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INTRODUCCION

La presente propuesta de investigacion busca establecer los factores intralaborales
gue influyen en el riesgo psicosocial de los trabajadores del CDI mi casita encantada de
Mocoa, para ello se aplicara la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial, sin embargo, se analizara solo los factores intralaborales, los cuales

son definidos como las caracteristicas presentadas en el interior de la empresa

La partida de esta investigacion se basa en la recoleccion de informacion a partir de
la aplicaciébn del cuestionario de factores de riesgo psicosocial en la forma A
correspondiente a lo intralaboral, tomando como muestra a los trabajadores de un CDI

correspondiente al denominado mi casita encantada de la ciudad de Mocoa.

Resulta ser un tema complejo dentro de estas areas de trabajo debido a que el
personal pese a estar ejerciendo su cargo por mucho tiempo, en la mayoria de los casos,
debe asumir constantemente cambios en su forma de ejercerlo, de presentarlo y otras
variantes, las cuales se presentan alteradas durante cada afio, tiempo en el cual se
cambia al operador responsable de ejecutar el programa correspondiente a primera

infancia.

Lo que se espera con este proyecto es complementar teGricamente y apoyar en la
decisién de la organizacion actual y venidera a fundamentar las decisiones de la
organizacion mediante los resultados obtenidos, tomando asi medidas preventivas para
poder eliminar y/o minimizar los factores de riesgo psicosocial intralaboral presentes en

el personal.

Resultado de esta investigacidon se encuentra una herramienta la cual podra ser

aplicada para la prevenciéon o mitigacién de los riesgos.



PROBLEMA DE INVESTIGACION

El mundo a lo largo de su existencia ha vivido cambios en todas sus facetas, una de
ellas esté relacionada con el entorno laboral. Los trabajadores empezaron a ser visibles
y reconocidos como tal, especialmente en la época de la revolucion industrial, cuando a
través de las fabricas y las industrias las personas empezaron a obtener trabajos
“formales” por asi llamarlos. Sin embargo, vivieron vulneraciones de todo tipo, a nivel
fisico, sanitario, temporal, social, econdmico, psicoldgico, entre muchos otros.

El bienestar y la salud de cada uno de los trabajadores es el objetivo principal de toda
empresa en el mundo, ya que es importante que ellos gocen de un nivel de vida saludable
para cumplir satisfactoriamente con todas sus obligaciones y, de esta forma, lograr las
metas planeadas por las organizaciones. Es por ello, que, en los ultimos afios, “se ha
tenido que trabajar fuertemente en la prevencion de los denominados accidentes
laborales con el objetivo de promover un estado de vida saludable en su potencial
humano, y prevenir la proliferacion de los diferentes factores de riesgo biopsicosociales
asociados a la accidentalidad” (Cardenas, 1999. Siegel, 1962, citado en Renteria J. A. et
al., 2009).

Estas injusticias sirvieron para que se pudieran generar los cambios que hoy en dia
se presentan. A nivel mundial a los trabajadores se les reconocen sus derechos, en
Colombia por ejemplo el ministerio de proteccion social establecio el 17 de julio de 2008,
la Resolucion N°002646 por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacidén, prevencion, intervencion 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,
desarrollando para ello la bateria de riesgo psicosocial, la cual bien aplicada ayuda a
generar cambios dentro de la organizacién para mejorar la vida laboral, encadenada con
la personal, la social, la salud y todo el entorno de cada uno de sus colaboradores, sin
embargo estas mejoras solo se pueden lograr si se toma los resultados como un eje
potencializador para generar esas mejoras.

A través de la Resolucion 002646 de 2008, del Ministerio de la Proteccion Social
(MPS) en Colombia, en concordancia con el articulo 2 del Decreto 614 de 1984



(Presidencia de la Republica, 1984), el objeto de la salud ocupacional comprende la
proteccion de la persona contra los riesgos relacionados con diferentes agentes, entre
los cuales se cita los de tipo psicosocial.

¢, Cuales son los factores intralaborales que influyen en el riesgo psicosocial de los

trabajadores del CDI mi casita encantada de Mocoa?

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Establecer los factores intralaborales de riesgo psicosocial de los trabajadores del CDI
mi casita encantada de Mocoa Putumayo, mediante la aplicacion de la herramienta
brindada por el ministerio del trabajo, permitiendo a sus empleadores obtener una guia

para afrontarlos de manera asertiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar las causas intralaborales que influyen en el riesgo psicosocial de los
trabajadores del CDI mi casita encantada de Mocoa Putumayo, aplicando la bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial.

2. Disefar una estrategia de mejora mediante un documento para la prevencion o
reduccion de los factores de riesgo psicosociales intralaborales en los trabajadores del
CDI mi casita encantada de Mocoa.

3. Realizar una socializacion de los resultados y el documento a los directivos del
CDI mi casita encantada de Mocoa Putumayo, proponiendo la estrategia disefiada, como
alternativa para prevenir o reducir los factores intralaborales de riesgo psicosocial que

influyen en sus trabajadores.



JUSTIFICACION

Los factores de riesgo psicosocial pueden afectar la salud y el desarrollo de las
actividades del trabajador, estos pueden estar relacionados tanto con la empresa como
con las actividades que se ejecutan ahi; el abuso del poder, el autoritarismo por parte de
los jefes, la falta de comunicacion y la dificultad para establecer relaciones
interpersonales con sus compaferos podrian conducir al aumento de comportamientos
perjudiciales tanto para el trabajador, como para su familia y para la organizacion.
Teniendo en cuenta estos determinantes, el presente trabajo de investigacion se realiza
con el fin de identificar los factores intralaborales que influyen en el riesgo psicosocial de
los trabajadores del CDI mi casita encantada de Mocoa, estableciéndolos, buscando
determinar sus causas, con el fin de implementar una estrategia que permita mejorar,
reducir o eliminar esos factores de riesgo. Para ello se contara con la bateria de riesgo
psicosocial, instrumento desarrollado y validado a nivel nacional por la Direccién General
de Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccién Social junto con la Pontificia
Universidad Javeriana, y su contribucion al desarrollo del Programa de Salud
Ocupacional de la Organizacion.

Para tomar como punto de partida se contara con la recoleccion de informacion a partir
de la aplicacion del Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral forma A
y B segun apligue, se contara con la participacion del total de los trabajadores, 24
participantes, dentro de los que se cuenta con una coordinadora, un apoyo de salud y
nutricion, un administrativo, una nutricionista, una psicosocial, 15 maestras y 4 auxiliares
pedagdgicas, equipo conformado para trabajar en el programa de ICBF con la primera
infancia en el centro de desarrollo infantil mi casita encantada.

Teniendo en cuenta la definicion otorgada por el Ministerio de Proteccién Social en
Colombia (MPS), en la Resolucion 2646 de 2008, los factores psicosociales
intralaborales o condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas
del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y el bienestar del individuo. En
este sentido, se abordard cuatro dominios de factores psicosociales intralaborales:
demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo, y recompensa.



MARCO DE REFERENCIA

MARCO TEORICO

El objetivo principal de toda empresa debe ser prevalecer por la salud y el bienestar
de sus trabajadores, la importancia de que gocen de un nivel de vida saludable beneficia
también a la organizacibn ya que de esta forma pueden dar cumplimiento a sus
actividades cumpliendo satisfactoriamente con sus obligaciones y, de esta forma, lograr
las metas planeadas por las organizaciones. Esta es una de las razones por las cuales,
“se ha tenido que trabajar fuertemente en la prevencion de los denominados accidentes
laborales con el objetivo de promover un estado de vida saludable en su potencial
humano, y prevenir la proliferacion de los diferentes factores de riesgo biopsicosociales
asociados a la accidentalidad” (Cardenas, 1999.

