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Resumen

En esta investigacion se Identifico los niveles de riesgo de los factores
psicosociales intra y extralaborales percibidos por los trabajadores contratados por obra
o labor en una entidad financiera en Colombia a partir de los resultados de la evaluacion
realizada con base en la Bateria de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Proteccion y
la Pontificia Universidad Javeriana. Se realizé bajo una investigacion descriptiva con
una muestra intencional seleccionandose de forma directa al personal que se encontraba
con minimo cuatro meses de vinculacion, siendo 83 colaboradores quienes participaron
de la evaluacion. Su logré concluir que el nivel de percepcién con mayor incidencia de
riesgo psicosocial intralaboral en nivel alto fue en la dimension de Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, para
colaboradores con evaluacion tipo A y B, seguido de Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos (tipo A), carga mental y retroalimentacion de
desempefio (Tipo B). En riesgos psicosociales extralaborales se evidencia mayor
percepcion de riesgo en la dimension de Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda.
Como recomendaciones y sugerencias ante los resultados expuestos, se propone una
iniciativa de plan de intervencion que debe ser estructurado de acuerdo a las
necesidades de compafiia y a los recursos con los que se cuente para el mismo.

Palabras clave: Factores de riesgo psicosociales, trabajo, riesgo, intralaboral,
extralaboral.



Abstract

In this research, the levels of risk of the psychosocial factors intra and extra-
labor perceived by the workers hired by work or labor in a financial institution in
Colombia were identified from the results of the evaluation made based on the
Psychosocial Risks Battery of the Ministry of Protection and the Pontificia Universidad
Javeriana. It was carried out under a descriptive investigation with a non-random
sample, selecting directly the personnel that were with a minimum of four months of
attachment, with 83 collaborators who participated in the evaluation. His was able to
conclude that the level of perception with the highest incidence of psychosocial risk in
the high level was in the dimension of Rewards derived from belonging to the
organization and the work that is done, for collaborators with type A and B evaluations,
followed by Opportunities for the use and development of skills and knowledge (type
A), mental load and performance feedback (Type B). In psychosocial risks outside of
work there is a greater perception of risk in the dimension of displacement housing -
work - housing. As recommendations and suggestions to the exposed results, an
intervention plan initiative is proposed that must be structured according to the needs of
the company and the resources that are available for it.

Key words: Psychosocial risk factors, work, risk, intralaboral, extra-labor.
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INTRODUCCION

Los riesgos psicosociales son entendidos como aquellos factores causales de un
malestar que influyen en la salud fisica y mental del trabajador; estos riesgos pueden
tener un origen de caracter extralaboral o intralaboral. Una condicion laboral saludable,
es aquella en la que el sujeto encuentra bienestar con su salud fisica y mental, en donde
su entorno de trabajo se encuentra con adecuadas condiciones fisicas, psicoldgicas y
sociales para el funcionamiento de la organizacién, teniendo presente también la
realidad y percepcion de cada individuo en interaccion con estas variables

(Organizacion Internacional del Trabajo — OIT, citada por Diaz, 2011).

De acuerdo a los requerimientos que emite el Ministerio de Proteccidon Social,
mediante la resolucion 2646 de 2008, todas las compariias se encuentran obligadas a
realizar la evaluacion de factores de riesgo psicosocial y presentar sus resultados de
manera anual, de tal manera que se tomen acciones de apoyo y seguimiento interno para
potencializar los estados de bienestar y salud mental, lo que optimizaria de igual manera

el desemperio y resultado laboral.

Las dindmicas en el mundo laboral trajeron como consecuencia un cambio en el
tipo de riesgos para la salud que enfrentan los trabajadores en su lugar de trabajo. Si
hace 50 afios los riesgos mas relevantes eran de tipo fisico, quimico, bioldgico o
ergondémico, hoy, sin que estos riesgos hayan desaparecido, cobran cada vez mayor
importancia los riesgos de tipo psicosocial asociados al trabajo. Sierra (2011, citado por

Bucci y Luna, 2015), expone que existen tres razones basicas para la medicion e



intervencion psicosocial. La primera evitar las consecuencias sobre la salud del
trabajador por la influencia de los riesgos psicosociales, la segunda darles cumplimiento
a las obligaciones legales en la materia y, la tercera, evitar los efectos negativos que se

generan en la calidad y productividad del trabajo.

En el aflo 2012 se promulga la Ley 1562 donde se formaliza el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, lo que puede interpretarse como una
tendencia a hacer un andlisis a los riesgos cronicos en los sistemas de gestion propios de
la economia y la administracion de empresas. Posteriormente en el afio 2014 con el
Decreto 1443, se enfatiza el deber del empleador en cuanto a la salud ocupacional en
identificacion, prevencion, valoracion y control de los peligros y riesgos en la empresa

(Lopez, 2015).

Reforzando lo expuesto, Jaimes, Marquez y Pernia (2015), expresan que es
importante resaltar los factores psicosociales que les competen a las empresas y mas al
area del talento humano ya que los empleados son sus clientes internos, en quienes
deben promover estimulos para que se sientan motivados y satisfechos en sus puestos de

trabajo reconociéndoles sus capacidades y habilidades.

Como sefiala Lopez (2015), EI empleador, seglin la norma, puede utilizar la
informacion recaudada respecto a los factores externos para el disefio de planes de
intervencion en aspectos psicosociales y de bienestar del trabajador. Por todas estas
razones anteriormente expuestas, este trabajo de investigacion cobra interés generando
importancia a la evaluacion de riesgo psicosocial en los trabajadores de una entidad

financiera en Colombia vinculados por medio de la compariia consultora donde desde



mi rol, he evidenciado diferentes eventos que desfavorecen a la compafiia pero que mas
alla de una organizacion, quienes se ven directamente afectados son los colaboradores

que trabajan en ella.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Antecedentes del problema

Durante los ultimos afios se han venido realizando diversas investigaciones sobre los
factores de riesgos psicosociales ya que se evidencia un auge importante alrededor de la
salud de los trabajadores. Las investigaciones se han presentado en diferentes paises
evidenciando diversos resultados. A continuacién, se mencionan algunos de los trabajos
realizados sobre este tema de vital importancia para el desarrollo y la sostenibilidad de

las organizaciones contemporaneas en el corto, mediano y largo plazo.

En la Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y Trabajo en el Sistema
General de Riesgos Profesionales en Colombia, Torres (2016), muestra que los Factores
de Riesgo Psicosocial ocupan el segundo lugar de prevalencia, después de los
ergondémicos. Por su parte Pérez (2016), refiere que la carga mental de los trabajadores
se ha incrementado a la par que la intensificacion sistematica del trabajo. Estos cambios
implican que las habilidades interpersonales (comunicacion) y cognitivas (por ejemplo,
tomar decisiones) se vuelven progresivamente relevantes. Al mismo tiempo, la
seguridad del empleo y del trabajo se ha reducido y se valora la flexibilidad funcional

de cada trabajador.

Barahona y Sarsosa (2008), encontraron que los trabajadores de una entidad
financiera en Colombia, luego de un proceso de fusion, evidenciaron una percepcion de

riesgo psicosocial en nivel medio; Los colaboradores evaluados, relacionaron tener una



identificacion familiar con la compafiia, afectandoles de manera personal y emocional el
proceso al cual se someten con los pardmetros de fusion, sin embargo, la falta de
claridad en la informacion que se les suministraba al respecto y ausencia de
participacién de los empleados con este proceso, conlleva en gran parte, a crear
sentimientos de minusvalia e incertidumbre en ellos, que implicitamente se
manifestaron como falta de compromiso hacia la organizacion, menor productividad y

ausentismos.

Sanchez (2010), en su estudio sobre los factores intralaborales y extralaborales
de una empresa publica, donde tuvo presente las variables sociodemogréficas y
sintomas relacionados con el estrés, dentro de los resultados, obtuvo que los
colaboradores presentaban riesgos de indole extralaboral en relacion a la atencién de la
familia, lo que no permitia desempefiar tranquilamente su labor. Por otro lado, los
resultados de caracter intralaboral evidenciaron riesgo en relacion a la falta de

reconocimiento en su trabajo y desigualdad de género.

De acuerdo a Gutiérrez y Viloria (2014) y Gomez (2016), en los estudios
realizados en la primera encuesta nacional en Colombia sobre las condiciones de salud
en el trabajo del afio 2007, se comenzaron a evidenciar eventos que inciden
negativamente en el normal desarrollo de sus actividades siendo los agentes
psicosociales unos de los mas relacionados con la ocurrencia de los accidentes de
trabajo. Para el afio 2013, las encuestas de salud y trabajo indican que se generd un
incremento del 43% de los eventos de salud derivados de la ansiedad y la depresion

entre los afios 2009 y 2012.



En Espafa, el Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT. (2011). Identifico
que en las entidades del sector Banca y Cajas de ahorros, mas de la mitad de los
trabajadores (60.4%) ve afectada su salud por su trabajo, por tanto, las condiciones con
las que trabajan suponen una exposicién continuada a factores de riesgo psicosocial que
deben mejorarse significativamente. Puntualmente los estudios arrojaron presencia de
riesgo causado por una alta carga mental y una baja autonomia especialmente en los
cargos de cajeros. El surgimiento de problemas de salud guarda relacion con la presion
laboral, la claridad del puesto, la adecuacion entre capacidades-puesto, la seguridad del

empleo, la comunicacién y participacion, y las conductas violentas.

Por su parte Torres. Santa y Bonilla. (2014) encontraron en los trabajadores del
sector financiero colombiano, bajo involucramiento, al tiempo que por alcanzar mejores
condiciones de estabilidad pasan por varias organizaciones, lo cual se relaciona con lo
advertido acerca de la rotaciéon y el tipo de contratacion con la cual se encuentran
vinculados los colaboradores.

Desde mi ejercicio como colaboradora de la compafiia contratante para el
personal de la entidad financiera a evaluar, se ha realizado un acompafiamiento y
asistencia al profesional experto encargado de realizar la evaluacién de riesgo
psicosocial. Adicional a dar cumplimiento a la normatividad, surge la necesidad de
poder participar activamente en un proceso de intervencion y prevencion para generar
mejoras en los aspectos y poder asi realizar un aporte desde la profesién, de tal manera
que se demuestre que desde nuestro ejercicio como psicologos es de gran relevancia en
las organizaciones poder tratar al trabajador como un individuo y no solo como un

recurso.



