaciones sugeridas

en la bateria de riesgo

psicosocial, enfocada a todo el

Promocion y Prevencion

personal de la empresa

Realizar medicién de Indicadores Analizar resultados de X X X X X

planteados indicadores, verificar
Talento Humano
cumplimiento de metas vy
Lider de gestion del
objetivos definidos para el
cambio
programa

Medicion Indicadores
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Revision documental cumplimiento de Determinar el cumplimiento de  Talento Humano X
normatividad los requisitos legales aplicables  Lider de gestion del

con el fin de mantener cambio

actualizado el proceso al

cumplimiento de la

Normatividad legal

normatividad vigente

Realizar acciones correctivas, Realizar ajustes a aquellas Talento Humano X X X X
preventivas y de mejora las cuales actividades que no estan Lider de gestion del
deben contemplar las actividades a arrojando indicadores cambio

mejorar, la fecha de implementacién, el satisfactorios al proceso, que Responsable del area
responsable de verificacion y veracidad incumplen la meta o que

de la eficacia de las acciones tomadas  pueden ser mejoradas mediante

Acciones correctivas

acciones correctivas,

preventivas y de mejora
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6.5 ACTIVIDADES SUGERIDAS PLAN DE INTERVENCION

Tabla 33. Actividades sugeridas plan de intervencion, relaciones sociales en el trabajo

FACTOR A
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
INTERVENIR
DESCRIPCION | OBJETIVO ACTIVIDAD DESARROLLO DE LA RECURSOS
ACTIVIDAD/
MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Son las Lograr que -Dibujos en equipo | Realizar un diagnéstico | Hojas de papel | Talento
int [ I . del clima laboral de | H
interacciones que | los Se hacen equipos de el clima laboral de la Marcadores de umano
se establecen con | trabajadores institucion y verificar los

5 0 6 personas. Se colores
otras personas en | se sientan : canales comunicativos

forman en fila, un
el trabajo, parte de un . para especificar las

equipo junto al otro,
particularmente | grupo, dificultades que pueden

en lo referente a:

-La posibilidad
de establecer
contacto con
otros individuos
en el ejercicio de
la actividad

laboral.

-Las
caracteristicas y
calidad de las
interacciones
entre

comparieros

enriqueciendo
las relaciones
sociales, sus

limitaciones y

posibilidades.

Brindar
herramientas
que le
permitan al
trabajador
buscar
solucion a los

conflictos

y el primero de cada
fila tiene un lapiz.
Frente a cada
equipo, aunos 7 0
10 metros, se coloca
un folio de papel. El
juego comienza
cuando el
profesional nombra
un tema, por
gjemplo “el tiempo
que disponen para
hacer el trabajo”
luego el primero de
cada fila corre hacia
el papel de su

equipo con un lapiz

estar presentandose en el
area de relaciones
sociales. Llevar a cabo
actividades de integracion
para fortalecer canales
comunicativos y lazos
entre comparieros de

trabajo.
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-El trabajo en
quipo.

-La cohesién

sociales en el

trabajo.

en lamanoy
comienza a escribir
sobre lo que hacen
los comparieros
cuando se les dan
plazos fijos y como
acttian los
comparieros ante
esta situacion.
Después de unos 10
segundos, el
profesional gritara
“iYa!” y los que
estaban escribiendo
corren a entregar el
lapiz al segundo de
su fila, que
rapidamente corre a
continuar con el
relato. Se realiza
lectura de lo
realizado y se hace
reflexion grupal
buscando posibles

soluciones.

-Se pueden
conformar equipos
de trabajo de
diferentes areas que

ayuden a desarrollar
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algunas actividades
propias del
programa de
bienestar laboral de
la empresa tales
como actividades
recreativas: fiestas
navidefas, paseos,
almuerzos y
desayunos de
integracion y
recreacion, entre
otros, donde
dirigidos por el jefe
de talento humano,
intervendran
directamente en la
planificaciéon y
ejecucion de las
actividades, creando
espacios y
momentos de
colaboracion; se
recomienda realizar
actividades ludicas,
pero que también
dejen un mensaje en
el empleado como
actividades ltdicas
de trabajo en equipo

(caza la bandera,
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mimica, pafiuelo

robado).
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Tabla 34. Actividades sugeridas plan de intervencidn, relacién con los colaboradores

FACTOR A
RELACION CON LOS COLABORADORES
INTERVENIR
DESCRIPCION | OBJETIVO ACTIVIDAD DESARROLLO DE LA RECURSOS
ACTIVIDAD/
MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Trata de los Establecer -Actividad de juego | Es importante fortalecer | Hojas Jefe de

atributos de la buenas de roles. Se en el jefe competencias . talento
Lapiceros

gestion de los practicas de | propone que los de liderazgo y humano, jefe
Cinta

subordinados en
relacion con la
ejecucion del
trabajo,
consecucion de
resultados,
resolucion de
conflictos y
participacion.
Ademas, se
consideran las
caracteristicas de
interaccion y
formas de
comunicacion

con la jefatura.

planeacion y
estrategias de
comunicacion
que permitan
garantizar
relaciones
efectivas en la
asignacioén y
administracion
de tareas de
los jefes a los
colaboradores.

jefes cambien de
posicion con los
colaboradores en un
juego imaginativo,
donde ellos se den
cuenta de las
necesidades de los
colaboradores y las
posibles formas de
comunicacion hacia
estos. Después
copiaran en una
hoja las posibles

soluciones.

Para estas
actividades es
pertinente contar
con la vision de los
jefes inmediatos de
otras areas, ya que

la mirada externa

comunicacion. Se observa
que esta particularidad se
da especialmente en el
area operativa, por lo que
presupone un analisis del
tipo de mando que lleva
el jefe y el tipo de mando
al que estan
acostumbrados los
colaboradores. Se
recomienda realizar
reinduccion al puesto de
trabajo a los
colaboradores, enfocado
en atencion a sugerencias

y responsabilidades.

inmediato.
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del area de trabajo
permitira a la
persona reconocer

falencias.

-Actividad de
comunicacion. Se
pone a una persona
a gue vea una
imagen y sin dar
detalle explicito de
lo que ve
comenzara a dar
recomendaciones
para que el otro

dibuje lo mismo.
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Tabla 35. Actividades sugeridas plan de intervencidn, claridad del rol

FACTOR A
CLARIDAD DEL ROL
INTERVENIR
DESCRIPCION | OBJETIVO ACTIVIDAD DESARROLLO DE LA RECURSOS
ACTIVIDAD/
MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Se refiere a la Reforzar las | Revisar y definir con | Hacer programacioén de | Perfiles de cargo | Jefe de
compatibilidad o | descripciones | claridad los objetivos | reuniones bimestrales talento

consistencia de
las diversas
exigencias
relacionadas con
los principios de
eficiencia,
calidad técnica 'y
ética, propios del
servicio o
producto que
tiene un
trabajador en el
desempefio de su

cargo

de cargos y

funciones

del area y por ende
los objetivos de los
puestos de trabajo
con esta
informacion; definir
claramente las
funciones y
responsabilidades
asignadas en cada
una de las
posiciones; también
se debera revisar si
los procedimientos
establecidos para
cumplir esas
funciones son los de
mayor conveniencia
para el empleado y la

organizacion.

donde se creen espacios
de dialogo con los
trabajadores sobre los
objetivos de trabajo, el
objetivo del area 'y
objetivo de la empresa en

general.

