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RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo proponer una estrategia de intervencion para el riesgo
psicosocial identificado en la empresa MASST S.A.S, acorde a los resultados que arroje la
medicion del nivel de este riesgo bajo la bateria de riesgo psicosocial propuesta por el ministerio
de trabajo en Colombia. Para ello la metodologia abordada esta apoyada desde una
contemplacion mixta y tipologia explicativa, basada en una muestra compuesta por 12
trabajadores, 6 hombres y 6 mujeres, de los cuales 10 son asesores en riesgos laborales con nivel
de estudio tecnoldgico y 2 son directivos con estudios profesionales, que se encuentran
laborando bajo la modalidad de contratos fijos e indefinidos. Los resultados de la medicién dan
claridad de algunas alteraciones psicosociales de orden intralaboral para sus dominios de
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo y recompensas; y de orden
extralaboral en sus dimensiones de caracteristicas de la vivienda y su entorno y desplazamiento
vivienda — trabajo — vivienda. El disefio y propuesta de la estrategia de intervencion mas
adecuada para la reduccion de estos riesgos, va encaminada a que la empresa MASST S.A.S.
reconozca sus falencias internas de organizacion, liderazgo, control y conozca de manera mas
extrinseca el desenvolvimiento de sus trabajadores, contribuyen a su vez al afianzamiento de
algunos otros riesgos percibidos que no fueron tan significativos pero que con el tiempo podrian

dilatar sus incidencias negativas.

PALABRAS CLAVE

Riesgo psicosocial, factor intralaboral, factor extralaboral, estrés, bateria riesgo psicosocial.

INTRODUCCION

La medicion de las adecuadas condiciones de seguridad y salud en el trabajo para la
calidad de vida laboral en los trabajadores de cualquier organizacién, conciernen una relevante
importancia de apropiacion debido a su estrecha relacion con el progreso socioeconomico entre
ambos protagonistas (empresa-trabajador), como un ciclo repetitivo de beneficio entre partes

donde cada uno aporta el tiempo, los recursos y espacios apropiados para el desarrollo



institucional e individual. Partiendo de ello, las organizaciones por una parte deben asegurar las
caracteristicas necesarias de salubridad con estandares de calidad de vida plena durante la
estadia laboral, permitiendo a su vez por otro lado que los trabajadores acojan la apropiacion de
sus roles, perciban el contexto laboral de manera positiva y aumenten la productividad.

Los riesgos psicosociales han estado latentes en los sitios de trabajo durante mucho
tiempo atras, sin embargo hoy por hoy su acogida prevalece con mas notabilidad por cuestiones
de normatividad indudablemente, pero también y mas importante ain, por el bienestar y
equilibrio biopsicosocial que las personas deben obtener en éste y otros contextos. Es desde alli
que se vuelve necesario tomar vigilancia de las condiciones internas y externas a la empresa, e
individuales del trabajador para prevenir y eliminar cualquier indicio de alteracion fisica,
psiquica y social, vertientes que de no ser acogidas repercutirdn indudablemente de manera
negativa en las empresas y directamente sobre sus empleados.

La salud laboral es un tema de preocupacion en la actualidad y las naciones no son
indiferentes a este flagelo, es por ello que la importancia de abordar dicha tematica laboral
radica desde los principios fundamentales del desarrollo social e individual del ser humano en
materia de salud para su puesto de trabajo, al evidenciarse condiciones y ambientes laborales
que en la mayoria de casos afectan la calidad de vida (Charria, Sarsosa, & Arenas 2011). En ese
orden, Fernandez (2013) sostiene que el trabajo es productivo para el empresario y satisfactorio

para el empleado cuando debe:

Poseer significado para el trabajador. Trascendiendo las exigencias corporales, ser
diverso, que permita retar su ingenio y su capacidad de proponer dando de esta manera solucion
a retos que le generen a la actividad algun nivel de independencia, compromiso e iniciativa.
Otorgando importancia a la labor social de cada sujeto y de esta manera se presente una

coexistencia armoniosa entre las dimensiones personal, laboral y social.