1.2 Formulacion de la pregunta problema

De acuerdo con los antecedentes expuestos anteriormente, la pregunta
fundamental que orienta la presente investigacion es: ¢ Cuéles son los factores de riesgo
psicosocial percibidos con mayor incidencia, en sus labores cotidianas, por los
trabajadores contratados en mision por obra o labor para una entidad financiera en

Colombia?

1.3 Justificacion

En la actualidad son multiples las situaciones que desencadenan eventos
estresores, que afectan la salud de los trabajadores, causando dafios en la salud tanto
fisica como mentalmente. Estos eventos desencadenantes los podemos encontrar dentro
del contexto laboral como los niveles de relacionamiento entre el equipo de trabajo, el
direccionamiento, seguimiento y acompafiamiento de los lideres y superiores, la
cargabilidad y definicion del rol de cargo, entre otros; y fuera del contexto de trabajo
como situaciones vivenciales y emocionales que se presenten al interior del grupo
familiar, situaciones econémicas y/o de entorno social. Como lo refiere Diaz (2011). Se
entiende el estrés como la interaccion del individuo haciendo uso de sus habilidades
para responder ante las diferentes situaciones que vivencia, en el caso de los
trabajadores se presentan situaciones tanto al interior del contexto laboral (sobre carga
de trabajo, ejecucion del rol, relaciones interpersonales con compafieros, superiores o
subalternos, recompensas, entre otros) como en su entorno personal (relaciones

interpersonales desfavorables, entorno de la vivienda, situacion econémica del grupo



familiar, edad, etc.). Dentro de las consecuencias que se generan a causa del estrés, se
encuentran las enfermedades de colon, alteraciones cardiacas, cefaleas recurrentes,
estados de animo variables, dificultad para mantener relaciones sociales adecuadas, etc.
A partir de ello, el auge de los riesgos psicosociales ha venido cogiendo fuerza, tratando

de conciliar al trabajador en cada una de las esferas de su vivenciar.

El Ministerio de la Proteccion Social (2008), mediante la Resolucién 2646,
establece la normatividad de evaluar los riesgos psicosociales como una obligacion
anual, presentando sus resultados, con el fin de implementar acciones de apoyo y
seguimiento interno para potencializar los estados de bienestar y salud mental. Todo
esto toma fuerza a raiz de que en Colombia para el afio 2013, las encuestas de salud y
trabajo indican que se generd un incremento del 43% de los eventos negativos de salud

derivados de la ansiedad y la depresion entre los afios 2009 y 2012.

Dando cumplimiento a las disposiciones del Ministerio de proteccién social, se
realiza la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial a los colaboradores vinculados
a una entidad financiera en Colombia, quienes superaban los 5 meses de antigiuedad con
la compafiia y se encontraban contratados por obra o labor. El criterio de este grupo de
colaboradores, obedece a que en este tiempo se estima el cumplido el periodo de prueba
y una favorabilidad en la curva de aprendizaje en el rol de cargo y cultura

organizacional.

Para este estudio, mas alla de cumplir con un requerimiento anual con los entes
del estado, es de gran valor identificar e ir a fondo sobre aquellos factores que inciden

negativamente en la alta rotacion de personal, situacion que por ende afectan los



alineados conductos de productividad, especialmente en los cargos comerciales.
Adicionalmente, en la poblacion colombiana, se identifica que son escasos los estudios
que se realizan en el sector bancario y financiero en relacion a los riesgos psicosociales,
lo que genera un valor agregado a la identificacion de este tipo de problematicas,

dirigido a la poblacion mencionada.

A partir de los resultados, se hace pertinente la generacion de espacios donde las
personas puedan identificar las condiciones que determinan las percepciones de riesgo,
asi como estrategias de afrontamiento mas efectivas para dichas exigencias. Lo anterior
se convierte en un factor fundamental en el abordaje del cuidado de la salud mental de
los trabajadores en su contexto laboral; todo con miras al mantenimiento de la eficiencia
en su desempefio, asi como de la percepcion de bienestar de las personas en su ambiente

de trabajo. Torres. (2016).

Aparte de dar cumplimiento a un requisito exigido por las entidades que regulan
la salud laboral en el pais, se genera la necesidad de evaluar los riesgos psicosociales a
partir de la constante rotacion de personal en algunas &areas y cargos especificos,
situacion que afecta por ende toda la cadena de productividad para la compafia. Las
enfermedades laborales originadas por salud mental y los accidentes de trabajo pueden
incidir en un alto costo para las organizaciones, por lo que su prevencion seria una
inversion a la productividad y el desempefio por parte de los empleadores

(Gestionhumana.com, 2016).
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1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Identificar los niveles de riesgo psicosociales intra y extralaborales percibidos
por los trabajadores contratados por obra o labor en una entidad financiera en Colombia
por medio de los cuestionarios que conforman la bateria propuesta por el Ministerio de
la Proteccion Social de la repablica de Colombia y Pontificia Universidad Javeriana en

el afo 2010.

1.4.2 Objetivos Especificos

Establecer los niveles de riesgo intralaboral que se perciben en trabajadores
contratados por obra o labor en una entidad financiera en Colombia, de acuerdo a su

clasificacion de aplicacién, Forma A.

Establecer los niveles de riesgo intralaboral que se perciben con mayor
incidencia en trabajadores contratados por obra o labor en una entidad financiera de

acuerdo a su clasificacion de aplicacion, Forma B

Comparar los niveles de riesgo intralaboral percibidos por colaboradores

operativos y administrativos de la entidad financiera (Forma Ay B).

Determinar los niveles de riesgo extralaboral que se perciben con mayor
incidencia en trabajadores contratados por obra o labor en una entidad financiera en

Colombia.
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Proponer un programa de intervencion psicosocial para los trabajadores de la

entidad financiera, a partir de los resultados encontrados.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

Psicologia de las organizaciones y del trabajo

La psicologia como disciplina cientifica y préctica profesional tiene en la actualidad
diferentes especializaciones y campos de aplicacion (Porras Velasquez, 2013; 2016).
Uno de los campos de aplicacion mas reconocidos socialmente en Colombia y muchas
partes del mundo es el de la psicologia de las organizaciones y del trabajo. Los
psicAlogos en las organizaciones desempefian diferentes roles y realizan varias

actividades de apoyo a los procesos de gestion humana.

Ademas de apoyar los procesos tradicionales de gestibn humana, recientemente la
psicologia de las organizaciones se ha enfocado tanto en el bienestar como en la
promocion de la salud de los trabajadores. Para los propdsitos de esta investigacion el
marco teorico y conceptual de referencia sera la psicologia aplicada a los contextos de
trabajo. En particular se tomaran los conceptos y modelos propuestos por la psicologia

de la salud ocupacional.

Generalidades de la salud laboral

La Organizacion Mundial de la Salud — OMS (2014) como autoridad y lider en
la accion sanitaria de los diferentes paises, expresa que las buenas condiciones de
trabajo pueden proporcionar proteccion y posicion social, oportunidades de desarrollo

personal, y proteccion contra riesgos fisicos y psicosociales. Adicionalmente pueden
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mejorar las relaciones sociales y la autoestima de los empleados. La salud relacionada al
trabajo, mas que una ausencia de enfermedad es un estado de bienestar integral en el
aspecto fisico, mental y social. Por otro lado, un entorno de trabajo saludable, segun la
OMS, involucra aspectos del funcionamiento y la forma en que se consiguen los

objetivos teniendo en cuenta la proteccién y la promocion de la salud.

Charria., Sarsosa., y Arenas, F. (2011). Indican que gran parte de los sistemas de
trabajo se caracterizan por altas exigencias a los trabajadores, un mayor énfasis en el
trabajo mental que en el fisico. Estas nuevas formas de organizacion del trabajo
implican riesgos y oportunidades de diferente naturaleza, pues inciden sobre las
relaciones que ahi se construyen, el bienestar, las necesidades de cualificacion, la
motivacion y la aparicion de enfermedades profesionales. En este orden, podemos decir
que una condicién laboral saludable, es aquella en la que el sujeto encuentra bienestar
con su salud fisica y mental y ademas su entorno de trabajo cuenta con adecuadas
condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales para el funcionamiento de la organizacion.
De este modo, en el grupo organizacional se deben tener en cuenta programas de
prevencion en riesgos laborales y psicosociales, basados en mediciones adecuadas de

los mismos.

Riesgo Psicosocial

De acuerdo al Ministerio de la Proteccién Social (2008), mediante la Resolucién
2646, los factores psicosociales comprenden aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del

trabajador, los cuales, en una interrelacion dindmica, mediante percepciones y
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experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas. Especificamente,
define a los riesgos psicosociales, como las condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacion muestran efectos negativos en la salud de los trabajadores o
en el trabajo. Sierra, Rodriguez y Guecha (2009, citados por Lopez, 2015), basados en
esta misma Resolucion, definen a los riesgos psicosociales como: “...aquellas variables
asociadas a aspectos intralaborales, extralaborales e individuales que, al entrar en una
inadecuada interaccion, aumentan la probabilidad de enfermedad, fisica, mental y
social, lesion o dafio en el trabajador” (p. 67).

La Organizacion Mundial de la Salud — OMS vy la Organizacién Internacional
del Trabajo — OIT, citadas por Diaz (2011), Bucci y Luna (2015), Unda et al. (2016) y
Romero-Diaz, Belefio, Ucros, Echeverria y Lasprilla (2016), refieren que los factores de
riesgo psicosocial en el trabajo involucran las relaciones entre los trabajadores, la
organizacion, las caracteristicas y situaciones personales del trabajador (como su
cultura, su personalidad y necesidades), las interacciones en el contexto laboral y las
condiciones en el trabajo, lo que puede influir en la salud, rendimiento y la satisfaccién

de los funcionarios.

Moreno (2011), expone la diferenciacion entre factores psicosociales, factores
psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales. Los primeros representan el conjunto de
las percepciones y experiencias del trabajador las cuales abarcan muchos aspectos como
la sobrecarga de trabajo, falta de control, el conflicto de la autoridad, desigualdad en el
salario, falta de seguridad en el trabajo, problemas en las relaciones laborales, trabajo
por turnos, entre otros. Por otro lado, los factores psicosociales de riesgo, son factores
probables de dafio a la salud, son negativos y pueden afectar tanto la salud fisica como

psicologica. Finalmente describe a los riesgos psicosociales como situaciones que tienen
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alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores, lo cual coincide con la
Resolucion 2646 del Ministerio de la Proteccion Social (2008), en donde se identifica al
riesgo como la probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio en un

grupo dado.