Los factores psicosociales son definidos como “las condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacién muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o
en el trabajo”. Comprenden los aspectos intralaborales, 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, segun la Resolucién 2646 de 2008 en el
Capitulo |, Articulo 30

En Espafia Artazcoz y Molinero (2004), efectuaron una investigacion sobre de la
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial combinando las metodologias
cuantitativas y cualitativas, el objetivo fue ilustrar la utilidad del uso combinado de
métodos cuantitativos y cualitativos en la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial,
asi como la importancia de la inclusién de indicadores de salud mental, mediante un
buscando determinar la magnitud y la distribucion segin puesto de trabajo, de los
factores de riesgo psicosocial y del mal estado de salud mental. La recogida de datos se
realizo a través de dos grupos de discusion y una encuesta. Se elabord un cuestionario
basado en las caracteristicas del trabajo los cuales contenia los modelos exigencias-
control apoyo y esfuerzo-recompensa, y para evaluar la salud mental se utilizé el

cuestionario GHQ-12. En general, los resultados, en alguna medida paradojicos, de este
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estudio con trabajadores manuales de la seccion de termoplastico con un entorno
psicosocial comparable al de los méas cualificados, arroja mejor estado de salud mental
en las mujeres y en los trabajadores menos cualificados o las exigencias psicoldgicas
del trabajo como el principal factor asociado a los trastornos de salud mental.

Por otra parte, Siegel, 1962, citado en Renteria J. A. et al., 2009).

Dado el vertiginoso cambio en la naturaleza y tipologias del trabajo, emergen con
mayor fuerza los factores de riesgo psicosocial laboral, asociados con el contenido, la
organizacion y el ambiente de trabajo, una de cuyas principales manifestaciones es el
estrés ocupacional, precursor de patologias fisicas, psicologicas y familiares, y de
disminucién en la productividad. La actividad de los profesionales en la salud ocupacional
ha estado centrada, preferentemente, en la atencion de los factores de riesgo derivados
de las condiciones materiales del trabajo, como los factores fisicos, quimicos, mecanicos,
entre otros. Diversos estudios demuestran que en la actualidad los factores de riesgo
psicosocial laboral, constituyen a nivel mundial, la mayor fuente de dafio en la salud, en
el bienestar y en la productividad empresarial. En Colombia, estos factores ocupan el
segundo lugar de prevalencia en el ambito de la salud del trabajo.

En Colombia se realiz6 una investigacion acerca de los factores psicosociales
asociados a la ansiedad y depresién en los trabajadores administrativos de una
institucién de educacion superior, en la ciudad de Pereira, esta tuvo como finalidad
establecer la asociacion entre los factores de riesgo psicosocial inherentes al trabajo con
depresion y ansiedad, y a su vez recomendar estrategias de intervencién de los riesgos
psicosociales para mejorar la salud mental de los trabajadores a través del area de salud
ocupacional de la institucién. La metodologia aplicada fue de tipo descriptivo, se
utilizaron dos instrumentos uno de ellos fue una encuesta para la identificacion de los
riesgos psicosociales, la cual mide 6 factores psicosociales, los cuales pueden ubicarse
en una escala de riesgo bajo, medio o alto, o con sintomas de depresion o ansiedad.
También se utilizé otra escala para la depresion y ansiedad. Entre los resultados se
encontré una relacion entre el riesgo psicosocial, carga mental y la ansiedad. El 10.7%
de la poblacion se encontré con algun nivel de depresion o riesgo de padecerla y en el
20.3% se hallé algun nivel de ansiedad. El aporte de esta investigacion al desarrollo del

proyecto es que invita a desarrollar programas de promocién y prevencion de los
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trabajadores, donde se trabaje los niveles de insatisfaccién, la baja productividad y
enfermedades de salud mental con el fin de garantizar un bienestar laboral para ellos.
Duque (2005).

En Barranquilla se realizd un estudio sobre el bienestar laboral de los docentes y
administrativos de la Universidad de la Costa CUC, dentro del cual como objetivo
principal se trabajo el describir el bienestar laboral de los docentes y administrativos y
como objetivos especificos, el determinar los factores de bienestar psicosocial e
identificar los efectos colaterales. Este trabajo estuvo fundamentado en una investigacion
de corte cuantitativo, se aplicé el cuestionario de Bienestar Laboral General, el cual
evalua el bienestar psicosocial y los efectos colaterales. Belefio et al, (2013).

MARCO CONCEPTUAL

Los principales significados de los términos mas empleados en la investigacion y sobre

los cuales se fundamenta el desarrollo de la misma son los siguientes:

Demandas del trabajo. Segun el MPS (2010) y en su resolucién 2646 de 2008,
definen las demandas del trabajo como “se refieren a las exigencias que el trabajo
impone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada
de trabajo.” cabe resaltar que el tiempo se convierte en un agente importante para la
ejecucion de las tareas asignadas. También dentro de este dominio es pertinente
mencionar que la realizacion de actividades que son producidas con rapidez, puede
ocasionar molestias para el trabajador, al igual que el trabajo bajo presion el cual puede
ocasionar en el trabajador equivocaciones debido a que existe menor tiempo para
pensar, planificar y reflexionar acerca de las actividades a realizar (Jiménez, 2013).

El dominio de demandas del trabajo contempla ocho dimensiones entre ellas las
demandas cuantitativas, demandas de carga mental, demandas emocionales,
exigencias de responsabilidad del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
demandas de la jornada de trabajo, consistencia de rol e influencia del ambiente laboral

sobre el extralaboral las cuales se definiran a continuacion.
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Demandas de carga mental. El MPS (2010) la define como aquellas demandas de

procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucra procesos mentales
superiores de atencion, memoria y analisis de informacion para generar una respuesta.
Segun Rubio,

Diaz y Martin (2001) la carga mental de trabajo es definida como la diferencia entre
las demandas cognitivas de un puesto de trabajo o una tarea y la capacidad de atencién
del 38 trabajador. A su vez desde el modelo teérico desarrollado por Karasek y Theorell
(1990), la carga de trabajo mental, denominada en este modelo como demandas
psicoldgicas, es un factor generador de estrés, pues constituye, junto con el control y con
el apoyo social, uno de los factores que pueden determinar la presencia o ausencia de
estrés en el trabajador, estos factores pueden afectar el desempefio del individuo y la
productividad de la empresa, sino que ademas puede provocar afectaciones en la salud
del trabajador.

De igual forma Gonzalez y Gutiérrez (2006), mencionan que la carga de trabajo mental
tiene efectos psicoldgicos, fisiolégicos y conductuales a corto, mediano y largo plazo que
afectan el desempefio de los sujetos.

Exigencias de responsabilidad del cargo. Es necesario mencionar que exigencias
de responsabilidad del cargo son una fuente de informacion basica para toda la
planeacién de recursos humanos, cuando se refiere a las tareas y deberes basicos a
cumplir.

El MPS (2010) las explica como aquel conjunto de obligaciones implicitas en el

desempeiio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras
personas. De acuerdo a lo indicado por Jiménez (2013) las exigencias de la
responsabilidad del cargo significan responder por las propias acciones, hacerse cargo
de todo lo que se elige hacer, y de las obligaciones que corresponden a los roles que se
desempeiian en una empresa, por su parte se hace necesario exponer que toda
exigencia de responsabilidad del cargo es una fuente de informacién basica para la
planeacién de recursos humanos. Mansilla (2010) considera que el trabajo es
satisfactorio, si el nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la
capacidad de el mismo y a los recursos disponibles con que debe de contar el trabajador,

si no existe un adecuado nivel de responsabilidad en los trabajadores, pueden surgir
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factores de riesgos en esta dimension intralaboral que ocasionen peligros y por lo tanto
accidentes de trabajo que repercuta la productividad de la empresa.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico. Para el MPS (2010) estas demandas
son entendidas como condiciones de lugar de trabajo y de carga fisica que involucran
las actividades que desarrollan y que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un
esfuerzo de adaptacion. Se debe tener en cuenta en la organizacion y no dejar de lado
las demandas ambientales y de esfuerzo fisico. Como factores del medio laboral se
encuentran las condiciones ambientales que son fundamentalmente los agentes fisicos
(luminacidn, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.) los agentes
quimicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes
biolégicos (hongos, virus, bacterias, endoparasitos) a los cuales esta expuesto el
trabajador en su lugar de trabajo y pueden generar insatisfaccion, disconfort y afectar la
salud del trabajador (Mansilla, 2010).

El ruido en el lugar de trabajo puede aislar a los trabajadores e incrementar el
ausentismo laboral y asi mismo provocar en el trabajador insatisfacciéon y baja
productividad, provocando a su vez fatiga, irritabilidad, dificultad de concentracion y baja
tolerancia a la frustracion.

