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Tema: Factores De Riesgos Psicosociales

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES INTRALABORAL EXTRALABORAL E
INDIVIDUAL EN LOS TRABAJADORES DEL LABORATORIO CLINICO MARLY
DANIEL GAMBOA CIAY LTDA

RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto consiste en identificar los factores de riesgo psicosociales intralaboral
extralaboral e individual del Laboratorio clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda., a partir
de la implementacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial. Dicha bateria permite realizar un
diagndstico enfocado que permita conocer las circunstancias actuales de los empleados en
términos laborales.

El capital humano puede presentar ciertos tipos de comportamientos tales como: Desercion
laboral, enfermedades psicosomaticas o fisicas, relaciones interpersonales que no son
asertivas, bajo rendimiento laboral. Estos factores constituyen un riesgo cuando “bajo
determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion, afectan negativamente la
salud de los trabajadores a nivel emocional, cognoscitivo, comportamental y fisiologico” en
el medio laboral (Arenas Ortiz & Andrade Jaramillo).

En este sentido, es pertinente realizar un andlisis y evaluacion de los riesgos psicosociales
aplicando la Bateria de Riesgo Psicosocial en el “Laboratorio clinico marly Daniel gamboa
Cia. y Ltda.”, ya que esta es una entidad prestadora de servicios de toma y procesamiento
de muestras bioldgicas humanas, donde se maneja contratos con medicina prepagada y
particulares, los cuales son usuarios exigentes y con poca tolerancia, sin embargo, presenta
una amplio historial de calidad y gestiones propias de la empresa por lo que seria un valioso
aporte para la institucion. Ademas, el Ministerio de Trabajo en su resolucion 2646 indica la
importancia de la identificacidn, evaluacion, intervencion y seguimiento a las medidas de
intervencion planteadas para los factores de riesgo psicosociales.
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Introduccion

Los factores de riesgo psicosociales intralaborales, extralaborales e individuales
comprenden aspectos que afectan al ser humano en el desarrollo de sus actividades como
ser activo en una sociedad. Estos factores comprenden cada una de las interacciones en el
trabajo, el medio en que se desarrolla, la satisfaccion el en trabajo y condiciones que brinda
la organizacion al trabajador, siendo estos vinculos determinantes en la salud y bienestar
del ser humano como también los factores de riesgo propios como situaciones personales,
capacidades, necesidades y cultura en la cual se relaciona.

Psicoldgica y socialmente influyen en gran manera tales dimensiones en el desempefio
laboral y calidad de vida del trabajador. Estos factores psicosociales pueden favorecer o
perjudicar la actividad laboral y la calidad de vida laboral de las personas. En el primer
caso, fomentan el desarrollo personal de los individuos, mientras que cuando son
desfavorables perjudican su salud y su bienestar (Gil-Monte, 2012). En este caso hablamos
de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o estresor y que tiene el potencial de
causar dafio psicologico, fisico, o social a los individuos. (Gil-Monte, 2009)

Segun la resolucion 2646 del 2008 se aprueba la bateria como herramienta utilizada para
evaluar los riesgos psicosociales en la cual se establecen disposiciones y responsabilidades
para la identificacion, prevencion, evaluacion, intervencidén y monitoreo constante de cada
factor predisponente a riesgo psicosocial en el trabajo, facilitando el diagnéstico y
determinacion de origen en cada una de las patologias resultantes al stress ocupacional.

Laboratorio clinico marly Daniel gamboa Cia. y Ltda. en su labor al garantizar la salud y
proteccion al trabajador debe contar con la herramienta capaz de proveer la salud fisica y
psicoldgica dentro de la organizacion, para ello es de gran importancia la implementacion
de la bateria de riesgo psicosocial, teniendo como objetivo de ofrecer mejor calidad de vida,
condiciones de salud y bienestar laboral permitiendo disefiar y ejecutar planes de accion
que contribuyen el desarrollo humano, productividad, competitividad acobijados bajo
procesos de evaluacion, promocién, prevencion dentro de la organizacion y gestion del SG-
SST.
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Para el presente estudio se tuvo como prioridad el identificar la influencia de los riesgos
psicosociales en cada uno de los procesos desarrollados en recursos humanos y las
problematicas que puede presentar el personal del Laboratorio clinico marly Daniel gamboa
Cia. y Ltda. , como lo es el error en el procesamiento de muestras clinicas, adherencia al
turno, incapacidades y relaciones interpersonales. A partir de este estudio de tipo
hermenéutico interpretativo , se permite identificar, analizar e interpretar, los resultados con
mayor indice de cronicidad obtenidos, permitiendo asi disefiar una propuesta de mejora.
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1. Planteamiento y descripcion del problema:

El topico de los Factores de riesgos psicosociales tiene una amplia literatura y estudios que
evidencian cémo en los ambitos laborales de los empleados estan expuestos a una serie de

factores de riesgos psicosociales que dificultan las actividades cotidianas en el desempefio

dentro de las organizaciones.

Investigaciones realizadas en los ultimos afios demuestran la importancia del estudio de los
factores de riesgos psicosociales en ambientes laborales en diversos lugares del mundo tales
como Marquez y Zambrano (2013) quienes indican que, segun el Observatorio de Riesgos
Psicosociales de la Union General de Trabajadores de Espafa: “los factores de riesgos
psicosociales deben considerarse como un factor primario para la salud y la seguridad
social” (pag 39). Dicho estudio midié los factores de riesgos psicosociales en una empresa
del sector de produccion metalmecénico en Venezuela (37) personas. También, Aranda y
Pando elaboraron un estudio en donde se buscaba determinar la presencia de factores
psicolaborales negativos y su relacion con el desarrollo de patologias en una muestra de
163 médicos de un hospital en Guadalajara (México). Otra investigacion, llevada a cabo
por Streud (2013) en Noruega se planted como objetivo identificar factores psicolaborales y
mecanicos relacionados con el trabajo que contribuyen al riesgo de discapacidad laboral.
Dicho estudio arrojo que el riesgo incrementa con la edad, sobre todo en las mujeres.

En Colombia también se han realizado que enriguecen el estudio y nos dan un panorama
mucho mas cercano a la realidad que se pretende abordar, en Cartagena, Castillo, Santana,
Valeta, Alvis y Romero (2011) midieron riesgos psicosociales a 170 médicos, esto arrojé
datos que muestran las condiciones de desfavorabilidad para los médicos de estratos altos a
comparacion de los mas bajos en términos de exigencias psicoldgicas.

A partir de la revision tedrica y empirica que se han desarrollado sobre los factores de
riesgos psicosociales que se dan en el sector de salud laboral, se ha definido como problema
de investigacion:

1.1.1 Pregunta de Investigacion:

¢ Cuales son los factores de riesgos psicosociales intralaboral extralaboral e individual
gue afectan a el Laboratorio clinico marly Daniel gamboa Cia. y Ltda.?

10
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1.2 OBJETIVOS DEL ESTUDIO

1.2.1 Objetivos Generales:

Disefiar una propuesta de mejoramiento que permita mitigar los factores de riesgos
psicosocial, segun los hallazgos obtenidos.

1.2.2 Objetivos especificos:

++ ldentificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral e
individual a los que se encuentran expuestos los empleados del Laboratorio
Clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda.

% Categorizar segln la tabla de clasificacion cada uno de los factores de riesgo
psicosocial intralaborales, extralaboral e individual se encuentran en los
empleados del Laboratorio Clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda.

¢ ldentificar las variables criticas segun resultados de los factores
psicosociales mencionados, que son reincidentes, en las cuales se apoyara la
implementacion de una propuesta de mejora.

11
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1.3 Justificacion y alcance

El desarrollo de la sociedad impone retos en las formas de afrontar aquellas situaciones que
afectan el desempefio de los empleados de las empresas con los factores de riesgos
psicosociales que son cada vez mas complejos y emergentes dados por las politicas
laborales que consolidan el contexto actual. Este en un proyecto de investigacion que es
relevante y de gran importancia debido a que enfatiza en los factores de riesgos
psicosociales intralaboral, extralaboral e individual lo que nos permite tener una
aproximacion con la realidad de dichos factores y de hacer un analisis de la informacién y
lograr conocer las circunstancias laborales que nos ayuden a plantear nuevas estrategias de
promocion e intervencion para fortalecer la calidad de vida y gestion del trabajo a través de
aportes de bases cientificas e investigacion y el entendimiento de los factores de riesgo

psicosociales en el Laboratorio clinico.

Para la construccion del presente proyecto, cabe resaltar que en el Laboratorio Clinico
Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda., no se ha realizado un estudio de factores de riesgos
psicosocial de acuerdo como lo expide el decreto 2646 del 2008, lo que indica que los
resultados y el plan de intervencion seran relevantes y novedosos, luego de analizar dichos
aspectos se procedera a las acciones de mejora para potencializar la organizacion, lo que
influira en las percepciones de los colaboradores frente a la gestion del trabajo, permitiendo
dar recomendaciones generales que conlleven a la formulacién de un plan de accion por
parte de la empresa, y es precisamente aqui donde enmarcamos la importancia de la
investigacion donde se pretende identificar por primera vez en la institucion, los factores de
riesgo psicosocial a los que se exponen los empleados del Laboratorio Clinico Marly
Daniel Gamboa Cia. y Ltda.

12
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Se observa una problemaética dentro el Laboratorio clinico marly Daniel gamboa Cia. y
Ltda., emergiendo una disfuncionalidad en las relaciones interpersonales entre los
empleados, ademas de frecuentes sintomatologias de tensiones por carga laboral, desgaste
mental, y dolores en ciertas partes del cuerpo que podria estar afectando el desempefio
laboral por lo cual, se escoge la poblacion de las auxiliares de Laboratorio clinico, debido a
que son las que mas presentan esta problematica lo que podria estar trayendo mayores

consecuencias en la salud en un futuro.

Por ello, la intervencion para disminuir los factores de riesgo psicosociales intralaboral,
extralaboral e individual debe responder a dichas necesidades, abarcando
interdisciplinariamente las posibilidades de la calidad de vida de los empleados del
Laboratorio Clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda. y mejorando el desempefio en sus

actividades cotidianas.

El trabajo debe fomentar condiciones laborales, que no sélo favorezcan el cuidado de la
salud, sino que propicien el desarrollo éptimo de los trabajadores desde la perspectiva
psicosocial, asimismo implica un compromiso social. A nivel investigativo/accion (Borda,
1981), resulta fundamental seguir encontrando contextos que permitan por en préactica las
teorias asociadas, que integren los estudios y propiciar en la préactica que permitan el
desarrollo integral.

13
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2. Antecedentes y/o Estado del Arte.