En éste mismo sentido, Osorio (2011) y Alvarez (2009) coinciden en que los
factores psicosociales estan relacionados con los elementos de la organizacion que
afectan la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos o fisiologicos que

tienen origen en las condiciones organizacionales inadecuadas.

Adicionalmente, Osorio (2011) afirma que el estrés es producto de la interaccion entre
las situaciones del contexto laboral y las caracteristicas del individuo, por tanto, los
riesgos psicosociales aludirian a las respuestas de la interaccion entre la salud de los

trabajadores y el medio ambiente psicoldgico laboral.

Consecuente con lo mencionado, la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion
de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia
Universidad Javeriana (2010), comprende aspectos de caracter intralaboral, extralaboral

e individual.

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de
demanda, control, apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de
desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dinamico de

los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos modelos, se
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identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que explican las

condiciones intralaborales.

Factores de riesgo Intralaboral

Los factores de riesgo psicosocial intralaboral hacen referencia a caracteristicas
del trabajo y su organizacion, las cuales influyen en el bienestar y la salud del individuo.
Las dimensiones que conforman los dominios actian como posibles fuentes de riesgo
(Villalobos, 2005 citado por Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia Universidad
Javeriana, 2010) y es a traves de ellas que se realiza la identificacion y valoracion de los

factores de riesgo psicosocial.

Especificamente, los factores de riesgo psicosocial intralaboral de origen
profesional se han definido como caracteristicas del medio de trabajo que crean una
amenaza para el individuo y provocan trastornos a nivel psicoldgico, fisiolégico y del
comportamiento; también este término se utiliza para caracterizar el heterogéneo estado
de cosas en este campo, pues todavia no hay una clasificacion universalmente aceptada
de la tension que suscita el estrés en condiciones sociales y personales (Siegrist, 2007,

citado por Unda, et al, 2016). Los dominios establecidos son:

Demandas del trabajo: exigencias que el trabajo impone al individuo.
Demandas de naturaleza cuantitativa: cantidad de trabajo que se debe ejecutar
en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. Cuando el tiempo es insuficiente y se

requiere trabajar bajo presion, limitando el numero de pausas o trabajar jornada
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adicional para llegar al cumplimiento de los resultados esperados, son indicadores de
riesgo.

Demandas mentales o cognitivas: demandas de procesamiento cognitivo que
implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atencion, memoria y
andlisis de informacidn. Esta determinada por las caracteristicas de la informacion y los
tempos de disponibilidad para procesarla. Se presenta riesgo cuando la informacion es
excesiva 0 compleja y debe ejecutarse bajo presion.

Demandas emocionales: situaciones afectivas y emocionales especificamente
de la tarea que interfieren con los sentimientos o emociones del trabajador. Para ello, se
requiere que el trabajador cuente con habilidades de entender los sentimientos y
situaciones de otras personas, autocontrol de sus emociones o0 sentimientos propios para
no interferir con el desempefio de su labor.

Exigencias de responsabilidad: conjunto de obligaciones implicitas en el
desempefio de un cargo cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras personas. Se
puede presentar riesgo cuando el trabajador debe asumir responsabilidad sobre un érea
especifica a su cargo, supervisar personal, manejar dinero o elementos de valor de la
empresa, entre otros.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico laboral: hace referencia a las
condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que estan involucradas en las
actividades que se desarrollan, exigiendo al trabajador un esfuerzo de adaptacion.
Cuando esta adaptacion provoca molestia fisica, fatiga o preocupacién se considera en
situacion de riesgo.

Consistencia del rol: es la compatibilidad con las diversas exigencias
relacionadas con la eficiencia, calidad técnica y ética propia del servicio que tiene un

trabajador en el desempefio de su cargo. Se puede detonar riesgo cuando al trabajador se
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le exige de manera inconsistente, contradictorio o incompatible con las funciones de su
cargo.

Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion.

La iniciativa y autonomia: Se refiere al margen de decision que tiene un
individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la
forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. Se presenta
riesgo cuando el margen de autonomia sobre la cantidad, ritmo y forma de realizacion
de su trabajo es restringido.

Uso y desarrollo de habilidades y conocimientos: posibilidad que el trabajo le
brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos.
Cuando esto se impide, se genera potencial para desarrollar riesgo.

Participacion y manejo del cambio: conjunto de mecanismos organizacionales
orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las diferentes
transformaciones que se presentan en el contexto laboral. Se llega a presentar riesgo
cuando el trabajador carece de informacion suficiente, clara y oportuna sobre el cambio,
se ignoran los aportes y opiniones del trabajador o Los cambios afectan negativamente
la realizacion del trabajo.

La claridad de rol: definicién y comunicacion sobre el papel que se espera que
el trabajador desempefie en la Organizacion a partir de su gestion, las funciones y
resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa.
Cuando la organizacion no da a conocer claramente el rol al trabajador, generando
desorientacion en relacion a su desempefio y lo esperado para sus funciones, se llega a

la generacion de riesgo.



19

La capacitacion: Se entiende por las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer
sus conocimientos y habilidades. Se desarrolla riesgo cuando El acceso a las actividades
de capacitacion es limitado o inexistente o cuando Las actividades de capacitacion no
responden a las necesidades de formacion para el desempefio efectivo del trabajo.

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: 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.

Caracteristicas de liderazgo: son los atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y
comunicacion con sus colaboradores. Cuando El jefe inmediato tiene dificultades para
comunicarse Yy relacionarse respetuosa y eficientemente, y para estimular y permitir la
participacién de sus colaboradores y el apoyo social que proporciona el jefe a sus
colaboradores es deficiente 0 escaso, se genera riesgo en el trabajador.

Relacion con los colaboradores (subordinados): la gestion de los
subordinados en relacién con la ejecucién del trabajo, consecucién de resultados,
resolucion de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas de
interaccion y formas de comunicacion con la jefatura. Estas caracteristicas se convierten
en riesgo cuando La gestion que realizan los colaboradores presenta dificultades en la
ejecucion del trabajo, la consecucion de resultados o la solucion de problemas. El grupo
de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y

eficientemente con su jefe.
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Retroalimentacion del desempefio: la informacion que un trabajador recibe
sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacién le permite identificar sus
fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio. Se
potencializa el riesgo al ser inexistente la retroalimentacion hacia el trabajador sobre su
gestion, ser poco clara, inoportuna o inutil para el desarrollo o para el mejoramiento del
trabajo y del trabajador.

Relaciones sociales en el trabajo: hace referencia a las relaciones que se hacen
con otras personas en el ambito laboral, bien sea en el desempefio de funciones, las
caracteristicas y calidad de dichas interacciones, el trabajo en equipo y la cohesion. Se
cae en riesgo bajo este item cuando en el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de
contacto con otras personas, Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por
parte de comparieros y Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo
social por parte de los comparieros.

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

Reconocimiento y compensacion: retribuciones que la organizacion le otorga al
trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo, pueden ser a través de
reconocimiento, remuneracion econémica, beneficios, bienestar y desarrollo.

Recompensa derivada de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que
se realiza: Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral
que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el

sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo. Se presenta
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riesgo cuando no existe sentido de pertenencia con la organizacién o en su caso es
deficiente, cuando hay inestabilidad laboral o los trabajadores no se sienten a gusto con

la tarea desemperfiada.

Factores de riesgo Extralaboral

Los factores de riesgo extralaboral comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y econémico del trabajador, igualmente las condiciones del lugar de la

vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

Tiempo fuera del trabajo: Tiempo que el individuo dedica a las actividades
diferentes a las laborales. Se considera de riesgo cuando el tiempo destinado a descanso,
recreacion y compartir con la familia o amigos es limitada o insuficiente.

Relaciones familiares: interacciones del individuo con su nucleo familiar. Se
presenta riesgo cuando esta relacién se hace conflictiva y/o el apoyo social que el
trabajador recibe de su familia es inexistente o pobre.

Comunicacion y relaciones interpersonales: cualidades que caracterizan la
comunicacion e interaccion del individuo con sus allegados o amigos. Se presenta
riesgo cuando la relacién del individuo con los demas es conflictiva, la comunicacién
con el entorno social y el apoyo del mismo, es escasa o deficiente.

Situacion econémica del grupo familiar: disponibilidad de medios econémicos
para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos. Es factor de
riesgo cuando los ingresos del grupo familiar, son insuficientes para cubrir las
necesidades del grupo familiar y/o cuando se presentan deudas econdmicas dificiles de

cubrir.
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Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: son las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de
residencia del trabajador y de su grupo familiar. Se convierte en riesgo cuando dichas
condiciones son precarias, desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su
grupo familiar y la ubicacion de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a
medios de transporte o servicios de salud.

Influencia en el entorno extralaboral en el trabajo: exigencias de los roles
familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del trabajador. Cuando
las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador afectan su bienestar,
rendimiento o relaciones con otras personas en el trabajo, se considera en situacion de
riesgo.

Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda: hace referencia a las
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta
su lugar de trabajo y viceversa, comprendiendo la facilidad, la comodidad del transporte
y la duracion del recorrido.

Condiciones individuales: Por su parte los factores individuales hacen alusion a
las caracteristicas de la personalidad y la manera particular de hacer frente a las

situaciones de riesgo.

De acuerdo al Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia Universidad
Javeriana. (2010) las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas
sociodemogréaficas que pueden intervenir en la percepcion y el efecto de los factores de
riesgo intralaborales y extralaborales. Dentro de las caracteristicas sociodemograficas
encontramos la edad, el sexo, estado civil, nivel educativo, ocupacion, ciudad o lugar de

residencia, estrato socioeconomico, tipo de vivienda, nimero de personas dependientes
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econdmicamente. Adicionalmente los aspectos ocupacionales de los trabajadores
influyen en la modulacién de los factores psicosociales, tales como la antigiiedad en la

empresa, el cargo, el tipo de contrato, la modalidad de pago, entre otras.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

3.1  Tipo de investigacion

Esta investigacion es cuantitativa de tipo descriptivo con un disefio no
experimental de corte transversal de acuerdo a los pardmetros establecidos por
Herndndez Sampieri, Fernandez y Baptista (2010). Donde se pretende describir con
precision los niveles percibidos en cada factor y dimension de los riesgos psicosociales

a los que estan expuestos los trabajadores en sus labores cotidianas.