Es de importancia realizar
una revision de los
perfiles del cargo y
socializarlo a los
colaboradores
especificando sus
funciones, este perfil del
cargo es importante que
lo realice el jefe
inmediato del area en
conjunto con el

trabajador.

humano, jefe

inmediato.
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Tabla 36. Actividades sugeridas plan de intervencién, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

FACTOR A
INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO EXTRALABORAL
INTERVENIR
DESCRIPCION | OBJETIVO ACTIVIDAD DESARROLLO DE LA RECURSOS
ACTIVIDAD/
MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Condicién que se | Realizar -Crear espacio de | Analizar y evaluar las Hojas de colores | Psicélogo —

presenta cuando | andlisis del dialogo con los jornadas laborales o las Trabajador
Marcadores

las exigencias de |estado de las |trabajadores para tareas que le son social.

tiempo y
esfuerzo que se
hacen a un
individuo en su
trabajo, impactan
su vida

extralaboral.

relaciones
familiares
identificando
las situaciones
laborales que
impactan
negativamente
en la vida

extralaboral.

definir situaciones
que pueden afectar
el entorno familiar.
Se puede hacer a
partir de la técnica
de los 5 por queé,
donde la facilitadora
va anotando lo
dicho por los
trabajadores y luego
en una cartelera
cada trabajador
escribe su posible

respuesta.

asignadas a los
trabajadores. Se
recomienda realizar
diagnostico con
trabajador social que
indique las principales
dificultades que pueden
estar teniendo los
trabajadores en sus
hogares y por qué el
trabajo puede estar
impidiendo una adecuada
convivencia y a partir de
esto generar un plan de

accion.
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Tabla 37. Actividades sugeridas plan de intervencidn, exigencias de responsabilidad del cargo

FACTOR A
EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO
INTERVENIR

DESCRIPCION| OBJETIVO ACTIVIDAD | DESARROLLO DE LA RECURSOS

ACTIVIDAD/

MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Las exigencias | Evaluar, Es adecuado Desarrollar metodologias | Hojas Psicdlogo
de identificar y realizar con los | organizacionales que Marcadores cognitivo
responsabilidad |analizar las jefesy permitan la optimizacion conductual
directa en el principales supervisores un | de espacios, tareas de

trabajo hacen
alusion al
conjunto de
obligaciones
implicitas en el
desempefio de un
cargo, cuyos
resultados no
pueden ser
transferidos a
otras personas.

responsabilidades
de los puestos de
trabajo de los
jefesy

supervisores.

analisis de las
principales
responsabilidades
que tienen para la
empresa con
técnica de mesa
redonda, donde
se pueda estudiar
si es posible
pasar
responsabilidades
a otros lideres o
colaboradores
con el fin de
regular las

cargas.

Realizar
actividad de
estrategias de

afrontamiento,

trabajo que le son
asignadas al personal con
el fin de garantizar
seguridad de las
responsabilidades y
orientar a procesos de
sentido de pertenencia y
compromiso. En este
mismo item puede ser de
ayuda las
recomendaciones
realizadas en claridad del

rol
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tipo auto-
instrucciones y
funcion que
ayuden a
preparar al
individuo para
focalizar la
atencion, guiar la
conducta,
proporcionar
refuerzoy
retroalimentacion
sobre la
conducta, evaluar
resultados de la
ejecucion, y
reducir la
ansiedad. Esto se
hace con
entrenamiento de
psicologo
conigtivo
conductual, el
cual va llevando
al trabajador a
realizar adecuado
uso de su tiempo
priorizando lo
realmente

importante.
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Tabla 38. Actividades sugeridas plan de intervencidn, reconocimiento y compensacion

FACTOR A .
RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION
INTERVENIR
DESCRIPCION | OBJETIVO ACTIVIDAD DESARROLLO DE LA RECURSOS
ACTIVIDAD/
MATERIALES | HUMANOS
RECOMENDACIONES

Es el conjunto de | Reforzar las | La promocion Incluir dentro del Perfiles de cargo | Jefe de
retribuciones que | habilidades y |interna es la medida | programa de Bienestar talento
la organizacion | plan de mas eficaz para el Laboral de la empresa un humano, jefe

le otorga al
trabajador en
contraprestacion
al esfuerzo
realizado en el
trabajo. Estas
retribuciones
corresponden a
reconocimiento,
remuneracion
econdmica,
acceso a los
servicios de
bienestar y
posibilidades de
desarrollo.

carrera de los
trabajadores
de la
empresa,
para la
promocion
interna del

trabajador.

departamento de
recursos humanos,
ya que en muchos
casos deben de
cubrir puestos
repentinamente.
Siempre es bueno
estar alerta a otros
perfiles profesionales
que nos brindan
nuestros
trabajadores, pero
también es
inteligente reconocer
el talento que se

tiene en la empresa.

Realizar seguimiento
a los trabajadores
que desean culminar
su primaria 'y

bachillerato, para

subprograma de
incentivos que
contribuyan al
reconocimiento de los
trabajadores que no sea
de tipo econémico. Para
estas tareas es importante
crear espacios de
socializacion, para
conocer que es lo que
incentiva a los

trabajadores.

inmediato.
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darles apoyo desde la
gerencia y talento

humano
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7. DISCUSION

En el presente trabajo se presentan los resultados de la identificacion de factores asociados al riesgo
psicosocial una empresa agricola Caldense, caracterizando los factores intralaborales,
extralaborales y estrés; con el fin de realizar una propuesta de intervencion acorde a los resultados

encontrados.

Los hallazgos y conclusiones se encuentran fundamentados en los cuestionarios de valoracion de
riesgo psicosocial aplicados a los empleados de la empresa y los cuales conforman la bateria de

riesgo psicosocial avalada por el Ministerio de Proteccion Social en el afio 2010.

En términos generales, los trabajadores de la empresa presentan de manera general un riesgo
intralaboral bajo. Algunas de sus dimensiones punttan un nivel de riesgo alto, que pudiesen estar
afectando el desemperio laboral y/o personal. Dentro de las variables que determinan la criticidad
de las condiciones intralaborales, tenemos en el area administrativa el Riesgo Alto en Forma A se
presenta para Relaciones sociales en el Trabajo, Relacion con los colaboradores y Claridad del rol
y para Forma B del &rea administrativa se presenta riesgo alto para las dimensiones de Influencia
del Trabajo sobre el entorno extralaboral, Recompensas derivas de la pertenencia a la organizacion
y Reconocimiento y compensacion. El rea administrativa corresponde al 30%de la poblacion de

la empresa.

Si realizamos una comparacion con las caracterizaciones de riesgos de otras empresas, como
Gonzales en el 2018 quién realizd el estudio para una intervencion de los factores asociados al
riesgo psicosocial en una IPS, se puede encontrar que en particular en el area administrativa de
esta organizacion presenta un riesgo bajo, que puede ser util como factor protector dentro de la

institucion. La mayoria de las empresas muestran dificultad en las relaciones sociales en el trabajo
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y en la claridad del rol. Esto puede deberse a la demanda de trabajo que se genera en estas areas
de trabajo, donde en muchas ocasiones el atraso de tareas puede deberse a la dependencia de otros
empleados para cumplir sus funciones, haciendo que se presenten inconformidades entre los

Mmismos.

Los factores intralaborales son entendidos como aquellas caracteristicas del trabajo y de su
organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo. Por ello, no se puede desconocer
que los resultados de algunas dimensiones, refieren situaciones individuales que estan generando
dificultades en los empleados. Se evidencia que las relaciones sociales de trabajo, superan en
muchas ocasiones la capacidad de los empleados para realizar sus tareas, igualmente se manifestd
que son pocos los espacios para compartir entre compafieros lo cual genera poca cohesion entre el

grupo, a esto se le suma que los trabajadores se sienten desmotivados a la hora de trabajar.

Para el area operativa se evidencid que entre los factores que presentan riesgo alto en jefes y
supervisores se encuentran las dimensiones de relacion con los colaboradores e influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral y en Riesgo Muy Alto se halla la dimension de exigencias de
responsabilidad del cargo. Para la Forma B no se encuentra ningln factor psicosocial en riesgo

Alto o muy Alto.

En la actualidad hay muy pocos estudios que hablen sobre el riesgo psicosocial de las empresas
agricolas, en especial del éarea cafetera. Sin embargo, con gremios similares a este sector e
investigaciones como la que realiza Soler Sanchez en el 2008 con su estudio de la evaluacion de
los factores de riesgo psicosocial del trabajo en el sector hortofruticola, resulta peculiar que el
riesgo para los operativos en su mayoria de veces es bajo, o en algunas ocasiones no presentan

ningun riesgo. Podria esperarse que ante las fuertes condiciones climaticas el riesgo psicosocial de
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demanda ambiental pudiese ser catalogado como alto, pero en muchas ocasiones se convierte para

ellos en un factor protector de sus tareas.

Entre las condiciones con mas favorabilidad dentro de la empresa para el area Administrativa en
Jefes y Supervisores se puede observar que se encuentran en el dominio control sobre el trabajo,
demandas del trabajo y recompensa, especificamente en las areas de capacitacion, participacion y
manejo del cambio, control y autonomia sobre el trabajo, demandas ambientales y de esfuerzo
fisico, demandas emocionales, demandas cuantitativas, demandas de carga mental, consistencia
de rol, demandas de la jornada de trabajo, recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza, reconocimiento y compensacion.

Estas dimensiones resultan ser factores que ayudan a mitigar el riesgo y por ende el estrés de los

trabajadores.

Para la forma B, los dominios con més favorabilidad son control sobre el trabajo y demandas del
trabajo especificamente en las areas de participacion y manejo del cambio, control y autonomia
sobre el trabajo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas emocionales, demandas de

carga mental y demandas de la jornada de trabajo.