2.1 Estado del arte:

En la actualidad los investigadores sobre los factores psicosociales de riesgo y la salud en el
trabajo han abandonado los modelos exclusivamente organizacionales para explicar la
Salud Laboral, asumiendo que existen numerosas variables de distinta indole que pueden
influir en el proceso. En este sentido, la investigacion sobre estrés laboral ha mostrado que
existen diferencias personales en la vivencia del estrés, y que no todas las personas se ven
determinadas de igual forma por los factores psicosociales de estrés laboral (Kahn 'y
Byosiere, 1992). Del mismo modo, se ha observado que ciertas caracteristicas personales
pueden moderar o mediar la relacion entre los estresores organizacionales y las
consecuencias asociadas (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2007). En
concreto, una determinada variable de personalidad puede ejercer un papel moderador o
mediador incidiendo en: (1) la relacion entre los antecedentes y las situaciones estresantes
en el trabajo, y (2) las consecuencias derivadas de la vivencia de dichas situaciones.
Existen multiples investigaciones que desde distintos enfoques han abordado el tema de los
factores de Riesgo psicosociales, estos estudios son enfocados en areas de la salud,
académicos, administrativos y de servicios. Es importante entonces hacer mencion a
algunas consideraciones y aportes de estos estudios en plano internacional, nacional,

regional como un punto de partida para el presente trabajo.

14
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En relacion con lo anterior se encuentra:

Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en una Empresa Chilena del
Area de la Mineria:

El objetivo de esta investigacion es identificar la relacion entre Factores de Riesgo
Psicosocial y Satisfaccion Laboral en trabajadores de una empresa subcontratista del sector
minero en Chile. Se utilizo el cuestionario SUSESO-ISTAS 21, adaptacion a la poblacion
chilena y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 (Melia y Peiro, 1989), aplicados a
una muestra de 100 trabajadores. Los resultados dan cuenta de que existe una relacién
significativa y negativa entre factores de riesgo y satisfaccion laboral; en las dimensiones
trabajo activo y posibilidades del desarrollo, apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo, compensaciones y doble presencia, indicando que a mayor riesgo psicosocial
percibido menor es la satisfaccion laboral. Para la dimensidn trabajo activo y posibilidades
de desarrollo, se encontré que operarios/ayudantes poseen un rango de exposicién alto y los
demas en un rango medio, ademas de una relacidon significativa entre la dimensién
exigencias psicoldgicas segln la seccidon donde trabajan. Se discuten las implican del
estudio para futuras investigaciones e intervenciones organizacionales.

GOMEZ ROJAS, Paola; HERNANDEZ GUERRERO, Julia y MENDEZ CAMPOQOS,
Maria Doris. Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion Laboral en una Empresa
Chilena del Area de la Mineria. Cienc Trab. [online]. 2014, vol.16, n.49 [citado 2017-10-
04], pp.9-16

15
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FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EMPRESAS DE PRODUCCION DEL
SUROCCIDENTE COLOMBIANO, UNA VISION DESDE LA GERENCIA DEL
TALENTO HUMANO

Ana Maria Castillo Bazante: Psic6loga. Maestria en Gerencia del Talento Humano,
Universidad de Manizales. e-mail: anamariacastillobazante@hotmail.com

Este es un proyecto de investigacién enmarcado dentro del macro proyecto Factores de
Riesgo Psicosocial y Estrés Laboral en Algunas Empresas de Produccion del Centro
Occidente de Colombia, cuyo sentido se deriva de la importancia de caracterizar los
factores intralaborales y extralaborales de riesgo psicosocial en dichas empresas, al igual
que determinar algunos factores de relacion con el estrés laboral, e interpretar el sentido
que los trabajadores dan a los factores de riesgo psicosocial y a su relacién con el estrés en
su ambiente de trabajo. El proyecto se centra como ya se habia puntualizado en la
evaluacion de los factores psicosociales de riesgo, no solo para la prevencion de los mismos
sino para otorgar alternativas de solucidn que impacten positivamente al sector empresarial
y que aporten desde el interés de la gerencia del Talento Humano y desde todo el abordaje
propuesto con los sistemas ya consolidados como la Bateria de Riesgos psicosociales, al
mejoramiento de las organizaciones y de sus colaboradores.

"Identificacion de los factores de riesgo psicosociales, intralaborales, en los
trabajadores de la fundacion Sofia, de la ciudad de Manizales” Sandra Milena Pelaez
Arcila Susana Cuellar Garcia Universidad de Manizales. Facultad de Ciencias sociales
y humanas. Programa Especializacion Gerencia del talento humano Manizales,
Colombia. 2014

presente investigacion apunta a la identificacion de los factores de riesgo psicosociales
intralaborales, a los que se exponen los trabajadores de la fundacion Sofia de la ciudad de
Manizales y cuenta con la participacion de dos estudiantes de la especializacion en
Gerencia del Talento Humano de la Universidad de Manizales. Después de esta
identificacion y con base en los resultados, se hard una propuesta de intervencion basadas
principalmente en ampliar las capacidades y la participacion de los colaboradores; los
principios basicos serian optimizar las exigencias, aumentar el control del trabajador sobre
sus condiciones de trabajo, potenciar la participacion activa, mejorar el desarrollo de
capacidades y el aprendizaje.

Se pudo establecer que los resultados obtenidos a través de la bateria dentro de los Factores
Psicosociales intra laborales y del estrés aplicada al 100% de los empleados de la
Fundacién Sofia, que el nivel de riesgo es MEDIO; las puntuaciones de las dimensiones
DEMANDAS EN EL TRABAJO forma A y forma B es Medio y Muy Alto,
respectivamente.

16
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Identificacidn de los factores de riesgo psicosocial causantes de estrés laboral en los
conductores de transporte urbano afiliados a la cooperativa cootransurb de la ciudad
de cartagena, para proponer estrategias de intervencion al area de salud ocupacional
y rr.hh. nohemi alvarez berrio bertha murcia parra luz ney urieles nieto universidad
tecnologica de bolivar programa de ingenieria industrial especializacion en gerencia
del talento humano cartagena d.t.c 2010

Los factores de riesgo psicosocial identificados deben ser intervenidos de acuerdo a la
prioridad de intervencion especificada y la fuente que los genera, se observa que la
principal fuente generadora de los factores de riesgo psicosocial es la Gestion de Personal
(relacionadas con la estructura de la organizacion), con el 70% de los factores de riesgo
identificados, el restante 30% tiene su fuente en los Contenido de la Tarea y Organizacion
del Tiempo de Trabajo (relacionadas con las caracteristicas laborales); es por ello que los
acciones de intervencion del programa de gestion se deben centrar en los aspectos
especificos de la Gestion de Personal. Las personas encuestadas categorizan los factores
presentes en esta area en un nivel Medio, un 31% los valora como de Alto y un 6% los
valora como Bajo riesgo lo que permite inferir que la intervencion a este nivel debe
realizarse de manera urgente lo antes posible.

Factores psicosociales y bienestar del trabajador en investigaciones realizadas en
colombia y espafia, durante el periodo 2002 - 2012 andrea del pilar beltran cabrejo
directora del trabajo merlin patricia grueso hinestroza javier leonardo gonzélez
rodriguez universidad del rosario escuela de administracién maestria en
administracién en salud bogota d.c. 2014

Se trata de un estudio documental, realizado por medio, de una revision de literatura en las
bases de datos y posterior seleccion, clasificacion, consolidacidn, sistematizacion y analisis
de los estudios de investigacion encontrados, los cuales, analizaban aspectos relacionados
con los factores psicosociales y su relacion con el bienestar del trabajador en Colombia 'y
Espafia, durante el periodo 2002-2012. Resultados. En la revision documental se evidencio
que los estudios referentes a los factores psicosociales y su relacion con el bienestar del
trabajador, representa un importante y permanente reto para las organizaciones. De la
misma manera, se destacan los avances que sobre dicha relacion presenta Esparia, pues, en
Colombia, aun los estudios siguen direccionados hacia los factores de riesgo o
perjudiciales, mas que hacia factores protectores o de bienestar, generadores de un efecto
benéfico en los trabajadores y por ende en la organizacion.

17
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Charria O, Victor H.; Sarsosa P, Kewy V.; Arenas O, Felipe Factores de riesgo
psicosocial laboral: métodos e instrumentos de evaluacion Revista Facultad Nacional
de Salud Publica, vol. 29, nim. 4, diciembre, 2011, pp. 380-391 Universidad de
Antioquia .png, Colombia

Objetivo: realizar un anélisis acerca de las condiciones bésicas requeridas para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral en contextos organizacionales.
Metodologia: se retoman los referentes conceptuales principales que se han utilizado para
identificar las causas de estrés en el trabajo, haciendo énfasis en el modelo Demanda —
Control y el modelo Desequilibro — Esfuerzo — Recompensa. Resultados: se presentan
algunas metodologias e instrumentos que han mostrado una alta confiabilidad para la
identificacion de factores psicosociales en diversos contextos organizacionales de
diferentes paises del mundo. Se destaca el caso colombiano donde, a pesar de contar con
pocos instrumentos validados, hay un avance significativo frente a la tematica a partir de la
resolucion 2646 del 2008 y la construccion en el 2010 de la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial por parte del Ministerio de la Proteccion
Social.

Factores y riesgos laborales psicosociales: conceptualizacion, historia y cambios
actuales

El trabajo ha sido histéricamente un riesgo para la salud. Las condiciones laborales han
supuesto habitualmente una amenaza a la salud que han ocasionado accidentes y
enfermedades relacionadas con la salud de todo tipo. La imagen popular | asociada al
trabajo ha sido claramente negativa. Los tiempos han cambiado de forma muy importante,
pero las condiciones laborales siguen siendo preocupantes. La preocupacion por los riesgos
laborales se ha centrado histéricamente en los riesgos fisicos y ambientales, pero se ha
producido una atencion creciente en los riesgos psicosociales que exigen un mayor esfuerzo
de definicidn en sus diferentes formas. En los tiempos actuales, debido a la expansion del
mercado de servicios y a la globalizacion los riesgos psicosociales se han incrementado e
intensificado. Los datos actuales muestran que sus efectos sobre la salud son amplios e
importantes. Por ello, una atencion integral a la salud laboral necesita cuidar de forma
especial atencidn a los factores y riesgos psicosociales.

MORENO JIMENEZ, Bernardo. Factores y riesgos laborales psicosociales:
conceptualizacion, historia y cambios actuales. Med. segur. trab. [online]. 2011, vol.57,
suppl.1 [citado 2017-10-04], pp.4-19.