3.2 Muestra poblacional

La poblacion (N) de los sujetos programados que podian participar en la
presente investigacion constd de 367 (100%) colaboradores, contratados mediante obra
o labor para una entidad financiera en Colombia. Los participantes se obtuvieron
mediante un muestreo no aleatorio intencional (Martinez, 2010), de tal manera que se
selecciond de forma directa al personal que se encontraba con minimo cuatro meses de

vinculacioén.

De los 367 (100%) colaboradores programados para la aplicacion de los
instrumentos, 4 (1,1%) de ellos se retiraron de la entidad en el periodo de evaluacion,
203 (55,4%) no estuvieron interesados en participar y finalmente, 160 (43,5%) de ellos

realizaron la evaluacion (ver Figura 1).
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55 4O/J u Realizados
(207) B Retirados
(4) No interesados

Figura 1. Cuestionarios programados (aplicados y no aplicados)

3.3 Instrumento(s)

Bateria de Riesgos Psicosociales.

Herramienta compuesta por el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
Intralaboral, el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral y el
Cuestionario para la Evaluacion del Estrés. Todo esto hace parte de la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial, Forma A para
quienes no tienen personal a cargo y Forma B, para quienes tienen personal a cargo
(Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010). Esta fue
aplicada solo en la Forma A ya que, como se advirti6 en el aparte Poblacién y Muestra,

ninguno de los participantes tiene personal a cargo.

Conforme a lo que expuesto en la Bateria del Ministerio de la Proteccion Social
y la Pontificia Universidad Javeriana, 2010, La validez y confiabilidad de los

cuestionarios se establecio a través del calculo de coeficiente de Alfa de Cronbach. Los
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resultados mostraron una validez y confiabilidad del instrumento alta. EI Cuestionario
de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, Forma A, logré la mayor consistencia
interna, con un Alfa de Cronbach de 0,954. Para la confiabilidad del Cuestionario de
Factores de Riesgo Psicosocial Extralaboral a través del calculo de coeficientes de
Cronbach, también evidencian un nivel alto con un coeficiente de 0.88. Por su parte el
Cuestionario para la evaluacién del Estrés, en su segunda version, muestra indicadores
favorables de calidad, presentando un 0.85 de confiabilidad estimada igualmente a

través del Alfa de Cronbach, resultados que se mantienen en una tercera version.

La clasificacion de los resultados de la evaluacién de riesgo psicosocial se
encuentra en niveles de muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto. De acuerdo a la Bateria
de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de
la Proteccion Social (2010), sugiere que los niveles de riesgo tienen interpretaciones

segun su intensidad, como se describe a continuacion:

Riego muy alto: amplia posibilidad de asociacion a respuestas muy altas de

estrés; requiere intervencién inmediata.

Riesgo alto: nivel con importante posibilidad de asociacion con respuestas de
estrés alto, por tanto, los aspectos que se encuentren en esta categoria requieren de

intervencion, si bien no es de forma inmediata, es de caracter importante y no evadible.

Riesgo medio: en este nivel se esperarian respuestas de estrés moderado. Los
resultados bajo esta categoria requieren observacion y acciones periddicas de

intervencion para prevenir efectos perjudiciales a la salud a causa de aspectos laborales.
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Riesgo Bajo: los factores psicosociales relacionados en este nivel no
presentarian respuestas asociadas y significativas de estrés. El seguimiento de los
resultados en este nivel debe hacerse de manera periddica para procurar mantenerlos

bajos y en lo posible disminuirlos a una minima expresion.

Sin riesgo o riesgo despreciable: los resultados bajo este nivel demostraran
ausencia de riesgo, lo que no ameritaria desarrollar actividades de intervencion, sin

embargo, si es factible la realizacién de programas de promocion.

3.4 Procedimiento

Paso 1: Se define una poblacién, tomada de los trabajadores de una entidad
financiera en Colombia quienes se encontraban contratados por obra o labor, ya que son
la mayor fuente del personal en mision. De acuerdo a ello, el muestreo de los
participantes, se realizé por medio de seleccion directa al personal que se encontraba
con minimo cuatro meses de vinculacion en poblacion de tipo Ay B.

Paso 2: Con el fin de identificar el nivel de riesgo de los factores psicosociales,
se procedié a informar a los trabajadores a través de capacitacion a modo de
sensibilizacion sobre el contenido, elementos, herramientas, metodologia,
procedimientos y fases del desarrollo de la evaluacion. Se solicitd consentimiento

individual por escrito antes de la aplicacion de los instrumentos.

Paso 3: Se programaron los cuestionarios por medio de la plataforma virtual,
enviando a cada participante un correo electronico brindando informacion sobre el

usuario de registro y aplicacion. En el momento de ingresar a la plataforma, antes de
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iniciar la evaluacion, se arrojé un aviso especificando los aspectos de voluntariedad en
la participacién, confidencialidad y de seguridad en el tratamiento de informacion

sensible.

Paso 4: se realiza la extraccion de datos mediante el archivo plano que arroja la

evaluacion sistematizada.

Paso 5: Se procedi6 a la calificacion y analisis de resultados como se registra en

el capitulo 4.
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CAPITULO 4

RESULTADOS

En este capitulo, inicialmente se presentan los datos demogréaficos relevantes para esta
investigacion y luego se presentan los resultados obtenidos en cada uno de los
cuestionarios aplicados para medir los niveles de riesgo psicosocial intralablorales y

extralabolares.

4.1 Datos sociodemogréaficos

Con relacién al rango de edad de los participantes, se encontré que la media de
edad fue de 29 afios, las edades de los participantes oscilaban entre los 21 y 45 afios. El
16,87% equivalente a 14 participantes se encontraban en un rango de edad entre 18 y 26
afios, el 49,40% equivalente a 41 participantes se encontraban entre 27 y 35 afios, los
restantes 28 participantes, es decir el 33,73% se encontraban entre los 36 y 45 afios de

edad (ver Figura 2).

H Menores de 25 afios
Entre 26y 35 afios
M Entre 36y 45 afios

Figura 1. Rango de edad de los participantes
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Por otro lado, Se observd que el genero con mayor participacion en la
investigacion fue el género femenino con un porcentaje del 60.2% equivalente a 50
participantes, mientras que el género masculino contribuyo a la investigacion con

un39.8% es decir 33 participantes del total de la muestra seleccionada -ver Figura 3-

M FEMENINO
E MASCULINO

Figura 2. Género de los participantes

En lo que respecta al tiempo de antigiedad en la empresa, entendido como el
tiempo total que el colaborador ha permanecido desempefiando uno o diferentes roles
dentro de la misma, se clasificaron 4 rangos distribuidos de la siguiente manera: en el
primer rango se clasifican los participantes que llevan menos de un afio, en donde se
encuentra 45 personas ubicadas en éste con un 54.2%. En el segundo rango se
clasifican entre 1 y 3 afios de antigliedad con una participaciéon del 41%, es decir un
total de 34 colaboradores. Para el rango 3, se encuentran los participantes que llevan
entre 3 y 5 afios en su lugar de trabajo y cuyo porcentaje equivale al 3,6% es decir tan
solo 3 participantes. Finalmente, en el rango 4, se encuentran los participantes que

Ilevan mas de 5 afios, cabe resaltar que este es el rango que obtuvo la menor puntuacion
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pues tan solo 1 participante, es decir el 1,20% supera los 5 afios de trabajo -Ver figura

4-,

H Menos de un afo
M Entre 1y 3 afios
i Entre 3 y 5 aflos

M M3s de 5 afios

Figura 3. Tiempo de antigiiedad en la empresa

Los resultados de los niveles de riesgos se presentan en tablas para facilitar la
lectura y compresion de los lectores. A continuacion, se evidencian los resultados
teniendo presente la poblacion segun su tipo de aplicacion (Forma A o B) y de acuerdo
a las variables definidas a tener presente en la investigacion (Género, rango de edad,

antigliedad de vinculacion en la compafiia).

4.2 Percepcion de niveles de riesgo psicosocial intralaboral en colaboradores con

evaluacion tipo A
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Se encontrd que, en colaboradores de género femenino, se percibe un alto riesgo
psicosocial intralaboral en las dimensiones de capacitacion (34,3) y Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza (12,3). Este
ultimo también se presenta en el género masculino (13,1) de acuerdo a quienes
respondieron la evaluacion tipo A.- Ver tabla 2. - Los colaboradores de esta categoria
podrian mostrar poca identificacion con la tarea que realizan, un bajo o no existente

sentimiento de orgullo por pertenencia a la organizacion.

Seguln en rango de edad de los colaboradores de Tipo A, quienes son menores de
25 afos perciben un nivel alto de riesgo intralaboral en las dimensiones de Control y
autonomia sobre el trabajo (46,1), Demandas emocionales (33,6) y Recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza (11,9). Pueden
percibirse falencias en la intensidad, ritmo de las decisiones que se logren tomar de
manera auténoma, Exposicion frecuente a situaciones emocionales que se tornen
devastadoras, usualmente son de caracter negativo y en ocasiones el colaborador oculta
dichas emociones Quienes tienen entre 26 y 35 afios perciben riesgo alto en las
dimensiones de capacitacién (35,5), Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos (22,3) y recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza (14.4). Para este rango de edad se evidencian
colaboradores que indican pocas oportunidades de capacitaciones eficientes que les

permita reforzar sus habilidades técnicas y personales. — Ver tabla 4-

En relacién al tiempo de vinculacion en la compafiia, los colaboradores que
tienen menos de un afio de antiguedad, perciben un riego alto en las dimensiones de

capacitacion (32,8) y Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del



33

trabajo que se realiza (13,6). Quienes llevan entre 1 y 3 afios de vinculacion, muestran
riesgo alto en las dimensiones de Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades
(20,3) y recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se
realiza (10,3). Finalmente, quienes tiene un tiempo de vinculacién entre 3 y 5 afios
perciben riesgo psicosocial intralaboral alto en las dimensiones de Participacion y
manejo del cambio (33,7), Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos (26,3), Control y autonomia sobre el trabajo (48,3) Demandas
emocionales (36,1) y riesgo Muy alto en recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza (21,0). Lo anterior indica que cuyos
colaboradores con menor tiempo de pertenencia en la compafiia buscan espacios de
capacitacion que puedan llevarlos a su vez a fortalecer el sentido de pertenencia por la
compafiia y por el rol que ejercen. A mayor tiempo de vinculacion se muestra una
necesidad clara en el colaborador porque sus ideas y aportes sean tenidos en cuenta para
una gestion de cambio o bien que este no genere afectacién negativa o en otro caso que

dicho cambio no sea transmitido. — Ver tabla 6-

Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacién de

aplicacidn tipo A, segun su género.