Demandas de jornada de trabajo. Estas se han definido por el MPS (2010) como las
exigencias del tiempo laboral que se le hace al individuo en tiempo de duracion y el
horario de la jornada, asi como los periodos destinados a pausas y descansos periédicos.
El ser humano es un ser basicamente diurno; esto es, su organismo esta
fundamentalmente “programado” para trabajar de dia y solazarse y descansar de noche.
Existen mecanismos internos (el denominado reloj biolégico) que controlan la fisiologia
y la bioquimica del organismo para ajustarlo al ciclo de 24 horas, la mayoria de los
problemas de salud que aquejan a las personas que trabajan por turnos se asocian a la
calidad del suefio que disfrutan durante el dia después de un turno de noche y, en menor
medida, al descanso anterior al inicio del turno de mafana (Knauth, 1983, p. 43.2). Para
Fernandez y Pifiol (2000), las alteraciones de horarios laborales pueden producir
problemas de salud.

La ausencia de suefio adecuado aumenta la probabilidad de padecer otro tipo 47 de
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trastornos: aumento de la ansiedad, alteraciones del estado de &nimo, estrés, fatiga
cronica, etc. afectando el rendimiento laboral.

Consistencia de rol. Para el MPS (2010) se refiere a la compatibilidad o
consistencia entre las diversas exigencias relacionadas con los principios de eficiencia,
calidad técnica y ética, propios del servicio o producto, que tiene un trabajador en el
desempeiio de su cargo. Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. EIl MPS
(2010) considera que estas condiciones se presentan cuando las exigencias de tiempo
y esfuerzo que se hacen a 41 un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral;
es decir que esto se podria convertir en un riesgo debido a que las altas exigencias
laborales pueden afectar negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

MARCO METODOLOGICO

TIPO DE INVESTIGACION:

Este estudio se hizo bajo una técnica cuantitativa ya que se busca establecer los
factores intralaborales que influyen en el riesgo psicosocial tomando como instrumento
el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma (A) para 15 personas
qgue cumplen con cargos de jefatura, profesionales o técnicos y la forma (B) para 11
personas con cargos de auxiliares y operarios, cumpliendo con la especificacion de la
bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial del
Ministerio de la Proteccion Social, Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de
Seguridad Social y Riesgos Profesionales.

El alcance de la investigacion es descriptivo y propositivo puesto que describe
caracteristicas o perfiles de personas, procesos, o fendmenos con el fin de obtener un
dato.

Se aplicara el instrumento y se analizaran los resultados, la bateria trae consigo un
formato para el informe de resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral y se implementara una estrategia y se evaluaran los resultados. Obteniendo

asi el producto final.
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POBLACION

El CDI mi casita encantada como entidad seleccionada durante esta investigacion, se
encuentra ubicada en la ciudad Mocoa del departamento del Putumayo en el barrio villa
Colombia conformado por un grupo de profesionales y técnicos quienes trabajan de
forma conjunta por el bienestar de los nifios de primera infancia y sus familias, se cuenta
con un total de 23 personas participantes dentro de las que se encuentran distribuidas
en cargos asi: 9 maestras, 4 auxiliares pedagogicos, 4 manipuladoras de alimentos, 2
sefioras en servicios generales, una coordinadora, una nutricionista, un apoyo en salud
y un administrativo, contando con 22 mujeres y 1 hombre correspondientes a las edades
de entre 21 y 60 afios.

Muestra: La aplicacion de la bateria se logro realizar a 9 personas correspondientes a

la forma A y 6 personas correspondientes a la forma B.

PROCEDIMIENTOS
Tabla 1

ABRIL

ACTIVIDADES

AGOSTO
SEPTIEMB
OCTUBRE
NOVIEMB
DICIEMBR
ENERO
FEBRERO
MARZO

Tema de investigacion

Planteamiento del problema

Objetivos

Justificacion

Presupuesto

Cronograma

Marco teérico

Aplicacion instrumento (bateria riesgos

psicosociales)

Andlisis resultados de aplicacion de bateria

Implementacion de estrategia
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Evaluacion de la estrategia

Resultado final

Conclusiones

Entrega final de informe y articulo

Sustentacion y entrega de CD

TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Segun la Resolucién 2646 de 2008 de caracter Nacional, se determiné que los factores
psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente utilizando instrumentos con
fundamento cientifico, empirico y que cumplan con los requisitos de calidad
psicométricos, que para el efecto hayan sido validados en el pais.

Bajo esta directriz, se emple6 el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
Intralaboral Forma A y Forma B, desarrollado por la Direccion General de Riesgos
Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social, junto con la Pontificia Universidad
Javeriana (2010), el cual hace parte de las Baterias de Instrumentos para la Evaluacion
de Factores de Riesgo Psicosocial.

Para la recolecciéon de la informacion se se emple6 el Cuestionario de Factores de
Riesgo Psicosocial Intralaboral Forma A y B, desarrollado por la Direccion General de
Riesgos Profesionales del ministerio de la Proteccion Social, junto con la Pontificia
Universidad Javeriana (2010), el cual hace parte de las Baterias de Instrumentos para la
Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial.

Se busca especificamente los factores de riesgo intralaborales, dichos factores hacen
referencia a las condiciones o caracteristicas del trabajo y de su organizacion que
influyen en la salud y bienestar del individuo denominados dominios, los cuales hacen
referencia a las demandas del trabajo, el control, el liderazgo y las relaciones sociales, y

la recompensa.
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DOMINIOS Y DIMENSIONES INTRALABORALES
Tabla 2

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emocionales
DEMANDAS DEL  Exigencias de responsabilidad del cargo
TRABAJO Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de frabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Control y automomia sobre el trabajo

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

Claridad de rol

Capacitacién

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo

RELACIONES  Relaciones sociales en el trabajo

SOCIALESEN  Retroalimentacion del desempefio
ELTRABAJO  Relacion con los colaboradores (subordinados)

CONDICIONES INTRALABORALES

Reconocimiento y compensacién
RECOMPENSA  Recompensas derivadas de |a pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza
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DEFINICIONES DE LAS DIMENSIONES PSICOSOCIALES INTRALABORALES E

INDICADORES DE RIESGO

Tabla 3

Tomado de la bateria de riesgos psicosociales

Cocoon | e o

Demandas
cuantitativas

Demandas de
carga mental

Demandas
emocionales

Exigencias de
responsabili-
dad del cargo

Son las exigencias relativas a la cantidad de
frabajo que se debe ejecutar, en relacion con
el tiempo disponible para hacerdo. Se con-
vierten en fuente de riesgo cuando:

Las exigencias de carga mental se refieren
a las demandas de procesamiento cognitivo
que implica la tarea y que involucran proce-
sos mentales superiores de atencién, me-
maria y analisis de informacion para gene-
rar una respuesta.

La carga mental esta determinada por las
caracteristicas de la informacion (cantidad,
complejidad y detalle) vy los tiempos de que
ge dispone para procesaria.

Estas exigencias se convierten en fuente de
riesgo cuando:

Situaciones afectivas y emocionales propias
del contenido de la tarea que tienen &l poten-
cial de interferir con los senfimientos y emo-
ciones del trabajador.

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

Lae exigencias de reeponeabilidad direcia en
&l trabajo hacen alusion al conjunto de obliga-
ciones implicitas en el desempefio de un car-
go, cuyos resultados no pueden ser fransferi-
dos a otras personas. En particular, esta di-
mension considera la responsabilidad por re-
sultados, direccion, bienes, informacion confi-
dencial, salud y seguridad de otros, que benen
un impacto importante en &l area (seccon), en
la empresa o en las personas. Adicicnalmen-
te, los resultados frente a tales responsabili-
dades estan determinados por diversos facto-
res y circunstancias, algunas bajo el control y
otras fuera del control del trabajador.

La responsabilidad por resultados, direccion,
informacién confidencial, bienes, salud y se-
guridad de otros, se puede constituir en fuente
de riesgo cuando:

+ El tiempo del que se dispone para ejecutar
el trabajo es insuficiente para atender el
volumen de tareas asignadas, por lo tanto
s& requiere trabajar a un ntmo muy rapido
(bajo presion de tiempo), limitar en nime-
ro y duracion de las pausas o trabajar tiem-
po adicional a la jomada para cumplir con
los resultados esperados.