Investigaciones en factores psicosociales en el trabajo en colombia: una revision
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El objetivo del presente escrito se centra en describir los principales temas de la
investigacion producida en Colombia desde 2004 sobre los factores psicosociales laborales.
Se realizd una revision de 52 articulos tedricos y empiricos mediante las bases de datos
EBSCO, Proquest, PubMed, Scielo y Science Direct. Los resultados sefialan la
preponderancia del abordaje de los factores intralaborales en general, y el acoso laboral y
sindrome de Burnout en particular, la falta de investigaciones de factores psicosociales
extralaborales e individuales, el enfoque centrado en determinar los efectos en el bienestar
de los trabajadores, la omision sobre los efectos en la productividad y economia, asi como
la no evidencia de estudios sobre intervencion de los factores psicosociales en general. Se
concluye que aln hay varios temas importantes, contemplados en la resolucion 2646,
todavia no abordados. Como limitacion se evidencia la necesidad de revisar fuentes
adicionales de informacion para generalizar las conclusiones

Analisis bibliométrico de la produccion cientifica sobre Riesgo psicosocial laboral,
publicada entre 2000 y 2010* Articulo de investigacion realizado por docentes de la
Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia, Facultad de Ciencias de la Salud,
Escuela de Psicologia. Investigadoras del Grupo de Investigacion Salud, Trabajo y
Calidad de Vida:

El objetivo de este estudio fue describir la produccién cientifica publicada sobre riesgo
psicosocial laboral, en las bases de datos ProQuest y PsycAtrticles, durante los afios 2000 a
2010. Para la recoleccion de informacion se elaboré una rejilla con indicadores
bibliométricos, clasificados en tres categorias: bibliométricas, metodolégicas, y teoricas de
los articulos publicados. Se identificaron y analizaron 133 articulos cientificos sobre riesgo
psicosocial laboral, identificando que el afio de mayor produccion, fue el 2000 y 2005, con
20 y 19 articulos publicados respectivamente, el 30,8% de los estudios se realizaron en
Estados Unidos, la revista Journal of Occupational Health Psychology, reporta el mayor
namero de articulos (18%), el 90,6% de los autores pertenecen a la categoria de
transeuntes, el 91,7% de los articulos son de caracter empirico, con un disefio transeccional
(65,4%), los cuestionarios son los mas utilizados para evaluar el riesgo (52,6%), y el
modelo tedrico demanda control, es el méas referido en las publicaciones (39,8%).

Con relacion a las caracteristicas teoricas de los articulos publicados, y desde el punto de
vista de los modelos tedricos que se plantean en los diferentes articulos, se observa que el
39,8% refiere el modelo tedrico de demanda-control, y el 2,3% retoma este modelo y
consideran la variable apoyo social, planteada por Jhonson y Hall (1988). Segun el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafa (s. f.), el modelo demanda-control-
apoyo social fue desarrollado para describir y analizar situaciones laborales en las que los
estresores son cronicos, y pone totalmente el acento en las caracteristicas psicosociales del
entorno de trabajo. Ha sido el modelo mas influyente en la investigacion sobre el entorno
psicosocial de trabajo, estrés y enfermedad desde principios de los afios ochenta, asi como
el que presenta mayor evidencia cientifica a la hora de explicar efectos en la salud. Este
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modelo tedrico se destaca por las evidencias empiricas que lo respaldan; el modelo de
tension laboral o demanda-control de Karasek ha sido utilizado en investigaciones, en su
gran mayoria en paises desarrollados (Estados Unidos y algunos paises europeos), por lo
que se necesitan mas estudios representativos con estos modelos en Latinoamerica, pues
siguen siendo insuficientes. En Colombia existen algunos estudios con el modelo demanda-
control en diferentes poblaciones, que demuestran su validez y la relacion con indicadores
de salud (Gomez, 2008).
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2.2 Marco tedrico

El comienzo méas formal de la preocupacion por los factores de riesgo psicosocial y su
relacién con la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970, fechas a partir
de las cuales la referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo
tiempo que el tema ha ganado amplitud, diversificacion y complejidad, pero también

ambigliedad e imprecision.

El concepto de factores de riesgo psicosocial en el trabajo es relativamente reciente y
probablemente se origina en el ltimo cuarto de siglo pasado. Es a partir de entonces
cuando se empieza hablar de ellos; uno de los primeros documentos oficiales e
internacionales en abordar el tema de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo fue
“Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control” documento
publicado por la Organizacién Internacional del Trabajo en 1984. Se constata en la
publicacion que la problemética es claramente anterior y que se remonta al menos a 1974,
fecha en la que consta una clara llamada de la Asamblea Mundial de la Salud para
documentar la importancia y los efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la
salud de los trabajadores. En el documento, publicado originalmente en 1984, desde el
primer momento de su formulacion se insiste en la importancia de sus efectos reales, en la
dificultad de su formulacion objetiva y en su complejidad se comienza por reconocer que
“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos
aspectos” (OIT, 1986, p. 3).

Cerca de la década de los afios 1970 se comienza alertar sobre la sensibilidad acerca de la

relevancia y los efectos que pueden tener los factores psicosociales, es en la de 1980
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cuando se produce las primeras obras colectivas y oficiales, y comienzan a aparecer las
primeras aproximaciones conceptuales al tema vinculandolos a los efectos de la
organizacion sobre el trabajo y la salud (OIT, 1986; Kalimo et al. 1988). Tal como expone
la tercera edicion de la Enciclopedia de la Seguridad y Salud en el Trabajo (OIT, 1998), a
partir de estos momentos la organizacion en el trabajo y los factores organizacionales se
convierten en expresiones intercambiables para referirse a los factores psicosociales y sus
efectos sobre la salud. Unas y otras expresiones se utilizan para referirse a los factores
psicosociales que influencian la conducta y la salud de los trabajadores. Carayon, Haims y
Yang (2001) definen los factores psicosociales como las caracteristicas percibidas del
ambiente de trabajo que tienen una connotacion emocional para los trabajadores y los
gestores. Cox y Griffiths (1996), los definen como los aspectos del trabajo, de la
organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales. Martin
Daza y Pérez Bilbao las definen como aquellas condiciones que se encuentran presentes en
una situacion laboral que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido
del trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar
o0 a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo (1997).

A partir de 1987 el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)
comenzo a aplicar “Encuestas nacionales de condiciones de trabajo” y a partir de la tercera
encuesta incluye elementos de analisis psicosocial referidos a los contenidos del estatus del
puesto, del horario de trabajo y la participacion laboral, categorias de analisis de anélisis
que se han mantenido con variaciones en las sucesivas ediciones. La serie de Notas
Técnicas de Prevencidén (NTP) comienza a partir de 1988 a incluir contenidos
psicosociales. En la Unién Europea, la Fundacion para la Mejora de las Condiciones de
Vida realiza cada cinco afios una encuesta sobre las Condiciones de trabajo en Europa. En
la primera encuesta de 1991 incluia como aspectos psicosociales la informacion, el
entrenamiento y el apoyo social. A partir de la segunda encuesta (1996), el tema se amplia
organizandose en dos grandes apartados, uno organizacional que incluye tiempo de trabajo,

ritmo, control, autonomia, contenido del trabajo y salario y otro apartado de tipo social que
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contiene aspectos como participacion, igualdad de oportunidades y violencia. Es a partir de
la tercera edicion del 2000 cuando se incluye de forma especifica los contenidos referidos a
la violencia, al acoso laboral y al acoso sexual, seccidén que se mantiene con ligeras
modificaciones en la edicién de 2005. En la ultima encuesta, efectuada en 2010, se puede
observar un marcado desplazamiento de la encuesta en su totalidad hacia un enfoque
organizacional y psicosocial, ademas se comienza a decir que los factores de riesgo

psicosocial tienen caracteristicas propias como:

1.-Se extienden en el espacio y el tiempo
2.-Dificultad de objetivacién

3.- Afectan a los otros riesgos

4.- Tienen escasa cobertura legal

5.- Estan moderados por otros factores.

6.- Dificultad de intervencién

Otro documento historico relacionado con el tema es la obra “Los factores psicosociales en
el trabajo y su relacion con la salud, editado por la OMS y coordinado por Kalimo, El-
Batawi y Cooper (1988). Se expone en el mismo que este tipo de factores provienen de la
percepcion y la experiencia de los trabajadores y que esta influenciado por los
innumerables factores que afectan al trabajador. La complejidad del tema y la importancia
del trabajador real serian los datos iniciales con los que debe afrontarse su estudio e
investigacion. Un elemento de gran importancia es la diferenciacion que introduce El-
Batawi (1988) al exponer el doble efecto que pueden tener los factores psicosociales:

positivos 0 negativos.

23



UNIMINUTO

Corporacién Ussmrstara Megia de Din

De la definicion de los conceptos de factores de riesgo psicosocial se consideran entre la
mas importante y que se acerca a la realidad porque nos ayuda a recoger la problematica

global encontramos las siguientes:

Se propone como definicion “Los factores de riesgo psicosociales en el trabajo consisten
en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccién
en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3) La OIT define como factor de riesgo psicosocial aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a través
de mecanismos psicolégicos y fisioldgicos a los que se llama estrés. Podemos entender
mejor la palabra PSICOSOCIALES si la descomponemos: PSICO porque nos afectan a
través de la psique (conjunto de actos y funciones de la mente) y; SOCIAL porque su
origen es social (determinadas caracteristicas de la organizacion del trabajo). Aqui se
muestra la importancia concedida por la OIT al trabajador real y concreto y a sus
necesidades de hecho. Se insiste igualmente en que las consecuencias del descuido de tales
factores recaen tanto sobre la salud de los trabajadores como sobre la empresa.

Los factores de riesgo psicosocial son condiciones organizacionales (Mintzberg,1993), son
condiciones psicosociales de trabajo que como tales pueden ser positivas 0 negativas
(Kalimo, 1988 ). Su nimero es muy amplio y su clasificacion y organizacion depende del
enfoque que se elija. Cuando tales condiciones son adecuadas, facilitan el trabajo, el

desarrollo de las competencias personales laborales y los niveles altos de satisfaccion

laboral, de productividad empresarial y de estados de motivacion en los que los
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trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia profesional. Las formas acertadas

de Cultura empresarial, de Liderazgo y de Clima laboral, condiciones psicosociales

generales, afectan a la salud positivamente generando desarrollo individual, bienestar

personal y organizacional.

Toro, Londofio, Sanin & Valencia (2010), definen a los factores de riesgo psicosocial,
como aquella condicidn presente en el trabajo, de caracter tecnologico, empresarial, socio-
econdmico o personal, con la que se encuentra relacionado una persona y que puede afectar
de manera positiva o0 negativamente, la salud, el bienestar, el desempefio o el desarrollo
individual o colectivo, es decir, los efectos positivos o0 negativos organizacionales que
ejercen los factores psicosociales, pueden impactar no solo al trabajador como un individuo

sino a la organizacién misma representada por su colectividad.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (INSHT, 1997) defini6 a los
factores de riesgo psicosociales como las condiciones que se encuentran en el entorno
laboral y que estan asociadas de manera directa con la organizacion, el contenido y la
manera como se llevara a cabo la tarea, y que cuentan con la capacidad para afectar tanto el
bienestar como la salud del trabajador desde lo (fisico, psiquico o social), asi como el

desarrollo del trabajo mismo.