Riesgo Psicosocial intralaboral evaluacion Tipo A - Resultados por género

Dominios | P.T BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
Género Femenino
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 15,7 X
Do: Control sobre el trabajo | 24,5 X
Do: Demandas del trabajo 33,6 X
Do: Recompensas | 14,8 X
Género Masculino
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,48 X
Do: Control sobre el trabajo | 22,8 X
Do: Demandas del trabajo | 33,19 X




Do: Recompensas ‘ 13,84 X
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Tabla 1. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacion Tipo A.

Dimensiones de Riesgo Psicosaocial intralaboral evaluacién Tipo A

variable por género

Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Dim: Caracteristicas del liderazgo
Dim: Relaciones sociales en el trabajo

Dim: Retroalimentacion del desempefio
Dim: Relacién con los colaboradores
Dominio Control sobre el trabajo

Dim: Claridad del Rol

Dim: Capacitacion

Dim: Participacion y manejo del cambio

Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
Dim: Control y autonomia sobre el trabajo

Dominio Demandas del trabajo

Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Dim: Demandas emocionales

Dim: Demandas cuantitativas

Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Dim: Exigencias de responsabilidad del cargo
Dim: Demandas de carga mental

Dim: Consistencia del rol

Dim: Demandas de la jornada de trabajo
Dominio Recompensas

Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se
realiza
Dim: Reconocimiento y compensacion

Femenino

21,3
Medio
19,7
Medio
18,5

15,4
Femenino

18,9
Medio
34,3
Alto
36,8
Medio
18,3
Medio
39,6
Medio
Femenino

27,0
Medio
32,0
Medio
35,7
Medio
28,8

36,7
69,6
20,8
22,5
Femenino

12,3
Alto
16,9
Medio

Masculino

18,9
Medio
17,4
Medio
17,3

16,2
Masculino

11,2
Medio
28,7
Medio
33,7
Medio
20,5

31,8
Medio
Masculino

26,7
Medio
29,8
Medio
31,9
Medio
31,6
Medio
40,1

68,0

22,8

22,7
Masculino

13,1
Alto
14,6

Tabla 2. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacion tipo A, de acuerdo a cada una de los dominios y dimensiones.
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Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacién de

aplicacion forma A, segun el rango de edad.

Riesgo Psicosocial intralaboral evaluacién Tipo A - Resultados por rango de edad

Dominios ‘ P.T BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
Personal menor de 25 afios
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,48 X

Do: Control sobre el trabajo | 23,74 X
Do: Demandas del trabajo | 33,25 X
Do: Recompensas | 14,34 X

Personal entre los 26 y 35 afios de edad
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,48 X

Do: Control sobre el trabajo | 23,74 X
Do: Demandas del trabajo | 33,25 X
Do: Recompensas | 14,34 X

Personal entre los 36 y 45 afios de edad

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,48 X
Do: Control sobre el trabajo | 23,74 X

Do: Demandas del trabajo | 33,25 X

Do: Recompensas | 14,34 X

Tabla 3. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por

colaboradores de acuerdo a su rango de edad en evaluacion Tipo A.

Dimensiones de Riesgo Psicosocial intralaboral evaluacion tipo A
variable por rango de edad

Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Menor25 Entre26y Entre 36y 45
afios 35 afios afios

Dim: Caracteristicas del liderazgo 18,9 20,7 21,4

Medio Medio Medio

Dim: Relaciones sociales en el trabajo 16,9 20,3 17,4

Medio Medio Medio

Dim: Retroalimentacion del desempefio 19,5 18,0 16,7

Medio

Dim: Relacién con los colaboradores

Dominio Control sobre el trabajo Menor25 Entre26y Entre 36y 45
afos 35 afios afios

Dim: Claridad del Rol 11,5 10,7 9,8

Medio Medio



Dim: Capacitacion 242

Medio

Dim: Participacion y manejo del cambio 34,5

Medio

Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y 17,2

conocimientos Medio

Dim: Control y autonomia sobre el trabajo 46,0

Alto

Dominio Demandas del trabajo Menor 25
afios

Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 20,0

Dim: Demandas emocionales 33,6

Alto

Dim: Demandas cuantitativas 35,8

Medio

Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 23,0

Dim: Exigencias de responsabilidad del cargo 42,3

Dim: Demandas de carga mental 71,4

Medio

Dim: Consistencia del rol 17,9

Dim: Demandas de la jornada de trabajo 20,3

Dominio Recompensas Menor 25
afios

Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del 11,8

trabajo que se realiza Alto

Dim: Reconocimiento y compensacion 16,4

35,5

Alto

37,4
Medio
22,3

Alto

35,4
Medio
Entre 26 y

35 afios

27,5
Medio
31,1
Medio
34,8
Medio
31,3
Medio
375

70,4
Medio
22,8

22,8

Entre 26 y
35 afios

14,4
Alto
171
Medio

36

31,8

Medio

32,6

Medio

15,6

Medio

29,1

Medio

Entre 36 y 45

afnos

27,7
Medio
28,4

31,2

34,8
Medio
34,9

62,8

225

24,4

Entre 36 y 45
afios

9,1
Medio
12,9

Tabla 4. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en colaboradores

segun su rango de edad en evaluacion tipo A, de acuerdo a cada una de los dominios y

dimensiones.

Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacion de

aplicacion forma A, segun su antigliedad de vinculacion en la compafiia

Riesgo Psicosocial intralaboral evaluacion Tipo A - Resultados por tiempo de vinculacion en la compafia

D0minios‘ P.T BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

Menos de un afo de vinculacion

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,4 X
Do: Control sobre el trabajo | 23,1 X

Do: Demandas del trabajo | 32,2 X
Do: Recompensas | 14,4 X

Entre 1y 3 afios de vinculacion

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 14,7 X
Do: Control sobre el trabajo | 22,9 X

Do: Demandas del trabajo | 34,3 X




Do: Recompensas ‘ 13,2

entre 3y 5 afios de vinculacién

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Do: Control sobre el trabajo
Do: Demandas del trabajo

Do: Recompensas

Tabla 5. Niveles de

riesgo psicosocial

X
165 X
23,5 X
35,7 X
182 X
intralaboral percibidos p

colaboradores segln su tiempo de vinculacion en la compaiia, evaluacién Tipo A.

Dimensiones de Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo A

variable por tiempo de vinculacién en la compafiia.

Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Dim: Caracteristicas del liderazgo
Dim: Relaciones sociales en el trabajo

Dim: Retroalimentacion del desempefio
Dim: Relacién con los colaboradores
Dominio Control sobre el trabajo

Dim: Claridad del Rol

Dim: Capacitacion

Dim: Participacion y manejo del cambio

Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos

Dim: Control y autonomia sobre el trabajo

Dominio Demandas del trabajo

Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Dim: Demandas emocionales

Dim: Demandas cuantitativas

Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Dim: Exigencias de responsabilidad del cargo
Dim: Demandas de carga mental

Dim: Consistencia del rol

Dim: Demandas de la jornada de trabajo

Dominio Recompensas

Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza
Dim: Reconocimiento y compensacion

menos de un
afio

20,0
Medio
17,9
Medio
16,8

menos de un
afio

9,7

32,8
Alto
35,9
Medio
16,8
Medio
36,2
Medio
menos de un
afio

24,7
Medio
30,9
Medio
34,6
Medio
29,0

36,7
67,6
19,7
20,8
menos de un
afio

13,6
Alto
15,1

Entre1y5
afos

17,9
Medio
19,5
Medio
15,8

Entre1y5
afos

10,7

29,3
Medio
33,1
Medio
20,3

Alto

34,6
Medio
Entrely5

afios

29,1
Medio
30,4
Medio
33,8
Medio
31,6
Medio
40,0

69,6

225

231

Entrely5
afios

10,3
Alto
15,7

Entre3y5
afios

20,0
Medio
20,7
Medio
25,0

Entre 3y 5
afios

78

18,3
Medio
33,7
Alto
26,3
Alto
48,3
Alto
Entre3y5
afios

26,3
Medio
36,1
Alto
33,3

27,5

475
69,0
24,0
28,3
Entrg 3y5
afios

21,0
Muy Alto
15,9

37

or
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Tabla 6. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por
colaboradores segun su tiempo de vinculacion en la compafiia, evaluacion Tipo A., de

acuerdo a cada una de los dominios y dimensiones.

4.3 Percepcion de niveles de riesgo psicosocial intralaboral en colaboradores con

evaluacion tipo B

Se encontrd una percepcion con nivel de alto riesgo psicosocial intralaboral en la
dimension de Recompensas Derivadas de la Pertenencia a la Organizacion y del Trabajo
que se Realiza. Tanto en el género masculino (18,8) como femenino (15,3) en
colaboradores de evaluacion tipo B.

Segun en rango de edad de los colaboradores de Tipo B, quienes son menores de
25 afnos y quienes tienen entre 36 y 45 afios de edad perciben un nivel alto de riesgo
intralaboral en la dimension de Demandas de Carga Mental (77,5). Quienes tienen entre
26 y 35 afios perciben riesgo alto en las dimensiones de Retroalimentacion del
Desempefio (21,9) y Recompensas Derivadas de la Pertenencia a la Organizacion y del
Trabajo que se Realiza (82,5).

En relacion al tiempo de vinculacion en la compafiia, los colaboradores que
tienen menos de un afio de antigiedad, perciben un nivel de riego alto en las
dimensiones de Claridad del Rol (15,3), Control y Autonomia sobre el Trabajo (66,1),
Demandas de Carga Mental (78,3) y Recompensas Derivadas de la Pertenencia a la
Organizacion y del Trabajo que se Realiza (17,5). Quienes se encuentran con un tiempo
superior a 5 afios de vinculacion en la compaiiia, perciben un nivel de riesgo alto en las

dimensiones de Participacion y Manejo del Cambio (43,7), Demandas de Carga Mental
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(77,5) y nivel Muy alto en la dimensién de recompensas derivadas de la Pertenencia a la
Organizacién y del Trabajo que se Realiza (25,0).
Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacion de

aplicacion tipo B, seguin su género.

Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo B - Resultados por género

Dominios | P.T BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
Género Femenino

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 12,3 X

Do: Control sobre el trabajo | 27,6 X

Do: Demandas del trabajo | 27,4 X
Do: Recompensas | 17,7 X

Género Masculino

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 20,5 X
Do: Control sobre el trabajo | 28,2 X

Do: Demandas del trabajo | 27,5 X

Do: Recompensas | 17,8 X

Tabla 7. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacion Tipo B.