* La tarea exige un importante esfuerzo de
memaoria, atencion o concentracion sobre
estimulos o informacion detallada o que
puede provenir de diversas fuentes.

-

La informacion es excesiva, compleja o
detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo pre-
sion de tiempo.

-

El individuo se expone a los sentimientos,
emaciones o trato negativo de ofras perso-
nas en el ejercicio de su trabajo. Esta expo-
sicion incrementa la probabilidad de trans-
ferencia (hacia el trabajador) de los esta-
dos emocionales negativos de usuanos o
publico.

-

El individuo se expone en su trabajo a situa-
ciones emocionalmente devastadoras (po-
breza extrema, violencia, desastres, ame-
naza a suintegndad o a la integridad de ofros,
contacto directo con heridos o muerios, etc.).

-

El individuo debe ocultar sus verdaderas
emociones o sentimientos durante la eje-
cucion de su labor.

+ El trabajador deber asumir directamente |a
responsabilidad de los resultados de su
area o seccion de trabajo; supervisar per-
sonal, manejar dnero o menes de alto va-
lor de la empresa, informacion confiden-
cial, seguridad o salud de ofras personas;
lo que exige del frabajador un esfuerzo im-
portante para mantener el control, habida
cuenta del impacio de estas condiciones y
de los diversos factores que las determinan.



Covmroon | oo | socomomneseo

Demandas
ambientales y
de esfuerzo
fisico

Demandas de
la jornada de
trabajo

Consistencia
de rol

Influencia del
trabajo sobre
el entorno
extralaboral

Control y auto-
nomia sobre el

trabajo

Oportunidades
para el usoy
desarrollo de
habilidades y

conocimientos

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisi-
co de |la ocupacion hacen referencia a las con-
diciones del lugar de trabajo y a la carga fisica
que involucran lag actividades que se desamo-
llan, que bajo ciertas circunstancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacion.

Las demandas de esta dimension son comndi-
ciones de tipo fisico (ruido, iluminacion, tem-
peratura, ventilacion), gquimico, biologico (vi-
rus, bacterias, hongos o animales), de dise-
fo del puesto de trabajo, de saneamiento (or-
den y aseo), de carga fisica y de seguridad
industrial.

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisi-
co se convierten en fuente de riesgo cuando:

Las demandas de la jornada de trabajo son
las exigencias del tiempo laboral que se ha-
cen al individuo en términos de la duracion y
el horano de la jornada, asi como de los pe-
rodos destinados a pausas y descansos pe-
rigdicos.

Se convierten en fuente de riesgo cuando:

Se refiere a la compatibilidad o consistencia
entre las diversas exigencias relacionadas
con los principios de eficiencia, calidad técni-
ca y ética, propios del sernvicio o producto, que
tiene un trabajador en el desempefio de su
cargo.

Esta condicion se convierte en fuente de riesgo
cuando:

Condicion gue se presenta cuando las exi-
gencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a
un individuo en su trabajo, impactan su wida
extralaboral.

Esta condicion se convierte en fuente de nes-
go cuando:

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

Es fuente de riesgo cuando:
Se refiere a la posibilidad que el trabajo le

brinda al individuo de aplicar, aprender y de-
sarrollar sus habilidades y conocimientos.

Esta condicion se convierte en fuente de ries-
go cuando:
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+ Implican un esfuerzo fisico o adaptativo
que genera importante molestia, fatiga o
preccupacion, o gue afecta negativamen-
te el desempeno del trabajador.

+ Se trabaja en turnos nocturnos, con jor-
nadas prolongadas o sin pausas clara-
mente establecidas, o se trabaja durante
los dias previstos para el descanso.

+ Al trabajador se le presentan exigencias

inconsistentes, contradictorias o incom-
patibles durante el ejercicio de su cargo.
Dichas exigencias pueden ir en contra de
los principios éticos, técnicos o de cali-
dad del semvicio o producto.

&

Las altas demandas de tiempo y esfuer-
zo del trabajo afectan negativamente la
vida personal y familiar del frabajador.

&

El margen de decision y autonomia sobre
la cantidad, ritmo y orden del trabajo es
restringido o inexistente.

» El margen de decision y autonomia sobre
la organizacion de los tiempos laborales
es restringide o inexstente.

&

El trabajo impide al individuo adquirir, apli-
car o desarrollar conocimientos y habili-
dades.

* Se asignan tareas para las cuales el tra-
bajador no se encuentra calificado.



Covmoon | oo wpcoosenese

Participacion y
manejo del
cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas
del liderazgo

Relacion con

los colabora-

dores (subor-
dinados)

Se entiende como el conjunto de mecanismos
organizacionales crientados a incrementar la
capacidad de adaptacion de los trabajadores
a las diferentes fransformaciones que se pre-
sentan en el contexto laboral.

Entre estos dispositivos organizacicnales se
encuentran la informacion (clara, suficiente y
oportuna) y la participacion de los empleados.

Se convierte en una fuente de riesgo cuando:

Es la definicion y comunicacién del papel gue
se espera que el trabajador desempefie en la
organizacion, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resulta-
dos, el margen de autonomia y el impacto del
ejercicio del cargo en la empresa.

Esta condicion se convierie en una fuente de
riesgo cuando:

Se entiende por las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion
brinda al trabajador con el fin de desarrollar y
fortalecer sus comocimientos y habilidades.

Circunstancia que se convierie en fuente de
riesgo cuando:

Se refiere a los afributos de la gestidn de los
jefes inmediatos en relacion con la planifica-
cion y asignacion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participa-
cion, motivacion, apoyo, interaccion y comuni-
cacién con sus colaboradores.

Estas caracteristicas se convierten en fuente
de riesgo cuando:

Trata de los atributos de la gestion de los su-
bordinados en relacion con la ejecucion del
trabajo, consecucion de resultados, resolucion
de conflictos y participacién. Ademas, se con-
sideran las caraclerislivas de inleausion y fo-
mas de comunicacidn con la jefatura.

Caracteristicas gue se convierten en fuente de
riesgo cuando:
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-

-

-

&

&

El trabajador carece de informacion sufi-
ciente, clara y oportuna sobre el cambio.

En el procesc de cambic se ignoran los
aportes y opiniones del trabajador.

Los cambios afectan negativamente la
realizacion del trabajo.

La organizacion no ha dado a conocer al
trabajador informacion clara y suficiente
sobre los objetivos, las funciones, el mar-
gen de autonomia, los resultados y el
impacto que fiene el ejercicio del cargo
en la empresa.

El acceso a las actividades de capacita-
cion es limitado o inexistente.

Las actividades de capacitacion no res-
punden a las necesidades de fonmacion
para el desempeno efectivo del frabajo.

La gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la asigna-
cion de trabajo, la consecucion de resul-
tados o la solucion de problemas.

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

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

La gestion que realizan los colaborado-
res presenta dificultades en la ejecucion
del trabajo, la consecucion de resultados
o la solucidn de problemas.

El grupo de colaboradores tiene dificulta-
dee para comunicaree y relacionarse res-
petucsa y eficientemente con su jefe.

El apoyo social que recibe el jefe de parte
de los colaboradores es escaso o iNexis-
tente cuando se presentan dificultades
laborales.



DIMENSION DEFINICION INDICADORES DE RIESGO

Retroalimenta-
cion del
desempefio

Relaciones
sociales en el
trabajo

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacién y
del trabajo que
e@ realiza

Reconocimiento
y compensacion

Describe la informacion que un frabajador re-
cibe sobre la forma como realiza su frabajo.
Esta informacion le permite identificar sus for-
talezas y debilidades y tomar acciones para
mantener o mejorar su desempefio.

Este aspecto se convierte en fuente de riesgo
cuando la retroalimentacion es:

Son las interacciones gue se establecen con
ofras personas en el trabajo, particularmente
en lo referente a:

+ La posibilidad de establecer contacto con
otros individuos en el ejercicio de la activi-
dad laboral.

+ Las caracteristicas y calidad de las
interacciones entre companeros.

+ El apoyo social que se recibe de compane-
ros.

+ El trabajo en equipo (entendido como el
emprender y realizar acciones que impli-
can colaboracion para lograr un objetivo
comunj.

+ La cohesion (entendida como la fuerza que
atrae y vincula a los miembros de un grupo,
cuyo fin es la integracion).