Este mismo autor afirma que adicional a que los individuos presentan caracteristicas
individuales que generan respuestas diferentes ante condiciones de trabajo similares, la
psicosociologia se enfoca en un conjunto de factores relativos a la organizacion, entre los que se
destacan: Elementos del tiempo (horario y velocidad de la labor), elementos directamente
relacionados con la labor y que determinan el rol del sujeto en la compafiia: mecanizacion,

relacionamiento, forma de liderazgo, posibilidades de ascensos, etc.



Salanova & Llorens (2009) piensan que la Seguridad y Salud en el Trabajo en funcion
del riesgo psicosocial estan en la posicion de acatar tres condiciones necesarias: (i) dilatar su
aplicacion a la produccion de hipotesis, herramientas de valoracion y asi mismo técticas de
informacion e intervencion que trasciendan la dimension del estrés (aspecto perjudicial) y
aborden el perfeccionamiento del bienestar psicosocial (parte provechosa). (ii) fomentar planes
mezclados fundamentados en el ser humano, comunidad laboral y la empresa en grupo y (iii)
tomar acciones empresariales que faciliten la ejecucién de proyectos que impliquen algo méas
que lo que se haya en los estilos actuales pasajeros y que mejor se articulen a la politica y al

mundo propio de la organizacion como beneficio legitimo de la misma.

Al mismo tiempo Marin & Pifieros (2017) indican que es fundamental que los procesos
administrativos y los de Seguridad y Salud en el Trabajo, procuren de forma inagotable por
lugares exentos de maltrato y que fomenten e impulsen la adquisicion de competencias para la
resolucion de conflictos y donde se active de forma permanente el Comité de Convivencia
Laboral como un organismo de mediacién que propicie el mejoramiento de los ambientes
laborales. Asi mismo las organizaciones y sus empleados deben ayudar en sus labores con los

programas de promocién y prevencion orientados al buen trato laboral.

Por lo mencionado anteriormente es fundamental que no solo se evalUe el riesgo
psicosocial sino que ademas se generen estrategias oportunas y acordes a la realidad
organizacional reflejada en los resultados de la evaluaciéon. Retomando a Salanova & Llorens
(2009) en suma la psicologia de la Seguridad y Salud en el Trabajo requiere enfocarse de una
manera mas positiva e integral donde se logre comprenderla y la impulsen en toda su amplitud y
esta vision integral requiere considerar aspectos negativos (Como el burnout y acoso laboral) y
condiciones positivas como la felicidad, en este sentido un empleado saludable es aquel que
adicional a que no se encuentra enfermo, progresa profesionalmente e individualmente, funciona
adecuadamente, se encuentra motivado y satisfecho en sus labores, comprometido y

acondicionado a su ambiente intra y extralaboral.

En Colombia por normatividad las organizaciones deben de contar con un sistema de

gestion en seguridad en salud en el trabajo, que mitigue y controle los riesgos a los que estan



expuestos los colaboradores. Adicionalmente y en concordancia con el producto resultante de la
aplicacion de la primera y segunda encuesta Nacional de condiciones de salud y Trabajo donde
se vio reflejado el riesgo psicosocial como uno de los mas relevantes y por lo cual se
establecieron normas para su evaluacion e intervencion como lo es la resolucion 2646 de 2008,
se encuentra necesario la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en las organizaciones, es por esto
que se ha elegido la poblacion colaboradora de empresa MASST S.A.S. fundamentalmente
porque esta compariia como organizacién dedicada a la consultoria de riesgos laborales no se ve
desligada a este contexto de orden nacional y mundial. En los ultimos semestres los
colaboradores han estado expuestos a puestos de trabajo monotonos, ritmos de trabajos altos,
trabajos nocturnos y conflictos interpersonales. Dichos factores laborales rebelan la presencia
inminente del riesgo psicosocial, por lo cual se hace preciso de una intervencion que mitigue el

menoscabo de la salud psiquica y fisica de los colaboradores.