Dimensiones de Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo B
variable por género

Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Femenino Masculino
Dim: Caracteristicas del liderazgo 17,0 19,2
Medio Medio
Dim: Relaciones sociales en el trabajo 18,5 20,6
Medio Medio
Dim: Retroalimentacion del desempefio 26,9 23,5
Medio Medio
Dominio Control sobre el trabajo Femenino Masculino
Dim: Claridad del Rol 10,8 13,0
Medio Medio
Dim: Capacitacion 12,5 10,0
Dim: Participacion y manejo del cambio 32,9 29,2
Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 30,9 33,3
Medio Medio
Dim: Control y autonomia sobre el trabajo 60,7 63,3
Medio Medio
Dominio Demandas del trabajo Femenino Masculino
Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 20,7 24,6



Dim: Demandas emocionales
Dim: Demandas cuantitativas

Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Dim: Demandas de carga mental
Dim: Demandas de la jornada de trabajo
Dominio Recompensas
Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo

que se realiza
Dim: Reconocimiento y compensacion

25,0
26,9

16,7

77,2
Medio
42,4
Medio
Menor 25
afos

15,3
Alto
14,4
Medio

40

36,1
Medio
34,2
Medio
11,9

75,0
Medio
36,6

Entre 26 y 35
afnos

18,8
Alto
17,1
Medio

Tabla 8. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacion tipo B, de acuerdo a cada una de los dominios y dimensiones.

Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacién de aplicacion

forma B, segun el rango de edad.

Riesgo Psicosocial intralaboral tipo B - Resultados por rango de edad

Dominios | P.T
Personal menor de 25 afios
14,48 X
23,74 X
33,25
14,34
Personal entre los 26 y 35 afios de edad
14,48
23,74
33,25 X
14,34
Personal entre los 36 y 45 afios de edad
14,48 X
23,74 X
33,25
14,34

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Do: Control sobre el trabajo

Do: Demandas del trabajo

Do: Recompensas

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Do: Control sobre el trabajo
Do: Demandas del trabajo

Do: Recompensas

Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Do: Control sobre el trabajo

Do: Demandas del trabajo

Do: Recompensas

X

BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
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Tabla 9. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por
colaboradores de acuerdo a su rango de edad en evaluacion Tipo B.
Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo B
variable por rango de edad
Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Menor 25 afios Entre 26 y 35 Entre 36 y 45
afios afios
Dim: Caracteristicas del liderazgo 14,7 23,1 9,6
Medio
Dim: Relaciones sociales en el trabajo 19,5 24,0 8,0
Medio
Dim: Retroalimentacion del desempefio 18,8 314 21,7
Alto Medio
Dominio Control sobre el trabajo Menor 25 afios Entre 26 y 35 Entre 36 y 45
afios afios
Dim: Claridad del Rol 13,8 12,1 6,7
Medio Medio Medio
Dim: Capacitacion 8,3 16,1 5,6
Dim: Participacion y manejo del cambio 21,9 39,3 26,4
Medio
Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de 28,1 35,3 29,2
habilidades y conocimientos Medio
Dim: Control y autonomia sobre el trabajo 59,4 58,3 27,2
Medio Medio
Dominio Demandas del trabajo Menor 25 afios Entre 26 y 35 Entre 36 y 45
afios afios
Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 21,1 231 20,1
Dim: Demandas emocionales 34,7 20,8 0,0
Medio
Dim: Demandas cuantitativas 34,3 31,6 18,1
Medio
Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 14,1 14,8 13,6
Dim: Demandas de carga mental 77,5 73,2 82,5
Alto Medio Alto
Dim: Demandas de la jornada de trabajo 37,5 43,7 36,1
Medio
Dominio Recompensas Menor 25 afios Entre 26 y 35 Entre 36 y 45
afios afios
Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la 14,1 21,9 7,3
organizacion y del trabajo que se realiza Medio Alto Medio
Dim: Reconocimiento y compensacion 14,1 16,7 13,9
Medio Medio Medio
Tabla 10. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por

colaboradores segun su rango de edad en evaluacion Tipo B, de acuerdo a cada una de

los dominios y dimensiones.
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Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos en poblacién de

aplicacion forma B, segun su antigliedad de vinculacién en la companiia

Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo B - Resultados por tiempo de vinculacion en la compafiia

Dominios | P.T BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
Menos de un afio de vinculacion
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 23,5 X
Do: Control sobre el trabajo | 31,5 X
Do: Demandas del trabajo | 28,0 X
Do: Recompensas | 17,1 X
Entre 1y 3 afios de vinculacion
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 9,5 X
Do: Control sobre el trabajo | 23,5
Do: Demandas del trabajo | 33,2 X

X

Do: Recompensas | 14,3 X
superior a 5 afios de vinculacion
Do: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo | 27,2 X
Do: Control sobre el trabajo | 29,8 X

Do: Demandas del trabajo | 28,6 X
Do: Recompensas | 23,7 X

Tabla 11. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por

colaboradores segln su tiempo de vinculacion en la compafiia, evaluacion Tipo B

Riesgo Psicosocial intralaboral Tipo B
variable tiempo de vinculacion en la compafiia

Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo menosde  Entrely5  Superior a
un afio afios 5 afios
Dim: Caracteristicas del liderazgo 22,5 6,4 254
Medio
Dim: Relaciones sociales en el trabajo 23,8 10,8 20,8
Medio Medio
Dim: Retroalimentacion del desempefio 26,6 14,4 475
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Medio

Dominio Control sobre el trabajo menosde  Entrely5  Superior a

un afio afios 5 afios
Dim: Claridad del Rol 15,3 3,8 15
Alto Medio
Dim: Capacitacion 14,4 8,3 8,3
Dim: Participacion y manejo del cambio 37,7 15,7 43,7
Medio Alto
Dim: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y 34,1 27,1 34,4
conocimientos Medio Medio Medio
Dim: Control y autonomia sobre el trabajo 66,1 56,4 56,2
Alto Medio Medio
Dominio Demandas del trabajo menosde  Entrely5  Superior a

un afio afios 5 afios
Dim: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 21,8 21,5 32,6
Medio
Dim: Demandas emocionales 27,7 36,1 19,4

Medio

Dim: Demandas cuantitativas 31,6 26,8 27,1
Dim: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 17,1 11,8 9,4
Dim: Demandas de carga mental 78,3 72,7 77,5
Alto Medio Alto
Dim: Demandas de la jornada de trabajo 40,5 374 45,8
Medio Medio
Dominio Recompensas menosde  Entrely5  Superior a

un afio afios 5 afios
Dim: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del 17,5 11,1 25,0
trabajo que se realiza Alto Medio  Muy Alto
Dim: Reconocimiento y compensacion 16,9 9,2 22,9
Medio Medio

Tabla 12. Niveles de riesgo psicosocial intralaboral percibidos por
colaboradores segun su tiempo de vinculacién en la compafiia, evaluacién Tipo B, de

acuerdo a cada una de los dominios y dimensiones.

4.4 Percepcion de niveles de riesgo psicosocial extralaboral en colaboradores con

evaluacion tipo Ay B

Se encontro que, en colaboradores de género femenino con evaluacion Tipo A,
se percibe un nivel alto de riesgo psicosocial extralaboral en las dimensiones de Tiempo
fuera del trabajo (29,0). Quienes presentaron la evaluacion Tipo B, para los dos géneros

se muestran resultados de percepcion alta de riesgo en la dimension de influencia del
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entorno extralaborales sobre el trabajo; Mujeres (20,4) y hombres (35,0). — ver tabla 13
y 14-

En todos los rangos de edad de los colaboradores de evaluacion tipo A, se
encontrd que su nivel de percepcidn de riesgo es alto en la dimension de desplazamiento
vivienda - trabajo - vivienda (29,1; 27,3; 25,5). Esta misma percepcion se encuentra en
colaboradores quienes presentaron evaluacion tipo B con edades entre 25 y 36 afios
(30,4), adicional a la dimension de relaciones familiares (18,7). — ver tabla 15y 16-

En relacion al tiempo de vinculacion en la compafiia, los colaboradores con
evaluacion tipo A que tienen un tiempo de vinculacion entre 1 y 3 afios perciben un
riego alto en la dimension de Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda (29,4) y
Situacion economica del grupo familiar (41,7).

En los colaboradores con un tiempo de superior a 5 afios de vinculacion en la
compafiia, muestran resultados de percepcién alta en riesgo relacionado con las
dimensiones de Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda (Tipo A -41,3; Tipo B
37,6); Caracteristicas de la vivienda y de su entorno (Tipo A 15,0; Tipo B 20,9); y
percepcién de riesgo muy alta en la dimensiébn Comunicacion y relaciones

interpersonales (Tipo B 31,3)

Factores de riesgo extralaboral que se perciben con mayor incidencia en

colaboradores segun su género.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segun el Género
Aplicacion Tipo A

Dimensiones | Mujeres Nivel Hombres Nivel
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 29,0 Alto 24,9 Medio
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 10,1 Bajo 10,1 Bajo
Tiempo fuera del trabajo 20,8 Bajo 17,3 Bajo
Comunicacion y relaciones interpersonales 9,9 Bajo 10,2 Medio
Relaciones familiares 45 Sin 4,8 Sin
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‘ Riesgo Riesgo
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo ‘ 14,1 Bajo 15,7 Bajo
Situacion econdmica del grupo familiar ‘ 23,1 Bajo 22,5 Bajo

Tabla 13. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacion Tipo A.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segin el Género
Aplicacién Tipo B

Dimensiones | Mujeres Nivel Hombres Nivel

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 25,7 Medio 23,1 Medio

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 15,0 Medio 13,6 Medio
Tiempo fuera del trabajo 18,4 Bajo 16,9 Bajo

Comunicacion y relaciones interpersonales 15,3 Medio 20,0 Medio

Relaciones familiares 10,7 Sin 3,3 Sin

Riesgo Riesgo
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 116 Bajo 12,5 Bajo
Situacién econdmica del grupo familiar 20,4 Alto 350 Alto

Tabla 14. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos por hombres y

mujeres de evaluacién Tipo B.

