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RESUMEN

La presente investigacion es un proyecto de Tesis de la Especializacion en Seguridad y Salud
en el Trabajo de la Universidad Catdlica de Manizales, y tiene como propdsito identificar
tedricamente desde la Seguridad y Salud en el Trabajo, como afectan algunos factores del
clima laboral y el Riesgo Psicosocial en Estrés en la salud y bienestar de los colaboradores
de la IPS de Ayudas Diagnosticas. Para ello, se hace necesario identificar los factores
coincidentes de éstos, asi como operacionalizar conceptualmente variables del Clima Laboral
y Riesgo Psicosocial desde la normatividad existente, a partir de un enfoque cualitativo, que
ayude a proponer recomendaciones y que a su vez, permitan que la direccion de la clinica
junto con la administradora de riesgos laborales, formulen acciones eficaces y efectivas para

el bienestar de la salud laboral de los colaboradores objeto de la investigacion.

Para el desarrollo de esta investigacion, se abordan diferentes conceptos relacionados con el
Riesgo Psicosocial a partir de entrevistas, analisis documental, encuesta de clima laboral; asi
como la aplicacién de la bateria de riesgo psicosocial (cuestionario de estrés), que permitio
obtener una perspectiva en cuanto al comportamiento organizacional de la IPS, como también
conocer las investigaciones que sobre el tema han realizado otros investigadores, con el fin

de dar un trato adecuado a la presente investigacion.

Con esta investigacion, se estudio el tema de la articulacion entre el clima laboral, y riesgo
psicosocial - estrés; a través de una investigacion que permita a profesionales tanto del area
de seguridad y salud en el trabajo, como de talento humano, encontrar alternativas en pro de

la salud y bienestar laboral de los empleados.

Palabras claves: clima laboral, riesgo psicosocial, estrés, satisfaccion, motivacion.



1 ANTECEDENTES/ESTADO DEL ARTE

En la esfera de la discusidn sobre los riesgos psicosociales- estres) y el papel que cumple el
clima laboral en la vida laboral de los empleados de la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS,
y teniendo en cuenta la diversidad de puntos de vista y conceptos objeto de la presente
investigacion, a continuacion, se mencionaran algunas de las mas relevantes investigaciones
que a nuestro criterio han sido desarrolladas en el ambito local, nacional e internacional en

los ultimos afios y que son apropiadas para la esta propuesta investigativa:

RETOS INVESTIGATIVOS EN PSICOLOGIA DE LA SALUD OCUPACIONAL: EL
ESTRES LABORAL. Esta Investigacion en psicoldgica de la salud elaborada por Angélica
M. Hermosa, Psicologa, magister en Psicologia Organizacional, doctoranda en Psicologia.
Profesora de la Universidad Central, Bogota, Colombia y Lyria E. Perilla, Psicologa,
magister en Administracion, doctoranda Psicologia. Universidad de los Andes, Bogota.
Presenta el estrés laboral como uno de sus mayores retos a desarrollar, determinando los
elementos conceptuales y determinantes del estrés en el trabajo. La psicologia de la salud
ocupacional aliada con otras disciplinas tiene una finalidad concreta: mantener la salud
mental de los trabajadores y sus familias, con el propoésito de crear ambientes de trabajo

seguro y saludable, incorporando la fase de prevencion en primera instancia. (1)

“El National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) complementa esta visién
de la Psicologia de la Seguridad y Salud en el Trabajo, definiéndola como “la aplicacion de
la psicologia para el mejoramiento de la calidad de vida laboral y la proteccion y promocion

de la seguridad, salud y bienestar de los trabajadores”. (2)

Los cambios fisicos y mentales que se dan en la persona como respuesta a determinadas
situaciones desafiantes o riesgosas se les denominan estresores, los que a su vez se dividen

en dos clases: eustress y distress.
Eustress: estimulo evaluado cognitivamente como positivo o retador.
Distress: estimulo evaluado cognitivamente como negativo.

La discusion se centra en demostrar como el tipo de reaccion contribuye a alcanzar las metas
propuestas, pero también advierten que, dada la cantidad, intensidad y duracion del estresor,
este puede desencadenar en sindrome de burnout o en enfermedad fisica. No obstante, cada
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persona responde de manera diferente fisica, emocional comportamental y cognitiva al

eustress como al distress, el contraste se da en la capacidad de resistencia de cara al estresor.

3)

Desde del area de gestion humana se deben aplicar estrategias que permitan identificar las
personas propensas a desarrollar estrés, y de manera muy ética y sistematica implementar
programas que fomenten las habilidades del trabajador en correspondencia con los estilos de

afrontamiento.

La metodologia utilizada para estudiar el estrés laboral se ha fundamentado de manera
particular en el auto-reporte, en busqueda de la evaluacion de las demandas laborales, la
experiencia para afrontar estas demandas, el control sobre el trabajo y el soporte que se recibe

en proporcién con el trabajo. (4)

Las organizaciones deben adoptar y fomentar medidas mediante categorias primarias,
secundarias y terciarias que promuevan la salud y prevengan la enfermedad. La intervencién
primaria est4 encausada a eliminar, reducir o alterar estresores en el contexto de trabajo para
prevenir el estrés laboral. La intervencion secundaria consiste en realizar actividades para
inducir el cambio en la reaccion individual a los estresores, impidiendo que el trabajador con
signos de estrés llegue a enfermarse. Y las intervenciones terciarias abordan los sintomas
del estrés y la rehabilitacion cuando hay manifestaciones de ausentismo por enfermedad.
(5,6,7)

La Psicologia de la Seguridad y Salud en el Trabajo en Colombia, requiere de un alcance
mayor y para lograrlo es necesaria una alianza efectiva entre el estado, la academia y los
profesionales de la investigacion de tal modo que profundicen y ofrezcan mayor comprension
y abordaje en este campo disciplinar.  Aunque no se puede desconocer el esfuerzo de los
Ministerios del Trabajo y de la Salud, al legislar sobre estudio de factores de riesgo
psicosocial, la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés laboral, la
prevencion de lesiones y enfermedades debidas a las condiciones de trabajo, la promocion
de la salud mental y la prevencion del trastorno mental en el ambito laboral, y la tabla de
enfermedades laborales (Ley 1010/2006, Resolucion 2646/2008, Ley 1562/ 2012, Ley
1616/2013, Decreto 1477/2014).



EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN MEDICOS DE
CONSULTA EXTERNA Y URGENCIAS DE DIFERENTES INSTITUCIONES DE
SALUD DE LA CIUDAD DE CALI, COLOMBIA. Tesis de gado de Luis Alfonso Sanchez
Patifio. se encontraron algunas diferencias entre el sentir de los médicos de consulta externa
y urgencias de diferentes instituciones de la ciudad de Cali, pero lo mas relevante esta en
cuanto a riesgo psicosocial que aparece en factores relacionados con las condiciones de estrées
intralaborales con un porcentaje es de 50% mientras que el extralaboral es del 47.7%.

Al analizar esta situacion es importante conocer la estadistica de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), la que precisa que Colombia cuenta en la
actualidad con 2.1 médicos y 1.3 enfermeras por cada 1.000 habitantes. Cifra similar a la de

China, pero mucho menor que la de Italia, Alemania o Espaiia. (8)

INCIDENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA CALIDAD DE ATENCION EN
SERVICIOS DE SALUD, DE CORTAZAR LOZANO LADY Y CHAMORRO MONICA.
graduadas de la Universidad Catolica de Manizales, estudio que evidencia un recorrido
teorico desde la descripcion de la incidencia del clima laboral de atencion en servicios de
salud y desde una mirada organizacional, hasta aportar herramientas para la mejora de las

relaciones al interior de las empresas sanitarias en pro de la calidad y la productividad.

Para avanzar en la investigacion se tuvieron en cuenta conceptos como, clima organizacional,
cultura organizacional, liderazgo, mediante la revision conceptual, descriptiva y analitica de
bases de datos nacionales e internacionales, con el propdésito de propiciar ambientes laborales
adecuados, que se ajusten a las necesidades del personal y de los usuarios para mejorar la
atencion. La gestion organizacional debe ir orientada a la comunicacion asertiva para
mejorar la interaccion empleado-paciente-usuario, lo que requiere indefectiblemente

propiciar el reconocimiento del personal que labora en este tipo de instituciones. (9)

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL QUE AFECTAN A LOS PROFESIONALES EN
ENFERMERIA. ARTICULOS DE INVESTIGACION. E igualmente se constata que son los
profesionales en enfermeria quienes se exponen en gran medida a factores de riesgo
psicosocial por el tipo de servicio que prestan, el que les exige un ritmo de trabajo mucho

maés fuerte, demandante, muchas veces con doble presencia y lo méas grave con un fuerte

10



impacto emocional que pone a prueba su estado de resiliencia, viéndose afectada

notablemente su salud fisica y mental.

Ademaés, las demandas emocionales originadas por el permanente contacto con el dolor, el
sufrimiento, la muerte, el enlace entre trabajo doméstico y asalariado, asi como el desempefio
en dos 0 mas empleos a la vez y el trabajo por turnos son una constante en este tipo de

profesion, condiciones que influyen negativamente en su bienestar a todo nivel. (10)

PROMOCION Y PREVENCION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DE LA CLINICA URGENCIAS LA MERCED CUCUTA — COLOMBIA.
TRABAJO DE GRADQO, en el que no se evidencian diferencias significativas por variables
culturales y/o sociopoliticas, al contrario, se comprueba un mayor predominio en todos los
estudios en orden descendente los siguientes riesgos psicosociales: Riesgos organizacionales
y laborales, riesgos personales y riesgos extralaborales con pocas actividades recreativas y
conflictos familiares. Por otra parte, los efectos organizacionales y laborales principalmente
absentismo, bajo rendimiento, falta de compromiso, conflictos laborales, accidentes de
trabajo, baja calidad en la prestacion del servicio y alta rotacién, asi como todas las
consecuencias que acarrea a nivel salud fisica y mental, especificando que de acuerdo a su
profesion, los mas vulnerables a padecer sindrome de Burnout son los médicos, seguido de
las enfermeras, ya que tienen una interaccion directa con los sentimientos y emociones del

paciente.

En conclusion, lo ideal seria proporcionar los medios y las estrategias suficientes y eficaces
para brindar y mantener un buen estado de salud y bienestar, asi como trabajar bajo
condiciones seguras, lo cual traerd consecuencias positivas para la institucion, para el
trabajador y la poblacion en general ya que éstas pueden repercutir con sus resultados en
politicas organizacionales que promuevan el bienestar de las personas en el trabajo,
disminuyan costos, aumenten la productividad, fomenten la competitividad organizacional,
incrementen la satisfaccion en el trabajo, apoyen la creacion de legislacion y el desarrollo del

area en el pais. (11)

RIESGOS PSICOSOCIALES Y SALUD LABORAL EN CENTROS DE SALUD DE
CHILE, articulo original en revista., reportan que el personal sanitario tiene una enfermedad

diagnosticada provocada y/o agravada por el trabajo, lo que es consistente con bajos niveles
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de salud general, salud mental, vitalidad y altos niveles de sintomas de estrés y con

condiciones de trabajo en desequilibrio entre esfuerzo-recompensa. (12)

2 PROBLEMA DE INVESTIGACION
21 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS, es una Institucion de nivel Il de atencion, que
presta los servicios de Endoscopia Digestiva Diagndstica y Terapéutica en la ciudad de
Santiago de Cali. En la actualidad cuenta con diecisiete (17) colaboradores, distribuidos de
la siguiente manera: el area asistencial cuenta con cinco médicos, cuatro enfermeras y un
quimico farmaceuta; el area administrativa cuenta con dos auxiliares administrativos, un
auxiliar de facturacion, un auxiliar de servicios generales, un mensajero, el contador y la

administradora.