Bajo la anterior premisa y en cumplimiento a la legislacion vigente colombiana, se
utilizara para la identificacion, evaluacion, analisis e intervencion del riesgo psicosocial de la
empresa MASST S.A.S, las Baterias de Riesgo Psicosocial dispuestas por La Direccion de
Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social y la Universidad Javeriana, a fin de
vislumbrar los aspectos criticos y proceder con la propuesta de intervencidn pertinente en la

mitigacion y eliminacién de los riesgos latentes encontrados.

Planteamiento del Problema.

El riesgo psicosocial laboral es una realidad que nos acompafia desde tiempos remotos,
siendo en la actualidad una tematica de gran importancia para las organizaciones debido al
reconocimiento de su impacto clave en los clientes y procesos internos en pro de un crecimiento
colectivo, es desde aqui donde gran parte del enfoque que deben tener las organizaciones para la
calidad de sus servicios y satisfaccion de clientes externos, corresponde en asegurar la calidad de
sus servicios para el cliente interno en primera medida. Antunes et al. (Como se citd en Pinzon,
Rodriguez & Blanch, 2011) refieren que los cambios dados a causa de la globalizacion y la
evolucion tecnologica, han hecho latente las modificaciones de las condiciones laborales en las
cuales, ya no es solo cuestion de un esfuerzo o implicacion meramente fisica, sino también

elementos intelectuales que acarrean energia mental-psiquica en el desarrollo de las funciones y



para el intercambio social entre individuos. Es basicamente alli donde nacen todos aquellos
factores psicosociales y donde dichos factores tienen la probabilidad de crear un deterioro en la
salud del individuo convirtiéndose en un riesgo latente para la calidad de vida laboral y personal,
ya que segun estos mismos autores, influyen aspectos objetivos como (la seguridad, higiene,
salario, etc.) y aspectos subjetivos como (la forma en la que el trabajador vive y como éste

mismo percibe el ambiente de trabajo) (Pinzon, Rodriguez & Blanch, 2011).

El Ministerio de la Proteccion Social (Como se citd en Pinzén, Rodriguez & Blanch,
2011), define los riesgos psicosociales desde tres esferas de interaccion dindmica: aspectos
intralaborales, extralaborales y propios de las caracteristicas del trabajador. Cada uno de estos
tres aspectos puede influir en el desempefio de trabajadores y la salud de los mismos por causa
de las percepciones y experiencias que éstos tienen en el entorno laboral y fuera de él, por lo
cual abordaremos mas adelante los componentes de cada esfera mencionada al inicio del
parrafo. Estos factores de acuerdo a las condiciones de intensidad y el tiempo de exposicidn,
contraen manifestaciones de estrés, inestabilidad de tipo emocional, cognitivo, comportamental
y l6gicamente fisioldgico, desmejorando cada uno de los roles en los que el trabajador-sujeto
participa activamente sumergiéndose en algo parecido a un efecto boomerang, observando por
un lado consecuencias para las empresas como el acrecentamiento de ausentismo laboral,
rotacion, desmotivacion, accidentes de trabajo mas frecuentes y un notable bajo desempefio
laboral, y por otra vertiente el desmejore en el rol familiar ya sea como hijo, pareja, padre o
madre, trayendo para el futuro un conflicto inter-rol que haga incompatible en el sujeto el
desenvolvimiento en ambos contextos. Renteria, Fernandez, Tenjo, Uribe & Villalobos (Citados
por Charria, Sarsona & Arenas, 2011); (Ramirez y Testa, 2012). Desde el punto de vista
fisiolégico, se han identificado diversas patologias registradas en la tabla de enfermedades
profesionales en nuestro pais (Resolucion 2566 de 2009), de las cuales se reconocen los estados
de ansiedad y depresion, hipertension arterial, infarto de miocardio y otras de orden
cardiovascular, colon irritable, patologias gastrointestinales, etcétera (Charria, Sarsona &
Arenas, 2011).