En este sentido, los factores de riesgo psicosocial son factores existentes que ponen en
riesgo la salud de los trabajadores, los cuales poseen caracteristicas que dificultan tratarlos,
evaluarlos y por tanto controlarlos. Dentro de algunas de las caracteristicas importantes se
encuentran: pueden afectar a otros riesgos, se dificulta precisarlos, modificarlos e

intervenirlos, son moderados por otros factores, entre otros (Moreno, 2011).

Desde las condiciones del entorno en las que se desarrolla el trabajador, Salcedo (2011)
define a los factores de riesgo psicosocial, como aguellas condiciones en las que interactla
el individuo cuando las demandas y caracteristicas del trabajo, no se adaptan a las
expectativas, necesidades o capacidades propias del trabajador, con las cuales, pueden
aparecer un nimero de efectos que alteran perjudicialmente la salud del trabajador, entre
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los que se encuentran: la insatisfaccion laboral e inconvenientes en las relaciones de

trabajo.

En este contexto, el Ministerio de Proteccion Social (2008), refirié que los factores de
riesgo psicosocial comprenden aquellos aspectos intralaborales o dentro de la organizacion,
extralaborales o fuera de la organizacion y condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas del trabajador, las cuales en una interrelacién dindmica, a través de percepciones
y experiencias, cuentan con la capacidad de influir en la salud y el desempefio de las
personas. Lo que involucra una valoracién, estudio e intervencion del trabajador orientada
hacia una vision humana integral desde las organizaciones abarcando sus tres contextos: el
individual, el intralaboral y el extralaboral. En definitiva y en relacion con lo mencionado,
se define a los factores de riesgo psicosociales como todas aquellas interacciones,
condiciones, percepciones y experiencias dentro del trabajo (intralaboral), fuera del mismo
(extralaboral) y las condiciones intrinsecas del trabajador (individuales), lo que en general
involucra aspectos como: la satisfaccion con el empleo, las condiciones y gestién
organizacional vs. las capacidades del empleado, tareas y habilidades del trabajador,
recursos, necesidades y cultura, entre otros; los cuales pueden impactar la salud, el
bienestar, la satisfaccion en el trabajo y su desempefio laboral, de manera positiva
(protector) o negativa (riesgo), afectando no solo el trabajador sino a la misma

organizacion.

En lo referente al tiempo de exposicion, intensidad, interacciones, percepciones y
experiencias y su relacion con los factores de riesgo psicosocial, el Ministerio de Proteccion
Social (2008), defini6 a estos factores “como aquellas condiciones de trabajo, del entorno o
del individuo, que bajo una interrelacion dinamica, generan percepciones y experiencias
que influyen negativamente en la salud y en el desempefio de las personas” (Ministerio de

Proteccion Social, 2008, p.2).

Las nuevas condiciones de trabajo que estan imponiendo fenomenos como el de la
globalizacidn, el neoliberalismo y otras presiones sociales, han provocado la aparicién de
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nuevos riesgos para la salud de los trabajadores, adicionales a los riesgos tradicionales de
tipo traumatico, que han sido tan estudiados y normalizados a través de medidas
preventivas y correctivas asociadas a los riesgos profesionales. Los riesgos psicosociales
tienen su origen en la organizacion del trabajo, afectan profundamente al individuo por su
grado de impacto en las relaciones sociales y las condiciones mentales, pero,
paraddjicamente, han sido poco considerados a lo largo de los afios por empresarios y el
mismo Estado, que apenas desde el afio 2008 con la resolucion 2646, legislo al respecto en

Colombia.(moreno Jiménez)

Por lo que en el afio 2008 se crea la Resolucion 2646 que resuelve: el objeto, ambito de
aplicacion y definiciones; identificacion y evaluacion de los factores psicosociales en el
trabajo y sus efectos; intervencion de los factores psicosociales en el trabajo y sus efectos,
asi como también, la determinacion del origen de las patologias presuntamente causadas
por estrés ocupacional. en donde se hace mencion a todos los factores intralaborales,
extralaborales e individuales, que se encuentran presentes en el momento de llevar a cabo
una labor enfocada a la produccidn de bienes, servicios y/o conocimientos y que deberan

ser identificados, intervenidos y evaluados.

Dentro de los factores intralaborales, explicitos en la Resolucion 2646 del 2008, se
encuentra: la gestion organizacional, caracteristicas de la organizacion del trabajo, del
grupo social de trabajo, las condiciones de la tarea, la carga fisica, del medio ambiente de
trabajo, la interfase persona — tarea, la jornada de trabajo, los programas de capacitacion y
formacion permanente de los trabajadores, el nimero de trabajadores por tipo de contrato;
el tipo de beneficios recibidos a través de los programas de bienestar de la empresa
(Resolucion 2646, 2008, p.3).

Por otra parte, dentro de los factores extralaborales descritos en la Resolucion 2646 del
2008, se hace mencion a la utilizacion del tiempo libre, la pertenencia a redes de apoyo

social, las caracteristicas de la vivienda y el acceso a los servicios de salud.
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En la descripcion de los factores individuales, mencionados en la Resolucion 2646 del 2008

se encuentra: La informacién sociodemografica actualizada, las condiciones de salud, las

caracteristicas de personalidad y estilos de afrontamiento (Resolucion 2646, 2008, p.3).

A partir de la definicion de los factores de riesgo psicosocial que son las caracteristicas de
las condiciones de trabajo y de la organizacion que tienen la capacidad de afectar tanto a la
salud de trabajador como la del desarrollo de su trabajo, y la definicién de sus dimensiones
o variables que influyen, que son aquellas caracteristicas aptas para ser medidas en una
organizacion y que intervienen en la percepcion de los individuos y el comportamiento
humano que se presentan, en la Resolucion 2646 de 2008 con la cual se comienza a
construir una bateria de riesgo psicosocial con el Subcentro de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales de la Universidad Javeriana(Villalobos 2005), en convenio con el Ministerio
de la Proteccion Social de Colombia que analiza la respuesta de estrés en el trabajo como
enfermedad profesional y acufia una definicidn conceptual ademéas un protocolo para la
determinacion de las patologias derivadas del estrés en el trabajo. En el afio 2010 se publica
en Colombia la primera bateria de instrumentos para la evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, a cargo de la Universidad Javeriana y el Ministerio de la
Proteccion Social (Ministerio de Proteccion Social, 2010). Este ultimo recomienda la
aplicacion de la bateria de instrumentos para evaluar el riesgo psicosocial en las
organizaciones colombianas, dado que su construccion y validacion en Colombia se hizo
conforme a los lineamientos técnicos prescritos en la politica publica (Resolucion 2646 de
2008) y con base en los criterios cientificos internacionales para la construccion y el

establecimiento de cualidades paramétricas para pruebas psicolégicas.

La bateria de riesgo psicosocial esta conformada por siete instrumentos con los que se
recopila la informacion sobre las condiciones intralaborales, extralaborales, e individuales

(demograficas y ocupacionales) la bateria adicionalmente incluye la Gltima version del
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cuestionario para la evaluacion del estrés modificado y validado por Villalobos G (2005 y
2010).

Los instrumentos que conforman la bateria son: a. Ficha de datos generales (informacién
sociodemogréafica e informacion ocupacional del trabajador). b. Cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral (forma A). c. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral (forma B). d. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral. e.
Guia para analisis psicosocial de puestos de trabajo. f. Guia para entrevistas semi
estructuradas. g. Guia para grupos focales. h. Cuestionario para la evaluacion del estrés.
Cada uno de estos instrumentos podra utilizarse de forma independiente o conjunta para la
evaluacion integral de los factores de riesgo psicosocial.

El modelo de analisis de riesgos psicosociales

La construccion del instrumento partié de la definicidn de riesgos psicosociales que
presenta la resolucién 2646 de 2008 cuyo texto es:

“(Los) factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales,
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al
trabajador mediante percepciones y experiencias influyen en la salud y el desempefio de las
personas”. Dicha definicién permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales,
extralaborales e individuales.

« Condiciones Intralaborales. Son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo, y
de su organizacién que influyen la salud y el bienestar del individuo.

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de demanda-
control-apoyo social Kareaset, Theorel (1990) y Jhonson del modelo de desequilibrio
esfuerzo- recompensa de Siegrits (1996 y 2008) y del modelo dindmico, de los factores de
riesgo psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos modelos se identifican cuatro
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dominios que actian como posibles fuentes de riesgos (Villalobos, 2005) vy es a través de
ellas que se realiza la identificacion y valoracion de los factores de riesgos psicosociales.

Los dominios considerados son las demandas de trabajo, el control, el liderazgo y las
relaciones sociales, y la recompensa.

» Demandas del trabajo: Se refiere a las exigencias que el trabajo impone al individuo.
como cuantitativas, cognitiva o mental, emocionales, de responsabilidad, del ambiente
fisico laboral y de la jornada de trabajo.

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

* Liderazgo y relaciones sociales: El liderazgo alude a un tipo particular de relacion social
que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas
influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

» Recompensa: Trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima
(compensacién psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato
justo en el trabajo) y de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo.

« Condiciones Extralaborales: Comprende los aspectos del entorno familiar, social y
econdmico del trabajador. A su vez abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Las dimensiones que son tenidas en
cuenta son: Tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, Comunicacion y relaciones
interpersonales, situaciones economicas del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y
de su entorno, influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo y desplazamiento
vivienda-trabajo.
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« Condiciones Individuales: Las condiciones individuales aluden una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas socio demogréficas como el
sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacién (profesion u oficio), la ciudad
o lugar de residencia, la escala socio economica), el tipo de vivienda y el niUmero de
dependientes. Estas caracteristicas socio demograficas pueden modular la percepcion y el
efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales. Adicionalmente se cuenta
con una informacién ocupacional, como Lugar actual del trabajo, antigliedad en la empresa,
nombre del cargo, tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo), antigliedad en
el cargo actual, departamento,

area o seccion de la empresa donde se trabaja, tipo de contrato, horas de trabajo diarias
contractualmente establecidas, y modalidad de pago.

El estrés laboral:

El estrés se ha definido como el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,
fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos de contenido, el
entorno o la organizacion del trabajo. Existen diversos modelos explicativos del estrés
laboral.