En el ejercicio de las labores diarias del personal, se ha venido observando desde hace
aproximadamente dos afios, que dia a dia, los colaboradores se ven sometidos a diferentes
situaciones de estrés, ansiedad, fatiga laboral y otros factores de riesgo psicosocial
ocasionados tanto por sus jefes directos como por los usuarios de la institucion, debido a que
la poblacion que acude a los servicios de salud, vive en una constante acumulacion de
resentimiento por la deficiente atencion y percepcion que tienen sobre los servicios de salud
en el pais. Esta situacién genera, conflictos interpersonales, sobrecarga de trabajo, altos
ritmos de trabajo entre otros, prueba de ello, son las constantes incapacidades generales, que
a la fecha superan el 56% de todo el personal en enfermedad general (cefalea tensional,
dolores musculares, ansiedad y otros), ademas continuamente se dan situaciones de conflicto
entre comparieros de trabajo y usuarios, esto se puede argumentar en un evento que se
presentd con la Administradora de la IPS, la cual desde hace varios afios viene presentando
un cuadro mixto de ansiedad y depresion, demostrada en incapacidades laborales, las cuales,
a su vez, se han visto reflejadas en el servicio brindado, la relacion entre comparieros de
trabajo y la productividad del mismo, ocasionando con esto que su calidad de vida laboral y
personal ha sido disminuida por episodios de ataques de panico debiendo ser aislada. Las
situaciones anteriores hacen que los colaboradores por momentos se sientan perturbados e
intimidados por las condiciones a que se ven sometidos.
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Este escenario es preocupante, porque puede derivarse en enfermedades o absentismo
laborales, que perjudiquen sus comportamientos en relacion con sus compafieros de trabajo
generando un mal clima laboral, afectando también la calidad de vida laboral y personal de
las personas que alli trabajan y por ende toda su integridad fisica y psicoldgica. Igualmente,
este panorama, también afecta el normal funcionamiento de la Institucion y la relacién

permanente con los diferentes usuarios.

Lo anterior, hace suponer que la IPS no cuenta con mecanismos o estudios que permitan
evaluar la situacion actual y los motivos por los cuales sus colaboradores estan padeciendo
este tipo de alteraciones de salud mental y fisica, por lo que es preciso realizar un estudio que
articule tanto el clima laboral como el factores de riesgo psicosocial - estrés, para asi conocer
y plantear acciones enfocadas al bienestar de los colaboradores y comprobar no solo a través
de incapacidades meédicas, las diferentes afectaciones en la salud de sus colaboradores y
encontrar los mecanismos necesarios de intervencion y proponer junto con la Gerencia y la

ARL, nuevas alternativas de mejoramiento continuo.
2.2 FORMULACION DE LA PREGUNTA

¢Cuales son los factores del clima laboral y el factor de riesgo psicosocial de estrés, que

afectan a los colaboradores de la IPS de ayudas diagnosticas?
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3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
3.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores relevantes del clima laboral asociados al riesgo psicosocial en estrés
que afectan a los trabajadores de la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar la percepcion de clima laboral que tienen los empleados de la IPS Mediante la
identificacion de variables, por medio de herramienta de medicion disefiada con validez de
constructo.

e Caracterizar el nivel riesgo psicosocial en estrés en los empleados mediante la
implementacién del Resolucion No. 2646 y la 2404 con la aplicacién de la bateria de riesgo
psicosocial (cuestionario de Estrés)

e Determinar si el clima laboral general de la IPS afecta el nivel de estrés en esta poblacion.
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4 JUSTIFICACION

La relevancia del presente proyecto de investigacion, la podemos enfocar desde tres
enfoques. Tedricamente, desde los factores de riesgo psicosocial- estrés, asi como desde el
clima laboral; en ese sentido, desde los factores de riesgo psicosocial- estrés, se hace
necesario abordar algunos planteamientos conceptuales sobre el tema, como el que propone
Moreno donde indica que la “situacion laboral tiene una alta probabilidad de dafar
gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente”, (13) igualmente, lo
trazado por la OIT 1986 “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion
en el trabajo”, y las Resoluciones No. 2646 de 2008 y la No. 2404 de 2019 donde establecen
la normatividad y los protocolos para su diagnéstico. Investigar sobre factores de riesgo
psicosocial en estrés, nos daré las herramientas necesarias para el reconocimiento desde las
teorias motivacionales, que intervienen en la percepcion sobre la calidad de vida laboral de
los colaboradores de la IPS de Ayudas Diagndsticas.

En ese mismo sentido de relevancia tedrica, el clima laboral concebido desde autores como
un “conjunto de variables situacionales y condicionado por factores internos y externos”, nos
permitira conocer y comprender la manera como los colaboradores de la IPS perciben su
realidad laboral y a su vez, la incidencia que éstos tienen sobre los factores de riesgo
psicosocial en Estrés.

Desde la Préctica, el presente trabajo tiene como proposito medir el clima laboral de la IPS
de Ayudas Diagnosticas y el factor psicosocial en estrés, a partir de un enfoque cualitativo y
de recoleccion de datos, entrevistas y otros, para determinar las diferentes variables y que
nos permitan proponer recomendaciones organizacionales en cuanto al bienestar de la salud
de los colaboradores.

Desde lo Académico y su Pertinencia, este trabajo se ubica bajo la Linea de Investigacion en
Salud Laboral para Colombia propuesto por el Ministerio de Salud, asi como desde la
propuesta investigativa de la Universidad Catolica de Manizales, donde a partir de la presente
investigacion, se pueden conocer los factores coincidentes entre los riesgos psicosociales -
estrés, y el clima laboral, para generar nuevas alternativas de intervencion, propuestas de
capacitacion y promocién de la salud y la prevencion de la enfermedad.
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5 MARCO REFERENCIAL

El entorno laboral se constituye como uno de los pilares de la organizacion, es un espacio
que le brinda a las personas interactuar a partir de diferentes comportamientos de acuerdo
con sus valores, intereses y factores culturales, asimismo, es una forma de realizacién, donde

cada uno se concibe en relacién con el otro.

Para este proyecto de investigacion en la IPS de Ayudas Diagndsticas es necesario abordar
diferentes conceptos que dan cuenta del comportamiento humano desde la psicologia social
y los factores de riesgo psicosocial y conceptos de calidad de vida laboral, satisfaccion laboral

y otros en una relacion permanente de los individuos con la sociedad.
5.1  MARCO TEORICO
TEORIA MOTIVACIONAL DE FREDERICK HERZBERGH

Para fundamentar el objeto de investigacion que nos ocupa “Factores coincidentes del
clima laboral y de los factores de riesgo psicosocial que inciden en la calidad de vida de
los colaboradores de la “IPS de Ayudas Diagndsticas” de la ciudad de Santiago de Cali 2020,
se tomaran como referentes preponderantes las teorias motivacionales de Frederick
Herzbergh, citado por Chiavenato, (14) creadas en 1959, la primera conocida como teoria
de la motivacidn-higiene, y la segunda teoria del “enriquecimiento de tareas”, en la que
resalta el disefio del puesto de trabajo como fuente de motivacion intrinseca, expresando a su
vez gue los factores intrinsecos positivos o negativos no siempre son causa de motivacion,
pues no todas las veces se puede estar al lado de los trabajadores verificando su estado
emocional para gratificarlo. Observa que hay notable diferencia entre los comportamientos
de los trabajadores que se sienten satisfechos con su trabajo y aquellos que no, reconociendo
en ello que los factores de higiene no producen ninguna satisfaccién y al contrario generan
insatisfaccion; es decir, que la satisfaccion y la insatisfaccién son conceptos distintos e

independientes.

Las teorias estan cimentadas sobre el constructo motivacion, fuerza que orienta la conducta
que siempre ird influenciada por el entendimiento, pues este filtra la vision y la percepcion

del individuo, obligandole a portarse de otra manera, comportamiento que se hace ciclico
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tanto en la aparicion de nuevas necesidades como en la resolucién de estas, por adaptacion a

los nuevos cambios.

Herzbergh afirma que en el momento en que el trabajador experimenta no satisfaccion en los
factores extrinsecos o de higiene, (sueldo, beneficios, politica de empresa y organizacion,
relacion laboral, ambiente fisico, supervision, status, seguridad laboral), es decir, en aquellos
contextos donde debe desempefar sus tareas, se produce en él la desmotivacion; sostiene que
el aumento salarial sin el compromiso de la gerencia por mejorar el puesto de trabajo no
logra la motivacion del trabajador; razén por la cual considera los factores motivacionales

como intrinsecos.

Entre los factores intrinsecos o motivacionales estan (el reconocimiento y los logros, la
promocion y el crecimiento profesional, o la confianza y la autonomia para realizar su
trabajo). Algunos criticos de las teorias de Herzbergh “(Wernimont, 1972; Dyer y Parker,
1975; Cooper y Locke 2000) sefialaron que, en tanto los factores extrinsecos representaban
atributos propios del contexto del trabajo, por el contrario, los denominados factores
intrinsecos representaban mas bien reacciones emocionales de los empleados hacia las

diversas dimensiones del puesto de trabajo”. (15)

En cuanto a la teoria de “enriquecimiento laboral”, ésta sugiere un tratamiento diferente,
cambiando el aumento en productividad, por un sentimiento motivacional suscitado por la
experiencia de cambio de control, por autocontrol y rendicion de cuentas. Estos
comportamientos y actitudes aumentaran el valor de la responsabilidad frente a la tarea
encomendada, eso si contando con las herramientas adecuadas y suficientes para realizarla,
como, tiempo, conocimiento, equipos y entrenamiento. Otras condiciones son: delegar cierta
autoridad y posibilidad de decision en la tarea de cada trabajador, asi como en su campo de
accion, migrar el rol de jefe y supervisor a entrenador, formador y facilitador, encargar
funciones y tareas mucho mas complicadas para que los trabajadores demuestren su
experticia, sus potencialidades y capacidades profesionales, impulsandolos a gestionar sus
aptitudes de tal modo que logren el objetivo encomendado, a lo que Ilamé carga horizontal.
Afirma como el trabajo repetitivo y poco retador no solo injuria al trabajador, sino que le
causa rabia y actitudes pasivas, desobligantes, agresivas, las que impactan definitivamente
su vida personal y también la de la organizacion a la que sirve, con graves consecuencias. A
esto llamo lo carga vertical.
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En la actualidad el campo de la administracion y de la psicologia organizacional e industrial,
encuentra en las investigaciones de Herzbergh uno de los mejores aportes a la compleja
dindmica de la motivacion humana en el trabajo, asi como la respuesta definitiva a la
motivacion de los empleados, hallando en esta teoria el equilibrio entre caracteristicas y
requerimientos del puesto de trabajo y las capacidades, habilidades y necesidades de

crecimiento del individuo. (16)
TEORIA DE CAMPO-KURT LEWIN

Desde la psicologia social, Lewin da importantes aportes al comportamiento social, por
cuanto estaba convencido que las personas desde su individualidad al estar inmerso en un
grupo, crea o forma grupos con caracteristicas propias e intrinsecas, es decir, les da
importancia a los hechos, estudiando los valores, ideologias, estilos de vivir, enmarcados

todos en un contexto determinado.

Para esta propuesta, Kurt Lewin, establecio también, dentro del enfoque Gestalista entendido
como “Ginger, Serge, Anne. La Gestalt: unaterapia de contacto. Teoria de la Gestalt. Afirma
que el hombre posee una inquietud permanente y que es encontrar equilibrio a su entorno y
“en su busqueda de coherencia y dominio, el hombre da sentido a lo que tiene 0 mas bien a
lo mucho que podria tener. Una Gestalt es un conjunto significante no necesariamente por
él mismo, sino mas bien para si mismo”, (17) considera que el ser humano en interaccion
con el otro, en la configuracién de los diferentes momentos, las personas se enfrentan a una
disonancia o no con el medio ambiente, que estd organizado por determinadas fuerzas o

tensiones convirtiéndose en espacios vitales.

Dentro de la interaccidn de las personas con la organizacion, la teoria del campo nos permite
entender la importancia de la conducta dentro de un contexto determinado, donde a través de
unos hechos que coexisten en las organizaciones, las personas crean un “campo dinamico”,

permitiendo que cada uno de estos estados dependen de la otra.

Por otra parte, para De Board, en su libro El Psicoanalisis de las organizaciones propone un
espacio vital como “de una persona consistira en sus metas conscientes e inconscientes, sus
suefios, esperanzas y temores, su experiencia pasada y su expectativa. Las condiciones
fisicas y sociales también serdn importantes, por cuanto limitan la cantidad de espacios
vitales posibles y crean las condiciones para los limites para el campo psicologico”. (15)
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Este espacio vital no se trata de un espacio geografico, sino de un espacio subjetivo que afecta
a las personas este 0 no esté en su espacio fisico (factores externos, internos, intrinsecos,

extrinsecos), se trata de un espacio que el sujeto percibe subjetivamente.

La nocion de campo psicolégico, incluye percepciones de las personas sobre si mismo y
sobre el ambiente psicoldgico del entorno, estas fuerzas de las que plantea la teoria del
campo, también estan mediadas por las influencias sociales, es decir, cada influencia que
tiene un individuo genera una tensiéon que a al tiempo provoca nuevos comportamientos,
convirtiéndose esta teoria en un vehiculo de investigacion, por cuanto, los diferentes
fenomenos que puedan dar dentro de la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS, influiran en
los fendmenos fisioldgicos y fisicos de los empleados en su permanente interaccion con
clientes internos y externos, dandonos asi, factores y fuerzas en un campo dinamico de

experiencias al interior de la IPS.