De lo anteriormente sefialado cabe plantear una pregunta



¢Es necesario que en las empresas Colombianas evaluen el riesgo psicosocial y posterior
al analisis de los resultados definan recomendaciones que contribuyan al mejoramiento de los

aspectos criticos?

OBJETIVO GENERAL

Proponer una estrategia de intervencion para el Riesgo Psicosocial en la empresa MASST
acorde con los resultados que arroje la medicion del nivel de este riesgo, dando asi
cumplimiento a la legislacién Colombiana vigente en esta materia, contribuyendo al
mejoramiento de las relaciones laborales, al aumento de la productividad en la empresa y

evitando la aparicion de patologias de origen laboral por estrés ocupacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Medir el nivel de riesgo psicosocial en la empresa MASST S.A.S, a través de la
aplicacion del instrumento Baterias de Riesgo Psicosocial que el Ministerio de Trabajo
propone para tal fin.

2. Analizar y documentar los resultados obtenidos en la aplicacion de las baterias de riesgo
psicosocial.

3. Dar a conocer las necesidades de la compafiia en relacion con el factor de riesgos
psicosocial en sus dimensiones intralaboral y extralaboral que faciliten la toma de
decisiones en materia de intervencion del riesgo psicosocial laboral.

4. Disefar una estrategia de intervencion de los aspectos criticos encontrados en los
resultados de la bateria de riesgo psicosocial que le permita a la empresa ejecutar
acciones encaminadas a la prevencién y promocion del estrés en el trabajo y por

consiguiente al incremento de la productividad empresarial.



REVISION DE LITERATURA

El contexto laboral para cada ser humano que lo anida, se ha convertido en un segundo
hogar -por llamarlo de alguna manera- a causa del constante desenvolvimiento que éste ocupa
durante las jornadas establecidas y para la funcion contratada, por lo cual es natural deducir que
parte de los riesgos existentes y a los que generalmente esta expuesta una persona en diferentes
entornos, también puedan ser encontrados en las instalaciones de una organizacion. Quiza
mencionar la palabra riesgo, crea generalmente interpretaciones en las personas sobre
perturbaciones fisicas que limiten o disminuyan su capacidad de ejecucidn, pero realmente
existen otros factores que pueden desequilibrar no solo la esfera fisica de todo individuo, sino
también referentes sociales y mentales. La OMS (Organizacion Mundial de la Salud) (citado
por Parra 2003), puntualiza precisamente que un completo estado de bienestar entre éstos tres

aspectos corresponde a una definicion integral de salud, a un todo armonico.

Partiendo de lo anterior y teniendo presente la relacion del trabajo con la salud, es
indispensable que los estados fisicos, mentales y sociales de trabajadores en toda organizacion,
contengan una estabilizacion integral durante su estadia en el ambiente de trabajo, mediante
mecanismos que aseguren conceptos de bienestar para la totalidad de los sujetos. Parra (2003)
menciona algunos de estos conceptos que permiten generar un equilibrio de salud laboral,
dentro de los cuales estipula el salario, la funcion corpdrea y psiquica, el relacionamiento con
los demas, la ejecucion de una labor que impacte y el desarrollo de productos y servicios
indispensables para la comodidad de otras colectividades, en ese sentido, se considera que la
buena estadia laboral no solo corresponde a una satisfaccion econdémica, sino a demas aspectos

que integran un bienestar biopsicosocial individual y colectivo.

De acuerdo con Fernandez (2013), en relacion con el Riesgo psicosocial laboral, entre el
2011 y el 2013 las empresas de todo el mundo incrementaron el nivel de estrés y méas del 89%

de los empleados no se sentian motivados.

El mismo autor indica igualmente que el estrés, el acoso o el malestar psiquico que

padece la poblacion trabajadora se derivan de una inadecuada organizacién del trabajo y no de



una adversidad individual, de una dificultad de personalidad o de un estado personal o familiar

especifico.