Segun el creador del concepto bioldgico de estrés (Selye, 1936), es el minimo comdn
denominador de las reacciones del organismo a casi cualquier tipo imaginable de
exposicion, desafio o exigencia; dicho de otro modo, los caracteres estereotipicos e
inespecificos de la reaccién del organismo a todo tipo de estresores. Otro modo de describir
el fendmeno del “estrés” es recurrir a la referencia de Selye (1971) a la velocidad a la que
se producen los procesos corporales de desgaste. Es como revolucionar el motor o pisar el
acelerador, preparar al organismo para la accion, para una actividad muscular o de otro
tipo.

Segun la Health and Safety Comision (HSC) britanica (1999), “el estrés es la reaccion de
las personas a presiones excesivas u otro tipo de exigencias con las que se enfrentan”.

Para el National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH), EE.UU. (1999), “el
estrés en el trabajo puede definirse como las respuestas nocivas fisicas y emocionales que
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se producen cuando las exigencias del trabajo no corresponden a las capacidades, recursos
0 necesidades del trabajador. El estrés en el trabajo puede conducir a una mala salud o a
una lesion”.

El estrés relacionado con el trabajo se define como “el conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o
nocivos del contenido, la organizacién o el entorno de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y angustia, con la frecuente sensacion de no

poder hacer frente a la situacion” (Cano V. 2002).

Factores relacionados con el entorno del trabajo

Las condiciones ambientales:

Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones
ambientales que son fundamentales, los agentes fisicos (ambiente luminico- nivel de
iluminacién, deslumbramientos, equilibrio de las luminancias-, ambiente
termohigrométrico temperatura, humedad, ruido, vibraciones, radiaciones, etc), los agentes
quimicos, (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc) y los agentes biologicos
(hongos, virus, bacterias y endoparasitos) que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y
que pueden generar insatisfaccion, disconfort y afectar a la salud del trabajador.

El ruido ambiental debe permitir la concentracion, la atencion y la comunicacion de los
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar el
namero de fallos y de accidentalidad, dificulta la comunicacion, enmascarar otras sefiales
auditivas del entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfaccion y en la
productividad. Ademas, interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad,
dificultad de concentracion y baja la tolerancia a la frustracion. El ruido en situaciones en
que es esperado genera menos molestias, aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en
que se produce repentinamente y de forma inesperada, porque entonces obliga al trabajador
a adaptarse mas rapidamente al cambio (INSHT, 2001%). En ocasiones puede darse una
adaptacion en el ruido, pero esta adaptacion es una respuesta que requiere energia y, por
tanto, una prolongada exposicion al ruido puede conducir a la fatiga y a la disminucion del
rendimiento.

Con El Disefio del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptacion ergondémica de las
medidas geométricas del puesto de trabajo a las caracteristicas corporales del trabajador, ya
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que en correcta ubicacion de los Utiles de trabajo evita no solo trastornos musculo
esqueléticos, sino también estrés y fatiga. Lo mas relevante desde el punto de vista
psicosocial sea la configuracion espacial de los lugares de trabajo que en los Gltimos afios
ha ido cambiando desde la configuracidn cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacia
una configuracion abierta en la que los trabajadores no estdn completamente aislados unos
de los otros, aunque puede haber mamparas y separaciones entre ellos. La frecuente
transformacion de la primera a las segundas esta basada en la asuncion de que las
configuraciones abiertas favorecen la comunicacion, la productividad y la satisfaccion, y
permite una mayor flexibilidad, aunque sean adecuados los factores ergonémicos relativos
al mobiliario, al ambiente luminico y al ambiente térmico, en la configuracion abierta es
deficitaria la adecuacién a aspectos relativos al espacio y al ruido en el trabajo.

Factores relacionados con la organizacion y gestion del trabajo:
Pausas y descansos:

Una adecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo del trabajo y de los
periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el desempefio
de la actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucion
y en su entorno. La jornada de trabajo excesiva produce fatiga fisica (imposibilidad de
mantener un esfuerzo fisico), la fatiga mental (falta de atencion, presencia desagradable, de
asociaciones o recuerdos que distraen al individuo, dificultad para la concentrarse y, en
general falta de rendimiento), lo que esta vinculado a la disminucion de tiempo disponible
para el ocio y el descanso, lo que dificulta la recuperacion del trabajador del esfuerzo
realizado, la existencia de las pausas y descansos durante la jornada de trabajo posibilita
que el trabajador se recupere de la fatiga producida por trabajos monotonos, por esfuerzos
fisicos, por la condiciones ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas
temperaturas, etc.), (INSHT, 2001%) o de la carga mental generada por los requerimientos
mentales rendimiento y la fatiga (INSHT,2002).

Horario de trabajo:

En muchas de las empresas se ha ido fijando un periodo laboral de horario fijo, en el cual
todos los trabajadores tienen que estar presentes, y otro horario flexible, es decir, el tiempo
de inicio y final de la jornada, que pueden ser decididos libremente por los trabajadores.
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Estos margenes de flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de
organizaciones que tenga la empresa. El horario flexible favorece la conciliacion de la vida
familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto grado de autonomia temporal en el trabajo, lo
que contribuye a la satisfaccion laboral. Ademas, se ha afirmado que los trabajadores que
tienen y perciben mas flexibles sus empresas, tanto de horarios como dé lugar de trabajo,
Ilevan una vida mas saludable, que aquellos que n horarios de trabajo mas rigidos
(Grzywacz, Casey y Jones, 2007).

Trabajo a turnos y nocturno:

El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita
descanso, y a la inversa. Ademas, le coloca fuera de las pautas de la vida familiar y social,
todo ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo bioldgico y el
tiempo familiar y social. También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que
incide negativamente en la calidad de vida del trabajador, en la de su familia y en su salud.
Con carécter general se entiende que no se tolere bien el horario de trabajo nocturno, ya que
invierte la actividad del trabajador en 180°, provocando una desincronizacion respecto al
ritmo bioldgico natural e impide el descanso nocturno.

Funciones y tareas:

Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia al contenido y al
significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con
contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al
trabajador sentir que su trabajo sirve para algo. Para que un trabajador cumpla lo mejor
posible y haga bien su trabajo necesita tener sus Utiles de trabajo, sin saber qué es lo que
tiene que hacer, saber como hacerlo y que lo que hace tiene un valor significativo, que en
algo esta contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello.

Algunos trabajadores se sienten comodos al realizar funciones y tareas sencillas y
rutinarias, mientras que otros prefieren llevar a cabo funciones y tareas mas complejas y
enriquecedoras. De manera que las caracteristicas objetivas de las funciones y tareas son en
si mismas insuficientes para explicar la satisfaccion y el estrés en el trabajo. De ahi cuando
las funciones y tareas se adaptan a las expectativas y a la capacidad del trabajador,
contribuyen al bienestar psicolégico y supone un elemento motivador (INSTH, 1996?)
mientras que si no se adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfaccién laboral,
estrés y fatiga.
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Ritmo de trabajo:

El ritmo de trabajo se trata del tiempo requerido para la realizacién del trabajo y puede estar
determinado por: plazos ajustados, la exigencia de rapidez en las tareas, recuperacion de
retrasos, la velocidad automatica de una maquina, competitividad entre los compafieros,
normas de produccidn, cantidad de trabajo a realizar, el control jerarquico directo con
presiones de tiempo, etc. En los trabajos en cadena, el ritmo esta definido por la necesidad
del trabajador de seguir una cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es
problematico porque elimina totalmente la posibilidad de autorregulacion del trabajador, ya
que hace trabajar a todos de la misma manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias
individuales, las posibilidades de adaptacion a este sistema de trabajo son dispares. Para
los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de lograr un
cierto rendimiento en un periodo de tiempo dado.

Monotonia:

Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el
contrario lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido (INSHT). En los puestos
de trabajo en que las tareas son monétonas, rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene
ningun tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Ademas, el trabajo fragmentado provoca
que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso productivo.

Autonomia:

Es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar los procedimientos
para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomia el trabajador que influye sobre el método de
trabajo, el ritmo, las consecuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que
el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo,
determinado el orden y la forma de realizar las tareas. Se considera que a mas autonomia y
responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que el trabajador perciba que
tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de iniciativa,
autonomia y responsabilidad. Se ha observado una relacion positiva entre el grado de
control que el trabajador tiene sobre su propio trabajo y la satisfaccion laboral. Pero tanto la
falta de control como el excesivo control pueden producir secuelas psiquicas y somaticas
negativas.
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Carga mental:

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se somete al
trabajador durante su jornada laboral (INSTH,2002). De manera que la carga de trabajo
tanto fisica como mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales.

La carga fisica:

Es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican tareas
que obligan a un trabajo muscular fisico, que si se sobrepasan los limites del trabajador
pueden producir la fatiga fisica.

La carga mental:

Del trabajo designa la obligacién cognitiva o el grado de movilizacion de energia y
capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempefiar la tarea y, por tanto, es
el resultado de la interaccion compleja de factores individuales, técnicos, sociales y de la
organizacion (INSHT, 2002)

La infra carga laboral:

Tanto cuantitativa, como cualitativa, puede ocasionar malestar emocional, hostilidad,
estrés, incremento de la accidentalidad y atencidn y concentracidn deficitaria, ya que la
falta de estimulacién es tan perjudicial como el exceso, aunque resulte paradéjico, un poco
de tension produce un efecto estimulante y es beneficiosa (INSHT, 2001?).

La sobrecarga laboral:

Tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de la ansiedad y la
disminucion de la satisfaccion laboral (INSHT,2001%), la baja autoestima, los niveles altos
de colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce al infarto o la hemorragia
cerebral, como ocurre en Japon, con el fendmeno llamado exceso de cansancio y/o muerte.

Formacion:

Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formacién previo
y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo. Esta consideracion lleva
aparejado que cuanto mayor es el nivel de cualificacion exigido tanto mas rico suele ser en
el contenido de trabajo a realizar y, en consecuencia, son mayores las posibilidades del
trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor ( INSTH 2001%).
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Responsabilidad:

La descomposicion entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel del control
del trabajo pueden determinar la aparicion de diversas alteraciones en el trabajador si éste
no se encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea
satisfactorio, el nivel de responsabilidad de trabajador desde ser adecuado a la capacidad de
este y a los recursos disponibles. Ademas, si el puesto de trabajo o el nivel jerarquico que
ocupa el trabajador esta por debajo de su cualificacion y de su capacidad, conduce a la
insatisfaccion y a la desmotivacion, y si el puesto de trabajo esta por encima de su
capacidad genera estrés.