Entre las condiciones con mas favorabilidad dentro de la empresa para el area operativa en jefes y
supervisores se puede observar que se encuentran en el dominio liderazgo y relaciones sociales,

control sobre el trabajo (todas sus dimensiones) y recompensa (todas sus dimensiones).

Para la forma B, los dominios con mas favorabilidad son demandas del trabajo (todas sus areas),
control sobre el trabajo y especificamente en las areas de claridad del rol, capacitacion,

participacion y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades.
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En particular, se destaca la importancia que le otorga la empresa a las actividades de participacion
y manejo del cambio. Es una comunidad que se siente apoyada para expresar sus opiniones e ideas
respecto a su forma de trabajar, algo que se cree es poco usado en el campo ya que siempre cuentan

con tareas fijas que ayuden a los procesos de produccion.

Las condiciones extralaborales comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econdmico
del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la

salud y bienestar del individuo.

Respecto a los factores Extralaborales se requiere analisis en la dimension: Influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo ya que para administrativos y operativos se obtuvo una puntuacion
significante que podria afectar el bienestar del trabajador. Puede referirse a que los trabajadores
no estan realizando un adecuado equilibrio entre su vida personal y laboral, pueden estar pasando
poco tiempo con sus familiares o hay discusiones por el trabajo que en ocasiones los lleva a realizar

sus tareas de forma inadecuada, afectando el proceso productivo.

En comparacion con otras empresas, en estudios como los realizados sobre la Construccion de un
programa de intervencion de los factores asociados al riesgo psicosocial en una empresa de
industrias metalicas en el 2000 de Pineda y Cabrera, o del estudio de Machado y Ramirez en el
2016, sobre los actores asociados al riesgo psicosocial que presentan los guardas de seguridad de
una empresa de la ciudad de Pereira; en esta empresa agricola en particular puede deberse el riesgo
a la estadia que tienen los trabajadores en el area de trabajo, por lo que de por si no pueden pasar
gran tiempo con sus familiares. Se halla que en la mayoria de instituciones las areas con mas
afectacion dentro de este dominio son las situaciones econdmicas del grupo familiar y el tiempo

fuera del trabajo, que para la empresa agricola por el contrario tiene como factor protector.
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En la evaluacidn de Estrés, la mayoria de la poblacién (75%) tiene sintomatologia de estrés muy
baja indicando ausencia de sintomas que manifiesten estrés en los colaboradores, pero debe
prestarse especial interés al &rea administrativa que presenta un nivel de estrés muy alto,
correspondiente al 25% de la empresa, por lo que es necesario realizar actividades de intervencion

dirigidas a esta dimension.

El estrés puede ser uno de los mayores desencadenantes que tiene la exposicion a los factores de
riesgo psicosocial, dichos factores inciden de forma negativa en la conducta y el comportamiento
de los empleados, ademas al representar una magnitud de riesgo alto, puede estar evidenciando
gue se presentan consecuencias que no solo afectan al individuo, sino también a su contexto social
y laboral y que deben ser intervenidas de forma inmediata para no generar dificultades de indole

mayor.

La intervencion en el riesgo psicosocial de la organizacion debe dirigirse hacia la estructura de la
organizacion, el estilo de comunicacion, la distribucion de roles dentro de la empresa teniendo en
cuenta las funciones y tareas de trabajo, el ambiente fisico y los métodos de motivacion de los
empleados. Todas estas situaciones deben ser enmarcadas bajo el modelo de participacion y
manejo del cambio ddnde los trabajadores también aporten su vision personal de las acciones que

deben ser tomadas en cuenta.
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8 CONCLUSIONES

Durante el presente estudio, se aplicaron cuestionarios de factores de riesgo psicosocial, datos
generales, intralaboral, extralaboral, y sintomas asociados al estrés, los cuales permitieron
determinar el estado actual de la institucion y realizar el plan de intervencion para los factores

psicosociales diagnosticados.

El Total de la poblacion fue de 20 empleados de una empresa del sector agricola, donde 2 de
ellos, es decir el 10% de la poblacién present6 Riesgo Alto frente a los factores psicosociales,
y por lo tanto deberan ser incluidos de forma prioritaria en el Sistema de Vigilancia

Epidemioldgico de la empresa.

Seguln la caracterizacién Sociodemografica se encontré que el personal de mayor dominio
pertenece al género Masculino, constituyendo el 75% de la poblacion; el 25% restante
corresponde al género Femenino. El estrato socioeconémico predominante corresponde a
Finca con el 45% de la poblacion. En el tipo de vivienda el 50% reside en casa Familiar, esto
se debe a que las labores agricolas son desarrolladas normalmente que grupo familiares. EI 50
% restante de la poblacion, se encuentra distribuida en residencia propia (con un 30%) y en
arriendo (con un 20%). Se encontr6 ademas que el 80% de la poblacion tiene entre cero y tres
personas a cargo, siendo predominante aquellos colaboradores con una persona a cargo (con
un total de 25%). El 20% restante tienen entre 4 y 6 personas a cargo los cuales corresponden
a un total de cuatro trabajadores. El 40% de los trabajadores estan en estado civil Soltero (a),

seguido de un 30% que estan en estado civil Union Libre, un 25% pertenece al estado civil
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Casado y el 5% restante corresponden al estado civil Divorciado. El nivel de escolaridad
predominante es el de Bachillerato incompleto el cual equivale a un 35%, un 20% de los
trabajadores tienen un nivel de escolaridad de primaria completa. Los porcentajes
anteriormente descritos corresponden al personal operativo de la organizacion. En el area
administrativa el personal se distribuye entre Profesional completo y Post-grado completo. La
variable edad se encuentra distribuida en su mayor proporcion entre las edades de 37 y 47 afios

(10 de 19 personas), dandonos un promedio de edad de 41 afios.

En términos generales, los trabajadores de la empresa presentan dentro de sus condiciones
intralaborales del area administrativa un nivel de riesgo alto, que pudiesen estar afectando el
desempefio laboral y/o personal. Dentro de las variables que determinan la criticidad de las
condiciones intralaborales, tenemos en el area administrativa el Riesgo Alto en Forma A se
presenta para Relaciones sociales en el Trabajo, Relacion con los colaboradores y Claridad del
rol y para Forma B del area administrativa se presenta riesgo alto para las dimensiones de
Influencia del Trabajo sobre el entorno extralaboral, Recompensas derivas de la pertenencia a
la organizacion y Reconocimiento y compensacion. El area administrativa corresponde al 35%

de la poblacion de la empresa.

Para el area operativa se encontré que entre los factores que presentan riesgo alto en jefes y
Supervisores se encuentran las dimensiones de Relacion con los colaboradores e Influencia del
Trabajo sobre el entorno extralaboral y en Riesgo Muy Alto se halla la dimension de
Exigencias de Responsabilidad del cargo. Para la Forma B no se encuentra ningin factor

psicosocial en riesgo Alto o muy Alto.
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Entre las condiciones con mas favorabilidad dentro de la empresa para el area Administrativa
en Jefes y Supervisores se puede observar que se encuentran en el Dominios Control sobre el
trabajo, Demandas del trabajo y Recompensa, especificamente en las areas de Capacitacion,
Participacion y manejo del cambio, Control y autonomia sobre el trabajo, Demandas
Ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas Emocionales, Demandas Cuantitativas,
Demandas de carga mental, Consistencia de Rol, Demandas de la jornada de Trabajo,
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza,
Reconocimiento y compensacion.

Para la forma B, los Dominios con més favorabilidad son Control sobre el trabajo y Demandas
del trabajo especificamente en las areas de Participacién y manejo del cambio, Control y
autonomia sobre el trabajo, Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas

Emocionales, Demandas de carga mental y Demandas de la jornada de Trabajo.

Entre las condiciones con mas favorabilidad dentro de la empresa para el area Operativa en
Jefes y Supervisores se puede observar que se encuentran en el Dominios Liderazgo y
Relaciones sociales, Control sobre el trabajo (todas sus dimensiones) y Recompensa (todas sus
dimensiones)

Para la forma B, los Dominios con mas favorabilidad son Demandas del trabajo (todas sus
areas) y Control sobre el trabajo y especificamente en las areas de Claridad del Rol,
capacitacion, Participacion y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y uso de

habilidades.
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Respecto a los factores Extralaborales se requiere analisis en la dimension: Influencia del
entorno extralaboral sobre el trabajo ya que para Administrativos y Operativos se obtuvo una

puntuacion significante que podria afectar el bienestar del trabajador.