Esta teoria es relevante dentro del campo motivacional, porque permite a partir de las
conductas personales y con la interaccion del grupo, entender los diferentes comportamientos
de ese grupo de trabajo, en relacion con los factores y riesgos psicosociales al interior de la
IPS, teniendo en cuenta los factores intrinsecos y extrinsecos de esa poblacion dentro de un
marco social y cultural, por tanto, nos permitira también conocer a través comportamientos

que factores psicosociales le afectan en su espacio vital.
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Como se cita en el libro Manual de Riesgo Psicosocial en el Trabajo, del autor Fernando
Mansilla Izquierdo “el entorno de trabajo, la organizacion y gestion del trabajo son factores
de riesgo psicosocial”, (16) lo que supone que el riesgo psicosocial no deriva solamente en
el ejercicio de una tarea puntual, sino que, por el contrario, el solo hecho de la labor ya indica
un nivel de riesgo, el cual se debe medir y gestionar. De igual forma este mismo texto “afirma
que los riesgos psicosociales acaparan mas de un tercio de los accidentes y enfermedades
relacionadas con el trabajo y que un 17% de las bajas laborales son vinculadas a estas
patologias™, (16) por otro lado, el autor igualmente sefiala “ que los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo como aquellos aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del
trabajo, asi como su contexto social y ambiental que tienen la potencialidad de causar dafios

fisicos, psiquicos y sociales a los trabajadores”. (16) Se ha observado en los Gltimos afios un
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crecimiento exponencial de las incapacidades generadas a causa de enfermedades asociadas
a este tipo de riesgos. Diversos autores han tratado de identificar las causas y establecer
soluciones para estos, mediante la implementacién de pausas activas y actividades de

bienestar para el colaborador.

Pocas veces son tenidos en cuenta las diferentes consecuencias que tiene el riesgo psicosocial
como un riesgo laboral de muy alto impacto para la salud de los colaboradores. Llevando
esto a no realizar una correcta identificacion de estos “segun los datos de la agencia europea
entre los riesgos laborales més importantes en los proximos afios para los mas de 190
millones de trabajadores de los 27 paises europeos, estan precisamente los factores
psicosociales que producen problemas como depresion, estrés, ansiedad, problemas de suefio
entre otros”. (18) Adicionalmente cuando las condiciones para ir a laborar no cumplen con
unos requisitos minimos que permitan el bienestar de los colaboradores se da lugar a nuevas
enfermedades asociadas como el acoso psicologico, el sindrome de burnout, el estrés de rol,
producido por los conflictos 0 ambiguedades del rol en el puesto de trabajo sin contacto de
rol. Segun el manual de riesgo psicosocial en el mundo laboral “los estresores que
potencialmente pueden afectar la salud psicofisica de los trabajadores se clasifican segun

estén relacionados con” (17):

Cuadro 1. Clasificacién de estresores

Las Caracteristicas del Empleo Caracteristicas de la Tarea

Precariedad en el trabajo (inseguridad en el
empleo, riesgo de expediente de
regulacion, etc.).

Condiciones fisicas del trabajo: situaciones
térmicas (exceso de frio, calor), ruido
ambiental, vibraciones, la iluminacion y la
contaminacion.

Riesgos de la integridad fisica segun
sectores de produccion.

Organizacion del tiempo de trabajo
(trabajo a turnos, nocturno, exceso de
jornada laboral, etc.).

Sobrecarga de trabajo. Infra carga de
trabajo.

Repetitividad de la tarea (el trabajo es
monotono y no estimula la creatividad).
Los ritmos de trabajo (si no se adecua al
que puede llevar el trabajador, o lo marca
la maquina, etc.).

Responsabilidad (toma de decisiones
comprometida, tareas peligrosas, se
delegan un exceso de responsabilidades en
una misma persona).

Libertad de decision (cuando no hay
posibilidades de tomar iniciativas en el
trabajo).

Formacion requerida (falta de entrena-
miento, reciclaje o formacion insuficiente
para el desempefio profesional).
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Cuadro 1. (Continuacion).

Estructura de la Organizacion
Ambigiedad de rol.

Conflicto de rol.

Falta de participacion (se restringe la
consulta a los trabajadores sobre su propia
tarea, no se les tiene en cuenta como

Comunicacion

Estilos de mando (tanto los que puedan ser
mas agresivos como aquellos donde la
autoridad no se ejerce o es deficitaria).
Relaciones interpersonales (por falta de
apoyo, aislamiento de comparfieros o jefes,

recurso activo).
Promocion en el trabajo.

etc.).

La falta de canales de comunicacion fluida
interna respecto de la tarea y la
organizacion.

Es comdn que no solo se presenten situaciones de estrés en el trabajo, sino también en el
ambito personal, por lo que se debe estudiar de manera muy precisa lo que esta generando la
dificultad en el colaborador, teniendo en cuenta su comportamiento, formas de expresion,
reacciones frente a diversas situaciones y experiencias pasadas que puedan afectar su
desempefio en la compafiia. EI manual de riesgo psicosocial en el medio laboral, “también

establece lo que son llamados patrones tipo A 'y B”. (17)

Cuadro 2. Comparativo conducta tipo A vs conducta tipo B

Patron de Conducta tipo A Patron de Conducta tipo B

Incluye a las personas que perciben el ambiente como | Incluye a los sujetos opuestos al

amenazante para su autoestima y para lograr sus | tipo A, manteniéndose
objetivos. Necesitan siempre logros personales para | relajados, sin sufrir
reafirmarse a si mismos y sentir que tienen el control. | consecuencias negativas del
Esto los lleva a un estado permanente de urgencia en | estrés.

el tiempo y de permanente lucha. Son ambiciosos,
agresivos e irritables. Todas estas caracteristicas
hacen que se incremente en mas del triple la
probabilidad de padecer una enfermedad coronaria,
res- pecto de otros sujetos que no tienen estas
caracteristicas.

Por esto razon es muy importante que al momento de estudiar el estrés se tenga en cuenta la

clasificacion de los estresores, su interaccion y los tipos de conducta.
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52 MARCO CONCEPTUAL

ACTITUD: de la disposicion positiva o negativa que embargue al trabajador depende en gran
medida el éxito de su trabajo y por ende de la empresa, por eso su actitud depende
directamente de la satisfaccion laboral que éste experimente en su dia a dia. Dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las
actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como
por las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. Generalmente las tres
clases de caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que
desea un empleado de su puesto) son: “La primera alternativa tiene en Locke (citado en
Judge, Hulin & Dalal, 2012) a uno de sus principales referentes. Para él, la satisfaccion
constituye un estado emocional positivo resultante de la evaluacion de las experiencias
laborales. En sintonia con esta definicion precursora, Yukl (2008) puntualiza que la
satisfaccion laboral surge por el hecho de realizar un trabajo interesante, dentro del ambito
de una organizacion que resulta atractiva, y por el que se recibe una serie de compensaciones
acordes con las expectativas. Y Morris y Venkatesh (2010) sefialan que la satisfaccion laboral

es producto de la congruencia entre el puesto y los valores personales del empleado”. (19)

ESTRES: El estrés hace parte de la vida cotidiana de la persona, ya que todo individuo lo
experimenta el cualquier momento de su existencia, pues hasta el suceso mas insignificante

puede provocarle sensaciones estresantes.

Entre los aspectos que provocan estrés se encuentran:

» El sometimiento a presiones desbordantes,

+ La frustracion,

+ El aburrimiento,

» El no sentirse con la capacidad suficiente de manejar determinadas circunstancias.

Estas condiciones de supervivencia de la persona se consideran conductas adaptativas y de
emergencia, calificando el estrés como el agente generador de las emociones, por

consiguiente, el estrés es la relacion directa entre la persona y el ambiente, “en la que el sujeto
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percibe en qué medida las demandas ambientales constituyen un peligro para su bienestar, si

exceden o igualan sus recursos para enfrentarse a ellas” (Lazarus y Folkman). (20)

El estrés es entendido como algo negativo, perjudicial o nocivo para el ser humano, ya que
produce dolores de cabeza, indigestion, resfriados frecuentes, dolor de cuello y espalda e
infelicidad en las relaciones personales mas cercanas. (21) Ademas, el estrés puede
incapacitar al individuo en el ambito laboral, provocar crisis nerviosas recurrentes, depresion,
ansiedad o incluso dar lugar a la muerte por un ataque al corazén. Mientras que otros lo
sefialan como factor que suma a sus vidas, describiéndolo como una experiencia agradable,
entretenida, inspiradora por lo que potencia capacidades para enfrentar con riesgo, confianza

y libertad las dificultades que el medio le presenta, superandolas con éxito.

Esta manera de desafiar el estrés obedece al modo como el individuo valora las demandas de

la situacién y sus propias capacidades para hacer frente a la mismas.

“Hoy en dia, el estudio del estrés cobra un enorme interés desde el marco social y el enfoque
de los sucesos vitales, posibilitando el estudio epidemioldgico de grupos sociales y niveles
de riesgo y estableciendo estrategias de afrontamiento y prevencion selectiva, lo cual supone
una orientacion social de la salud distinta a la antigua concepcion médica” (Sandin, 1999,
citado por Sierra et al., 2003). (21)

CLARIDAD DEL ROL: aspecto de suma importancia para mantener un alto nivel de
desempefio en los trabajadores, con un alcance notorio y de impacto para la empresa. “El
Engagement en el trabajo se define como un estado positivo de compromiso, de satisfaccion,
dedicacion y absorcion, que permite a los empleados experimentar una sensacion de conexién
y de realizacion efectiva con sus actividades en el trabajo. Se plantea no como un estado
especifico y pasajero, sino como un estado cognitivo-afectivo de mayor persistencia en el
tiempo, que no esté focalizado en un objeto o conducta especifica. Los dominios principales
para explicar la experiencia de Engagement en el trabajo son Vigor, Dedicacion y Absorcion,
los cuales fueron construidos como opuestos directos de las tres dimensiones del burnout,
evaluados con el MBI — GS: agotamiento, cinismo y falta de eficacia. El vigor se caracteriza
por altos niveles de energia mientras se trabaja, de persistencia y de un fuerte deseo por
esforzarse en el trabajo. La dedicacion se manifiesta en altos niveles de centralidad e

importancia del trabajo para la persona, entusiasmo, inspiracién y orgullo. La absorcién se
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caracteriza por la concentracion plena y la felicidad en el trabajo, la efectividad en el
cumplimiento de responsabilidades, y por la sensacion de que “el tiempo se pasa volando”
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000; Shimazu y Schaufeli, 2009 citados por
Hermosay Perilla). (22)

COMUNICACION ORGANIZACIONAL: Es una autentica necesidad en todo grupo
humano y en toda empresa pues tiene como objetivo establecer conexiones efectivas entre
personas favoreciendo asi la optimizacion del tiempo, las relaciones y los objetivos
propuestos en cualquier proyecto. “Segun Casares (2007), ya en 1929, Paul T. Rankin (1929)
realizd una investigacion para saber en qué emplea la gente su tiempo y algunas de sus
conclusiones fueron que el 70% de la actividad humana consciente se dedica a la
comunicacion, ya sea escribiendo, leyendo, hablando o escuchando, si utilizamos la mayor
parte de nuestra vida en comunicarnos estamos abordando un aspecto importante del
comportamiento humano y también importante en el &mbito organizacional, pues una buena
comunicacion evita conflictos y mejora la satisfaccion en el trabajo, entre otros efectos. Un
buen sistema comunicativo basado en un plan estratégico de comunicacion en necesario para

todo tipo de organizacion, incluyendo las micro, pequefias y medianas empresas”. (23)

CONDICIONES EXTRALABORALES: Las caracteristicas sociodemogréficas de cada
trabajador como el sexo, la edad, el estado civil, su formacién académica, su origen juegan
un papel importantisimo al momento de desempefiar determinada funcion u oficio, porque
su idiosincrasia siempre estara presente influyendo sus comportamientos, por eso, los
“factores extralaborales son aspectos que se relacionan con el ambiente de familia, social y/o
financiero del empleado, el mismo que incluye el lugar donde vive y que juntos pueden influir
en la salud y bienestar del empelado. La Resolucion 2646 de 2008 define los Ilamados
factores de riesgo psicosocial como “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”. (24)