Para el caso Colombia, en los afios 2007 y 2013 se ejecuto la primera y la segunda
encuesta nacional de condiciones de trabajo realizadas por el ministerio de la proteccion social y
el ministerio del trabajo respectivamente. La primera encuesta entregd como resultado que los
factores de riesgo ergondmicos se ubicaron en el primer lugar, seguidos por los factores de
riesgo psicosociales, estando presentes fundamentalmente en las actividades econdémicas de
comercio, inmobiliarias, manufactura y transporte. Ministerio de la Proteccion Social (2007)
Para la segunda encuesta se presenta una alerta importante en el caso del acoso laboral con 9.4%
presentandose en todos los niveles (Jefe inmediato: 5%, Compariero de trabajo y subalternos:
4.4%). Ministerio de la Proteccion Social (2013).

De otro lado es primordial mencionar la legislacion que normaliza la gestion de los
riegos psicosociales laborales en Colombia y que de acuerdo con Lopez y Seco (2015) comienza
a configurarse en el afio 2005, donde el gobierno Colombiano presentaba una imagen muy
desfavorable frente a la violacion de derechos humanos y laborales y es por ello que el
presidente Alvaro Uribe Vélez entreg6 al Congreso de la Republica el Proyecto de Ley de Acoso
Laboral y en un tiempo veloz, en enero de 2006 se puso sobre la mesa la regulacion de una
condicion que hasta esa fecha no habia sido un problema social en la regién. Siendo Colombia el

primer pais latinoamericano en obtener una legislacion especial para el caso del acoso laboral.

La mencionada ley es la 1010 de 2006 la cual contiene disposiciones para la prevencion,

correccion, y sancion del acoso laboral.

Posteriormente como apoyo a la prevencion y correccion del acoso laboral surge la
resolucion 2646 de 2008 cuyo fin consiste en determinar las causas del riesgo psicosocial y los

fundamentos del estrés en el trabajo.

En esta resolucion estan identificados de forma puntual los Factores Psicosociales que se
han de considerar para la identificacion, evaluacion y prevencion del Riesgo Psicosocial en las
empresas y derivado de esto se han constituido un grupo de variables que se tendran en cuenta 'y

que se deben analizar por medio de una bateria disefiada para este fin.



Es por ello que segun el Ministerio de la Proteccion Social (2010) La Direccion General
de Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social presto los servicios de la
Pontificia Universidad Javeriana para adelantar una investigacion que posibilitara el esbozo de
un instrumento para la valoracién del riesgo psicosocial, la cual fue validada en empleados

inscritos en alguna Administradora de Riesgos Laborales.

La investigacion arrojé como resultado un conjunto de herramientas validas y confiables
para que puedan ser utilizadas en la evaluacién del mencionado riesgo. Lo que le permite a las
organizaciones priorizar programas Y estrategias encaminadas a la prevencion y el control.

Ministerio de la Proteccion Social (2010).

Puntualizando este aspecto normativo y para ampliar lo dispuesto en la resolucion 2646
de 2008 a través de la resolucion 652 de 2012 y 1356 de 2012 se crea otro mecanismo de apoyo
para la prevencion del acoso laboral denominado Comité de Convivencia Laboral cuyas
funciones entre otras estan las de recibir y dar tramite a las quejas de acoso laboral en las
empresas, crear espacios de dialogo entre las partes involucradas, presentar recomendaciones de

medidas preventivas y correctivas del acoso laboral a la alta direccion.

Teniendo en cuenta que los resultados de las encuestas nacionales de condiciones de
trabajo arrojaron como resultado que el riesgo psicosocial se encuentra en los primeros lugares,
el Ministerio de trabajo en el afio 2016 con el apoyo con la universidad Javeriana cre6 una serie
de Protocolos para la intervencion de Factores riesgo Psicosocial los cuales consisten en 34
acciones generales que contemplan promociéon de la salud y de factores protectores, intervencion

de factores de riesgo y prevencion de los efectos. Villalobos (2016).