Desempefio: El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre
las conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posicion (persona
focal). Esas expectativas y demandas son emitidas por las personas 0 grupos que son
afectados de alguna manera por la conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener,
la capacidad de influir sobre la conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y
demandas. Es decir, un rol es un haz de expectativas propias y ajenas acerca del patron de
conductas que se adecua al puesto ocupado. Asi pues, el rol se elabora y se desempefia en el
marco de la interaccién social que protagonizan el personal focal y los emisores de rol que
componen el conjunto de rol (Peiro y Gonzales-Romal1991).

De modo que el rol de cada trabajador es el patrdn de comportamiento que se espera de
quien desempefia un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, el
conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de
él mismo como de los demaés.

Sobrecarga del rol:

En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que demandan un elevado numero de
horas de trabajo, casi no hay horario laboral, en ocasiones con una gran responsabilidad
(directivos etc.). Ademas, en otros casos las dificultades econdmicas hacen que el
trabajador sea pluriempleado, también se da la doble jornada laboral de las mujeres
trabajadores, ya que trabajan en la empresa y en la casa.

Ambigtiedad del rol: El trabajador con antigiiedad del rol vive en la incertidumbre, no

sabe qué se espera de él, no tiene configurado con claridad cudl es su rol en la empresa. La
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ambiguedad de rol se refiere a la situacion que vive el trabajador cuando no tiene
suficientes puntos de anclaje para desempefiarse su labor o bien estos no son adecuados.

Conflicto del rol:

Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre si incongruentes
o0 incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes dentro de la propia
organizacion, por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de
valores y creencias o por conflictos entre los distintos roles individuales.

Comunicacion en el trabajo:

La organizacién debe propiciar tanto | comunicacion formal como la comunicacién
informal entre los trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral la comunicacion
abarca desde las 6rdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones
casuales entre los compafieros.

Comunicacion formal:

La comunicacion formal es la que sirve para orientar los comportamientos hacia los
principios, las normas y las metas de la organizacion.

Comunicacion informal:

La comunicacién informal es la que favorece el desarrollo de la actividad profesional a
través de los contactos entre comparieros, y sirve de apoyo socio afectivo y de valvula de
escape a quejas interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.

Estilos de mando: El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las
relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes, porque las actitudes del superior o
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jefe repercuten directa o indirectamente en los trabajadores bajo su mando y en el clima
laboral. Los distintos estilos de direccion o del ejercicio del mando, suelen extraerse de la
combinacion de algunos de los cuatro principales patrones 0 modelos: el autoritario o
autocratico, el paternalista, le pasivo o laissez y el democréatico o participativo.

Estilo autoritario o autocratico:

Este estilo de mando se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe no informa de
los objetivos, solo da consignas.

Estilo paternalista:

El que ejerce con ese estilo de mando opta por la sobreproteccion y no promueve el
liderazgo, tampoco, valora, la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener individuos
indecisos e inseguros. Esta basado en la suposicion de que la empresa se justifica si permite
el desarrollo personal de los trabajadores, de este modo prevalecen los intereses personales
sobre las demandas de la organizacion.

Estilo pasivo o laisses faire (dejar hacer): este sentido de mando representa un escaso
control del jefe en el trabajado de los empleados y lo efectia a distancia. El jefe da
instrucciones en forma de consejos, no dirige, no da consignas, se inhibe en situaciones
conflictivas y deja que los empleados se autocontrolen.

Estilo democratico o participativo: el que ejerce con este sentido, en general, escucha y
valora las opiniones de sus empleados, favoreciendo las iniciativas creadoras y sobre, todo,
mantiene un alto sentido de la critica y la autocritica.

Participacion en la toma de decisiones:

La falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organizacion
del trabajo es un factor causante de insatisfaccion laboral.
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Relaciones interpersonales en el trabajo:

Las personas tienen, entre otras, la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente
de motivacion del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo
(con los superiores, con los colaboradores con los comparieros y con los usuarios o clientes)
y grupales (equipos de trabajo, de departamento, de area, etc.). Generalmente son valoradas
positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.

Condiciones de Empleo:

La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle
ansiedad al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad
y estabilidad en su empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato
(fijo, temporal...), la posibilidad de movilidad geografia, el salario (precario...), la
posibilidad de eleccion de vacaciones y la exposicion a riesgos laborales, ejercen un peso
especifico en la motivacién y en la satisfaccion.

Desarrollo de la Carrera Profesional:

El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de
forma individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral con base en una
evaluacion objetiva y reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de
objetivos.

El contrato de trabajo lleva implicito un contrato psicolégico que ha sido definido como las
creencias del trabajador con las promesas implicitamente hechas por la organizacion y
obligaciones para con la organizacién (Robison y Morrison, 1995).

Los efectos de los riesgos psicosociales:

Segun las caracteristicas de los factores de riesgo, la intensidad, la frecuencia de
presentacion y el potencial dafiino de los mismos, se causan diversos efectos en el
trabajador, asi como:

Acomodacion pasiva: ante el estimulo externo que no se percibe amenazante y no se
genera tension. Produce sin embargo empobrecimiento de las propias capacidades por falta
de estimulos que impulsen el desarrollo, indiferencia ante los hechos cotidianos
aislamiento, perdida de interés por aprender y escasa participacion en los asuntos que
pueden afectar la propia vida.
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Respuesta de estrés: con efectos en los niveles fisioldgico, psicologico (cognoscitivo y
emocional) y conductual, resultado del intento de adaptacién a las demandas generadas por
la interaccion de las condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.
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3.0 Metodologia:

Este proyecto tiene como objetivo la identificacion de los factores de riesgo psicosocial de
tipo intralaboral, extralaboral e individual en la poblacién trabajadora de un Laboratorio
clinico. Con este fin se utilizard una herramienta que permitira identificar dichos factores de
riesgo, y con cuyo resultado se podra obtener informacidn necesaria que permita focalizar
programas, planes y acciones dirigidas a la prevencion y control de estos factores de riesgo.

3.1 Tipo de estudio

El estudio corresponde a un disefio hermenéutico interpretativo, ya que desde la aplicacion
de la bateria de riesgo psicosocial se obtendran unos resultados que se interpretaran para asi
deducir diferentes variables del comportamiento de los trabajadores del Laboratorio clinico
marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda. Este paradigma se escogio ya que permite el estudio de
los significados de las acciones de la vida social de las personas, los cuales son necesarios
para definir la posterior intervencion.

3.1.1. Alcance o tipo de investigacion

Es necesario ademas anotar que la metodologia sera aplicada con el fin de analizar el
comportamiento colectivo de los trabajadores, permitiendo la confidencialidad de los
resultados individuales, que estan protegidos para ser utilizados por psic6logos
Profesionales con la debida licencia vigente en Salud Ocupacional o por experto psicélogo
minimo con 100 horas de capacitacion especifica en factores de riesgo psicosocial y que
ésta sera utilizada Unicamente con fines académicos y no para establecer PVE. Es ademas
pertinente aclarar que para poder realizar el trabajo se debe obtener el consentimiento
informado de los empleados.

Se ha escogido esta metodologia basada en la epistemologia de Heidegger, ya que la
hermenéutica es la accion de interpretar textos y otra informacion escrita con el fin de
inferir las variables de la conducta social e individual de las personas. Histdricamente éste
paradigma, hoy ampliamente utilizado en estudios de ciencias sociales, se utilizo para la
interpretacion de textos biblicos, el cual he evolucionado a la interpretacion de fendmenos o
actos humanos de manera detallada y cuidadosa, permitiendo libertad sobre las
interpretaciones de la conducta humana. Lo cual hace una diferencia con las otras
metodologias que son mas mecanicistas y no permiten una interpretacion multicausal y
cambiante.
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3.2 Poblacién y muestra

La muestra estadistica es un numero mas pequerfio de la poblacion total correspondiente a
los colaboradores del proceso de prestadores de servicios de salud 12 colaboradores, en
donde se han presentado mayores dificultades en la adherencia a su turno y han generado
conductas negativas considerables dentro de la organizacion cuyo génesis radica por
desconocimiento de medidas de prevencion y mitigacion de riesgos, generando no solo
riesgo potencial en la salud de los mismos si no también pérdidas econdmicas para la
empresa, lo cual conlleva a plantear un analisis de vulnerabilidad organizacional que
servira de base para la propuesta de la implementacién de la bateria de riesgo psicosocial en
el LABORATORIO CLINICO MARLY DANIEL GAMBOA CIAY LTDA.

Criterios de Inclusion y Exclusion

La aplicacion de los instrumentos se hara a las auxiliares de laboratorio de los turnos
mafiana, tarde y noche, con contrato indefinido, tiempo de antigliedad superior a 6 meses.
Fueron excluidos aquellas personas que no tiene contrato directo en las Gltimas dos

semanas, con incapacidad médica, o haya tenido vacaciones en los Gltimos 2 meses.

3.3 Instrumentos

Teniendo en cuenta que la Resolucion 2646 (2008) de caracter Nacional, determina que los
factores psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente utilizando
instrumentos con fundamentos cientificos y empiricos que cumplan con los requisitos de
calidad psicometricos, que para el efecto hayan sido validados en el pais; Para el presente
estudio, se aplicara el cuestionario de factores de riesgo psicosocial, forma B “para
tecnologos, técnicos, empiricos”, desarrollado por la Direccion General de Riesgos
profesionales del Ministerio de la Proteccion Social, junto con la Pontificia Universidad
Javeriana (2010). (Ver Anexos)
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Para los aspectos psicosociales se utilizo la Bateria de instrumentos para la evaluacion de

los factores de Riesgo Psicosocial, elaborada por el Ministerios de Proteccion Social actual

Ministerio del Trabajo.

Los instrumentos utilizados en la identificacion de los riesgos Psicosocial:

1. Consentimiento informado

2. Ficha de datos Sociodemogréaficos y Ocupacionales.

3. instrumento para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial intralaboral (forma B)
4. instrumentos de Factores de riesgo extralaboral

5. cuestionario para la evaluacion de estrés.

La aplicacion de los instrumentos que conforman la bateria permite recolectar los datos
socio demogréaficos y ocupacionales de los trabajadores, y establecer la presencia o
ausencia de factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral e individual. Asi
mismo, permite determinar el grado de riesgo en una escala de cinco niveles:

. Sin riesgo o riesgo despreciable.
. Riesgo bajo.

. Riesgo medio.

. Riesgo alto.

. Riesgo muy alto.
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3.4 Procedimientos

El procedimiento de aplicacion de la bateria y la recoleccion de informacion sera de la
siguiente manera:

1. En el mes de febrero de 2018 se presentara el proyecto de medicion de los riesgos
psicosociales a la poblacion escogida para el estudio,

2. En ese momento se solicitara a los participantes que diligencien y firmen el
consentimiento informado.

3. Alos ocho (8) dias habiles se aplicara la forma B de la bateria de acuerdo con el perfil
de cada participante.

4. Al ser recogida la informacion, se procedera a la tabulacion manual de los resultados

5. Luego se elaborara el informe correspondiente a la aplicacion, tanto particular como
general de la bateria. (Es de anotar que la informacion obtenida sera protegida de
acuerdo al protocolo establecido en la Resolucion 2646 de 2008).