Esta condicion se convierte en fuente de ries-
go cuandao:

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la
percepcion de estabilidad laboral que experi-
menta un individuo por estar vinculado a una
organizacion, asi como &l sentimiento de

autorrealizacion que experimenta por efectuar
eu trabajo.

Eete factor ee convierte en fuents de rieego
cuando:

Es &l conjunto de retribuciones gue la organi-
zacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el
trabajo. Estas refribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracion economica,
acceso a los servicios de bienestar y posibili-
dadee de deearrollo.

Condicion gue se convierte en una fuente de
riesgo cuando:

22

-

-

-

-

Inexistente, poco clara, inoportuna o es
indtil para el desarrollo o para el mejora-
miente del trabajo y del trabajador.

En el trabajo existen pocas o nulas posi-
bilidades de contacto con otras perso-
nas.

Se da un frato imespetuoso, agresivo o
de desconfianza por parte de compane-
ros, que genera un ambiente deficiente
de relacicnes.

Se presenta una limitada o nula posibili-
dad de recibir apoyo social por parte de
los compafieros o el apoyo que s& reci-
be es ineficaz.

Bxisten deficiencias o dificultades para
desarrollar trabajo en equipo.

El grado de cohesion e integracion del
grupo es escaso 0 inexistente.

El sentimiento de orgullo por estar vin-
culado a la organizacion es deficiente o
no existe.

Se percibe inestabilidad laboral.

Los individuos no se sienten a gugtu o

estan poco identificados con la tarea qus
realizan.

El reconocimiento (confianza, remunera-
cion y valoracion) gue se hace de la con-
tribucion del trabajador no corresponde
con sus esfuerzos y logros.

El salario se da tardiamente o esta por
debajo de los acuerdos entre el trabaja-
dor ¥ Ia nrganiz:ciﬁn.

La empresa descuida el bienestar de los
trabajadores.

La organizacion no considera el desem-
pefio del trabajador para tener oportuni-
dades de desarrollo.



FORMAS DEL CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
INTRALABORAL SEGUN NIVELES OCUPACIONALES A LOS QUE SE DEBEN

APLICAR.
Tabla 4

Tomado de la bateria de riesgos psicosociales

Nivel ocupacional de los trabajadores
a quienes se aplica cada forma del cuestionario

= Jefes: comprende los cargos de direccién 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, directo-
res, jefes de oficina, de departamento, de seccian, de taller, supervisores, capa-
taces o coordinadores, entre otros.

rorma A 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 traba-
jadar fiene un huen grado de autonomia, por ko cual, en so actividad laboral toma
decisiones basandose en su criterio profesional o téenico. Sin embarge, no su-
pervisa y no responde por el frabajo de otras personas. Por ejemplo, profesiona-
les, analistas, técnicos o tecnélogos, entre ofros.

= Auxiliares: cargos en los gue se requiere el conocimiento de una técnica o des-
treza 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 superior. Por ejemplo, secretarias, recepcionistas, conductores,

Forma B o L
almacenistas, digitadores, entre ofros.

= OQperarios: comprende cargos en 1os gue no se requieren conocimientos especia-
les. El trabajador sigue instrucciones precisas de un superior. Por ejemplo, ayu-
dantes de maguina, conserjes, personal de servicios generales, obreros o vigilantes,
entre otros.

Para la presente investigacion se aplicaron la forma A y la forma B.

Siguiendo los niveles de ocupacion la forma A se aplicd para 9 personas que cumplen
con cargos de jefatura, profesionales o técnicos y la forma B para 6 personas con cargos
de auxiliares y operarios, cumpliendo con la especificacion de la bateria de instrumentos
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de la Proteccién Social,
Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales.
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TECNICAS PARA EL ANALISIS DE LA INFORMACION

Para la recoleccion de la informacion, los participantes fueron informados previamente
del propdsito de la investigacion y se procedié a firmar el consentimiento informado
creado para este fin, de igual forma se contd con la compaiiia y asesoria de la psicologa
especialista en Seguridad y Salud en el trabajo Maria Angelica Torrez Dejoy, tanto para
la aplicacion del cuestionario y de la ficha de datos generales, como para el analisis de
los resultados.

En la ficha de datos generales se encuentra informacion socio-demografica como:
Fecha de aplicacion, Afio de aplicacion, Numero de identificacion, Nombre completo,
Sexo, Edad, Afio de Nacimiento, Estado Civil, Escolaridad (Ultimo nivel de estudios),
Ocupacion o Profesion, Ciudad/ Municipio de residencia, Departamento del pais donde
reside, Estrato servicios publicos, Tipo de vivienda, NUmero de personas
econémicamente a cargo, Ciudad / Municipio donde trabaja, Departamento del pais
donde trabaja, Antigiiedad en la Empresa, Nombre del cargo, Tipo de cargo, Antigledad
en el cargo, Departamento o seccion de la empresa donde trabaja, Tipo de contrato,
Horas diarias de trabajo o establecidas contractualmente y Tipo de salario.

Se le entrego a cada colaborador el paquete que le correspondia para ser resuelto por
ellos, resolviendo dudas cuando a ellos se les presentara.

Se realiz6 la tabulacién, consolidacion y sistematizacion de la informacion de manera
manual con la guia presente en la bateria, consiguiendo asi la calificacion de los items,
obtencién de puntajes brutos, transformacién de los puntajes brutos, comparacion de los
puntajes transformados con las tablas de baremos.

Cada uno de los items de los cuestionarios se califican con valores que oscilan entre
0 y 4. Dichos valores permiten calcular los puntajes brutos de las dimensiones y
dominios, asi como el puntaje bruto total del cuestionario (realizado por el Aplicativo
Basico). Cada una de las opciones de respuesta de los items (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca y nunca) tienen un valor, el cual debe indicar que a mayor puntuacién
del item, mayor riesgo psicosocial. Dichos valores pueden variar de acuerdo a la forma
como esta planteado cada item. En la tabla 4 se presentan los valores que se asignan a

las opciones de respuesta para cada item.
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CALIFICACION DE LAS OPCIONES DE RESPUESTA DE LOS ITEMS DE LA

FORMA A.
Tabla 5

Tomado de la bateria de riesgos psicosociales

Calificacién de las opciones de respuesta

items forma A
Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca | Nunca

@)5)86) 9. 12, 14, 32, 34, 39, 40,

41,42, 43,44, 45, 46, 47, 48, 49,

50, 51,53, 54, 55, 56, 57, 58, 59,

60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68, 0 1 2 3 4
69, 70, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77,

78, 79,81, B2, 83, 84, 85, B6, 87,

88, 89, 90, 91, 92, 93, 94, 95, 96,

97,98, 99, 100, 101, 102, 103, 104,

105.

1,2,3,7,8,10,11, 13, 15, 16, 17,

18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,

27, 28, 29, 30, 31, 33, 35]86)37) 4 3 2 1 0
(@8 52, 80, 106, 107, 108, 108, 110,

111, 112, 113, 114, 115, 116, 117,

118, 119, 120, 121, 122, 123.

CALIFICACION DE LAS OPCIONES DE RESPUESTA DE LOS ITEMS DE LA

FORMA B.
Tabla 6

Tomado de la bateria de riesgos psicosociales

Calificacion de las opciones de respuesta

items forma B

Siempre

4,5 6, 9 12, 14, 22, 24 28, 30,

31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39,

40, 41, 42, 43, 44 45 46, 47 48,

49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 0 1 2 3 4
58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 67,

68, 89, 70, 71,72, 73, 74, 75, 7B,

77,78, 79, BO, B1, B2, B3, B4, 85,

86, 87, 88, 97

-

. 8,10, 11, 13,15, 16, 17,

18, 19, 20, 21, 23,25, 26, 27, 28, 4 3 2 1 0
90, 91, 92, 93, 94, 95, 96.
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Los puntajes brutos de la dimension se obtienen sumando las calificaciones obtenidas
en los items que las conforman. De esta manera resulta indispensable conocer cuales
son los items que componen cada

dimension para cada forma del cuestionario. En la siguiente tabla se aprecia el

proceso que se debe seguir.

ITEMS QUE INTEGRAN CADA DIMENSION DEL CUESTIONARIO DE FACTORES
DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL (FORMAS AY B).