Adicionalmente se crearon 6 protocolos especificos por sectores econdémicos en los que
se contemplan Administracion publica, Educacion, Defensa, Financiero, Salud y Servicios
sociales y Transporte. Villalobos (2016).

Asi mismo se disefiaron 6 protocolos especificos para la atencion de los efectos de los
riesgos psicosociales en los que se consideraron: Estrés agudo, trastorno de estrés postraumatico,

depresion, situaciones de duelo, burnout y acoso laboral. Villalobos (2016).



Partiendo de las 3 esferas de interaccion dindmica expuestas por el Ministerio de la
Proteccion Social para la definicion de las incidencias psicosociales negativas en el ambito
laboral, Charria, Sarsona & Arenas, (2011) por medio de una categorizacion de instrumentos
para la evaluacion de dichos factores en el trabajo, vislumbran tales condiciones desde la

perspectiva intralaboral por 4 enfoques: Exigencias de la labor: carga mental « afectiva ¢

compromiso de la labor « exigencias del ambiente y trabajo fisico  horario laboral « solidez del
papel desempefiado en el trabajo « repercusion del entorno de trabajo en el extralaboral
Dominio sobre el trabajo: Soberania sobre la labor desempefiada « posibilidad de crecimiento y

uso de capacidades y facultades « colaboracion y oportunidad de hacer parte de las
transformaciones empresariales « comprension del papel desempefiado « formacion. Liderazgoy

relacionamiento social en el trabajo: Particularidades del liderazgo * relacionamiento ¢

evaluacion del cargo « relacion con subalternos. Retribucion: Créditos por la labor realizada,

retribuciones « sentido de pertenencia.

A su vez, desde la perspectiva extralaboral se reconocen los siguientes enfoques:
periodos extralaborales « vinculos familiares « relacionamiento interpersonal ¢ estado econémico
de la familia « particularidades del lugar de residencia y ambiente « repercusion del ambiente
extralaboral en la labor desempefiada « forma de transportarse a la vivienda y al trabajo
Finalmente, abarcando las condiciones individuales tenemos la informacion ocupacional y la
informacidn sociodemografica del trabajador, englobando segun Naranjo (2011) caracteristicas

como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, entre otros.

Estrés.

El estrés es una de las experiencias mas comunes en los seres humanos y otras especies y
esta estrechamente relacionada con la supervivencia misma, ya que permite generar reacciones
inmediatas para el escape de una situacion amenazate o bien sea para la resolucion y toma de
decisiones en situaciones intensas; a este punto diriamos entonces que el estrés es basicamente
necesario en oportunidades contadas. A pesar de ello, ;hasta qué punto dicha experiencia es

saludable?

Las situaciones de estrés en el entorno laboral —de manera adecuada— podrian tomarse
como momentos de oportunidad en los que el trabajador responde de un modo mas eficaz sin la

necesidad de una alteracion psiquica, sin embargo cuando dicha realidad se sale de las manos



perturba la integridad del sujeto sumergiéndolo en una corriente salvaje de preocupacion,
depresion y otros elementos de deplorable calidad de vida en el trabajo y personal. A raiz de
esto, el trabajador gracias a las altas demandas que debe enfrentar, producira un circulo de
reacciones psicologicas, emocionales y comportamentales que reduciran su capacidad de
afrontamiento a un estado insuficiente, causando un desbalance de su bienestar y su salud.
Universidad Pontifica Javeriana (como se citd en Naranjo, 2011). Todas estas situaciones que el
trabajador cognitivamente percibe amenazantes, desagradables y dafiinas en su lugar de trabajo,
activan una sensacion de ansiedad en donde la motivacion y la habilidad para controlar dicha
situacion se pierde paulatinamente y deteriora los requisitos esenciales que facilitan la
realizacion de las labores en la organizacion y la pérdida de deseos y expectativas extralaborales
y personales (Duran, 2010). Esta misma autora, basada en Breso (2008) & Dolan et al. (2005),
definen tres factores que influyen en la aparicion del estrés laboral, por un lado estan los
recursos personales que describen las caracteristicas, habilidades, aspiraciones, necesidades,
autoeficacia y control del medio del trabajador; por otro lado los recursos laborales que
describen las caracteristicas en la labor que disminuyen los requerimientos y los costes
agregados, alientan el desarrollo individual, alientan la instruccién del sujeto y el alcance de
objetivos propuestos y finalmente, las demandas laborales que propenden caracteristicas como
el esfuerzo fisico, emocional y psicologico. En esta misma linea, Peir6 (1999) categoriza los