6. Se elaborara el informe a la empresa donde se presentaran la informacion general de los
resultados y cuales son los aspectos que se deben priorizar para una intervencion
posterior.

Fases:

1. Revisién del instrumento

2. Informacion preliminar

3. Consentimiento informado

4. Aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial

5. Recoleccion de los cuestionarios

6. Andlisis de la informacién

7. Recomendaciones

Criterios Eticos

Este proyecto se desarrolld bajo la normatividad contemplada en el Codigo Deontoldgico

Colombiano del Psicélogo y bajo la Ley 1090 del 2006; el cual enuncia la competencia y

responsabilidad del psicologo en su articulo 2 (dos), teniendo en cuenta el principio de la
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confidencialidad, salvaguardando la informacion obtenida durante el desarrollo de este. Las
evaluaciones técnicas realizadas a las personas deben hacerse con fines académicos

manteniendo el uso adecuado de sus resultados.

Variables de estudio

Para la realizacion de los objetivos planteados en el presente estudio, y de acuerdo con lao
estipulado en la Resolucion 2646 de 2008, se utilizaron las variables definidas en la Bateria
para la evaluacion de Riesgo Psicosocial elaborada por el Ministerio de Proteccion Social y

la Pontificia Universidad Javeriana en 2010. Especificamente los siguientes cuestionarios:
* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (Forma B)
» Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extra laboral

» Cuestionario para la evaluacion del estrés, Tercera Version

Los dominios que configuran las condiciones intralaborales se presentan a

continuacion:

CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES
LIDERAZGO Y
CONDICIONES s _ _
INTRALABORA Carac_tenstlcas _de liderazgo _
LES SOCIALES EN EL  * Relaciones sociales en el trabajo
TRABAJO * Retroalimentacion del desempefio
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*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 del rol

*Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral.

*Control y autonomia sobre el trabajo

*Oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas

*Participacion y manejo del cambio
*Claridad del rol
*Capacitacion

*Reconocimiento y compensacion

*Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo
que realiza.

Las dimensiones que conforman las condiciones extralaborales son las siguientes:

CONSTRUCTO DIMENSION

ES
CONDICIONES Tiempo fuera
EXTRALABOR  del trabajo
ALES

DEFINICION

Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar,
compartir con familia y amigos, atender

responsabilidades personales o domésticas, realizar
actividades de recreacion y ocio.
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Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

Cualidades que caracterizan la comunicacion e
interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

Trata de la disponibilidad de medios econdmicos para
que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos.

Se refiere a las condiciones de infraestructura,
ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su grupo
familiar.

Corresponde al influjo de las exigencias de los roles
familiares y personales en el bienestar y en la actividad
laboral del trabajador.

Son las condiciones en que se realiza el traslado del
trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de
trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la
comodidad del transporte y la duracion del recorrido.

Para la bateria de riesgo psicosocial el Ministerio de la Proteccion Social determina los
niveles de riesgo de la siguiente manera:

Sin riesgo o riesgo despreciable: Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo, el cual no amerita
desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria seran objeto de actividades o programas de promocion.

Riesgo bajo: Los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel, no estaran
relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas, por lo tanto, las
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dimensiones y dominios que se encuentren en este nivel se les realizara un programa de
intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo més bajo posibles.

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

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia
epidemioldgica.

Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas
de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica.
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4.1. Analisis del instrumento aplicado y resultados de tablas:
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Las dimensiones evaluadas se encontraron en varios rangos como se presentan evaluados

por dimensiones de la siguiente manera:

Tabla # 1
DOMINIO DIMENSIONES

LIDERAZGO Y Caracteristicas de liderazgo
RELACIONES
SOCIALES EN EL

TRABAJO Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio

RESULTA NIVEL DE
DO RIESGO

2 Medio

3 Alto

3  Medio
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DOMINIO

DIMENSIONES

RESULTA NiVEL DE
DO RIESGO

DEMANDAS DEL
TRABAJO

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Demandas ambientales y de esfuerzo
fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral
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Tabla# 3
DOMINIO DIMENSIONES RESULTA NiVEL DE
DO RIESGO
conocimiento y compensacion 10.2 Bajo
RECOMPENSA
compensas derivadas de la pertenenciaala | 25.0
janizacion y del trabajo que realiza.
Tabla #4
DOMINIO DIMENSIONES RESULTA NIVEL DE
DO RIESGO
1trol y autonomia sobre el trabajo 62.5
ortunidades de desarrollo y uso de 41.8
CONTROL ilidades y destrezas
SOBRE EL ticipacion y manejo del cambio 34.1 Medio
TRABAJO
ridad del rol 125 Medio
bacitacion 29.1 Medio

Segun los resultados obtenidos al evaluar las condiciones intralaborales, podemos ver en la
tabla# 1, 2, 3y 4 que las variables a intervenir corresponde a Caracteristicas de liderazgo,
Retroalimentacion del desempefio, Demandas ambientales y de esfuerzo fisico, Participacion y
manejo del cambio, claridad del rol y capacitacion clasificandose en un riesgo medio, las
variables de Relaciones sociales en el trabajo, Demandas emocionales, Demandas de la jornada
de trabajo segun resultados fueron clasificadas como riesgo alto y las variables Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que realiza, Control y autbnomaia
sobre el trabajo, Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas y Caracteristicas
de la vivienda y el entorno son aquellos riesgos que representan mayor nivel de riesgo siendo
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estas clasificas en el rango Muy alto. Como podemaos ver se debe generar intervencion en los 4
dominios que valora el cuestionario de riesgos psicosocial intralaboral, viéndose en los
trabajadores exposicion a riesgo psicosocial dentro de su espacio laboral y no ha sido detectado,
por consiguiente, nunca ha sido intervenido.

Factores extralaborales- tipo B

Tabla #5
DIMENSIONES RESULTADO NIiVEL DE
RIESGO
mpo fuera del trabajo 31.8 Medio
aciones familiares 2.5 Despreciable
municacion y relaciones interpersonales 9.5 Bajo
lacion econdmica del grupo familiar 25.8 Medio
acteristicas de la vivienda y el entorno 16.1 -
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 13.3 Bajo
Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda 25 Medio

Evaluando el escenario extralaboral se observan resultados en los cuales se clasifican en riesgo
medio las variables Tiempo fuera del trabajo, Situacion econdémica del grupo familiar,
desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda y riesgo; en riesgo muy alto la variable
caracteristicas de la vivienda y el entorno. En esta fase cuatro de siete variables evaluadas en la
condicion extralaboral presenta alteraciones, las cuales no se pueden intervenir pero si se puede
crear alternativas que puedan mejorar su bienestar debido a que pueden estar asociadas a
sintomas y alteraciones psicosociales influyentes en el ambito intralaboral.
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Factores de estrés- tipo B

Tabla#6
DIMENSIONES RESULTADO NIVEL DE
RIESGO
Estrés 11.8 Bajo

Esta condicion a pesar de arrojar un buen resultado, clasificado como bajo, sera intervenida
puesto que en las condiciones como la intralaboral y extralaboral, si arroja nivel de riesgo en los
resultados de evaluacion de estrés.
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5.0 Aspectos técnicos
5.1 Cronograma
FECHAS DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO
ACTIVIDADES |1 314 [1(2]3 112 (3|4 314

Propuesta de los
objetivos

Revision tedrica

Aplicacion del

instrumento

Andlisis de los

resultados

Propuesta de

mejoramiento

Recomendaciones

y conclusiones
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CONCEPTO CANTIDAD VALOR TOTAL
PASAJES 3 12000 36000
PAPELERIA 1 RESMA 12000 12000
ALMUERZO 3 25500 76500
TAJALAPIZ 4 1500 6000
BORRADORES 4 1000 4000
LAPICES 12 6900 6900
TOTAL 141.400

Los recursos disponibles para la ejecucion del trabajo fueron:

- Materiales: Papel, lapiz, tajalapiz y borrador.

- Institucionales: Laboratorio Clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda.

- Financieros: Desplazamientos al Laboratorio Clinico y la UNIMINUTO, asesorias,

almuerzos.
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7. Plan de mejoramiento

Con el fin de intervenir el estrés ocupacional las empresas toman generalmente tres
aproximaciones, las cuales se enfocan en diversos aspectos del problema. EI mas comun es
dar tratamiento en los individuos, por medio de programas asistenciales, pero este enfoque
generalmente no se enfoca en identificar y reducir los factores organizacionales o de la
labor que generan el estrés en los trabajadores. Esta es la prevencion terciaria, normalmente
aplicada en el pais con las remisiones médicas.

En contraste la prevencion primaria busca identificar y reducir las fuentes del estrés, que
pueden ser factores relacionados o no con el trabajo. Las soluciones planteadas por este
enfoque pueden ser tanto reactivas como proactivas; la forma reactiva es de nuevo tratar los
sintomas en las personas (realizando una intervencion terciaria) y la proactiva consiste en
prevenir que las condiciones laborales se conviertan en fuente de estres, lo cual se logra con
una intervencién macro ergonomica de la empresa., la cual implica no solo el redisefio
fisico de los puestos de trabajo, o la modificacion del ambiente laboral, sino el redisefio de
procesos organizacionales con el fin de promover el bienestar de los trabajadores al igual
que la efectividad organizacional.

En la mitad de estos dos tipos de intervencion estan los enfoques de prevencion secundaria,
que se enfoca en reducir la severidad de los sintomas del estrés antes que estos se
conviertan en serios problemas de salud para los trabajadores. Esta intervencion se realiza
normalmente a través de programas institucionales para educar a los trabajadores en el
manejo del estrés, o técnicas que conlleven al trabajador a relajarse, entre estas se pueden
resaltar la relajacion muscular, la meditacion o el entrenamiento en habilidades cognitivo -
comportamentales.

Con el fin de proponer una intervencion que permita reducir los niveles de estrés de la
poblacion objeto del presente estudio, se tienen en cuenta los siguientes factores:

1. El andlisis de los resultados de la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial, en los
tres cuestionarios referidos, tomando los niveles de riesgo que dieron en los rangos de
Medio, Alto y Muy Alto, necesarios de intervenir, aunque el nivel de riesgo de obtenida
del cuestionario para la medicion del estrés laboral, esté en un nivel bajo.