Tabla 7

Tomado de la bateria de riesgos psicosociales

Caracteristicas del liderazgo 63, 64, 65,66, 67, 68,69, 70, 49, 50, 51, 52, 53, 54,
71,72,73,74,75 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61
Liderazgoy Relaciones sociales en el trabajo 76,77,78,79, 80,81,82 83, 62, 63, 64, 65, 66, 67,
relaciones 84, 85, 86, 87, 88, 89 68,69, 70, 71,72, 73
sociales en el
trabajo Retroalimentacion del desempeiio 90, 91, 92, 93, 94 74,75,76,77, 78
Relacion con los colaboradores 115, 116, 117, 118, 119, 120, No aplica
121, 122, 123
Claridad de rol 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59 41,42 43 44 45
Capacitacion 60, 61, 62 46,47, 48
Participacion y manejo del cambio 48, 49, 50, 51 38, 39, 40
Control sobre
el trabajo Oportunidades para el uso y desarmo- 39, 40, 41, 42 29, 30, 31, 32

llo de habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo 44, 45, 46 34, 35, 36
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Demandas ambientales y de 1,2,2,4,56,7,8910, 1,12 1,2 3,4,5,6,7,8,9,10,

esfuerzo fisico 11, 12
Demandas emocionales 106, 107, 108, 109, 110, 111, 89, 90, 91, 92, 93, 94,
112, 113, 114 95, 06, 97
Demandas cuantitativas 13, 14, 15, 32, 43,47 13, 14, 15
Influencia del trabajo sobre el entor- 35, 36, 37, 38 25, 26, 27, 28
Demandas no extralaboral
del trabajo
Exigencias de responsabilidad del 19, 22, 23, 24, 25, 26 Mo evalda
cargo
Demandae de carga mental 16, 17, 18, 20. 21 16. 17, 18, 19, 20
Consistencia del rol 27,28, 29, 30, 52 Mo evalda
Denardae de b joimada de babae 31, 33, 34 21, 22, 23, 24, 33, 37
FRecompensas dervadas de la a5, 102, 103, 104, 105 85, 86, 87, 88

pertenencia a la organizacion y del
Recompensas frabajo que se realiza

Reconocimiento ¥y compensacion 86, 97, 98, 99, 100, 101 79, B0, 81, 82,83, 84

CONSIDERACIONES ETICAS

Para la presente investigacion se contempla la normatividad establecida y se cuenta
con un consentimiento informado.

Segun la resolucion 2646 de 2008 los factores de riesgo psicosocial comprenden los
aspectos extralaborales, intralaborales y las condiciones del individuo, los cuales en una
interrelacion dindmica mediante percepciones y experiencias influyen en la salud y el
desempeifio de los trabajadores.

En la resolucion 002646 de 2008 del 17 de julio, se encuentran las disposiciones y
responsabilidades que establecen para la identificacion, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

Ley 1010 de 2006 (14). Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable,
ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior

jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada
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a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

Resolucién 002646 de 2008 del 17 de julio. Patologias derivadas del estrés: Aquellas
en que las reacciones de estrés, bien sea por su persistencia o por su intensidad, activan
el mecanismo fisiologico de una enfermedad. (5, p3) Capitulo IlI, Identificacién vy
evaluacion de los factores psicosociales en el trabajo y sus efectos.

Articulo 11. Reserva de la informacion y de la evaluacion. La informacion utilizada para
la evaluacion de factores psicosociales esta sometida a reserva, conforme lo establece
la Ley 1090 de 2006, en consecuencia, los expertos evaluadores deben garantizar por
escrito el compromiso de usar la informacién obtenida, Unica y exclusivamente para los
fines inherentes a la salud ocupacional.

Establecer un procedimiento interno confidencial, conciliatorio y efectivo para corregir

las conductas de acoso laboral. art. 9, Ley 1010 de 2006.

ANALISIS DE RESULTADOS

Resultados por Dominio:

Para la presente investigacion se tomé como punto de partida para la creacion de la
herramienta los puntajes superiores a 35% en los dominios a los que corresponde tal y
como lo estipula la bateria de riesgos psicosociales.

Para la forma A se encontraron los siguientes dominios en esta categoria:

Dominio de Liderazgo se encontr6 con una puntuaciéon del 33.3% sin riesgo y un
66.7% entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de
riesgo psicosocial para la presente investigacion.

Dominio control sobre el trabajo con una puntuacion del 22.2% sin riesgo y un 77.8%
entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de riesgo
psicosocial para la presente investigacion.

Dominio demandas del trabajo puntuacion del 0% sin riesgo y un 100% entre bajo
riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de riesgo psicosocial

para la presente investigacion.
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Dominio recompensas se encontré con una puntuacion del 22.2% sin riesgo y un
77.8% entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de

riesgo psicosocial para la presente investigacion.

Tabla 8
Liderazgo
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo
Recompensas
FORMA A
RIESGO RIESGO RIESGO
SIN RIESGO (BAJO MEDIO ALTO
33,3% 44,4% 11,1% 11,1% 0,0%
22,2% 11,1% 55,6% 0,0% 11,1%
0,0% 33,3% 11,1% 0,0% 55,6%
22,2% 22,2% 22,2% 33,3% 0,0%
22,2% 22,2% 11,1% 22,2% 22,2%

En lo correspondiente para la forma B se encontraron los siguientes dominios en esta
categoria:

Dominio de Liderazgo se encontré con una puntuacion del 33.3% sin riesgo y un
66.7% entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de
riesgo psicosocial para la presente investigacion.

Dominio control sobre el trabajo con una puntuaciéon del 66.7% sin riesgo y un 33.3%
entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto.

Dominio demandas del trabajo puntuacion del 50% sin riesgo y un 50% entre bajo
riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de riesgo psicosocial
para la presente investigacion.

Dominio recompensas se encontré con una puntuacién del 33.3% sin riesgo y un
66.7% entre bajo riesgo, medio, alto y muy alto, incluyéndose dentro de la categoria de

riesgo psicosocial para la presente investigacion.
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Tabla 9

Liderazgo
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo

Recompensas
FORMA B
RIESGO RIESGO RIESGO
SIN RIESGO (BAJO MEDIO ALTO
33,3% 50,0% 16,7% 0,0% 0,0%
66,7% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0%
50,0% 0,0% 16,7% 33,3% 0,0%
33,3% 33,3% 16,7% 16,7% 0,0%
50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%

A nivel general los dominios puntuaron de la siguiente forma:

Dominio de Liderazgo 66,7% entre los riesgos bajo, medio, alto y muy alto.

Dominio control sobre el trabajo 60,0% entre los riesgos bajo, medio, alto y muy alto.
Dominio demandas del trabajo 80,0% entre los riesgos bajo, medio, alto y muy alto.

Dominio recompensas 73,3% entre los riesgos bajo, medio, alto y muy alto.

Tabla 10

Liderazgo
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo

Recompensas
GENERALFORMA AY FORMA B
RIESGO RIESGO RIESGO
SIN RIESGO (BAJO MEDIO ALTO
33,3% 46,7% 13,3% 6,7% 0,0%
40,0% 6,7% 46,7% 0,0% 6,7%
20,0% 20,0% 13,3% 13,3% 33,3%
26,7% 26,7% 20,0% 26,7% 0,0%
33,3% 33,3% 6,7% 13,3% 13,3%
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Resultados por Dimension:

Durante la aplicacion del instrumento y el andlisis de la informacion se encontré que
las personas que prestan sus servicios en el CDI mi casita encantada se encontro que la
forma A y B son respecto al dominio de control sobre el trabajo las dimensiones con
riesgo fueron claridad del rol, control y autonomia sobre el trabajo.

Del dominio demandas del trabajo puntuaron con riesgo las demandas emocionales,
en las que el individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras
personas en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicién incrementa la probabilidad de
transferencia de los estados emocionales negativos de usuarios o publico. Las
demandas cuantitativas en las que el tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo
es insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas, por lo tanto se requiere
trabajar a un ritmo muy rapido, limitando en nimero y duracién de las pausas o trabajar
tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados esperados; las exigencias
de responsabilidad del cargo, en donde el trabajador debe asumir directamente la
responsabilidad de los resultados de su area o seccion de trabajo; supervisar personal,
manejar dinero o bienes de alto valor de la empresa, informacion confidencial, seguridad
0 salud de otras personas; lo que exige del trabajador un esfuerzo importante para
mantener el control, habida cuenta del impacto de estas condiciones y de los diversas
factores que las determinan. En las demandas de la jornada de trabajo en donde se
trabaja en turnos nocturnos, con jornadas prolongadas o sin pausas claramente
establecidas o se trabaja durante los dias previstos para el descanso.