estresores laborales determinando de mayor relevancia 8 categorias principales:

1. Asociados con el entorno espacial, peligros del medio ambiente y circunstancias del
trabajo (decibeles, calor o frio, infraestructura)

2. Estructura del trabajo (horarios, volumen de la labor, entre otros)

3. Aspectos de la labor tales como (el dominio, la dificultad, posibilidad de utilizar las
capacidades y competencias, identificacion con la actividad desempefiada, concepto
de la labor desemperfiada, evaluacion del desempefio, entre otros importantes)

4. Impulsores del estrés en la actividad desempefiada (dificultades de la labor, confusion
de la labor, exceso de trabajo, etc.)

5. Impulsores del estrés en el relacionamiento (interaccién con superiores, con pares,

con subalternos, con externos, entre otros)



6. Elementos del crecimiento en el trabajo (ascensos, carrera)

7. Particularidades de la empresa (Técnicas que se deben utilizar, comportamiento
organizacional, entre otros)

8. Impulsores del estrés entre el cruce trabajo y otros aspectos personales (dificultades

empleo — familia)

Las consecuencias que sobrevienen a causa del estrés son variadas y de muchas
complejidades. Sin duda alguna estas consecuencias encaminan costos muy altos para las
empresas Yy a valor personal para el trabajador, con proporciones de respuesta fisiologica para
estos Ultimos de respiracion, tension muscular, temblores, tartamudeo e incremento de la tasa
cardiaca por las sensaciones de confusion y preocupacion; también de caracter cognitivo y motor
evidenciado por medio de un lenguaje con rapidez o voz entrecortada y l6gicamente un notable
impedimento para la toma de decisiones; en casos mas extremos, se da la aparicion de estrés
crénico, Ulcera por estrés, estados de shock, neurosis post traumatica, dispepsia’, gastritis, etc.
(Pérez, 2011). Estas clasificaciones generales estan divididas segun Duran (2010) en dos
vertientes, una desde el ambito personal y la otra desde el &mbito organizativo. La primera

describe elementos de homeostasis del cuerpo (enfermedades gastricas, cardiacas, torécicas,

hormonales, de la piel, de los musculos, incremento de los latidos del corazén y presion arterial,
transpiracion, sed, estremecimiento, midriasis, miogelosis, trastornos del suefio, reacciones

alérgicas, etc.), equilibrio psiquico (afectivo/cognitivo: decepcién, zozobra, estado de animo

decaido, enfadol/irritacion, poca autovalia, culpabilidad, imposibilidad de tomar determinaciones
y baja concentracion, pérdida de la memoria, hipersensibilidad, interrupcién mental.), elementos

comportamentales (estado de animo agresivo, desmotivado, y aislado.) y el aspecto social

(alejamiento y problemas con la pareja, familiares, amistades y colegas). La segunda puntualiza
elementos de (bajo rendimiento laboral, dificultades en el trabajo en equipo, incremento de
solicitudes de modificacion de la labor; apuro del aumento de vigilancia del personal;
incremento de reclamos y de disputas, mayores costos (por ausentismos, por accidentalidad, por
dificultades con comparieros, disgustos laborales, predisposicion al mobbing) y facilita el inicio
de consumo de sustancias psicoactivas, exceso de alimentacion, adquisicion de habitos no

saludables)

1 . .z , . , , ,
Trastorno de la digestion que aparece después de las comidas y cuyos sintomas més frecuentes son nauseas, pesadez y dolor de
estdmago, ardor y flatulencia.