2. Laseleccion del tipo de intervencion que se define luego del analisis de las
posibilidades de intervencion en la empresa escogida, donde en el momento se pueden
plantear intervenciones de tipo primario y secundario, ya que las terciarias en este
momento ya se encuentran atendidas por las EPS.

Los modelos de intervencién escogidos se enfocan en cada uno de los tipos de intervencion
que se van a realizar, para las intervenciones secundarias se tomd el Modelo de Prevencion
Secundaria del Estrés, planteado por Quillian - Wolever y Wolever (1996), el cual se
explica en el siguiente gréfico.
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Cuando sea apropiado
Funciona en el corto plazo

Enfrentamiento enfocado en la solucion:
Identificar el problema
Generar opciones
Tomar soluciones activas

Enfrentamiento enfocado en las emociones:
Divulgar
Dar soporte social

Estrategias fisicas:
Identificar el problema
Generar habilidades sométicas de relajacion
Terapia de masajes

Reformulacion cognitiva:
Cambiar las creencias
Cambiar la perspectiva

Relajacion cognitiva:

«  Respiracion
Meditacion
Auto hipnosis
Manejo de imagenes

Para las intervenciones primarias se analizaron diversas posibilidades, teniendo en cuenta
que los procesos de la organizacion estan certificados por la NTC ISO 15189:2014, se llegd
a la conclusion de una intervencion en ergonomia organizacional 0 macro ergonomia,
planteado por O’Neill (1998), el cual toma todos los aspectos de la organizacion y su
contexto con el fin de redisefar, con el concurso de los trabajadores, el puesto de trabajo, el
ambiente de trabajo, los procesos que se realizan y las exigencias de la organizacion con el
fin de garantizar la efectividad organizacional y el bienestar del personal.
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Tomado de O’Neill (1998)

La propuesta de intervencion para el Laboratorio Clinico Marly Daniel Gamboa y Cia Ltda.
se presenta en la siguiente tabla:
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OBJETIVO

DIMENSION PSICOSOCIAL

INTERVENCION POR GRUPO POBLACIONAL

AUXILIARES DELABORATORIO

TIPQ DE INTERVENCION

ESTRATEGIAS DEACUERDO AL
MODELD

META

RESPONSABLE

e los trabajadores

Demandas emocionales

Secundaria

Refarmulacién cognitiva (Cambia
la perspectiva)

Capacitar en: 1. Estrategias de
aftontamiento a estresores y 2,
Inteligencia emocional

Talento Humana f Calidad

Demandas ambientales

y de esfuerzo fisico

Primaria

[nfluenciar el estresor

(Identificar el problema)

Elaborar la matriz de peligros
para identificar el nivel de
exposicin de los trabajadoresa
riesgos  provenientes de  las
condiciones ambientales y del
esfuerzofisicogue puedangenerar
riesgo en Ja salud de lms
trabajadares de  este  grupo
acupacional,

Talento Humano | Calidad

Primaria

Influenciar el estresor (Generar

apeiones)

Ejecutarun plan de accién para
lograr los controles en fuente,
medio y persona que sean
pertinenetes para cada riesgo

Talento Humana [ Calidad

Demandas de la jornada
de trabajo

Primaria

[nfluenciar el estresor
(Identificar el problemay
Generar opeiones)

Realizar andlisis ocupacional del
cargo, con el fin de identificarsi
presenta aspectos 4 mejorar o
peestructurar en ¢l cargo.

Talento Humano | Calidad

Cantral y autenomia
sobire el trabajo

rirmaria

[nfluenciar el estresor
(Identificar el problemay

Generar opeiones)

Revisar los perfiles de cargo
teniendoen cuentael manualde
funciones,  responsabilidades,
niveles jerdrquices, con el fin de
reestructurar (de ser necesario) y
divulgar de manera oportuna y
prctica la informacidn,

Talento Humano | Calidad

Opartunidades para el
usoy desarrollo de
habilidades y

conocimientos

Primaria

Influenciar el estresor
(Identificar el prablema)

Por medio del andlisis de los
perfiles  ocupacienales y o el
inventario de  habilidades y
persanal

definir as

competencias  del
contratado,
necesidades de capacitaciin y
formacién  requeridas para el
desempeioeficaz de cada puesto

de trabajo

Talento Humana [ Calidad

Primaria

Influenciar el estresor (Generar
apeiones y realizar cambies;
Afrentamiento centrado en las

eInociones, soparte social)

Elaborar un  inventario  de
competenciasy habilidades del
persanal con elfin deestablecer
cambis en suorel en la
arganizacitneonel fin de permiti
el uso de sus habilidades y

conocimeintos,

Talento Humana f Calidad
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Farticipacidn y manejo
del cambio

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
opeiones y realizar cambios)

Generar espacios de participacidn
mecanismos  formales  de
Comunicaciin entre otro tipo de
estrategias para informar a los
trabajadoreslos cambios que se
estan - realizando en
arganizacién, con el fin de
responder inquietudes, aclara
situaciones,
CONSECUENEias que se puedan
presentar durante el proceso,
ademis  de  mencionar el
procedimients que se va a usar.

necesidades o

Talento Humano | Calidad

Secundaria

Reformulacitn cognitiva (Cambia
|a perspectiva)

Comunicarde maneragpartuna
cambios a llevar a cabo en la
EMPresa.

Talento Humano | Calidad

Claridad del ral

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
apeiones y realizar cambios)

[mplementar — politicas vy
lineamientos de los niveles de
autenomia que pueda tener el
cargo, segln susresponsabilidades
y exigencias.

Talento Humano / Calidad

Capacitacidn

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
apeiones y realizar cambios)

[mplementar un programa de
capacitacién con el apoyo de
proveedores y recursos propios
de la empresa que permitanel
crecimiento personal  y
profesional del empleado.

Talento Humano | Calidad

Caracterlsticas del
liderazgo

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
opeiones y realizar cambios)

Seguimiento y acompaiamiento
con capacitaciones de liderazgo
especificamente para trabajadores
con personal a cargo,

Talento Humano / Calidad

Retraalimentacidn del

desempeio

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
opeiones y realizar cambios)

Pesicionamiento del comité de
convivendia frente al manejo y

seguimiento de la adecuada

comunicacién intralaboral
abarcando todes  los  niveles
jerdnguicas,

Talento Humanao | Calidad

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
opeiones y realizar cambios)

Revisitn y posible reestructuracio
de estrategiasy mecanisinas de
evaluacibny retroalimentaciéndel
desemipedio, tanto  informales
como formales.

Talento Humano / Calidad

Relagiones sociales en el
trabajo

Primaria

[nfluenciar el estresor (Generar
apeiones y realizar cambios)

Capagitaciin en  comunicacién
asertiva para el personal,
pretendiends que dsta se haga
parte  de la cultura
arganizacional.

Talento Humano / Calidad

Generarsistemasde comunicacidn
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Influenciar el estresor [Generar
apciones y realizar cambics)

Generarsistemasdecomunicacion
dentro de la cultura
organizacional, en la cual se

pramuevan las
retrealimentaciones y
reconocimient os a los

trabajadores por su trabajo, por
medio  de  mecanismos  de
participacién grupal e individual,
fomentande el sentido  de
pertenenciayla mejora continua

de la organizacidin,

Talento Humano | Calidad

]
=l
-
<
z
2
3
<
E

Tiempo fuera del trabajo

Secundaria

Afrantamients emocional
[soporte social)

Realizar actividades donde se

promueva la participaciin de los
miembres  de  la familia,
enforadasal descansoyel uso de

tiempo extralaboral.

Talento Humano [/ Calidad

Situacidn econdmica del
grupo familial

Secundaria

Influenciar el estresor [Generar
apciones y realizar cambics)

Generar  un programa  de
formacién financiera al personal,
con el fin o de  brindarle
estrategias  para el  manejo
efective de  las  finanzas

familiares.

Talento Humano | Calidad

Caracterlsticas de la
vivienda y de su entorno

Desplazamiento
vivienda - trabajo -
vivienda

Mo s¢ propone intervencion por no tener programas de vivienda o reubicacion de los trabajadores o sus familias
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7.1 Conclusiones y recomendaciones
7.1.1Conclusiones.

Es importante concluir expresando que los dominios segun la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial en el Laboratorio Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda. A los que se
encuentran expuestos los empleados son: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo,
demandas del trabajo, recompensa y control sobre el trabajo; las variables a intervenir
corresponde a Caracteristicas de liderazgo, Retroalimentacion del desempefio, Demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, Participacion y manejo del cambio, claridad del rol y
capacitacion clasificandose en un riesgo medio, las variables de Relaciones sociales en el
trabajo, Demandas emocionales, Demandas de la jornada de trabajo segun resultados
fueron clasificadas como riesgo alto y las variables Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que realiza, Control y autbnomaia sobre el
trabajo, Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas y Caracteristicas de la
vivienda y el entorno son aquellos riesgos que representan mayor nivel de riesgo siendo
estas clasificas en el rango Muy alto, por lo que es necesario disefiar una accién preventiva
que permita minimizar y mejorar las interacciones sociales en el personal vinculado, toda
vez que posibilite mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo, el buen trato y la
solidaridad; donde los directivos y jefes de area, planifiqguen mejor las tareas y sean
asignadas correctamente a la persona que desempefia el cargo, generando en ellos la

participacion democratica en los procesos organizacionales.

En la demandas de trabajo las condiciones intralaborales son de un nivel alto ya que las
jornadas, horarios, descanso, ritmo, modalidad de trabajo, flexibilidad y situaciones
personales influyen en la gestion del trabajo, no satisfacen las necesidades de los
colaboradores que desempefian su cargo, es por ende que las acciones a encaminar deben
ser en pro de la calidad de vida, desarrollo y crecimiento personal toda vez que se den
reestructuraciones en las politicas organizaciones, direccionamiento estratégico y objetivos,

en el andlisis y descripcion de cargos.
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7.1.2 Recomendaciones.

A través de las préacticas de la Gestidbn Humana se pueden generar grandes impactos
en la medida que se planifique y se implementen programas de promocién e intervencion,

es asi que en el Laboratorio Clinico Marly Daniel Gamboa Cia. y Ltda. deben tener en
cuenta la reestructuracion de los procesos organizaciones donde identifique através de la
evaluacion, las posibles causas y consecuencias en pro de mejora para disminuir o
minimizar los factores de riesgos y potencializar los factores protectores, que a partir de la
retroalimentacion de a conocer a los colaboradores mediante la socializacion en las

diferentes areas los resultados obtenidos.

Finalmente, el objetivo del proyecto se logré mediante el riguroso estudio en el
proceso de formacion profesional a través de la evaluacion y propuesta de intervencion de
los factores de riesgo psicosocial. En el cual se identificaron, se analizaron y se disefié una

propuesta con las posibles acciones a desarrollar.
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