DEMANDAS O TRABAJO EMOCIONALES: la presion que ejercen las demandas
emocionales al momento de ejecutarlas algunas veces de manera forzada se convierte en un

peso insoportable para el trabajador al punto de llegar a dafiar su salud fisica y mental.
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“La combinacion de diversas condiciones estructurales del trabajo, tales como altas y bajas
demandas laborales, y control decisional producen cuatro escenarios diferentes que originan
consecuencias distintas para los trabajadores en términos de salud y aprendizaje. La primera
situacion es denominada Tension Laboral, en la cual las demandas laborales son altas y el
control en la decisién es bajo, constituyendo la hipotesis principal del modelo; La segunda
es llamada situacion Activa, cuando la demanda laboral es alta y el control en la decision
también es alto; La tercera situacion es la Baja Tension, con una demanda psicologica baja 'y
alto control en la decision; y finalmente, La situacion Pasiva, constituida por una baja
demanda psicoldgica y bajo control decisional. Especificamente, se plantea una asociacion
significativa entre elementos o situaciones laborales que son psicoldgicamente demandantes
e incontrolables y el incremento en la probabilidad del desarrollo subsecuente de
enfermedades. Asi, una persona con altas demandas laborales en el trabajo y bajo control
decisional en la tarea, tiene una mayor posibilidad de desencadenar reacciones psicolégicas
adversas, tales como fatiga, ansiedad y depresion, asi como enfermedades fisicas en general
(Karasek, 1998; O’Connor et al., 2000; Pelfrene et al., 2001)”. (25)

LIDERAZGO: el liderazgo es una potencialidad de la gran mayoria de los seres humanos,
que puede ser aprovechada para alcanzar los logros y las metas deseables en cualquier ente
organizacional. “Para Pascual, el liderazgo implica interrelacion de las cualidades,
habilidades y necesidades del lider, las necesidades y expectativas del grupo y las exigencias
0 requisitos de la situacion; esta interrelacion sugiere que ningun estilo de liderazgo sirve
perfectamente para todas las situaciones, por lo que el mejor estilo sera aquel que sea
considerado el mas apropiado para una situacion en particular. Segin Kotter (1988) el
liderazgo es el desarrollo de una vision, siendo capaz de conseguir individuos que puedan
apoyar determinadas estrategias y delegar poder en los mismos para que haga realidad esa
visién. En tanto que para McGregor (1991), el liderazgo es el proceso persuasivo o el modelo
mediante el cual un individuo induce a un grupo a perseguir los objetivos del lider o los
objetivos compartidos por el lider y sus seguidores. Para Koontz y Weihrich (2004) el
liderazgo es la influencia, esto es, el arte o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las metas grupales. Los lideres
contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la maxima aplicacion de sus
capacidades. No se ponen a la zaga de un grupo para empujar y presionar; se dejan frente al
grupo para facilitar el progreso e inspirarlo a cumplir metas organizacionales. (20)
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LA PERCEPCION: la percepcion es la sensacion positiva o negativa que siente el trabajador
frente a su labor. Como decia Aristoteles “No hay algo que conozcamos que no provenga de

la percepcion de los sentidos; de la comprension del alma y del entendimiento de la mente”.

“La percepcion es uno de los temas inaugurales de la psicologia como ciencia y ha sido objeto
de diferentes intentos de explicacion. Wertheimer, Koffka y Kohler, consideran la
percepcion como el proceso fundamental de la actividad mental, y suponen que las demas
actividades psicoldgicas como el aprendizaje, la memoria, el pensamiento, entre otros,

dependen del adecuado funcionamiento del proceso de organizacion perceptual.

La psicofisiolégica definia la percepcion como una actividad cerebral de complejidad
creciente impulsada por la transformacién de un 6rgano sensorial especifico, como la visién
0 el tacto. La Gestalt realizd una revolucion copernicana en psicologia al plantear la
percepcion como el proceso inicial de la actividad mental y no un derivado cerebral de
estados sensoriales. La percepcion es la forma en la que el cerebro detecta las sensaciones
que recibe a través de los sentidos para formar una impresion consciente de la realidad fisica
de su entorno (interpretacion). También describe el conjunto de procesos mentales mediante
el cual una persona selecciona, organiza e interpreta la informacién proveniente de estimulos,
pensamientos y sentimientos, a partir de su experiencia previa, de manera ldgica o
significativa de aspectos determinantes de su bienestar, no pueden tomarse aislados unos de
otros (Sierra et al., p. 489). (26)

SATISFACCION LABORAL: satisfaccion laboral es el grado de conformidad de gusto por
el trabajo a realizar diariamente y el contexto que lo rodea. Y “Una de las definiciones mas
clasicas de la satisfaccion es la ofrecida por Locke (1976) quien la define como un estado
emocional positivo y placentero resultante de la valoracion personal que hace el individuo
sobre su trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo. No se trata de una actitud
especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes que un trabajador tiene
hacia su trabajo y los factores relacionados. Segun Harpaz (1983), no existe una definicion
unanimemente aceptada sobre el concepto de satisfaccion laboral, ademas indica que las
personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de actitudes que puede ser descrito
por el término general de satisfaccion laboral. Luego, Price y Muller (1986) identifican la
satisfaccion laboral con el grado en el que a los individuos les gusta su trabajo. Garmendia 'y
Parra (1993) la asocia con el sentimiento de bienestar derivado de cubrir las necesidades de
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cierto nivel a través de los resultados (considerados aceptables) obtenidos como recompensa

del trabajo realizado. (27)

Igualmente, Blum y Taylor (1999) concuerdan en que la satisfaccion laboral es el resultado
de diversas actitudes que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion con el trabajo
y se refieren a factores especificos como los salarios, la supervision, la constancia de empleo,
las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad,
la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucién répida de
los motivos de queja”. (28)

EL RIESGO PSICOSOCIAL: el riesgo psicosocial siempre estara latente en el ambito laboral
ya sea desde la misma organizacion, por el tipo de trabajo a realizar, entre otros lo cual puede
causar dafo al trabajador. “Dentro de los factores de riesgos psicosociales a nivel intralaboral
se encuentran el medio ambiente fisico, dentro del cual se observan variables como el ruido,
las temperaturas extremas (ya sean altas o bajas), iluminacién, ventilacion, agentes
bioldgicos, materiales quimicos, entre otros, que causan efectos tanto a nivel fisico como
psicolégico, ya que pueden producir alteraciones en la atencion, la concentracion, la
capacidad de respuesta del sujeto, dafios al sistema nervioso central, la motivacion y fatiga
fisica y mental. Otro elemento que compone el aspecto intralaboral es el disefio de la tarea,
en la cual se toman en cuenta factores como su alcance o amplitud, la complejidad del cargo,
la posibilidad de toma de decisiones y la autonomia para realizar sus labores; estas

caracteristicas leidas en conjunto componen el contenido de la tarea.

El ambito cultural que rodea al trabajador, la situacion socioecondmica y laboral del pais, los
problemas sociales de la localidad (como la inseguridad), la violencia, la familia y la
educacioén. A nivel macrosocial, se aprecia que los servicios de salud y saneamiento basico,
asi como los estilos de vida, la alimentacion, el tiempo utilizado en el desplazamiento desde
la vivienda hasta el lugar de trabajo, y las actividades extralaborales y del tiempo libre, son

fundamentales para concebir al trabajador como un ser total, cuyos

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: Sistema de Gestion Colombiano que ofrece
mayores condiciones de seguridad en salud para los trabajadores y aporta credibilidad a las
empresas. Y segun el Decreto 1072/2015, el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en

el Trabajo (SG-SST) consiste en el desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en
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la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion,

la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer,

evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo. (34)

5.2

Cuadro 3. Marco legal

NORMA
DECRETO NUMERO
1072 DE 2015

GUIA TECNICA  GTC
COLOMBIANA 45

DECRETO NUMERO -
1443 DE 2014

RESOLUCION 312 DE 13
DE FEBRERO DE 2019

RESOLUCION 2646 DE
2008 FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL
EN EL TRABAJO Y
DETERMINACION DEL

ORIGEN DE LAS
PATOLOGIAS
CAUSADAS POR EL
ESTRES

OCUPACIONAL.
RESOLUCION 2404 DE
2019

RESOLUCION NUMERO
2013- JUNIO 6 DE 1986

MARCO LEGAL

CONSIDERANDO

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo (29)

Guia para la identificacion de los peligros y la
valoracién de los riesgos en seguridad y salud
ocupacional. (30)

Por el cual se dictan disposiciones para la
implementacion del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). (31)
“Por la cual se definen los Estandares Minimos
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo SG-SST”. (32)

Por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacion,
evaluaciéon,  prevencion, intervencién vy
monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para
la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional. (24)

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos
para la Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la
Promocion, Prevencion e Intervencion de los
Factores Psicosociales y sus Efectos en la
Poblacién Trabajadora y sus Protocolos
Especificos y se dictan otras disposiciones. (33)
Por la cual se reglamenta la organizacion y
funcionamiento de los comités de Medicina,
Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de
trabajo. Los Ministros de Trabajo y Seguridad
Social y de Salud en ejercicio de la facultad que
les confiere el Articulo 25 del Decreto 614 de
1984. (34)
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RELACION CON EL
ESTUDIO

Da inicio al sistema de
gestion de seguridad y
salud en el trabajo

Brinda las herramientas
para la identificacion vy
valoraciobn  de  riesgo
psicosocial

Se debe tener en cuenta por
ser un sustento legal

Establece requisitos
minimos de cumplimiento
para la implementacion de
SG - SST

Direcciona medidas
especificas para las
patologias causadas a raiz
del riesgo psicosocial

Herramienta utilizada para
la evaluacion del nivel de
riesgo psicosocial

Establece mecanismos de

control para verificar
cumplimiento  de los
programas de SST



Cuadro 3. (Continuacion).

DECRETO 614 DE 1984

RESOLUCION NUMERO

1401 DE 2007

DECRETO
1507 DE 2014

DECRETO
0472 DE 2015

RESOLUCION 1111 DE

27-03-2017

NUMERO:-

NUMERO

Por la cual se reglamenta la investigacion de
incidentes y accidentes de Trabajo. (36)

Por el cual se expide el Manual Unico para la
Calificacion de la Pérdida de la Capacidad
Laboral y Ocupacional. (37)

Por el cual se reglamentan los criterios de
graduacion de las multas por infraccion a las
normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y
Riesgos Laborales, se sefialan normas para la
aplicacion de la orden de clausura del lugar de
trabajo o cierre definitivo de la empresa y
paralizacion o prohibicién inmediata de trabajos
0 tareas y se dictan otras disposiciones. (38)

Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el
Trabajo para empleadores y contratantes. (39)

54 MARCO CONTEXTUAL

Establece los lineamientos
para investigar incidentes y
accidentes de trabajo
Herramienta para
calificacion de capacidad
laboral y ocupacional
Dicta las normas mediante
la cual se establecen las
sanciones para las
empresas.

Orienta la implementacion
y cumplimiento de
estandares minimos de SG-
SST

La IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS. Fue creada de manera informal el 24 de noviembre

de 2008, por un médico especializado en Cirugia de Colon y Recto, motivado por la alta

demanda en este tipo de especialidades, las cuales no eran cubiertas en la época, por ser pocos

los profesionales en esta area; Los inicios de esta IPS, fueron en la ciudad de Palmira en las

instalaciones del Hospital San Vicente de Paul, con muy buenos resultados. Lo que conllevo

a que en el afio 2013 se realizara la apertura formal en la ciudad de Cali, de la institucién

frente a la Camara de Comercio de Cali y registro su nueva sede ubicada en la carrera 43 #

52— 34. Donde llevan funcionando cerca de ocho afios.
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Cuadro 4. Reconocimiento del proceso productivo

Ciudad Cali

Departamento Valle

Direccion Cra. 43 no. 52-34
Centros de Trabajo NO

ARL Sura

Numero de Sedes 2

Cddigo Actividad Econdmica (7 digitos) 1851201
Tipo de Sector Econdémico Privado
Teléfonos 3816602 - 3816845

El sector en el cual se encuentra adscrito la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS, es el sector
salud, bajo las normas correspondientes al Ministerio de Salud, segin lo establecido en la
Ley Estatutaria 1751 del 16 de febrero de 2015 el sistema de salud es “el conjunto articulado
y arménico de principios y normas; politicas publicas; instituciones; competencias y
procedimientos; facultades, obligaciones, derechos y deberes; financiamiento; controles;
informacion y evaluacion, que el Estado disponga para la garantia y materializacion del
derecho fundamental de la salud.” LA IPS presta sus servicios tanto al régimen contributivo
como subsidiario, a través de acuerdos de voluntades con diferentes EPS y ESES del

departamento.
MISION:

Nuestro compromiso es contribuir con el bienestar y la salud de la poblacion, brindando
satisfaccion a nuestros usuarios a traves de diagnésticos acertados y la deteccidén temprana
de las enfermedades del aparato digestivo, asi como la realizacion de cirugia ambulatoria por
laparoscopia, a traves de personal calificado y amable cuyo objetivo es cuidar y preservar la

vida comprometidos ademas con la responsabilidad social empresarial.
VISION:

Nuestra vision es ser en mediano plazo una IPS reconocida en el &mbito local, departamental

y nacional, lider en el diagnostico medico de afecciones del tracto gastrointestinal, por medio
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del uso de equipos de ultima tecnologia, con personal idoneo para los diferentes
procedimientos, bajo los principios de respeto, entrega, seguridad y confianza, generando un

reconocimiento por todos los usuarios de nuestro pais.
Cuadro 5. Total de trabajadores

CARGO NUMERO DE
EMPLEADOS

GERENTE

COORDINADOR ADMINISTRATIVO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO

CONTADOR

FACTURACION

MENSAJERO

AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES

AUXILIAR DE ENFERMERIA

QUIMICO FARMACEUTA

Total

[T 2 N O Y S S NG B S TN

e
\‘

Figura 1. Estructura Organizacional

Coordinacion
dministrativ

| I 1 I
Servicio Unidad de . .
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6 METODOLOGIA
6.1 TIPOY ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Para la presente investigacion se plantea un estudio descriptivo por cuanto se ocupara del
detalle de los diferentes elementos y componentes del riesgo psicosocial en estrés y clima
laboral, asi como la relaeion-entre ellos, igualmente por tratarse de establecimiento de
comportamientos y actitudes de un grupo de personas se ajusta a este tipo de investigacion.