Factores de riesgo extralaboral que se perciben con mayor incidencia en

colaboradores segun su rango de edad.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segin rango de edad
Aplicacion Tipo A

Dimensiones menor de Nivel entre 26 Nivel Entre Nivel
25 afios y 35 36y45
afos afos

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 29,1 Alto 27,3 Alto 255 Alto
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 13,2 Medio 10,3 Bajo 12,0 Medio

Tiempo fuera del trabajo 17,7 Bajo 21,4 Bajo 16,8 Bajo

Comunicacion y relaciones interpersonales 9,3 Medio 10,5 Medio 9,8 Bajo

Relaciones familiares 4,4 Sin 5,3 Sin 3,3 Sin
Riesgo Riesg Riesgo
0
Influencia del entorno extralaboral sobre el 15,1 Bajo 13,7 Bajo 17,9 Medio
trabajo
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Situaciéneconémicadelgrupofamiliar‘ 23,6 Bajo 21,9 Bajo 24,4 Bajo

Tabla 15. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos en los

colaboradores segun su rango de edad; evaluacion Tipo A.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segiin rango de edad
Aplicacion Tipo B

Dimensiones menor de Nivel Entre 26  Nivel Entre Nivel
25 afos y 35 36y 45
afos afos
Desplazamiento vivienda — trabajo — 16,4 Medio 30,4 Alto 22,9 Medio
vivienda
Caracteristicas de la vivienda y de su 9,7 Bajo 18,7 Alto 11,1 Medio
entorno
Tiempo fuera del trabajo 19,5 Bajo 20,6 Bajo 9,4 Bajo
Comunicacién y relaciones interpersonales 13,7 Bajo 21,1 Medio 11,7 Bajo
Relaciones familiares 3,1 Sin 12,5 Bajo 4,2 Sin
Riesgo Riesgo
Influencia del entorno extralaboral sobre el 16,6 Bajo 12,5 Bajo 4,2 Medio
trabajo
Situacion econdmica del grupo familiar 30,2 Bajo 26,2 Medio 16,7 Sin
Riesgo

Tabla 16. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos en los

colaboradores segln su rango de edad; evaluacion Tipo B.

Factores de riesgo extralaboral que se perciben con mayor incidencia en

colaboradores segun su tiempo de vinculacién en la compafiia.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segiin tiempo de vinculacién en la compafiia
Aplicacion Tipo A

Dimensiones | Menos Nivel  Entre  Nivel Entre Nivel Superior  Nivel
del ly3 3y5 a5 afios
afio afios afios
Desplazamiento vivienda — 25,0 Medio 29,4 Alto 18,8 Medio 41,3 Alto
trabajo — vivienda
Caracteristicas de la vivienda 11,8 Medio 10,7 Bajo 7,2 Bajo 15,0 Alto
y de su entorno
Tiempo fuera del trabajo 22,5 Bajo 15,9 Bajo 13,8 Bajo 25,0 Bajo
Comunicacion y relaciones 11,5 Medio 8,4 Bajo 7,0 Bajo 13,0 Medio
interpersonales
Relaciones familiares 45 Sin 4,0 Sin 3,3 Sin 15,0 Bajo
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‘ Riesgo Riesgo Riesgo
Influencia del entorno 15,3 Bajo 13,9 Bajo 11,7 Bajo 21,7 Medio
extralaboral sobre el trabajo
Situacién econdmica del grupo 22,3 Bajo 41,7 Alto 23,3 Bajo 25,0 Bajo

familiar
Tabla 17. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos en los

colaboradores segun su tiempo de vinculacion en la compaiiia; evaluacién Tipo A.

Riesgo Psicosocial Extralaboral segtin tiempo de vinculacion en la compaiia
Aplicacion Tipo B ‘

Dimensiones | Menos de Nivel Entre 1y 3 Nivel  Superior a Nivel
1 afio afios 5 afios
Desplazamiento vivienda — trabajo — 21,7 Medio 24,3 Medio 37,6 Alto
vivienda
Caracteristicas de la vivienda y de su 14,3  Medio 10,0 Bajo 20,9 Alto
entorno
Tiempo fuera del trabajo 16,3 Bajo 18,1 Bajo 23,5 Bajo
Comunicacion y relaciones 18,0 Medio 8,9 Bajo 31,3 Muy
interpersonales Alto
Relaciones familiares 10,6 Bajo 46 Sin 6,3 Sin
Riesg Riesgo
]
Influencia del entorno extralaboral 16,1 Bajo 3,7 Bajo 14,6  Bajo
sobre el trabajo
Situacién econdmica del grupo 25,0 Bajo 24,1 Bajo 31,3 Medio
familiar

Tabla 18. Niveles de riesgo psicosocial Extralaboral percibidos en los

colaboradores segun su tiempo de vinculacion en la compafiia; evaluacion Tipo B.

4.5 Niveles de percepcion en los resultados generales de factores de riesgo

intralaboral en colaboradores.

Total General Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral

Forma A ‘ Nivel Forma B Nivel
23,9 | Bajo 23,8 Bajo

Se puede evidenciar que para los dos tipos de evaluacion (A y B), los resultados

generales en la percepcidon de riesgo intralaboral, se encuentran en un nivel bajo, lo que



48

significa que no hay una relacion significativa con respuestas al estrés desde un
panorama general, sin embargo, al realizar una evaluacion detallada en cada uno de los
dominios con sus dimensiones, se precisan algunos resultados que requieren ser

atendidos de manera correctiva o preventiva.

4.6 Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion coinciden con algunos hallazgos
de investigaciones previas realizadas en el sector financiero. Barahona y Sarsosa
(2008), encontraron que los trabajadores de una entidad financiera en Colombia,
evidenciaron una percepcion de riesgo psicosocial en nivel medio al someterse a un
pardmetro de fusion, donde el dominio de Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion afectandoles de manera personal y emocional. En nuestra muestra se vio
un nivel de percepcion de riesgo alto con este dominio a nivel intralaboral para las dos

formas de aplicacion.

En cuanto a los niveles de riesgos intralaborales del personal operativo,
muestran mucha semejanza con los obtenidos en las investigaciones realizadas en
Bogota por Salamanca (2017) y Sanchez (2018). Estos significan que las condiciones
laborales del personal operativo no varian de manera significativamente de una

organizacion a otra.
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De igual forma se observa una tendencia similar en los datos obtenidos en los
nivele de riesgo extralaborales en las investigaciones consultadas para la realizacion de
esta investigacion.

Por lo mencionado anteriormente y baso en los hallazgos de las investigaciones
previas es posible sefialar que la variacion esta més en las metodologias y estrategias de
intervencion que en los datos encontrados hasta la fecha.

Cabe resaltar que a pesar de tener algunos resultaos con percepcion alta, al
revisar los resultados generales de percepcion de riesgo, encontramos una exposicion de
riesgo psicosocial baja, lo cual es significativo como compafiia teniendo presente que
sus colaboradores en términos generales no se encuentran en constante exposicion a
situaciones de estrés, sin embargo, es recomendable trabajar en planes de prevencion
para mantener los niveles adecuados y evitar posibles causas de falta de compromiso
hacia la organizacion, menor productividad y ausentismos; asi mismo trabajar en planes
de intervencion a corto plazo, especialmente con aquellas dimensiones, principalmente
de caracter intralaboral, que estan arrojando resultados altos de percepcion de riesgo.

Como lo planteaba Ardila (1999, citado por Porras Velasquez, 2012; 2016,
2018), desde la disciplina de la psicologia es de gran importancia poder aportar al
fortalecimiento de los procesos de ingreso, permanencia y retiro de las personas,
mostrando una postura no desde la administracion de personal, sino desde la psicologia
y el estudio del comportamiento humano dentro de las organizaciones, velando por el
bienestar y la salud mental de los colaboradores dentro del contexto laboral y en el
contexto socio familiar, brindandole herramientas de afrontamiento a los causales de
estrés, de tal manera que le permitan tener un adecuado estado de salud mental,

emocional y por ende fisiologico.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES

5.1 Conclusiones

Se encontro que las dimensiones que se perciben con mayor incidencia de riesgo
psicosocial intralaboral alto para colaboradores que presentaron evaluacién de Tipo A,
fueron las de Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos,
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza 'y

la dimensidn de capacitacion.

Se evidencio que las dimensiones que se perciben con mayor incidencia de
riesgo psicosocial intralaboral alto para colaboradores que presentaron evaluacion de
Tipo B, fueron las de Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del

trabajo que se realiza, seguido de carga mental y retroalimentacion de desempefio.

De acuerdo a los resultados de la evaluacion para factores de riesgo psicosocial
extralaborales, se evidencia mayor percepcién de riesgo en la dimension de
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno y en menor medida, pero con percepcién de riesgo alto la dimension situacion
econdémica del grupo familiar y riesgo muy alto para un rango poblacional en la
dimensién de Comunicacion y relaciones interpersonales.

Se identificd que para los dos tipos de evaluacion (A y B), los resultados

generales en la percepcion de riesgo intralaboral, se encuentran en un nivel bajo, lo que
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significa que no hay una relacion significativa con respuestas al estrés desde un

panorama general

5.2 Recomendaciones

De acuerdo a los resultados emitidos por la percepcion de los niveles de factor
de riesgo psicosocial sugieren las siguientes recomendaciones para ser aplicadas a los

colaboradores a nivel nacional y de acuerdo a su clasificacion A o B.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos (A):
Definir y comunicar qué espera la empresa del trabajador en la organizacion,
especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el

margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza (Forma A y B): Revisar el proceso de induccién, entrenamiento,
capacitacion, formacion y/o desarrollo del personal con el fin de evaluar su frecuencia,

pertinencia e impacto sobre la poblacion de la organizacion.

Control y autonomia sobre el trabajo (A): Evaluar el margen de restriccion y
autonomia que tienen los trabajadores en el desarrollo de sus labores, para que de este
modo tengan claridad sobre el ritmo y orden de sus labores, asi como la organizacion de

los tiempos en el mismo.
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Demandas de Carga Mental (B): Identificar en cada cargo las caracteristicas
de la informacién que maneja (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos que

dispone para procesarla

Capacitaciones (A): Revisar el proceso de induccion, entrenamiento,
capacitacion, formacion y/o desarrollo del personal con el fin de evaluar su frecuencia,

pertinencia e impacto sobre la poblacion de la organizacion.

Retroalimentacion de desempefio (B): Fomentar espacios de comunicacién
efectiva entre superiores y colaboradores buscando identificar oportunidades de mejora

y fortalecimiento de gestion de desempefio.