Del dominio recompensas se encuentran en riesgo las dimensiones recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza en donde el
sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion es deficiente o no existe y el
reconocimiento y compensacion la cual depende de la contribucion del trabajador el cual
no corresponde con sus esfuerzos y logros, al igual que el salario se da tardiamente o
estd por debajo de los acuerdos entre el trabajador y la organizacion, la empresa
descuida el bienestar de los trabajadores y la organizacién no considera el desempefio
del trabajador para tener oportunidades de desarrollo.

Cada posible nivel de riesgo tiene su propia interpretacion:
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Sin riesgo o riesgo despreciable: relacionado con la ausencia de riesgo o riesgo tan
bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion, sino de acciones o
programas de promocion.

Riesgo Bajo: En este riesgo no se espera que los sintomas o respuestas estén
relacionadas con niveles significativos de estrés. Las acciones estaran encaminadas a
programas de intervencion, con el objetivo de mantenerlos en los niveles de riesgo mas
bajos posibles.

Riesgo Medio: Se esperan respuestas de estrés moderada, por lo cual ameritan
observacion y acciones sisteméaticas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales
en la salud.

Riesgo Alto: Relacionado con una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por tanto, requieren intervencién en el marco de un sistema
de vigilancia epidemioldgica.

Riesgo Muy Alto: tiene una amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de
estrés. Requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica.

Los resultados obtenidos en esta investigacion se presentan en las siguientes graficas.
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Resultados de la forma A

llustracion 1
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Estableciendo los resultados de la forma A asi, segun las dimensiones de cada dominio

Tabla 11
DOMINIO DIMENSION SIN RIESGO [RIESGO |RIESGO
RIESGO |BAJO MEDIO  |ALTO
I Caracteristicas del liderazgo 66,7% 22,2% 0,0% 0,0% 11,1%
Relaciones sociales en el trabajo 11,1% 55,6% 22,2% 11,1% 0,0%
Retroalimentacion del desempeno 33,3% 22,2% 11,1% 33,3% 0,0%
Relacién con los colaboradores (subordinados) 66,7% 0,0% 22,2% 11,1% 0,0%
Claridad de rol 33,3% 0,0% 11,1% 44,4% 11,1%
Capacitacion 66,7% 0,0% 11,1% 11,1% 11,1%
Control sobre el —— - -

trabajo Part|C|pa'C|on y manejo del cambio _ __ 33,3% 0,0% 33,3% 11,1% 22,2%
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 33,3% 33,3% 11,1% 11,1% 11,1%
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0% 22,2% 22,2% 33,3% 22,2%
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 0,0% 33,3% 22,2% 22,2% 22,2%
Demandas emocionales 0,0% 11,1% 11,1% 55,6% 22,2%
Demandas cuantitativas 33,3% 11,1% 11,1% 0,0% 44,4%
Demandas del | Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 22,2% 22,2% 0,0% 22,2% 33,3%
trabajo Exigencias de responsabilidad del cargo 22,2% 0,0% 33,3% 44,4% 0,0%
Demandas de carga mental 33,3% 11,1% 11,1% 22,2% 22,2%
Consistencia del rol 55,6% 11,1% 11,1% 11,1% 11,1%
Demandas de la jornada de trabajo 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% 33,3%

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo
Recompensas |que se realiza 0,0% 11,1% 33,3% 0,0% 55,6%
Reconocimiento y compensacion 22,2% 0,0% 11,1% 22,2% 44,4%
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Se logra establecer segun cada dimensién de la forma A lo siguiente:

Las personas no evidencian riesgo en las caracteristicas del liderazgo inclinandose la
cifra en un 66,7% sin riesgo, con respecto a las relaciones sociales del trabajo la cifra se
mantiene con el resultado mas alto a un riesgo bajo con el 55,6%; en la retroalimentacion
del desempefio se genera un resultado incoherente puesto que el resultado es de un
33,3% sin riesgo y el mismo 33,3% en riesgo alto, lo cual podria significar que las
personas no entendieron las preguntas dimension, que la vision depende de cada area
entre algunas de las posibilidades. En la relacion con los colaboradores el 66,75% se
inclinan a no percibir riesgo; con la claridad del rol no se tiene una cifra precisa debido a
que el 33,3% no percibe riesgo y el 44,4% percibe un riesgo alto, esto se podria deber al
tiempo que las personas llevan en los cargos y su experiencia desempefando labores
similares. La dimensién de capacitacidbn se presenta sin riesgo con un 66,7%. La
participacion y el manejo del cambio se presenta con un 33,3% sin riesgo y la misma
cifra en riesgo medio, esto se puede presentar porque algunas areas cuentan con la
informacion directa de la fuente, mientras que otra area la recibe de forma inconclusa.
Con las oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
presentado un 33,3% sin riesgo 0 con riesgo bajo. Se puede encontrar que en el control
y autonomia sobre el trabajo se presentan una puntuacion similar de 22,2% en riesgo
bajo, medio y muy alto y un 33,3% en riesgo alto lo que quiere decir segun la bateria de
riesgos que “el margen de decisidn y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del
trabajo es restringido o inexistente”; algo similar se presenta en demandas ambientales
y de esfuerzo fisico en donde el 22,2% se encuentra con riesgo medio, alto y muy alto y
el 33,3% en riesgo bajo segun la bateria “Implican un esfuerzo fisico o adaptativo que
genera importante molestia, fatiga o preocupacion, o que afecta negativamente el
desempeiio del trabajador”. Las demandas emocionales estan ubicadas en su mayoria
en riesgo alto lo cual podria significar que los trabajadores se encuentran bajo presion
emocional, bien sea por que comparten espacio con personas afectadas o porque no
pueden expresar sus propias emociones. La demanda cuantitativa presenta una
puntuacion del 33,3% sin riesgo y un 44,4% en riesgo muy alto algunas areas pueden
sentir mayor presion a la hora de entregar sus actividades ya que no sienten contar con

el tiempo necesario para desempeiiar sus funciones. Las influencias del trabajo sobre el
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entorno extralaboral presentan similitudes en sus resultados, sin embargo el mayor
porcentaje es en riesgo muy alto con un 33,3% lo cual demuestra que por la carga laboral
gue presentan se puede ver afectada otra area de sus vidas como es la familiar. Las
exigencias de la responsabilidad del cargo puntian un 33,3% en riesgo medio y un 44,4%
en riesgo alto percibiendo los trabajadores una carga extra y responsabilidad explicita
por los resultados de su labor o los de su &rea. Las demandas de caga mental puntian
en todos los niveles, sin embargo, el mayor puntaje se inclina al sin riesgo. Con un 55,6%
en el nivel sin riesgo se encuentra la consistencia del rol. Las demandas de la jornada
se sitlan en tres niveles con un 33,3% riesgo medio, alto y muy alto, lo cual denota que
puede que no haya pausas u horarios establecidos que se cumplan, esto también podria
presentarse por la pandemia y el trabajo remoto en casa. Las recompensas derivadas
de la pertenencia a la organizacién se inclinan con un 55,6% a la tendencia de riesgo
muy alto, los trabajadores pueden presentar poco o nulo sentido de pertenencia con la
organizacion por el cambio anual que se suelen presentar en los operadores que
trabajando con los programas de primera infancia. Y en cuanto al reconocimiento y
compensacion el riesgo también se i presenta con mas intensidad en el riesgo muy alto
con un 44,4% esto se puede presentar por que los trabajadores no consideran que su
remuneracién sea acorde al nivel de trabajo que desempefian o0 no se sienten valorados

por la empresa.
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Resultados de la forma B

llustracion 2

Titulo del grafico
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Tabla 12

Estableciendo los resultados de la forma A asi, segun las dimensiones de cada dominio.