En la evaluacion de Estrés, la mayoria de la poblacion (75%) tiene sintomatologia de estrés
muy baja indicando ausencia de sintomas que manifiesten estrés en los colaboradores, pero
debe prestarse especial interés al area administrativa que presenta un nivel de estrés muy alto,

correspondiente al 25% de la empresa implementandose acciones de intervencion.

9 RECOMENDACIONES

Los empleadores tienen la obligacién legal de proteger la salud y la seguridad ocupacional de
los trabajadores. Esto también aplica para los problemas de estrés relacionados con el trabajo.
Por ende, el riesgo psicosocial debe ser tenido en cuenta dentro de la matriz de peligros y

valoracion de riesgos de la organizacion.

Garantizar por parte de la Alta gerencia, el compromiso y participacion en el desarrollo del

plan de intervencién.

Aplicar el ciclo PHVA (Planear, Hacer Verificar, Actuar), para el desarrollo y seguimiento del
plan de intervencion, a fin de garantizar su cumplimiento y alcanzar resultados que impacten,

haciéndolo visible, en la mejora continua de la empresa, y en el informe de la proxima
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aplicacion de los cuestionarios de la bateria de riesgo psicosocial.

Se deben implementar y evaluar constantemente controles administrativos que evidencien la
reduccion del riesgo. Las medidas de intervencion deben ser acciones concretas orientadas a
comportamientos, de ahi que las actuaciones sobre factores psicosociales deban tener una
incidencia significativa sobre objetivos medibles que permitan evaluar su ejecucion e impacto

en indicadores como la accidentabilidad y el ausentismo.

La intervencidn en el riesgo psicosocial de la organizacién debe dirigirse hacia la estructura de
la organizacion, el estilo de comunicacion, los procesos de toma de decisiones, las funciones

y tareas de trabajo, el ambiente fisico y los métodos para capacitar a los trabajadores.

Se debe hacer énfasis en aquellos dominios que puntuaron sin riesgo, o riesgo bajo, ya que
actuan como factores protectores de la empresa y por ende pueden contribuir a la disminucion

del estrés.
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11 ANEXOS

1. Consentimiento informado Forma A

Forma A- - _ Estudio de Factores de Riesgo Psicosocial

DECLARACION EXPRESA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , identificade(a) con el documents de identidad Mo,
de . en mi condicidn de empleado de la empresa .
rranifiesto que me han explicado y he comprendido satisfactoriamente la naturaleza y proposito del Programa de Vigllancia Epidemiclégico de Factores
de Riesgo Psicosocial, acorde con lo establecdo en l Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008, emitida por el Ministerio de Proteccidn Social,

En consecuencia, autorizo expresamente sobre e uso de la informacién para la implementacion del Programa de Riesgo Psicosocial y doy mi
consentimients en la aplicacion de la encuesta de Riesgo Psicosocial grupos focales, entrevistas y todo métpdo necesario para ef proceso de
investigacion del estudio en la ecapa de profundizacion, los cuales se encuentran enmarcados en el protocolo del Programa de Vigilincia Epidemiclagica
de Riesgos Psicosociales y que contribuyen a generar dagndstices conflables.

Soy consciente que ef objetivo &5 promover un programa para prevenie situaciones psiquico-orginicas que puedan afectar mi salud fisica y emocional &
igualmente impactar positvamente mi desempeno Bboral,

Tengo conocimiento que el proceso serd desarrofiado por un Psicdlogo Especialista en Salud Ocupacional, quien mantendrd en absoluta confidendcialidad
la informacién aportada por mi, y los informes que resulten de este proceso diagndstico serin utlizados para los propésitos enmarcados en la resclucian
2646 de 2008,

Finalmente, se me informa que el resultado generard un plan de recomendaciones e intervenciones a las que manifiests mi compromiso de asistir de
manera activa, acorde con mi responsabilidad frente al cuidado y preservacidn de mi salud. De no dar el consentimiento informade o desistir de &l en
el transcurso del proceso, me hago responsable de mi decision, pues conozco los efectos que ello puede tener en mi salud fisica y mental.

Agrentamente,
FIRMA 51 DOY CONSENTIMIENTO FIRMA NO DOY CONSENTIMIENTD .
Mombre:
Docurnento de ldentidad Mo. de
Firmado en la cudad de alos del mes de dal afio
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2. Consentimiento Informado Forma B

Forma B- Estudio de Factores de Riesgo Psicosodial

DECLARACION EXPRESA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , identificadof{a) con el documento de identidad MNo.
de en mi condicién de empleado de la empresa
manifiesto que me han explicado y he comprendido satisfictoriamente b naturalera ¥ proposito del Programa de Vigilancia Epidemiolégico de Factores
de Riesgo Psicosocial, acorde con lo esmblecido en la Resolucion 2646 def 17 de julio de 2008, emitda por el Minlsterio de Proteccion Social.

En consecuencia, autorizo expresamente sobre ol uso de la informacion para B implementacion del Programa de Riesgo Psicosocial y doy mi
congentimiento en la aplicacion de k encuests de Riesgo Pricosocial, grupes focales, entrevistas y tedo métode necesaric para el proceso de
investigacion del estudio en la etapa de profundizacién, los cuales se encuentran enmarcados on el protocolo del Programa de Vigilancia Epidemioldgica
de Riespos Psicosociales y que contribuyen a generar diagnosticos confiables.

Soy consciente que el objetivo es promover un programa para prevenic situaciones psiquico-organicas que puedan afectar mi salud fisica y emocional e
igualmente impactar positivamente mi desempedio laboral.

Tengo conocimiento que el proceso serd desarrollado por un Psicdlogo Especialista en Salud Ocupacional, quien mantendri en absoluta confidencialidad
lainformackin aportada por mi, y los informes que resulten de este proceso diagndstico serdn utilizados para bos propdsitos enmarcados en la resolucion
2646 de 2008

Finalmente, se me informa que &l resultado generard un plan de recomendaciones & intervenciones a las que manifiesto mi compromizo de asistir de
manera activa, acorde con mi responsabilidad frente al cuidado y preservacion de mi salud. De no dar el consentimients informade o desistir de &l en
ol transcurso del proceso, me hago responsable de mi decisidn, pues conozoo los efectos que ello puede tener en mi salud fisica y mental.

Arenamente,
ARMA 51 DOY CONSENTIMIENTO s FIRMA NO DOY CONSENTIMIENTO
Mombre:
Documento de ldentidad Mo. — ) de
Firmado en la cludad de alos del mes de del afio__
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3. Cuestionario Condiciones Individuales, Ficha de datos generales

B — Peaslicia Uhenidad §
$ Rt %JAVE}}IAN& §
Pet i I — 2

Pamifen Unnooidad
ﬁ&’_ﬁﬁl‘mﬁ
. Lugar donde trabaja acalmente:

- [T T | 17. Seleccione o tipo de contralo que tiene achualmante (marque una sol opeiin)
damento | |

12. ¢Hace cudnlos aflos que Fabaja en esta empresa?

Silleva mancs de un aflo manque e opeid
Sillva mAs de un aflo, enole cudntos alcs |

13, 1 Cudl es ef nombre del cargs que ocupa en ka empresa?

18. Indique cuénias horas diarias de trabajo
| estdn : ra horas de trabajo al dla
EMpresa para su cango
14, Seleccione o tipa de cargo que més 5& parecs al que usted desempefia y sefiaklo en el
cuadro corespondiente de la derecha. S tiane dudas pida apayo 2 1a parsona qus b .
entregh ests cuestionano 19. Seleccione y marque o lipo de salafo que necibe (margue una sola opcldn)

rofesional, analist, téenico,

de u

2 encs
S liva s di un 8o, anole cudntos afos |

16, Escrib el nombro dil departamento, 463 0 68cciéa dé 8 enpresa en el qus Fbala
et MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

s i, Bty AT
w IER SARIANA
i
Fecha de aplicacion: | |
mrm 5. Utimo nivel de estuios que alcanzé (manqus una sola opcion}
Nimero de identificacion | Ninguno
del respondiente {ID): Primaria incampleta

| Primaria complata
| Bachiflarato incomploto
Bachillerato completo

Ticnico f tecnoldgion incompleto
FICHA DE DATOS GENERALES Técnico ! lecnologoo complsto
Las siguientes son alpunas preguritas que 58 relignen a informacion genecal de usied o su ﬁxjﬁ: :kmwegl}
| Carrera miitar | palicia

Por Tavor selecoione una sola respuesta para cada pregurta y mdraudls o escribaka en la Post-grado incomplelo
casila. Escriba con letra clara y legie. Posl-grao complelo
1. Nombre completo; 6. ¢Cual 5 su coupacion o prafesion?