Para los factores de riesgo psicosocial extralaboral se plantean las siguientes

recomendaciones

Desplazamiento vivienda — trabajo - vivienda (A y B): Identificar estrategias
de transporte que faciliten el desplazamiento de los trabajadores que habitan mas lejos
de lugar de trabajo. Por ejemplo: Ruta particular, rutas alternas, vehiculos compartidos,

uso de bicicleta, entre otros.
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Finalmente se propone una iniciativa para la realizacion de un plan de
intervencion donde se trabaje inicialmente con las dimensiones que puntuaron un nivel

alto de riesgo psicosocial. Ver Anexo 4.
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ANEXOS

Anexo 1. Plan de intervencion inicial para las dimensiones de percepcion alta de riesgo
psicosocial intra y extralaboral.

Obijetivo: Prevenir y disminuir la percepcién de los niveles altos y muy altos de riesgo
psicosocial intralaboral y extralaboral en trabajadores de una entidad financiera en

Colombia.

Alcance: Se debe plantear la aplicabilidad de estrategias de prevencion, promocion e
intervencion en todos los niveles a nivel nacional, segin corresponda a sus necesidades

de &rea y compafiia.

Recursos a nivel de recursos, se requiere de Tiempo de los colaboradores para
participar de las actividades propuestas. Recurso econémico para el costo de las
capacitaciones que requieran ser brindadas por terceros.

ASPECTOS A
MEJORAR OBJETIVOS ACCIONES

Buscar aliados estratégicos que

Reevaluar el proceso | brinden capacitaciones técnicas a nivel

de capacitacion de de area y del sector de la compafiia.

acuerdo a las Brindar  capacitaciones que  se

necesidades de enfoquen en el fortalecimiento de las

Gestion de la compafiia, area 'y competencias  organizacionales de

capacitacion

colaborador, buscando
la optimizacion de
resultados en el
desempefio de los
mismos

acuerdo al nivel del cargo vy
responsabilidades en el mismo.
Buscar actividades que desde la ARL
sean de implementacién a la necesidad
de la compafiia.




Retroalimentacion
del desemperio

Fomentar espacios de
comunicacion efectiva
entre superiores y
colaboradores
buscando identificar
oportunidades de
mejora 'y
fortalecimiento de
gestion de desempefio.

67

Realizar retroalimentacion semanal
sobre la gestion desarrollada donde se
identifiqguen y resalten los logros
obtenidos y asi mismo se generen
COMpPromisos de actividades
preventivas 0 correctivas
Comunicar de forma oportuna al
colaborador cuando se presenten
inconvenientes en el ejercicio de su
rol.

Resaltar al colaborador cuando realice
tareas que sean impacto positivo para
el equipo de trabajo.

Oportunidades para
el uso y desarrollo de
habilidades y
conocimientos

Brindar diferentes
oportunidades a los
colaboradores para
aplicar, aprender y
desarrollar habilidades
y conocimientos

Desde el rol de lider, coordinador o
jefe  de areas, identificar las
habilidades que tienen los miembros
de su equipo de trabajo, de forma que
se realice la asignacion de tareas a
cada uno teniendo en cuenta sus
mayores competencias.

Control y autonomia
sobre el trabajo

Definir roles que
tengan un alcance de
libre autonomia para
la ejecucion de los
mismos.

Se debe realizar un seguimiento desde
los superiores hacia los colaboradores
para evaluar el margen de restriccion y
autonomia que tienen en el desarrollo
de sus labores. Definir de manera clara
las tareas que le son permitidas sin
previa consulta o autorizacién. Definir
qué funciones nuevas se pueden
delegar para optimizacion del rol de

cargo.
Establecer tiempos y espacios precisos
de entrega de tareas definidas,

reduciendo el control continuo de las
mismas, lo que permitiria incentivar
sentimientos de confianza, seguridad y
dominio.




Demandas de carga
mental

Identificar en cada
cargo las
caracteristicas de la
informacion que
maneja (cantidad,
complejidad y detalle)
y los tiempos que
dispone para
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Revision y ajustes a los perfiles de
cargo donde se contemplen las
responsabilidades precisas de cada rol
de cargo.
Desde el ingreso a la compafiia
fomentar un plan de induccidn al cargo
acompafiado de un colaborador en
figura de padrino que facilite su curva
de aprendizaje.
Hacer seguimiento periddico a los
subalternos para identificar de manera
oportuna la necesidad de un apoyo

Desplazamiento
vivienda

procesarla. adicional para la realizacion de las
funciones o un ajuste a la metodologia
de trabajo para no afectar los
resultados ni sobrecargar  al
colaborador.

Facilitar al Identificar estrategias de transporte

colaborador el
desplazamiento de
vivienda-trabajo-
vivienda para
optimizar tiempo en el
mismo y tiempo de
dedicacién a su
familia o actividades
personales.

que faciliten el desplazamiento de los
trabajadores que habitan mas lejos de
lugar de trabajo. Por ejemplo: Ruta
particular, rutas alternas, vehiculos
compartidos, uso de bicicleta, entre
otros.
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Anexo 2. Presentacion para el ingreso a la realizacion de la evaluacién de riesgo
psicosocial de forma virtual.

W7 v compenarermans N

€& - C fi @A https//www.tucompetenciahumana.com/candidatos ? =

Usuario: LYDA LORENA DELACRUZ MENDEZ =
Identificacion: 1015402013

2 COMPETENCINA HUMANA

CANDIDATOS CHAT SALIR

Pendientes 1 -

e Bienvenido, LYDA LORENA DELACRUZ MENDEZ , Ila empresa Obra o Labor
S.A.S. le ha solicitado el desarrollo de los siguientes test.
Hoja de vida

Cambiar clave

Pruebas Pendientes:

A continuacion encontrara las pruebas que tiene pendientes por realizar, para iniciar de clic en Responder test

Identificacion Nombre Test Fecha creacion Acciones

1015402013 Riesgo Psicosocial 2015-12-07 17:13:56 Responder TEST

1031am, | |

ES . [z [ $
IR BN o) s 016
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Anexo 3. Instrucciones para la presentacion virtual de la evaluacion de Riesgo
Psicosocial.

’F Tu competencia humana X

€ - C fi A https//www.tucompetenciahumana.com/candidatos/presentar/7/85349/0 =

Usuario: LYDA LORENA DELACRUZ MENDEZ

c ENC"\ HU ,\NA Identificacion: 1015402013
CANDIDATOS = CHAT : : SALIR
(ainvenidoa plataforma x
Pendientes 1]
Hola, LYDA LORENA DELACRUZ MENDEZ
Documentos ASO 6
—
Hoja de vida Encuesta de RIESGO PSICOSOCIAL =
Cambiar clave A continuacién encontrard las instrucciones para contestar
la prueba, antes de cada encuesta encontrara una breve
Generd explicacion sobre la forma en que debera responder.
Recuerde activar su camara web para completar el proceso
exitosamente.
Fecha
o Factores Intralaborales
Estadol ; pactores Extralaborales
o Factor Individual - Estrés
Edad
o Factor Individual - Personalidad
Nivele| o Estilos de afrontamiento
¢Cual
Iniciar Test ’
Depa 2
Ciudad BOGOTA D. C. v
Estrato de vivienda 3 Y

10:12 a.m,

02/05/2016
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Anexo 4. Autorizacion para tratamiento de datos e informacion sensible donde se
incluye Consentimiento informado para realizacion de la evaluacion de riesgo
psicosocial.

'ﬁ Tu competencia humana X

& - C M B8 httpsy//www.tucompetenciahumana.com/candidatos P =

Usuario: LYDALORENA DELACRUZ MENDEZ -
Identificacion: 1015402013

COMPETENCINA HUMANA

AUTORIZACION PARA EL TRATAMIENTO DE DATOS E INFORMACION SENSIBLE x

Por favor lea el siguiente acuerdo de tratamiento de datos de informacion sensible. Debe aceptar los términos de este acuerdo antes
de ingresar a respoder el CUESTIONARIO.

I AUTORIZACION PARA EL TRATAMIENTO DE DATOS E INFORMACION SENSIBLE

Manifiesto que confiero de manera expresa la autorizacion a COMPETENCIA HUMANA LTDA, identificada con NIT 900030394 - 1 con domicilio principal
en Bogotd, como empresa consultora en gestion de talento humano para recolectar, almacenar, utilizar, tratar, transmitir y/o transferir datos
personales de los cuales soy titular, donde se encuentran comprendidos datos sensibles y no sensibles. Asi mismo, autorizo a COMPETENCIA HUMANA
LTDA, para realizar esta actividad valorativa a través de internet con los pormenores que esta conlleve. De otra parte, atendiendo al hecho de que en
algunos eventos se recaudard informacion sensible, hago canstar que he sido informadao sobre la plena facultad que me asiste para suministrar o no
informacion de este tipo, salvo que exista un deber legal o contractual, asi como de los mecanismos que tengo a disposicidn para solicitar rectificacidn
o eliminacion de mi informacian una vez haya culminado el estudio que me encuentro adelantando. Entiendo que ésta informacion se encuentra
contemplada en |z Politica de tratamiento de datos e informacion sensible de Competencia Humana Ltda, la cual se encuentra disponible en la pagina
web de esta empresa. Debe entenderse como datos sensibles aguellos que afectan mi intimidad o cuyo uso indebido puede generar discriminacian,
tales como aquellos que revelen el origen racial o étnico, la orientacion politica, las convicciones religiosas o filosoficas, la pertenencia a sindicatos,
organizaciones sociales, de derechos humanos o que promueva intereses de cualquier partido politico o que garanticen los derechos y garantias de
partidos politicos de oposicion asi como los datos relativos & la salud, a la vida sexual y los datos biométricos. La anterior se suscribe para dar
cumplimiento a la Ley Estatutaria 1581 de 2012 y el decreto 1377 de 2013, los cuales establecen el marco general y reglamentan el Régimen General

de Proteccién de Datos.

ACEPTO EL ACUERDO NO ACEPTO EL ACUERDO
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Anexo 5: Carta Autorizacion y respaldo de profesional experto quien ejecuta la
aplicacion de la evaluacién de riesgos psicosociales.

Bogotd D.C. 06 de Mayo de 2018

Sedfiares

Facultad de Psicologia

Fundacitn Universitaria Los Libertadores
Civdad

Cordial saludeo,

Informames que la estudiante Lyda Lorena De la Gruz Méndez dentificada con
cédula nimero 1015.402.013 de Bogeld, cuenta con el apoyo v la autorizacion
par parte de Competencia Humana 545 para la realizacién de su trabajn de
grado basandose en los dalos que requiera ¥ Sean necssanos parm la
iresstigacion & realizar,

Alentarnente,

| @l/u

Telefona: 61 = “Iﬁﬂﬂ?ﬂ-
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