Su enfoque es cualitativo por ser interpretativo y por los instrumentos de estudio aplicados.
6.2 TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se utilizaran fichas bibliograficas, asi como mallas de lectura conceptual y tedrica, para
referenciar la documentacion considerada pertinente, al igual que fichas textuales, algunas

de ellas seran utilizadas para las normas Vancouver.
6.2.1 INSTRUMENTO PARA LA MEDICION DE CLIMA LABORAL

Para el ejercicio de la presente investigacion y teniendo en cuenta que en la actualidad existen
instrumentos para medir el Clima Laboral orientado a compafiias de diverso sector
econdmico, de mayor tamafio que la IPS de Ayudas Diagnosticas, se construird un
instrumento donde se involucran criterios de validez y contenido, siempre teniendo en cuenta
la adecuacidén muestral de su contenido, en el cual se seleccionaran preguntas relevantes para
el uso de esta medicion y con un grado de comprension en el uso que se le dara al test,
siguiendo los parametros propuestos por Likert con cuatro puntuaciones (Totalmente de
Acuerdo, de Acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo), se proponen preguntas
cerradas donde en la primera parte se solicitard la informacion socio demografica y asi
conocer el grupo de personas objeto del estudio de la IPS; seguido de un cuestionario de 32
preguntas y se puntuard de manera positiva evaluando el Estilo de Direccion, Desarrollo de
Personal, Jornada Laboral y Tarea, Comunicacion Interna, Relaciones Interpersonales,
Sentido de Pertenencia, Conflicto, los cuales nos permitiran presentar resultados
representativos y asi lograr un seguimiento a lo medido. La validez del instrumento se hara
mediante grupo focal (Psicélogo Clinico, Psicorientadora, Administrador de Empresas,

Psicdlogo Social especialista en Talento Humano y Clima Laboral)
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6.2.2 CUESTIONARIO DE ESTRES (BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL)

Con el fin de hacer la correlacion entre Clima Laboral y Riesgo Psicosocial en estrés, se
aplico un cuestionario contenido en la Bateria de Riesgo Psicosocial validado por el Gobierno
Nacional (EI Ministerio de la Proteccion Social, en cabeza de la Direccion de Riesgos

Profesionales)

6.2.3 CRITERIOS
Inclusion: Todas las personas que laboran en la IPS y que tengan un vinculo laboral directo
Que llevan mas de un afio vinculacién laboral

Exclusién: Los profesionales por prestacion de servicios que asisten esporadicamente a la

IPS, Personal Contratista.
6.2.4 VARIABLES DEL ESTUDIO

e Variables Dependientes: Correlacion entre clima laboral y el factor de riesgo
psicosocial — Estrés

e Variables Independientes: Caracteristicas sociodemograficas (género, edad, estado
civil, nimero de hijos y escolaridad)

e Condiciones de empleo (antiguedad en la IPS, tareas, horario laboral).

e Clima laboral — Dimensiones (Estilo de Direccion, Desarrollo de Personal, Jornada
Laboral y Tarea, Comunicacion Interna, Relaciones Interpersonales, Sentido de
Pertenencia, Conflicto)

e Medicion de Bateria de Riesgo Psicosocial. (Cuestionario de Estrés)
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6.3

FASES METODOLOGICAS

Cuadro 6. Fases metodologicas

OBJETIVOS

Aplicar una
herramienta de
medicion, para
evaluar la
situacion actual
del clima laboral

Aplicar la bateria
de riesgo
psicosocial —
(cuestionario de
Estrés) de acuerdo
con la
normatividad
existente.

Determinar cuales
son los factores
relevantes de
clima laboral y
factores relevantes
de Riesgo
Psicosocial en
Estrés

FASES
METODOLOGICAS
Indagacion
Documental inicial
de la IPS.

Revisién
bibliografica y legal
Hacer una revision
del estado actual SG
SS de la IPS
Entrevista con el
Gerente y la
Coordinadora
Administrativa
Indagacion
documental: Fuentes
de informacién
primaria y
secundaria.

Fuente de
informacion
primaria. Matriz de
Riesgo existente

Fuentes de
informacion
secundarias.
Analisis documental

ESTRATEGIA O
TECNICA
Encuesta socio
demografica
Encuesta que
mida el clima
laboral
Entrevistas

Cuestionario de
Estrés.

Anélisis
documental
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CRITERIOS PARA
TENER EN CUENTA
Tener una vision
general de la IPS, con
el fin de comprender su
situacion actual.

Identificacién de los
factores de riesgo
psicosocial

Anélisis de los
diferentes factores
coincidentes o
elementos que puedan
incidir en los
comportamientos y
productividad de los
empleados.



6.4 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Figura 2. Género

Femenino
53%

Del total de la poblacion estudiada el 53 % corresponde al Sexo Femenino y el 47% al Sexo

Masculino.

Figura 3. Estado Civil

60% 53%
50%

40% 35%

30%
20%

0% — — 0% 0%
0%
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B Soltero(a) [ Casado(a) EUnion libre MSeparado(a) M Divorciado(a) B Viudo(a) M Sacerdote/Monja

En el Estado Civil el 53% de la poblacién es Casada, el 35% corresponde a la poblacion

soltera y el 12% restante corresponde a la poblacion separada y divorciada
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Figura 4. Nivel de Estudio
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B 7-Tecnico - tecnologo completo 8-Profesional incompleto ® 9-Profesional completo
® | 0-Carrera militar / policia | 1-Post-grado incompleto B | 2-Post-grado completo

Dentro del Nivel de Estudios se destaca el Post grado Completo con el 29 % de la poblacion,
seguida por el Nivel técnico con el 24%, el Bachillerato y Profesional completos ocupan el
18% cada uno seguidos del Profesional completo y Post grado Incompleto con el 6%

respectivamente cada uno.

Figura 5. Estrato Socioecon6mico

| m2 m3 4 m5 mé Finca No se
47%
18%
12% 12%
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0% 0%
| 2 3 4 5 6 Finca No se
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Figura 6. Tipo de Vivienda

Familiar
6%

Propia
53%

En arriendo
41%

B Propia BEnarriendo ® Familiar

En cuanto al Estrato Socioeconémico y tipo de vivienda en que se encuentran los trabajadores
se encontré que el 47% vive en estrato 3, el 18% en estrato 5, para los estratos 2 y 6 se
encuentra el 12% de la poblacidn respectivamente, y el estrato 4, al igual que la finca cuenta
con el 6% cada uno. Encontrando también que el 53% de los empleados cuenta con vivienda

propia, el 41% vive en arriendo y el 6% en vivienda familiar.

Figura 7. Horas de Trabajo

Mas de 8
47%

mDela8 Mas de 8

Dentro del Estudio se pudo establecer que el 53% del personal trabaja entre 1 y 8 horas por

dia, y el 47% labora mas de 8 horas.
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Figura 8. Rango de Edad

Menor de 19 afos H De 20 anos a 35 arios B De 36 anos a 44 anos

De 45 afos a 59 anos B Mas de 60 afos

35%
29% 29%

6%

L

Menor de 19 afos  De 20 anos a 35 afios De 36 afos a 44 anos De 45 anos a 59 anos Mas de 60 anos

Del total de la poblacion Laboral el 35% se encuentra en un rango de edad entre 36 a 44 afios,
el 29% se encuentra entre los 20 a 35 afios compartiendo el mismo porcentaje con el rango
de edad entre 45 y 59 afios, por ultimo, encontramos los mayores de 60 afios con una

participacion del 6%.
6.5 ETAPAS PARA EL ESTUDIO DE CLIMA LABORAL

Figura 9. Etapas para el estudio de clima laboral

Problema estudio IPS AYUDAS DIAGNOSTICAS

Seleccion de la Disefio del Eleccién del metodo de valoracién de
Técnica / Cuestionario la Encuesta Grupo Focal
L Aplicacion del Tabulacion de
ApllezEla Instrumento >> Resultados >
Anélisis de los L

Estudio del Caracterizacion del objeto y sujeto del >
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6.5.1 ESTUDIO DEL PROBLEMA - CARACTERIZACION

El siguiente trabajo investigativo surge a partir de la necesidad que presentan los
colaboradores de la IPS Ayudas Diagnosticas de la ciudad de Santiago de Cali, de conocer
las variables de clima laboral asociado al estrés, que estan afectando la salud fisica y psiquica

de sus miembros.

Para ello, se recolectd y estudio la informacion sociodemogréafica de sus colaboradores y se
efectud una revision de toda la documentacion de la clinica y del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo existente como entidad nivel 1l de atencion, que presta los

servicios de Endoscopia Digestiva Diagnostica y Terapéutica.
6.5.2 SELECCION DE LA TECNICA

Se elaboro6 la encuesta acorde con las necesidades y perfiles de los colaboradores de la IPS,
esta encuesta fue validada por un equipo de profesionales de diferentes ramas afines al
problema de conocimiento (Psicologo clinico, Psicologo Social especialista en talento
humano y clima laboral, Administrador, Psico-Orientador) para obtener percepciones mas

detalladas y con mayor claridad, asi como darle validez de constructo de la encuesta.

Con las preguntas seleccionadas por el grupo de profesionales, se preparé un cuestionario
basado en la Escala de Actitudes de Likert con 32 items conformado por 7 dimensiones y 8
variables claves, como elementos facilitadores para la tabulacion y andlisis del cuestionario,
permitiendo obtener datos sobre la percepcion del clima laboral que tienen los colaboradores
en relacion a los aspectos que influyen en los procesos y comportamientos organizacionales,

asi como el grado en que una persona esta de acuerdo o en desacuerdo con ellos.
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Cuadro 7. Encuesta final aplicada

COMUNICACIGON INTERNA
1 Conozco a donde debo acudir cuando tengo un problema relacionado con el trabajo
2 Conozco los mecanismos o conductos regulares cuando se presentan dificultades personales o de trabajo dentro de la IPS
3 Meentero de lo que ocurre en la IPS més por comunicaciones informales o chismes
4 Miambiente de trabajo estd libre de hostilidad
CONFLICTO
En laIPS en ocasiones nos vemos expuestos a prejuicios en funcion de la edad el sexo la raza el origen étnico o lareligion
En laIPS nunca estamos expuestos a violencia a amenazas o a intimidaciones por parte de los usuarios
En la IPS nunca tengo conflictos con mis compafieros de trabajo
Existen oportunidades para el uso de mecanismos de conciliacion y regularizacion de los conflictos
Las relaciones interpersonales facilitan el rendimiento laboral en las diferentes jornadas
DESARROLLO DE PERSONAL
10 Aquilas expectativas individuales de desarrollo pueden cumplirse con el progreso de la Institucion
11 EnlalPS se desarrollan capacidades para trabajar porque el entrenamiento es adecuado y oportuno
12 Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan
13 Hay suficientes oportunidades de carrera mejoramiento profesional en la IPS
14 LalPS me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas
ESTILOS DE DIRECCION
15 Aquinuestras ideas sugerencias y preocupaciones son atendidas por los jefes de todo nivel
16 La Gerencia es accesible para preguntas y sugerencias de cualquier empleado
17 Mijefe se preocupa porque entendamos bien las tareas que se nos asignan
18 Sé exactamente a quien debo reportar mi trabajo
19 Tengo confianza en las habilidades de los lideres de los procesos
JORNADA LABORAL Y TAREA
20 EnlalPSse percibe interés real por los jefes disminuyendo las presiones de trabajo
21 Enmi trabajo un pequefio error o unainatencién momentanea no tiene consecuencias serias o incluso desastrosas
22 lacargade trabajoy actividad diaria es ajustada para un horario normal
RELACIONES INTERPERSONALES
23 Aquise resuelven los desacuerdos amigablemente
24 Eneltrabajo siento que formo parte del equipo de trabajo
25 EnlalIPSPuedo hablar conversar con tus compafieros o compafieras mientras estoy trabajando
26 En mi trabajo me olvido de mis problemas personales
27 Soy tratado a con respeto por mis compafieros jefe inmediato y gerente
SENTIDO DE PERTENENCIA
28 EltrabajoenlaIPS me permite expresar mis emociones a compafieros jefes y gerente
29 Mi trabajo no me afecta de manera emocional
30 Mitrabajo requiere que me tome el tiempo para tomar decisiones
31 Sipiensoentodo el trabajo y esfuerzo que he realizado el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece justo
2 Siento que la gerencia se preocupa por mi como persona

W o~ o w»n

w

6.5.3 APLICACION Y TABULACION

TOTALMENTE DE
ACUERDO

DE ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

De acuerdo con el enfoque cualitativo de la presente investigacion se procedio a emplear un

muestreo probabilistico de las preguntas en cuanto a formulacion e interpretacion, sin perder

de vista el objetivo principal de la encuesta.