I | ]

7. Lugar ce residencia actual:

2 Sexo: . Gludad | munl | |
artamento | |
| Femening |

8. Selecdone y margue el estralo de los servicios plblicos de su vivienda

1 4
2 5
3 &

Tipo de vivienda
Propia

En arriendo
Familiar

©

10, | Nimero de personas que dependen econdmicaments o usted
{aungue vivan en oo lugar)
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5. Cuestionario Estrés
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6. Cuestionario Intralaboral Forma A

Bt B @ 8y ot

Para respander a las sigulentes preguntas plense en 1a cantidad de frabajo que usted tiene 3
Y.

Las siguienles preguntas estan relack con las condic i dteklos) skia(s) o 7
lugaries) dande habiluaimente realiza su rabajo. s
13| Forta canti o qui tengo deba
s quedame tiempo adicional
1 | Edruido en e hagar donde trabajo &3 molesty 14 Me alcanza ef bempo de trabaja para taner al
dia mis deberes
2 |En el lugar donde Irabajo hace mucho o 15 Par la cantidad de trabajo que tengo daba
trabajar sin pacar
3 | En &l lugar donde rabajo hace mucho calar
4 E'w?m::’w AR esEscoy Las sigy a sHin con el esfuerzo mental que fe exige su irabajo.
§ | La luz det siso donce vabajo es agradatie m..q,' st | Wunca
i trabaj ige h fu
& |Eespacio donos Irabaj es cimods 1% :l‘:‘all:mmmu moer muchn esfuerze
- | Em i IEADE0 e prencupd estar eapuissn 3
7 | sustancies epimicas que o o 17 | Mi trabiajo ma exige estar may concentrads.
Mi trabiajo me exige hacer mucho estiarzo Mitrabiajo rae sge mermofzar mucha
o |t ratajo me exige "/ insormacidn
Los equipos o hesramientas con los que En mi trabiajo tengo que tomar dacisiones
o |Los equpes e g | ictes muy ripid
Em mi waba)n me preccupa esar exuiesio a 20 i trahaje me exdge abender a muchos asuntos.
animales o planizs g m ol mizmo tiempo
o Mi trabaje i fi
erg me an pequencs
11| Me preocupa accideniarme en mi irabajo 2 utalles reauieee quo me fjo
12 | Exlugar donds Irabajp 5 fimpio y oidenado
Lag estdn relacionadas con tas responsabilidades y aclivicades que usted
debe hacer &n 54 ranaje
Tomare | RGeS o T
5 | En mi wabao respendo par cosas da rnicha
walor
a1 En mi trabajo respando por dinero de la
empresa

- Casl | Mgunas | - Casl L ienie tén refacionada las decisi |
Sammipre slorgen | vaces. nnck Mumes h::l::.ulﬂﬂ S pregunias es Ll on 5 con las de ones y 8l control que le permite su
Comea parte de mis fentiones debo responder
24| pr 2 segundad de clros por La seguridad de Casi | Algunas| Casl
Stempre Hunca
oy sigmiprs | weces | nunsa
anle mi jele por bos resullades de » Mi kabajo me permits desamalar nes
25| 1aga i deea s wataio habifdades
| Mitrabag e exge cuidar i3 salud de etras a4 :‘:;’:‘;1::;“"““ aphicar mis
PArIERAE
2T | En el albajo me dan Gedenes contraticlotias 41 | Mimabajo me permite aprender suavas cosat
gy | E i Iradaje me piden hacer coias a2 M assgman af Wabajo benendo an cuenla mis
|Innecesarnias capacidades
En mi{rabaje s& prasentan stuaciones &n s
20| que Se00 pISAM POT Aty AT 0 43 | Pusdo tomar pausas cuando las necesio
peoc
- - 44 | Pueda decidir cudnto rabaio hage en ol dia
n En mi irabajo 1engo que hacer cosas que 34
poriian hacer de una ferma mis pricla 45 | Puedo decidir 1a velockdad 2 s que rabajo
4 | Puedo cambiar el crden de Las aclividades en
Las sigui pragualas askin can la jonaca de babajo mi brabaje
Pueda parar un momento mi rabaga para
Casl | Algunas | Casi
siompee | e | acer e | W 7| stender aigin asunio personal
31 | Trabags em horaso de neche
32 |Em wi rabajo &5 pavitie kenar paveas pars Las siguientes pregunlas esldn relacionadas con cuakquier Bpe dé cambio que ocuna en su
descansar trabajo. |
[t Wraliajo me exige: labarar en dizs de |
3| descanse, festives o Snes de samana Slampre .L""" “:::" nc““ MNunsa | |
34 | i abajo pueds tomar Sy de semana o a I-O::ﬁa:_lnlmnlliwwjohinﬁdo
dlas oo descanso al mes beneficicsos
5 Cuando esicy en casa $go pansando-en el ™ Mg axpiican elaﬂn_lmu log cambios que
Irakaje ‘ocurten en mi irabajo
Discuto con mi famifia o amigos por causs ds 5q | Prede dar sugerencias sobre los cambios que
mi wabajo ocunen en mi rabajo
37 |ebo atender asunks de Wabajo cuando estoy gy | Guando se presentan cambias en mi rabajo s
BN a5 fiemen en cuenla mis ieas y sugerencias
Por mi Irabaje ¢ bemps que paso can mi tamdia 52 |Los cambios que 5@ preseatan sn mi trabajo
3 N
¥ ammigos &2 muy poco dificullan mi labar
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i Posrifa Uil i For—
@m‘-ﬂ“ ﬁm\'r&am S

Las siquientes pregi i oon ifn que ia empresa le ha dado sobre
4 Rbap. Las & estdn relaci con el o los jefes con quien tenga mas conlaclo.
Me informan con clandad cudles son s, — Simmpre| CE “m"" hd

3 inciones g | shemprs

53| Mi fefe me da instrucciones claras

" Me infaeman cudles son las decisiones que

peedo lomar en mi trabaje & | Mi jefe ayuda a organizar mejor &l irabaja
5 Hemuﬂmm:emﬂmﬂb 56 m;::;:umummmmmvuuv
5 I::::'L?IMHMHMIW BB | Mi jefe me anima para hacer mejor mi frabajo.
. :n:.nm" pr——— wmu.— &7 ::Icm m: las tarsas do forma qua me

68 Mi jefe me comunica a fiempo 1 infermacian
gg | M Meaman claramente uen me pued relacionada con &l rabajo

wenlat para hacer mi radajo La nrintaciin qua me da mi jste me ayuda a
hacer major el irabajo

e infaman claaments con quieh puedo
resalver los aswnios de rabaj T0[Mi pefe me aywda a progresar en el irabago

B

) T Mi jefe me ayusds & senteme blen en & rabajo
Las siguientas preguntas eskin relacinadas con la lamacién y capacilaciin que la empresa l2
facilita para hacer su trabajo,

Mi jefe ayuda a solucionar les problemas que
e presentan ¢n of rabajo

73| Siento que puedo confiar en mi jele
La empresa me peamile azstin 3 capaciaziones
relationadas con mi akajo

Mi jefe me escucha cuando tenga prodlemas

61| Recios capacitaciin Ut para hacer mi trabajo

Mi jefe me brinda su apoys cuands lo
necesilo

i Recke capacitaciin que nst ayuda 2 hacer

g%j EME @ P——

Las sigui estin con I3 i on que usted recibe sobre su
rendimisnio an el frabajo,

Las siguientes pregunias indagan sobre las ielaciones con olras personas ¥ @l apoyo enlre kas

personas de su rabajo.
Slempre ':::" Mounan|” Col | ymcn
Casi | Algunas | Casic "
E T Numas e indorman sotre 10 que Bago bien en mi
siempre | veses | nunsa an Irabaje
76 | Me agrada el ambieate de mi grupo de abaio gy | M informian sobee 1o que debo mejorar en mi
Irabiaje
" En-q:’u:w de lisbajo me atan de foma | 158 Gt (W0 sabie
b &n el Wabajo ex clara
faren A -
Iy L La farena como evalian mi lrabajo en 1a empresa
o Wabaie 3] it s 4 s
75 mss_qmaqvmm-a compahens de ™ e informan a fempo sobre o que debo mejrar
abajo &n ¢l Wabajo
™ En el grupo de Habajo Algunas personas me
maltesian - . .
Las estin «con la satistaccd via
Enire compaiieros selucionamos 103 problessy que le olrece su lrabajo,
11 de toma repetucsa
Casi | mgunas| Casi T
Hay mbegraciin en mi gnpo de trabaje £1e00te| inmpre | veoes | nons

a2
| 55 | En ba empresa confian en mi rabajo
83| Mi grupo g8 trabaje es muy unido