SIN RIESGO |RIESGO [RIESGO
DOMINIO DIMENSION
RIESGO BAJO MEDIO |ALTO
Caracteristicas del liderazgo 50,0% 33,3%| 16,7% 0,0% 0,0%
Liderazgo Relaciones sociales en el trabajo 16,7% 16,7%| 66,7% 0,0% 0,0%
Retroalimentacion del desempefio 33,3% 50,0% 0,0% 0,0%| 16,7%
Claridad de rol 66,7% 0,0% 0,0% 16,7%| 16,7%
Capacitacion 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Control sobre el — - -

trabaio Participacion y manejo del cambio 50,0% 16,7%| 33,3% 0,0% 0,0%
: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 66,7% 0,0%| 16,7%| 16,7% 0,0%
Control y autonomia sobre el trabajo 33,3% 33,3%| 16,7% 0,0%| 16,7%
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 83,3% 0,0%| 16,7% 0,0% 0,0%
Demandas emocionales 50,0% 0,0%| 16,7% 33,3% 0,0%
Demandas del |[Demandas cuantitativas 33,3% 16,7%| 33,3% 0,0%| 16,7%
trabajo Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0% 16,7% 0,0% 50,0%| 33,3%
Demandas de carga mental 50,0% 33,3%| 16,7% 0,0% 0,0%
Demandas de la jornada de trabajo 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo
Recompensas [que se realiza 50,0% 16,7%| 16,7% 0,0%| 16,7%
Reconocimiento y compensacion 33,3% 16,7%| 33,3% 16,7% 0,0%
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Se logra establecer segun cada dimension de la forma A lo siguiente:

Las personas no evidencian riesgo en las caracteristicas del liderazgo inclinAndose
con un 50,0%; en las relaciones sociales en el trabajo el 66,7% se encuentran en riesgo
medio lo cual se puede generar por la pandemia ya que el trabajo se ha realizado de
forma remota lo que no ha permitido que se comparta y se conviva de manera habitual
en el entorno del CDI. La retroalimentacion del desempefio presento un riesgo bajo con
un 50% los trabajadores no evidencian o no perciben una calificacion acorde al resultado
de sus labores, la claridad del rol tienen una inclinacién al 66,7% a no presentar riesgo,
sin embargo hay valores menores que si lo perciben con un 16,7% con riesgo altoy muy
alto, esto se podria deber al tiempo que llevan en el cargo y la experiencia que tengan
desarrollando labores similares, la capacitaciéon presenta un 100% sin riesgo lo cual
denota que sienten que han recibido buena preparacion. La participacion y manejo del
cambio se presenta con puntuaciones inclinadas con un 50% sin riesgo y un 33,3% en
riesgo medio, lo cual se puede percibir por diversos factores entre los que se encuentran
gue los cambios que se presenten en la organizacién no son acordados o informados de
forma oportuna; las oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimiento
esta en un 66,7% sin riesgo. Se genera igual puntuacién en el nivel de sin riesgo y riesgo
bajo con un 33,3% en la dimensién de control y autonomia sobre el trabajo, lo que parece
no afectar a los trabajadores la toma decisiones frente a sus labores. Las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico presentan su mayor valor en “sin riesgo” con un 83,3%;
las demandas emocionales se encuentran en un 50% sin riesgo siendo este su puntaje
mas alto. Las demandas cuantitativas presentan una ambivalencia en sin riesgo y riesgo
medio con un 33,3%, esto se puede generar por las actividades que se deben ejecutar
durante la pandemia, las cuales pueden variar constantemente. Las influencias del
trabajo sobre el entorno extralaboral, en este las actividades constantes y cambiantes
pueden afectar sus otros entornos de manera directa. En un 50% sin riesgo se
encuentran las demandas de carga mental, para esta poblacién sus labores no denotan
mayor esfuerzo cognitivo, sino mas bien el cumplimiento especifico de ciertas labores.
Las demandas de la jornada de trabajo también se presentan sien riesgo con un 66,7%.
Las recompensas derivadas de pertenencia a la organizacion, no presentan mayor riesgo

con un 50% ubicado en la escala sin riesgo y un 16,7% en riesgo bajo, alto y medio, lo
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cual podria indicar que los trabajadores no les preocupa los cambios que se generen de
manera anual con las empresas, se logré encontrar que los trabajadores a los que se les
aplico la forma B en su mayoria son los que llevan mas tiempo desempefiando la misma
labor, en el mismo entorno, razon por la cual su fidelidad podria estar mas arraigada al
cumplimiento de sus actividades; en cuanto al reconocimiento y la compensacion se
distribuyen los puntajes mas altos de un 33,3% entre sin riesgo y con riesgo medio, por
Su pertenencia a sus actividades pocos trabajadores se ven afectados por los incentivos
gue pudiese brindarles la empresa.

Para los trabajadores del area administrativa es de resaltar que Artazcoz (2002).
sefala que “cada vez es mayor el protagonismo de los factores de riesgo psicosocial y
del estrés laboral” derivado de las nuevas formas de organizacion en el trabajo, debido
a que sefala que el trabajador esta expuesto a tener ampliacion en sus horarios laborales
y aumento de las exigencias laborales.

Los factores de riesgo psicosocial pueden entenderse como la condicién o condiciones
del individuo, del medio intralaboral o extralaboral, que bajo determinadas condiciones
de intensidad y tiempos de exposicidon generan efectos negativos en el trabajador o los
trabajadores, en la organizacién, en los grupos y por ultimo producen estrés, el cual tiene
efectos a nivel emocional, cognoscitivo, del comportamiento social, laboral y fisiolégico
(Villalobos, 2004).

Se considera como un causante de riesgo psicosocial la dindmica de este programa
“‘primera infancia” debido a que es habitual que cada afio los trabajadores pese a estar
en el mismo cargo y desarrollar las mimas funciones, deban adaptarse a cambiar la forma
en la que ejecutan sus actividades y las presentan por el cambio constante de operador,

el cual se renueva anualmente en la mayoria de los casos.

Conclusiones

Mediante los resultados obtenidos durante esta investigacion se cre6 una herramienta
la cual permitirh a sus empleadores obtener una guia para afrontar de manera asertiva
los factores encontrados que pueden influir en un riesgo psicosocial de sus trabajadores,

se realizo la socializacion de los resultados y el documento a los directivos del CDI mi
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casita encantada de Mocoa Putumayo, al igual que la estrategia disefiada, como
alternativa para prevenir o reducir los factores intralaborales de riesgo psicosocial que
influyen en sus trabajadores y con la informacion recolectada la organizacion puede
realizar cambios que permitan disminuir o atenuar los factores de riesgo psicosocial
intralaboral en sus trabajadores, al encontrarse dimensiones con riesgo bajo o sin riesgo,
estas también deberan ser tenidas en cuenta por la organizacion, para mantenerlas
identificando que estos factores estan involucrados con sus trabajadores y les afectan
de forma positiva o negativa, por su parte el area administrativa es la que se encuentra
en mayor exposicion de riesgo psicosocial intralaboral, haciendo parte de la forma A en
la aplicacion del instrumento. Los resultados de las encuestas arrojan informacion
confiable y veridica, que puede ser empleada en futuras investigaciones, para fines
educativos o informativos. Se logro establecer cuales son los factores intralaborales que
influyen en el riesgo psicosocial de los trabajadores con la aplicacion de la bateria
utilizada e implementada en Colombia para este fin.

Recomendaciones

La entidad contratante de los operadores debe tener en cuenta el efecto que tiene en
los trabajadores el cambio frecuente y puede tomar medidas técnicas internas para evitar
el desgaste del personal, al igual que brindar talleres enfocados al afrontamiento al
cambio.

La entidad contratante de los operadores podria unificar formatos al menos a nivel
municipal para que los trabajadores no se enfrenten a cambios que no son necesarios.

La entidad contratante de los operadores debera supervisar con mas cuidado las
dimensiones que hacen parte de los dos dominios en los que se presenta mayor riesgo.

Seria preciso aplicar la herramienta creada como estrategia de mejora mediante un
documento para la prevencion o reduccion de los factores de riesgo psicosociales
intralaborales.

La aplicacion de la bateria de riesgo psicosociales del ministerio del trabajo puede ser
empleada para realizar un estudio y un seguimiento mas amplio a los trabajadores

pertenecientes a los programas de centros de desarrollo infantil CDI.
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