Como preparacion al desarrollo de la encuesta de Clima Laboral, los colaboradores recibieron

una charla de motivacién y clarificacién en el tema, asi como las debidas indicaciones para

responderla con veracidad y tranquilidad, asegurando siempre la confidencialidad en los
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resultados. La capacitacion en clima laboral estuvo precedida al diligenciamiento de la
encuesta, ambas actividades se hicieron de forma virtual y sincronica por y para cada uno de

los colaboradores de la Clinica.
6.5.4 TABULACION

La valoracion de los resultados de la encuesta de Clima Laboral esté intimamente ligado a la
naturaleza de la variable estudiada, para lo cual la puntuacién dada a cada pregunta por el

grupo investigador fue la siguiente:
Cuadro 8. Resultados encuesta de clima laboral

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

R NW s

En términos generales se considera como valida la siguiente escala de valoracion:

Figura 10. Escala de valoracion

0025 25.01-50 € 50.01-75 @ 75.01-100

CRITICO DESFAV ACEPTA FAVORA
ORABLE BLE BLE

4

6.5.5 OPERACIONALIZACION DE DIMENSIONES

De acuerdo con Likert (1968) “El comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben”. (47) Tomando la Teoria de Likert se postularon 7 dimensiones para el
estudio de Clima Laboral en la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS y se establecieron 8
variables que definen las caracteristicas propias de la IPS y que influyen en la percepcion

individual del clima laboral:
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Figura 11. Variables que definen las caracteristicas de la IPS

1. JORNADA LABORAL Y TAREA ( carga de Trabajo)

« Se refiere al tiempo que la persona dedica para realizar las tareas asignadas a su cargo, asi como el Grado de percepcion
que tienen los colaboradores de la distribucion equitativa de los turnos laborales y como incide la administracion del
tiempo en la tension laboral

. COMUNICACION INTERNA (Canales de comunicacion).

« Incluye todos los procesos a través de los cuales la gente se influye mutuamente y es la base en la cual se sustentan las
relaciones sociales. Cumple funciones para cada uno de los elementos integranMide el grado de percepcion que tienen
los colaboradores del manejo de la informacion, esto es, si se facilita el flujo de la informacién y que a la vez esté
disponible para cualquier colaborador, si se encuentran amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera

informal.tes del proceso comunicativo y tiene un destacado papel como motor de la evolucién y cambios sociales.

. RELACIONES INTERPERSONALES (Trato Respetuoso)

» Mide el grado de percepcion que se tiene de la calidad de vida en la organizacién, del trato respetuoso, apoyo y
colaboracién entre los comparieros en un equipo o entre equipos alrededor de las tareas productivas y objetivos. Las
relaciones interpersonales son contactos profundos o superficiales que existen entre las personas durante la realizacién
de cualquier actividad. (mercedes Rodriguez Velazquez)

. SENTIDO DE PERTENENCIA (compromiso)

« Grado de percepcion que se tiene de conductas de los colaboradores en la participacion del desarrollo de la organizacion,
compromiso y responsabilidad de trabajar con el esfuerzo necesario en las tareas, la expresion del vinculo afectivo hacia
la empresa, ademas de sentirse orgulloso de representarla externamente. igualmente, las conductas del personal en
cuanto a la participacion del desarrollo de la organizacion, compromiso y responsabilidad de trabajar con esfuerzo
necesario en las tareas asignadas

. CONFLICTO (conflicto)

« Por conflicto se entiende aquella situacién en la que dos 0 méas partes estan en desacuerdo entre si. EIl desacuerdo puede
ser multicausal y mide el grado de percepcion que tienen los colaboradores de las situaciones violentas dentro de su
puesto de trabajo.

. ESTILO DE DIRECCION (Liderazgo, coherencia)

« Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion sobre el apoyo, orientacion, liderazgo y
retroalimentacion. Se refiere a la estructura de las necesidades que constituye la base de la conducta del Jefe y que
permanece relativamente estable a lo largo de diferentes situaciones, motivando su comportamiento., igualmente, el
modo en que una organizacion define las pautas, tareas y orientaciones de un grupo o sistema al interior de la
organizacion.

. DESARROLLO DE PERSONAL (desarrollo personal)

« El desarrollo personal es una experiencia de interaccion individual y grupal a través de la cual los sujetos que participan
en ellos, desarrollan u optimizan habilidades y destrezas para la comunicacidn abierta y directa, las relaciones
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco mas de si mismo y de sus compafieros de grupo,
para crecer y ser mas humano
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6.5.6 RESULTADOS CLIMA LABORAL
CLIMATOTAL POR DIMENSIONES

De acuerdo con las variables propuestas por el grupo investigador, siguiendo lo planteado
por Likert, se puede indicar que el clima laboral de la IPS DE AYUDAS DIAGNOSTICAS,
se encuentra dentro del RANGO ACEPTABLE CON UN PORCENTAJE DEL 70.8%o,
lo que indica que los colaboradores perciben que la IPS es un lugar que cuenta con las
caracteristicas necesarias para un ambiente laboral apropiado, lo que ha permitido tener un
ambiente de trabajo agradable para todo el personal, sin embargo, existen algunos factores

que requieren ser atendidos y que se describen a continuacion:

Figura 12. Clima total por dimensiones

COMUNICACION INTERNA 74.6
CONFLICTO 69.7
DESARROLLO DE PERSONAL 70.6
ESTILOS DE DIRECCION 71.8
JORNADA LABORAL Y TAREA 64.2
RELACIONES INTERPERSONALES 80.9
SENTIDO DE PERTENENCIA 62.1
0.0 25.0 50.0 75.0 100.0
== 00-25 & 25.01-50 G 50.01-75 8 75.01-100
CRITICO DESFAVORABL ACEPTABLE FAVORABLE
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Figura 13. Dimensiones dentro del rango aceptable

COMUNICACION INTERNA
CONFLICTO

DESARROLLO DE PERSONAL
ESTILOS DE DIRECCION
JORNADA LABORAL Y TAREA

SENTIDO DE PERTENENCIA

0.0 25.0 50.0 75.0 100.0
g 00-25 @ 25.01 -50 | 5001-75 O 75.01-100
CRITICO DESFAVORABLE ACEPTABLE FAVORABLE
Figura 14. Dimensién dentro del rango favorable

RELACIONES INTERPERSONALES

0.0 25.0 50.0 75.0 100.0

g 00-25 @ 25.01-50 W s00175 O 75.01-100

CRITICO DESFAVORABLE ACEPTABLE FAVORABLE
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6.6 ETAPASPARAEL ESTUDIO DE ESTRES

Figura 15. Etapas para el estudio del estrés

Cuestionario de Resolucion
Seleccién de la Estrés - Bateria de 2646/2008 y
Técnica Riesgo / Resolucion
Psicosocial 2404/2019
Aplicacion y i
Aplicacion sensibilizacion del T?{:)elgﬁﬁ;%r:)ge
Instrumento /

Calificacion e Analisis de los .
Interpretacion Resultados > Diagnostico

6.6.1 SELECCION DE LA TECNICA

El Ministerio de Proteccion Social a través de la Universidad Javeriana, disefio la bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la cual busca la
identificacion de los factores de riesgo psicosocial, a los que se encuentran expuestos los
trabajadores de diferentes actividades econdmicas y oficios; para ello, dio a conocer los
lineamientos para la prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a

dichos factores y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés.

Cuadro 9. Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario para la evaluacion del estrés. Tercera version.

Primera version 1996
Fecha de publicacion: Segunda version 2005
Tercera version 2010
Primera version: Ministerio de Trabajo y Pontificia Universidad Jave- riana,
Autores: Villalobos G., 1996
Segunda version: adaptacion y validacion Villalobos G., 2005 Tercera
version: revalidacion Ministerio de la Proteccion Social, Pontificia
Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales, 2010.
Tipos de aplicacion: Individual o colectiva

Modalidades de aplicacion: Autoaplicacion o heteroaplicacion

Poblacion a quien se puede Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en
aplicar: Colombia, de todas las ocupaciones, sectores econémicos y regiones del
pais.
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Objetivo del cuestionario:

Baremacion:

Tipo de instrumento:

Numero de items:

Duracion de la aplicacion:

Materiales

Identificar los sintomas fisiolégicos, de comportamiento social y la- boral,
intelectuales y psicoemocionales del estrés.

Baremos en centiles obtenidos de una muestra de 4521 trabajadores afiliados
al Sistema General de Riesgos Profesionales pertenecientes a las seis
regiones del pais y a los cuatro grandes sectores economicos.

Baremos diferenciales para dos grupos ocupacionales:

Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos.
Trabajadores con cargos de auxiliares y operarios.

Cuestionario que recopila informacién subjetiva del trabajador que lo
responde.

31 items

7 minutos (duracion promedio)

Cuestionario para la evaluacion del estrés. Tercera version (Anexo |).
Ficha de datos generales (Anexo 2).

Formato para la presentacion del informe individual de resultados (Anexo
3).

De acuerdo con la Bateria de Riesgo Psicosocial, los items del “Cuestionario para la

evaluacion del estrés”, tienen una escala de respuestas tipo Likert, en la que el trabajador

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

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

espacio correspondiente.

La escala de respuestas es la siguiente:

Cuadro 10. Escala de respuestas

Siempre

Casi siempre A veces Nunca

6.6.2 APLICACION

Teniendo en cuenta que ya se habia realizado un primer encuentro de capacitaciéon y

sensibilizacion de la Encuesta de Clima Laboral, factores de riesgo psicosocial y Percepcion
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del Riesgo, al igual en esta charla, en la que a manera de taller se sensibiliz6 a la poblacion
sobre el concepto de Estrés, Ansiedad y Emociones, al igual, se les habl6 sobre la aplicacion
del cuestionario de Estrés que hace parte de la Bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo. Para ello, los participantes diligenciaron el formato de Cuestionario para
la evaluacion de Estrés, asi como el cuestionario sociodemografico y de estres y el

consentimiento informado.

Para la tabulacion y andlisis del Cuestionario se siguié el protocolo establecido por el
Ministerio de la Proteccion Social, Se debe seguir la siguiente secuencia de actividades:

a. Presentacion.

b. Carta de informacion y firma del consentimiento informado.
c. Aplicacion del cuestionario.

d. Aplicacion de la ficha de datos generales.

Figura 16. Proceso de calificacion del cuestionario para la evaluacion del estrés

Paso 1. Calificacion de los items

Paso 2. Obtencion del puntaje bruto total

Paso 3. Transformacion del puntaje bruto
total

Paso 4. Comparacion del puntaje total transformado con las tablas de
baremos

Paso 5. Interpretacion del nivel de estrés
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6.6.3 CALIFICACION E INTERPRETACION

Una vez procesada la informacion en el aplicativo dispuesto para los factores de riesgo
psicosocial, y con los resultados transformados obtenidos, se procede a continuar con el
protocolo establecido asi:

Cuadro 11. Baremos de interpretacion de resultados de la tercera version del

“Cuestionario para la evaluacion del estrés”

Baremos Nivel ocupacional de los trabajadores a quienes se aplica el cuestionario

Jefes: comprende los cargos de direccion o jefatura. Se caracterizan por tener
personas a cargo y por asegurar la gestion y los resultados de una determinada

seccion o por la supervision de otras personas. Por ejemplo, gerentes, directores, jefes
de oficina, de departamento, de seccion, de taller, supervisores, capataces o
coordinadores, entre otros.