86 | En la empresa me pagan a iempo mi salado

La3 persanas en mi {rabajo me hacen sentir

B pate gt grupn g7 | 1 P90 que recivo 03 & qua me olrecid la
g | GuAne tenaman que resazar wabajo d geupe Empresa
oz compateros colaboran 5g | E!pemao que recibo es o que mesesca por el
= wabaga que realizo
g | £ 15¢il poner de atueedo ol grapo para hacer
=l rabajo 59 | En mi rabaje longo posibiidsdes de pogresar
w mc":'m”’“"m"""“" cuanda 100| L% Personas qua hacen bien ol trabajo pusden
benyo dificetades | progresar en la empresa
P En mi Mabago Las personas Nos Apeyames uss ol P E————
3 otres abagadares
9| s yando tenga problemas 02| Wi lrabajo an la empress o3 estable

103| El trabajo que hago me hace senlir bisn

104] Senta erguilo de Trabajar en esla empresa

105| Hallo bien de La empresa con ofras personas
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. - Funiica Unfocasidad
ﬁ st s ﬁgﬁ IAVTRIANA
iy

Las siguientes pregunias estin relacionadas con ka alencidn a cienles y usuarics.

En mi trabaje debo brindar seracio a clienias o usuarios:

i 50 respussta fue [S1] por favor responca las siuientes preguntas, S su respuesta fug NO
pase a las preguitas de la pagina siguiente

Si su respuesta fue (1] por tavor responda las siguientes preguntas. Sisu 1a fise NO
pase alas preguntas de [a siguiente secciin

Las siguientas preguntas estdn relacionadas con las personas que ustad supenvisa o dinige.

Casl | Adgunas| Casi |

105 Atienda dientes & atusios muy encpdes

Tango colaboradores gue somunican tarde
15| jos asuntos de trabajo

07| Atendo chentes o usuarios muy preccupados

Tergo colaboradores que Sienen

"y COMPOTIAMIENtos iffespet ss0s

08| Atendo theniss o uSUARos muy tistes

"7 Tengo colabaradones que dificulian ia
organizacibn del frabajo

yag| Mi Wb Mo exigh alender perionas ey
wnfermas

Tengo colaboradores que guardan sdentio

e CUARID |43 pldan opinanes

yyp| M Iribajo me exige atender persons mvy
necesitadas de ayuda

118 Tengo colaboradores que dificultan el logra
e les resublados del brabaj

111| Atignde chentes 0 usuanos que me makalan

42| Tenge colaboradares que expiesan de forma
=7 |irespatucaa aus desacuerdos

Paia hacer wi rasa)s debe Emosa

21| Tenge eolaberadares que cacparan poco

112

senlimientos distinlos a los mios euando sh nocesia

i trabajo me alender shuaciones de Tenge i e par
113 e 122 -
114 i lrabajo me oge alendes siiacones muy o Tengs colaboragorss que ignoran las

frishes o sugarencias para mejorar su irsbaje

7. Cuestionario intralaboral Forma B

e —

e

T — Porsite Linarted
& JAVERIANA

Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usied fiene a

cargs.

Las siguienies preguntas estan o las i delflos} siliofs) o
hugan(es) dende habitsalmends realiza suirlhain

w&m‘m "“':‘“

Stapra [ Cos TG | ot | tunca

El ruitio en 2l kigar dande raban &3 molesto

Porwwmwaeumwarswum
quedarme tiempo adicial

iz mis

a

En &l hygar dande Irabajo hace mucha fiia

14 | Me alcanza el tiempo de trabajo para tene al
deneres

Por la

e

En el lugar dencks ranaj hace mucha calor Irabagar sin parar

Irabajo que tengo deba

4 El aire en el kagar donde Irabajo s fresto ¥
agyatanl

Las siguienies preguntas estdn relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

§ [ L del s donde rabajo es agradatle S ~ Cosl [ Algunas Cul.]_..m- |
IEF‘ VECES mymca o
& | Elespacio donde tranaj) &5 cdmodo ;mmmmmmwmmm
mental
T E&%uqﬂ;ﬂ mpamexmama 17 | i trabajo me exige estar may concentradn
M brabajo me exge memoizar mucha
i trabayn me exige NACer MUCh esTuern
b |tsion ") omecin
En mi trabajo tengo que hacer cilculos
5 momlpnsnmlemmwnlosmemwb 1‘.1;““’,"%:0s .
En mitabap me pa eetar Y 20 Mi brabajo requiere que me i en pequefios
10 | micrabins, animales o plantas que aleclen me detales
A

11 | Me preocupa accidentarme en mi Iraba

12 | 1 huggar donde brabajo es Emgio y andenado

Las siquientes preguntas estin relacionadas con la jormada de Irabajo,

21 | Trabajo en hararie de noche

72 | N WaGa[o &5 Dosle fomal paisas para
descansar
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&

Casl unas | Casi
Shainpre 'Clﬁr! ""‘:'“: Cost | punes Slompre | o "{L‘ mmnca | Himea
. 1 Irabajy me enge laborar en dias de Pwdawiu o orden de las acividades en
descans, leslivas o s de semana i brabajo
a2 £ mi rabiajo paedo tomar nes de semana o | Puedo parar un momento mi rabajo para
iz 02 descanso al mes alendes Ag0n asurito personal
1% ‘Cuand estoy en casa sigo persando en ¢l
b
26 E:;nn:nnm 2 0 16 POC dem Las siguientes pregunias estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurma en su
a7 Debo aterder auinios de rabaj cuanda estoy .
encasa Cosl | Algunes | Casi
2 For Ml Iratajo &l Sempo gue paso con ) amilia Sempre | eenpre | vaces | nunca | MUNCD
LA M 25 Y §O¢0 4 | MAe expian claramente 10s cambios que
| exurren en mi lrabajo .
t?bﬁuum preguitas estin relacionadas con las decisianes y of contral que le pemils su 3g | Puede “:ﬂ:‘;’;ﬁo‘“ sare los cambios que
- m Cuand, lan camiios en mé Wataje
g Cosi | Mguns | Cosd | oo 5e lignen en cuenta mis keas v sugesencias
29| Enmi rabajo poedd NACEr L0585 NUEvas
oo |0 e peme desarutar s I:;islgmmles pregunias estan relacionadas con la infsrmacian que la empresa be ha dado sobre
! - Casi
2 i trakxagey me permie aplicar mis Siampre siempre *m' m Hanzy
M he informan con clandad cudles sen mis
32 | Wi fralao me permis aprender fugvas cosas | funciones
gz | e intorman cusbes son kas decisiones que
%3 | Puedo fomar pausas cuando las necesil pusedo lomar en mi irabag
e explican claramenbe los resuRados que
34| Pure decidir e Viaiajo hago en ¢ 43 o sograr en i trabiajo
25| Puego deciti b velocisd a 1 que ravago “ :ﬂ:;:opucanclarwmmoson]emsuem
Pome R A o
e e
T J| . Casl unas | Casi |
ST | e | v s | s Somore | o | ovee | ounes | Mercr
4 Me informan claramente on quien puedo 55| Mi Jefe me ayuda a progresar en el irabajo
resciver oS asunias de (rabajs
56 | Mi jefe me ayuda a sentirme bien en o Irabiajo
& Mi jofa avuda a solucionar los problemas que 5o
- . . y I sentan en el rabaje
Las siguientes praguntas estin relacionadas con la formacian y capaditacion que | Ie pre
facilita para hacer su irabajo. 53 | MI jebe me 1rata can respeto
P I = G
| Yoous. . el | ol 59| Shento que pueds confiar en mi jefe
Laempresa me permie sl @ capacilacionss —
“.m“ con mi rabajo w0 Wi Jafa ma escucha cuando tengo problemas de
Irabaja
47| Recin " e
iR 51] Wi Jefe me brinda su apoye cuando lo necesiia
: REciDa Capaciacin que me ayuda a hacer
mejor mi rabag
Las si indagan sobre las olras persanas y & apayo enfre las
personas de su trabajo,
Las siguienles pragunias estan relacionadas con &l o los jefes con quien lenga mds contacto. —
z Casi | Alguans | - Casi
- - Slempre 2 - I s Nunca
w Cast | Ngunan | Casl | veces | nunca !
B b b L] 52 | Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo

A% | Mi jete ayuda a arganizar mejor 2l wabso

Mi jerke tiene en cuenla mis purbos de vista y
opinianes

En mi grupa da frabajo me tratan de forma
respelioss

51| M el me anina para hacer major mi iabsio

Sienlo que pueda confiar en mis campafieras.
e trabajo

8 Mi jefe distribuye |as tareas de foema que me
faciita el Irabajn

Me sierfo a gusto con mis compadienos de
trabajo

En mi grupa de trabajo algunas personas me

haces mejor el iakaio

e - ; B8 | yatiratan
me comunica a llampo = informackin
33| exacionasa con ol rabafp g7| Entre los peobl
de: forma
54| Lacrentaciin que me da mijee me ayuda 2
&0 | Mi grupo de irabajo es muy unido
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“ Casl | Aigumas | cast Las siguentes preguntas estén relacionadas con b satisfaceion, recanocimiento y ka seguridad
| giomgen | voces | mumca que le ofrece su irabago,
Cuando lenemos que resllzar Yabsjo oe grupe Casl | Algunas] Casi
" los campariesus colaboran lsiain slemper | veces | muncs | MUNCA
i) E’h"i‘ pemier da acusedo al grupo para hacer T4 | Enla empresa me pagan a liempa mi salatia
aba|o
" i compaiesns d irabajn e ayudan cuands P El pago que recibo es el que me olreco la
tengo dificullades Bpresd
En i rabajo 43 perionas nog apoyanss unod a i pago que Hc!ho e el qup merezco por ol
72 Irabajo que realzo
aokie
Flgunes compaiicras de Irabaje me sscuchan &2 | Em mitrabsajo benge posibilidedes de Bsar
3 cuanch fengo problemas e P
5 Las personas que hacen bien ol wabajo pueden
progresar en ls empresa
Las sigu a Informaciin que wsted recibe sobre su g4 | L BMpresa 5o preccupa por el blenestar de los
rendimiento an el rabalo. Trabajadores
Cosi | Algumas | Casl U5 | Mitrabajo en 2 empresa es estable
SIEMPM® | siomprs | veces | munca ot e
u ::n;:]:lm solive o que hago bien en mi &6 | El abage que hago me haca sentir bisn
5 M infarman sabire ko qua debo mejorar en &7 | Sienle cegulla de irabajar en esta ampresa
trabajn
% La infamaciin que recibo sobre mi rendimient: 80 |Habdo bien de ks smpresa con clras personas
en ¢ vabajo es clara
n La farma oo evallan mi rabsao ea la
emprasa e ayuda a majdar
18 e indorman a liemps sabe o que debo
mejerar en el trabajo
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8. Cuestionario clima laboral

ENCUESTA MEDIO AMBIENTE LABORAL

El propdsito de este Cuestonario es encontrar las dreas de oportunidad gue nos
permitan MEHCRAR EL AMEBIENTE de trabajo en la institucicn

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo
@nte MO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lee cuidadosamente cada wna de s pregun@s y marca con wma X en kB casilla
correspondients la respuesta que mejor describa tu opinidn. Mo debe quedar ninguna
preguna en blanco.

La escala utlizada es del | (totalmente de acwerdo) al 3 (En desacuerdo).
Tienes bz opcicn de elegir BL'A [no aplica) en los casos que asi bo consideres.

|- Totalmente de acuerdo
2- Farcizlmente de acuerdo
3- En desacuerdo

4 Mo Aplica [JA )

1. Me siento muy satisfecho con mi ambiente
de wrabajo

1 Er mi organizacion est clramentes definida su
Misicn y Wisign.

1. L3 giEpRrion manifiesta sus objegvos de @l
forma que & crea un sentido comiin de mision
e identidad entre sus miembros

4. Existe um plan para loprar los chjedvos d= &
CIERniTZcon.

5. Yo aporto 3l procsso de plinicacicn an mi drsa
e crabajo.

& B esta Inmttwcon, |2 gemts  plantfia
cuidzdosaments antes de tomar accion.

7. 5 hay un nuevoe Elan Estrategice. esoy
dispuesto 2 servir de volunario para iniciar los
cambios.

% Esta conforme con la limpiezs, higiere =
salubridad =n su lugar de trabago

7. Cuento con los materiales y =guipos necesarios
para realizar mi trabajo

10, Me gusta mi trabajo

1. Las herramien@s y equipos gque wilizo
(computador,  talefomo,  etc)  son
mantenides en forma adecuada.
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12, Salpo del trabajo sintendome satidecha de lo
gue he hecho

13. El rabajo que hago &5 importante para el futuro
del pais

14, Muestros clientes swbernos estan recibiendo el
servicio gue demandan de nosotros

15, Musstras cliemvees mternos exan recibienda &
servicio gue demandan de nosotros

14, En esta organizacion valoran mi trabajo

7. Canozeo mi chente final

17, He signrn orgulloso de oabs@r para es@

Crganizacion.

20. Considero que me pagan lo justo por mi trabajo

11. Estoy matisfecha con los beneficios gue recibo

17, Considero que necesito capacitacion =n kuma
arez de miinteres ¥ que forma parte importnis
de mi desarrallo

AUTOMNOMILA

13, Mi sup=rior me motva 2 cumplir con ma trabajol
del 3 manera que yo considers mejor

14, Soy responzable del tabaig. que realizo

15, Soy responmble de cumplir los esandares de
desempenio y'o rendimiento

16, Conozco |35 sxipensias d= mi trabajo

17. He signpp comprometido: para alargr Bs
metas establecidas.

12. H horario de orzhajo me parmite atendar mis
necesidades personales

COHESION

13. Mis companeros ¥ yo trabajamos juntos de
maEners efeotva.

30, En mi grupo de oabajo, solucorar =] problema

BS WA MPRFR0MS.GME Encontrar aigin
culpzable.

11, En mi instituscion existe un eSpirity o Mistca oe
gue “estamos todos juntos en esto”.

1% Sippda.ues formo parte de un equipo gue

trabaja hacz ura me comiurn.

11, Mi.goapp, trabaja de manera eficiente
endocada.

14, Mi_superior, inmediztoc toma acciores gue
refusrzan =l objetivo comin de & Instoecian.

15, Puedo confiar en mis compafieros de trabajo.

1%, En el trabajo tengo un buen amigo con guien
hablar.

17. Mi superior inmadizte  pids mis opiniones para

ayudarle 3 tomar decisiones.
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32 Mi superior inmediato esoucha bo gue dice su
persoral

3% Hisuprrios mmiedamn buscz los apores del
equipo para que se pusdan comprender ¥ car
salucion. A las actitudes complefs que se

pressntan.

40 Hi superice. inmedizto manez mis asuntos
lzhorales de manera satisfactoria.

41. Mi superior inmadiato da un buen sjamplo.

41 Hi superior inmedizto gtz disponible coando lo
requisra.

41, Flismpriec nmediam poses a5 cpaodades
para supervisarme.

44 M superior mmedato respeia I
confidencialidad de bos temas que comparto con
el.

45_ Mi superior inmedizto me sdvorts 2 mejorar
miis capacidades o sducacidn

4£. Hay svidenom o= gue & falta g conacimiento
sobre s funciones de alein deparaments ha
provocado guedar mal con los clisntes

47. Mi superior inmediato s= enfoca en kacer bien
las actividades indicadas.

42 Mi superior inmediato posee una clara visian de
la direccion de nuestro grupo de trabajo.

45 Cuento con una descripcion de mi cargo por
esoritn ¥ acolizada.

30 Mi sup=riaor inmediato garantiTa que yo tEnga
urz idez clara de l2s me@s de nuestro grupo de

trabajo.

51_ Mi superior me comunica y orieng sobre b
paliticas y forma de trabajo de mi agea,

3L Hi.swmeries inmedizte me btz revisiones
evaluaciones regulares de trabajo.

531_ Mi supenor inmediztc me dice cuando debo
majorar mi trabajo.

34 Mi supzrior inmadizte me mforma cuando hago
bimr mi trabajo.

55 HMi superior inmedizto me sxhorta 3 crecer o
aprender.

38 M SupEricr FimisCRe e da
ratrozlimenmcion GQrts pasitiva coma negativa
sobre el desempefio de mi trabajo.

57 Estan defimidas ks caracteristicas de B
infarmacidn asparada =n tErminos de calicdad,

cantidad, oportunidad y forma de presengcidn.
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S8

Recibo en forma opartuna b informacion que
requiero para mi trabajo

35,

Esman  establecides los  crales de
comusicacian entre la Direccidn y las diferentes
ireas de | entidad.