Jefes, profesionales y : _— : =
Profesionales o técnicos: personal calificado que ocupa cargos en los que hay dominio

de una técnica, conocimiento o destreza particular y en los que el trabajador tiene un
buen grado de autonomia, por lo cual, en su actividad laboral toma decisiones
basandose en su criterio profesional o técnico. Sin embargo, no supervisa y no
responde por el trabajo de otras personas. Por ejemplo, profesionales, analistas,

técnicos

técnicos o tecnodlogos, entre otros.

Auxiliares: cargos en los que se requiere el conocimiento de una técnica o destreza
particular. Quienes ocupan estos cargos tienen menor autonomia, por lo cual su
actividad laboral esta guiada por las orientaciones o instrucciones dadas por un nivel
Auxiliares y operarios  superior. Por ejemplo, secretarias, recepcionistas, conductores, almacenistas,
digitadores, entre otros.
Operarios: comprende cargos en los que no se requieren conocimientos especiales.
El trabajador sigue instrucciones precisas de un superior. Por ejemplo, ayudantes de
maquina, conserijes, personal de servicios generales, obreros o vigilantes, entre otros.
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Cuadro 12. Baremos de la tercera version del “Cuestionario para la evaluacion del

estrés”

Puntaje total transformado

Nivel de sintomas de estrés Jefes, profesionales y técnicos Auxiliares y operarios

Muy bajo 00a78 0,0a6,5
Bajo 792126 66all8
Medio 12,72 17,7 11,9217,0
Alto 17,8225,0 17,1 2234
Muy alto 25,1 a 100 23,5a 100

6.6.4 INTERPRETACION

Para la interpretacion de los resultados, se tuvo en cuanto lo planteado por la Bateria de riesgo
Psicosocial: Comparado el puntaje transformado con los baremos que le correspondan, se
podré identificar el nivel de estrés que representa. Cada uno de los posibles niveles de estrés

tiene interpretaciones particulares que se resefian a continuacion:

* Muy bajo: ausencia de sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita desarrollar
actividades de intervencion especificas, salvo acciones o programas de promocién en salud.
» Bajo: es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion
del estado general de salud. Es pertinente desarrollar acciones o programas de intervencion,
a fin de mantener la baja frecuencia de sintomas.

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

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

* Muy alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una
respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y frecuentes
requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemiologica.
Asi mismo, es imperativo identificar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral
que pudieran tener alguna relacion con los efectos identificados.
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De acuerdo con los resultados obtenidos y realizada la comparacién del puntaje transformado
con los barémetros propuestos, esta poblacion posee un Nivel Alto de Estrés, lo cual significa
que estas personas tienen presencia de sintomas de estrés y por ende su salud se puede ver

afectada.

De acuerdo con los baremos de interpretacion del cuestionario de evaluacion de estrés, los

siguientes fueron los resultados por cargo:

Cuadro 13. Resultados por cargo

Baremos Puntaje Nivel de
transformado  estrés
Jefes, Médico Especialista en 19.6 Alto
profesionalesy gastroenterologia
técnicos Medico consulta externa
Contador

Médico Endoscopista

gastrointestinal

Administradora

Médico consulta externa

Meédico consulta externa

Director Servicio Farmacéutico
Auxiliares y Auxiliar administrativo 20.3 Alto
operarios Auxiliar de oficios varios

Auxiliar de enfermeria

Auxiliar de enfermeria

Auxiliar de enfermeria

Auxiliar de facturacion

Auxiliar administrativo

Auxiliar de enfermeria

Mensajero
TOTAL 17 empleados 20.1 ALTO
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7 ANALISIS DE RESULTADOS
71  CLIMA LABORAL

De acuerdo con el estudio realizado de Clima Laboral a los empleados de la IPS de Ayudas
diagndsticas y teniendo en cuenta las dimensiones evaluadas de clima laboral se puede
indicar que el clima laboral se encuentra dentro del RANGO ACEPTABLE CON UN
PORCENTAJE DEL 70.8% segun la escala propuesta para el presente estudio, sin
embargo, realizando un analisis por variable/dimension, se encuentran algunas

particularidades:
7.2 DIMENSIONES DENTRO DEL RANGO DE ACEPTABLE
7.2.1 COMUNICACION INTERNA

Esta dimension se ubica en un 74.6% dentro del rango de aceptable, lo que indica, que los
canales de comunicacion actuales se ajustan a las necesidades de los colaboradores y su
percepcion es positiva frente los mecanismos actualmente utilizados por la IPS para
comunicar decisiones, informacion importante o situaciones que afecten al personal,
igualmente esta aceptabilidad contribuye significativamente a que se tome conciencia de los

procesos que se adelantan al interior de esta.

7.2.2 PREGUNTAS ORIENTADORAS SEGUN
DIMENSIONES/VARIABLES

“Conozco a donde debo acudir cuando tengo un problema relacionado con el trabajo”
ubicandose en un 85.34% dentro del rango de favorable, lo que nos indica que las directrices
administrativas son claras y coherentes, permitiéndole a los colaboradores acudir a las

instancias oficiales en caso de requerir asesoria laboral.

“Me entero de lo que ocurre en la IPS mas por comunicaciones informales o chismes”,
ubicandose en un 57.4% dentro del rango aceptable con leve tendencia a desfavorable, lo que
nos indica que el “rumor” esta continuamente presente en nuestras vidas y que convivimos
con él como parte de la cultura de la poblacion y del &mbito laboral, igualmente, la
percepcion de los empleados ante los mecanismos de comunicacion es que aunque existen

canales formales y el numero de trabajadores de la IPS es pequefia, los dispositivos de
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informacién no estan siendo utilizados adecuadamente, ante lo cual, se debe revisar esta
situacion para que todos en general sientan y perciban que hacen parte integral de la IPS y
como tal, deben conocer de manera oportuna cualquier novedad en asuntos de trabajo y no

por medios informales.
7.3 CONFLICTO

El Conflicto se ubica en un promedio de 69.7% en el rango de aceptable, lo que revela que
los colaboradores perciben que en la IPS, los conflictos se manejan de manera adecuada al
interior de la entidad, lo anterior, puede obedecer a que existen relaciones interpersonales
basadas en el respeto, sin embargo, se debe tener en cuenta que de acuerdo con la
operacionalizacion de las dimensiones, dentro del conflicto, hay situaciones relacionadas con

la violencia debido a la labores propias de la IPS.
7.3.1 PREGUNTAS ORIENTADORAS

“En la IPS en ocasiones nos vemos expuestos a prejuicios en funcion de la edad el sexo la
raza el origen étnico o la religion” ubicandose en un 45.6% dentro del rango desfavorable,
los colaboradores consideran que en ocasiones su integridad se ve afectada o expuesta a
situaciones que no estan dentro de su control y manejo, lo que puede generar estrés y ansiedad
en el ejercicio de sus funciones, se debe recordar que en el area de atencion a la salud, existen

factores externos de orden publico que pueden afectar el normal funcionamiento de la IPS.

En la IPS nunca estamos expuestos a violencia a amenazas 0 a intimidaciones por parte de
los usuarios ubicandose en un 58.8% dentro del rango aceptable con leve tendencia a
desfavorable, muy coherente con la pregunta anterior, situaciones que pueden causar niveles
de estrés considerables en todo el personal, teniendo en cuenta que en el dia a dia se puede

presentar este tipo de eventualidades.
7.4 DESARROLLO DE PERSONAL

Esta Dimension se ubica en un promedio de 70.6% en el rango de aceptable, lo que indica
que los funcionarios perciben que la IPS contribuye con su desarrollo personal, pero, que
existen algunos limitantes para que la IPS plantee nuevas formas de trabajo y el desarrollo

profesional de cada uno de los colaboradores
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El Desarrollo de Personal para algunos autores es concebido como “una experiencia de
interaccion individual y grupal” en donde las personas desarrollan habilidades que
comprende la comunicacion, las relaciones interpersonales en una constante interaccion de
aprendizaje. Entendida como la percepcion de las condiciones que existen en la organizacion
para promover el desarrollo de conocimientos y habilidades que favorecen el buen
desempefio del cargo, proyectarse para cargos de mayor responsabilidad, oportunidades
claras de promocion y crecimiento personal. El desarrollo de personal implica no solo
promociones en el ambito laboral sino también facilitar los medios para que la persona defina

su propio camino de crecimiento.

7.4.1 PREGUNTAS ORIENTADORAS

“Hay suficientes oportunidades de carrera mejoramiento profesional en la IPS” se ubica en
un 58.8% en el rango de aceptable con leve tendencia a desfavorable, lo que indica que los
colaboradores de la IPS, perciben que en la Clinica se puede aprender profesionalmente, pero
se sienten un poco estancados frente a las posibilidades de ascenso y oportunidades de
crecimiento personal dentro de la Clinica, este sentimiento de frustracion puede ocasionar El
sindrome de burnout o "sindrome del trabajador quemado, donde sus expectativas de

desarrollo son muy pocas creando sentimientos de frustracion.

“En la IPS se desarrollan capacidades para trabajar porque el entrenamiento es adecuado y
oportuno”, se ubica en un 75% dentro del rango de aceptable, lo que quiere decir, que las
personas observan que hay adecuados programas de capacitacion, pero el desarrollo

profesional en ascensos es limitado.
7.5 ESTILO DE DIRECCION

El Estilo de Direccion se ubica en un 71.8% en el rango de aceptable, lo que permite suponer
que el personal percibe que la persona encargada de la administracion del personal de la IPS
los apoya y al mismo tiempo, les otorga algun grado de independencia en el ejercicio de sus
labores. Se debe recordar que el adecuado estilo de direccion permite que los funcionarios
se desempefien en un ambiente que facilite la comprensién, el respeto por el control y la

motivacion.

7.5.1 PREGUNTAS ORIENTADORAS
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“La Gerencia es accesible para preguntas y sugerencias de cualquier empleado” se ubica en
un 54.4% dentro del rango de aceptable con leve tendencia a desfavorable, de acuerdo con
entrevistas previas, los colaboradores han realizado aclaracion del papel de la Administradora
frente al papel del Gerente, situacion que puede generar inconvenientes a la hora de conducir
al personal, por cuanto, pueden surgir decisiones contrarias 0 que la retroalimentacion no es
coherente con la delegacion de funciones a la administradora, esta situacion es preocupante

por cuanto el personal puede perder el reconocimiento al Gerente por su estilo de liderazgo.

“Tengo confianza en las habilidades de los lideres de los procesos” se ubica en un 89.7%
dentro del rango de favorable, percepcion muy beneficiosa para los lideres en cuanto a
profesionalismo, sin embargo, se debe prestar atencion a la manera como se administra el

personal y al trabajo en equipo gerencial.
7.6 JORNADA LABORAL Y TAREA

Esta dimensidn se ubica en un 64.2% dentro del rango de aceptable, lo que indica que la IPS
se preocupa porque la carga laboral de los colaboradores sea la adecuada en el ejercicio de
las tareas diarias, no obstante, por la funcion social y de servicio que se cumple en la IPS, en
determinados momentos se hace necesario que los empleados tengan jornadas laborales
extenuantes y estresantes por el nimero de pacientes, urgencias o asignacion de citas, lo que

puede ocasionar cierto grado de ansiedad.
7.6.1 PREGUNTAS ORIENTADORAS

“En mi trabajo hay posibilidad que un pequefio error o una inatencion momentanea tenga
consecuencias serias o incluso desastrosas”, ubicandose en un 50% dentro del rango de
desfavorable, para algunos de los colaboradores, el trabajo en la IPS implica trabajar bajo
presion por el tipo de procedimientos y las implicaciones que puede tener un error en la salud
de los pacientes o acciones legales que pudiesen resultar de algin mal procedimiento

involuntario, lo que también puede generar situaciones de tension.

“En la IPS se percibe interés real por los jefes disminuyendo las presiones de trabajo”
ubicandose en un 57.2% dentro del rango de aceptable, es una percepcién media frente a la
presion del trabajo, ademas coherente con las preguntas orientadoras de conflicto por la razén

social de la IPS, donde siempre existira estrés por el tipo de actividad.