&0

Estan establecides los  rales dd
comunicacion entre las diferantes aress de b
entidad.

&l.

5e dande dirigeme cuando tengo un problema
de trabajo

B2

Beribo. infremasian con regularicad que me

&3,

permite conooer ko gue sucede en la PGR
Eimte. oy Buena comumicacion entre los
companeros de trabajo.

&4,

Eximte. oy, Buera comunicacion com ma

superior inmedizto.

&5.

Mi SUPErior inmediato me da
retrozlimenacion @t positiva coma negativa
sobre el desempefio de mi trabajo.

BE.

Estan defiridas ks caracteristicas de B
informacidn esperada en terminos de calidad,
cantidad, oporturidad y forma de presengcion.

FRESICHN

&7.

Tengn. mucha. trabajo ¥ poco dempa pars
razlizaria.

£3.

Hi institucidn es un lugar relapdo pars trabajar.

E7.

Er casa, 2 veces temio air sorer = telefong
porgus pudisra tratarss de alpsen que llama
sobre un problema en el trabajo.

7.

Mz siento como si nusca tuviess um dia libre.

7l

Muchas de los rabapdores de mi empres =n
mii niwal, sufren de um alto aseras, debido a2
exigenciz de trabajo.

. Fara desempenar las funciones de mi pussto

tenpo que hacer wn esfeerze adicional ¥ retador
en el trabajo

AFPOYOD

T3,

Hax.eddensia de que mi jefe me apoya
wilirzando mis ideas o propuesEs para mejorar
el trabajo

T4

Considero que mi jefe &5 flmdble ¥ justo ante
las peticiones que salicito

75,

Puedo contar con k& zpuda de ma jefe cuarda &

necesito

Th.

f.mi jefe |3 interesa gue me desarrolle
profesionzimente.

7. Mi jefe me respalda |00%
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7o B3 fagil kablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con &l trabaja.

7%. Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de
miis propios &rores.

BQL L3 diression =& interesa por mi futaro
prof=sional al definir awenidas de desarrolio

para mi [capacitacion, plan de carrera, =tc)

RECOMOCIMIENTO

Bl Cupnda, by una vacants primero s= busc
depitg.de i misma organimcion al posible
candidato

B2 Fuedn. contay con ura felicitacion omndo
realizo bien mi erabaga.

B3. La unica wez que se habla sobre mi rendimienta
es cuando ke cometido un &rror.

B4 Hi jefe comoce mis puntos fuertes y me los hace
nar.

85. [iengrn.de. 3 direccion se reconoce B
trayectoria del parzonzl de mi departamento
para 5g promosido

B&. Las promocionss se s dan 2 guisnes se Bs
miErecen

B3. Mi jafx & rapido para reconoosr urna buena
Ejmcucion.

B0 Mi jefz me wiliz como ejemphe ds lo que o=
debe hacer.

85 Erisrr FRAAOGEIMIENGR o= dirsccion para el
persorgl por sus esfusrzos ¥ apor@cionss 2l
logro de los abjetivos ¥ metas de b institucion

B2 Mi jefe me hace saber que valora mis esfusrros
¥ aportaciones en mi rabajo, aun cuando por
CRusas ajenas no s alcnce &l objetivo deseado

BT Bl psirumendn de medicion utilemdo para
evaluar al persomal arroja conclusiones justas
sobre mi desempenio.

EQUIDAD
B+ Puedo contar com un trato puseo por parts de
il jefs.
Bl. Los objetivos que fijz mi jefe para mi trabajo som
razonables,
B&. Es poco probable gue mi jefe me balagus sin
miDtivos.

B3. Mi jefe no tere Gvormos

& 3. mj iefe despide a alguien =5 porgue
probablemence 252 persona s lo merece.

INMOWACION

37. Hi jefe me anima 3 desarrollar mis propias ideas.

82. & mi jefe le agrada que yo intente hacer mi
trabaje e diging.dnmas.

B7. Miigfe "“valorz” nuevas dormas de hacer Jzs

[snl=LN

100 5e me exhor@ 2 eRCoRLrar MUEYAS ¥ MEjOres
maneras de hacer e trabajo.

101 Cyapdo alpo sl mal, nosctros correpmos e
motive del error de manera que el problema no

wueha 3 uceder.

102 Muestro ambiente kboral apoya 2 innovacicn

103 Los directives [ superiorss mmeciatos
[EACCRNAN. B Manerad positiva amte nussoras

Fueas ideas.
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9. Plan de trabajo anual

NOMBRE DE LA EMPRESA

PLAN DE TRABAJO 2019

D-28T-002
Wersidn:1

Mayo 17 de 2017

OBJETIVOS: Desarrollar programas y actividades arientades 2 todos los niveles de |3 empresa con el fin de genearuna cultura preventiva y participativa enla implementacién y desanallo del sistema de gestién de seguiidad y s slud en wabaje, dande

cumplimiento al decreto 1072 de 2015,

METAS: Evitarla sounencia de accidentes e incidentes laborales y el hallazgn de enfermedades laborales, asimismo cumpli con los objetivos propuestos para la implementacién del G-55T

* ACTIVIDAD SUBTAREAS M=T lEspon LinE [ICTUBREOVIEMBRICIEMER
| 3[4 1]2[3]+[1]2]2]+

4

5

3

7

&

3

10

n

12

2

3

10. Plan de formacién

A B C o E K| LMNOFPUHRS U VWX ¥ £ ARABALADAEAFAGAH AL AL AK AL ANANAL APALAHAS Al AU AV AW AKX AY AL BA
! F-35T-022
g NOMBRE DE LA EMPRESA CRONOGRAMA CAPACITACIONES 2019 Versiont
4 Enero 29 de 2018
2 ITEM] CAPACITACIONES DESARROLLO DE ACTIVIDAD PARTICIPANTES NOVIEWMBRE | DICIEMERE
g 2|3|4]1]2|3]|4
7 1
8 2
9 3
10 4
11 s
12 3
13 7
14 g
15 El
16 10
17 11
13 12
19 13
20 14
21 15
22 16
23 17
294 18
25 13
26 0
27 21
23 22
29[ =
30 24
3 25
32 26

PLAI

CRONOGRAMA CAPACITACIONES
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11. Formato de entrevista

FECHA DE ERISISN:
13 DE MAY0 2014

1 MOMBRE DE LA FORMATO DE ENTRE¥ISTA
2 EMFRESA WERZIGN: 2
5 DOCUMENTD CONTROLADD
a
5 |FECHA:
& | NOMERE DEL ENTREVIST ADOR:
7
& I DATOS FERSONALES E INFORMACION FAMICIAR

3 |NOMERE DEL EMTREVIST,

10 | CARGO QUE SOLICITA: I

1 | COR QUE YIVE:

12 |QUE RESPORSABILIDADES TIEME EN SUHOGAR:

15 I INFORMACION LABORAL
EMPRESA DOMOE HA
TIEMPO LAEORADD CARGD FMOTIVD DEL RETIRD
1 LAEORADD
17
13
13
TEMFD OE ACTIVIDADES DECARDLLADAS DURARNTE
20 Ha TEMIDD PERSOMAL & CARGO? DESEMFLED ESTE TIEMPO
#[S1 WO CUANTAS PERSONAST
22
=5 lll. INFORMACION COMPLEMENTARIA

SCOMOCE LA ERPRESA?, JRUE INFORRMACIAN
TIEME DE ELL&?
24
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12. Formato evaluacion del desempefio

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIHUAHUA.

UNIDAD/DPTO. AREAISERV, oo
EVALUADO

PUESTO FECHA DE INGRESO— —
EVALUADOR -

FECHA DE LA EVALUACION

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias

que se presentan a gontinuacion.- Marque con una X el nimero que refleja su

opinicn

INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacidn del personal a su cargo, lea bien las
instrucciones, si fiene duda consulte con el personal responsable de la
Unidad de Personal.

2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.

3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

4. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada pyptaje,..
comesponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto.

Muy bajo : 1 —Ipferiar- Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo -2 —Inferior al promedio,- Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3  —Promedio.- Rendimiento laboral bueno.
Alto -4 —Superior al promedio,- Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto -5 —Superior.- Rendimiento laboral excelente.

5 En el espacio relacionade a comentarios, es necesario que anote lo

adicional gue usted quiere remarcar.

6. Los formatos de evaluacidn deben hacerse en duplicado, y deben estar
firmadas por el evaluader y el ratificador (Jefe del evaluador), si es
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