54



7.7  SENTIDO DE PERTENENCIA

Esta dimension se ubica en un 62.1% dentro del rango de aceptable, lo que permite inferir
que los colaboradores se sienten comprometidos y que hay un alto sentido de pertenencia por
la IPS, a la par, asumen que la clinica es una prestadora de servicios de salud muy importante

y beneficiosa no solo para ellos sino para la comunidad en general.
7.7.1 PREGUNTAS ORIENTADORAS

“Mi trabajo requiere que me tome el tiempo para tomar decisiones ubicandose en un 82.4%
dentro del rango de favorable, que puede indicar que los colaboradores tienen un alto sentido
de compromiso y profesionalismo, ademas asumen con responsabilidad las tareas que se le

asignan.

“Siento que la Gerencia se preocupa por mi como persona” ubicandose en un 50% dentro del
rango de desfavorable, muy coherente con la pregunta de estilos de direccién, donde los
colaboradores perciben a un gerente con competencias muy profesionales, pero con

dificultades en el acercamiento de direccidn con los empleados.
7.8 DIMENSION DENTRO DEL RANGO DE FAVORABLE
7.8.1 RELACIONES INTERPERSONALES

Esta dimension se ubica en un 80.9% dentro del rango de favorable, percepcion muy positiva
para la IPS, por cuanto la teoria de las Relaciones Humanas en el trabajo, plantea que al
interior de las empresas existen grupos de trabajo informales con motivaciones individuales,
y que a su vez, la relacion con otros, motiva y genera cambios en su productividad, es decir,
las relaciones interpersonales en las empresas motivan al trabajador generando mayor
produccidn; también plantea que el trabajo es una actividad grupal, que los trabajadores al
sentirse aceptados y con sentido de pertenencia tendran mayor productividad, por lo tanto,
el reconocimiento y valor que se le dé a los grupos al interior de las organizaciones no solo
crea un buen ambiente laboral, sino que genera en ellos aceptacion, sentido de pertenencia 'y

bienestar.
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PREGUNTAS ORIENTADORAS

“Aqui se resuelven los desacuerdos amigablemente”, ubicandose en un 92.6.% en el rango
de favorable, lo que indica, que las situaciones que se presentan en un momento dado en la
en la clinica no responden a problemas interpersonales sino a situaciones externas que por

momentos los colaboradores no pueden controlar o manejar.

“En el trabajo siento que formo parte del equipo de trabajo”, ubicandose en un 85.3.% en el
rango de favorable, muy coherente con la pregunta anterior, en donde la percepcién por todos
los colaboradores es de buen ambiente interpersonal, es un grupo pequefio, que los conflictos

se resuelve amigablemente y que la clinica es un lugar importante para ellos.
7.9 NIVEL DE ESTRES

De acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluacion del cuestionario de estrés cuyo
resultado fue NIVEL ALTO, podemos inferir que esta poblacién es susceptible a desarrollar
efectos negativos y enfermedades asociadas al estrés, para lo cual se deben desarrollar
acciones tendientes a minimizar esta situacion y realizar una evaluacion periddica del riesgo

psicosocial con el fin de evitar los posibles componentes que puedan generar estos efectos.
De acuerdo con la tabla adjunta, se indica el resultado total

Figura 17. Resultado total nivel de estrés

JEFES PROFESIONALES TECNICOS

TOTAL NIVEL DE ESTRES

AUXILIARES, OPERARIOS 20.3 ‘

Del total de 17 trabajadores, 8 colaboradores (Forma A) y 9 colaboradores (Forma B),
presentan nivel de estrés alto, lo que quiere decir, que hay algunos factores del contexto
laboral que facilitan sintomas derivados del estrés como se explicara a continuacion:



7.10 CLIMA LABORAL Y ESTRES

Teniendo en cuenta la operacionalizacion de los términos del clima laboral, la dimension
conflicto se entiende aquella situacién en la que dos o mas partes estan en desacuerdo entre
si. El desacuerdo puede ser multicausal y mide el grado de percepcion que tienen los
colaboradores de las situaciones violentas dentro de su puesto de trabajo, en este sentido, el
conflicto generado por la sensacion de violencia fisica o verbal que ocasiona la atencion al
publico (usuarios, pacientes, etc.) pueden ser un generador de estrés. De acuerdo con
Protocolo de prevencion y actuacion en el entorno laboral (Reaccion a Estrés Agudo),
planteado por el Ministerio de Trabajo, los Criterios diagndsticos para el trastorno de estrés
agudo segun el DSM-V (Manual Diagndstico y Estadistico de los Trastornos Mentales)
(American Psychiatric Association, 2013) es “... Exposicion a la muerte, lesion grave o
violencia sexual, ya sea real 0 amenaza, en una (0 mas)...” (48), coherente con los resultados
arrojados por la encuesta de clima laboral y el Nivel Alto de Estrés encontrado en esta

poblacion.

Esta situacion se puede explicar, teniendo en cuenta que en el ejercicio de las labores diarias,
los colaboradores se ven sometidos a diferentes situaciones de estrés, ansiedad, fatiga laboral
y otros factores de riesgo psicosocial ocasionados tanto por sus jefes directos como por los
usuarios de la institucion, debido a que la poblacién que acude a los servicios de salud, vive
en una constante acumulacion de resentimiento por la deficiente atencion y percepcién que

tienen sobre los servicios de salud en el pais.

Al analizar las distintas dimensiones, frente a los resultados generales de estrés, el cual arrojo
un resultado de Nivel Alto, asi como en la Forma Ay B, se puede inferir que este nivel de
estres, corresponde entre otros, particularmente en la permanente preocupacion en cuanto al
ejercicio de la tarea/funcion en relacion con el conflicto, es decir, por tratarse de una
prestadora de servicios de salud, todo el personal en un momento dado, se siente expuesto a
situaciones no apropiadas con los pacientes o usuarios del servicio, situacién que no pueden

controlar frente a la atencién a publico

Por otro lado, las dimensiones Tarea, Desarrollo de Personal, Comunicacion Interna,
Liderazgo y Sentido de Pertenencia que dentro de su rango general arrojaron un resultado
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aceptable, pero que en una de sus variables resulté desfavorable, se refieren a todas esas
condiciones intralaborales a las cuales las personas se ven inmersas en sus sitios de trabajo,
estas dimensiones como parte del contexto laboral, se convierten en condicionantes para el
estrés laboral, como lo plantea la Organizacion Mundial para la Salud -OMS - “La
Organizacion para el Trabajo y el Estrés”. (49) Estos son aspectos que confluyen de alguna
manera y recaen con todo su rigor sobre el cuerpo fisico de la persona, la que manifiesta
determinadas conductas que se reflejan directamente a nivel fisioldgico y psicolégico
mediante el estrés, las alteraciones hormonales, molestias a nivel del sistema nervioso central,
problemas cardiovasculares, entre otros en cuanto al aspecto psicoldgico se manifiestan

comportamientos perjudiciales, expresados en irritacion, preocupacion, tension y depresion.

De igual manera, en la dimension Liderazgo y Sentido de pertenencia, se evidencia una
confusion que se genera en los trabajadores al momento de cumplir 6rdenes, esto se produce
en circunstancias en las cuales no saben a cual de sus directivos obedecer, lo que enrarece a
tal punto el ambiente, que origina altos grados de estrés entre los funcionarios de la IPS. Esta
situacion provoca diversas reacciones en sus miembros, pues estas dependen de las
percepciones que estos tienen de la realidad que les rodea, lo que modifica de manera radical
su comportamiento en actitudes y valores hacia su trabajo, y motivan su conducta frente a las

tareas y esfuerzos para alcanzar los objetivos de la IPS.
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8.1

8 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos del cuestionario de evaluacion de estres, Nivel Alto, nos
permite inferir que los colaboradores de la IPS estdn propensos a sufrir de
enfermedades asociadas al estrés y que este resultado esta mas relacionado con la
dimensidn conflicto evaluada por el clima laboral, por la baja percepcion de seguridad
fisica y verbal a los que se ven expuestos los colaboradores frente a la atencion de

usuarios y pacientes.

En cuanto a la medicién del clima laboral general, cuyo resultado se ubicé en el rango
de Aceptable, nos permite deducir que el resultado del clima laboral general, en este
caso, nNo posee una interconexion directa con los a sintomas derivados de estrés, por
cuanto el estrés es multicausal y los condicionantes del estrés son variados y
diferentes, de igual manera, uno de los mayores productores de estrés en esta entidad,
se relaciona con las condiciones intralaborales como parte del contexto laboral
(conflicto en relacion con la atencion al publico), motivacion, desarrollo de personal,

liderazgo, tarea,).

De acuerdo con el resultado del presente estudio, es importante tener en cuenta la
forma de organizacion del trabajo y la linea de autoridad que se maneja al interior de
la organizacién (liderazgo), por cuanto sus miembros, en ocasiones desconocen el
liderazgo del gerente/duerio, frente al papel desempefiado por la administradora de la
IPS.

Uno de los limitantes del estudio fue el nimero de participantes (17 personas), por
cuanto la muestra estaba sesgada por los cargos de jefatura y profesionales (8) y de
auxiliares y operativos (9), por cuanto, el personal con cargos de médicos y médicos
especialistas tiene jornadas laborales diferentes a la de los auxiliares y operativos, lo
cual no les permite percibir las diferentes situaciones del contexto laboral del dia a
diaen la IPS.
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8.2

La presente investigacion se desarrolld durante el 1y 2 semestre de 2020, fecha en la
cual se presento la emergencia derivada del Covid-19 en el mundo; esta situacion de
pandemia ocasiond que las personas hayan desarrollado sintomatologia asociada al
estrés por el confinamiento, miedo al contagio, situaciones familiares, doble
presencia, entre otros, los cuales pudieron influir en el resultado del cuestionario para

la evaluacion del estrés.

Hay dimensiones del Clima Laboral que dieron como resultado aceptable y favorable
lo que es muy beneficioso para la IPS, lo que permite inferir que, aunque existan
factores puntuales que causan estrés, éstos pueden ser intervenidos y con ello realizar

acciones tendientes a mantener un buen clima laboral.

De acuerdo con la informacion suministrada por el Contador y la Administradora de
la IPS, la situacién de pandemia, impacto financieramente con una reduccion del 74%
de disminucion en la facturacién de sus ingresos mensuales, 1o que igualmente ha
podido generar una en los colaboradores de la clinica percepcion de inseguridad
laboral frente a la situacion, lo que también podemos inferir que afect6 el resultado

final del cuestionario para la evaluacion del estrés.
RECOMENDACIONES

Se requiere prioritariamente contratar los servicios de un Psicélogo Ocupacional para
aplicar la bateria de riesgo psicosocial, asi como plantear un Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica en Riesgo Psicosocial, por cuanto ayudara a conocer, monitorear,
evaluar e intervenir los riesgos a los que estan expuestos los colaboradores para
implementar acciones que conduzcan a la prevencion de enfermedades dado el Nivel
Alto de Estrés.

De acuerdo con los resultados de la Encuesta de Clima laboral teniendo en cuenta las
variables que se ubicaron en el rango de desfavorable y los resultados del cuestionario
de evaluacion de estrés, los factores a intervenir seran los siguientes: Demandas
emocionales, caracteristicas de liderazgo, manejo de la ansiedad y el estrés,

capacitacion, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades, manejo de
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conflicto, igualmente tener en cuenta que los casos probables y confirmados de estrés
laboral deben ser remitidos a la EPS para la respectiva evaluacion psicoldgica.

Es importante socializar los resultados del programa con los colaboradores y motivar
a los mismos para la gestion de las diferentes actividades en pro del Bienestar Laboral

y la promocion en salud y prevencion de enfermedades.

Se sugiere a la Gerencia de la IPS de Ayudas Diagnosticas, contratar urgentemente
personal de vigilancia, para que los colaboradores de esa entidad se sientan mas
seguros en su integridad fisica y su presencia, estimule el buen trato por parte de los
usuarios/paciente/publico en general.

Solicitar a la ARL-SURA su colaboracién para capacitar al personal en temas de
riesgo psicosocial y dar acompafiamiento en el Sistema de Vigilancia

Epidemioldgica, igualmente, dar apoyo en esta area.

La IPS debe plantear un programa de formacién de acuerdo con la matriz de
identificacion de peligros y riesgos, enfatizando entre otros, herramientas y
estrategias que les permitan a los colaboradores que le corresponde la atencién al

usuario, manejar todas aquellas situaciones que les propicien estrés.
Se recomienda que los cargos de jefatura trabajen en equipo y respetando los roles

asignados, para no generar confusion en las érdenes impartidas por cada uno de ellos

a los colaboradores de la IPS.
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