Finalmente cabe acotar que de acuerdo con el “Atlas Mundial sobre Enfermedad Cardiovascular
(Organizacion Mundial de la Salud -OMS-), la enfermedad coronaria (EC) y la cardiopatia
isquémica son la primera causa de mortalidad en el mundo” (Eller, et al., 2009, Mendis, et al.,
2011). Citados por Vieco, Caraballo & Abello (2018). Lo anterior es importante debido a que a
los Factores de Riesgo Psicosociales en el trabajo se les atribuye dificultades de salud entre las

que se destacan las enfermedades Cardiovasculares.

ESTRATEGIA METODOLOGICA

1. Enfoque metodoldgico

El enfoque de esta investigacion es mixto, puesto que presenta una interpretacion
cualitativa de los resultados de la bateria de riesgo psicosocial y a su vez un andlisis estadistico
numeérico frente al porcentaje en que cada variable que pertenece al constructo intralaboral como
extralaboral se encuentra con respecto al total de la poblacion lo que permite un mayor
entendimiento y clarificacion de los resultados cualitativos y asi tomar decisiones con respecto a

la prioridad con se debe intervenir cada variable.

Se presenta un disefio secuencial debido a que es menester y de acuerdo con la naturaleza
de la bateria recolectar de forma inicial los datos cualitativos que resultan de forma directa
posterior a la aplicacion de la bateria, acto seguido estos datos cualitativos se analizan de forma
cuantitativa identificando el porcentaje en que cada uno afecta a la poblacidn objeto de estudio.
De lo anterior se interpreta que esta estrategia mixta se desarrollara en la etapa de estudio y
andlisis de los resultados. Es asi que para este caso se pretende dar una explicacion donde los
datos cuantitativos ayudan con el entendimiento de los datos cualitativos. Herndndez (2006).

Tipo de Investigacion: Desde la perspectiva de profundizacion en los objetivos
propuestos esta investigacion es de tipo explicativo y de acuerdo con Hernandez (2006) en la
medida en que pretende responder por qué y en qué nivel se presenta el fendmeno del riesgo

psicosocial en la empresa MASST S.AS identificando las causas que desencadenan el riesgo a



través de las variables encontradas en la aplicacion de la bateria y por medio del analisis de estas

variables realizar una propuesta de intervencion del riesgo.

De acuerdo con el propoésito planteado es una investigacion aplicada puesto que busca
encontrar en un escenario especifico (Empresa) y bien delimitado (Un grupo de trabajadores) un
problema igualmente concreto como lo es la presencia del riesgo psicosocial y de acuerdo con

las variables encontradas identificar estrategias que permitan su adecuada intervencion.
2. Disefio muestral y descripcion de la poblacion

Participantes: la muestra estuvo compuesta por 12 trabajadores 6 hombres y 6 mujeres
se cuenta con 9 asesoras en riesgos laborales con nivel de estudio tecnoldgico y 2 directivos con
estudios profesionales que se encuentran laborando bajo la modalidad de contratos laborales
fijos e indefinidos. Todos los empleados llevan un periodo de mas de 11 meses en la compafiia
MASST S.A la cual se dedica a la asesoria de riesgos laborales en diferentes empresas del valle
de aburra.

Como criterios de inclusién se tiene que las personas objeto de la aplicacion de la bateria
de Riesgo Psicosocial debian llevar alrededor de 1 afio 0 méas laborando en la empresa
independiente de su forma de contratacion y de la labor que desempefie. Los empleados que se
encuentren laborando y que al momento de la aplicacion de la bateria contaran con menos de 1

afio de labor no serian objeto de la aplicacion de esta bateria.

Frente a los aspectos éticos es importante resaltar que esta evaluacion solo aplica para
efectos de conocimiento de la empresa y como una estrategia preventiva, la aplicacion de la
bateria formal y legalmente se debe realizar a través del servicio de un Psic6logo especialista en
Salud Ocupacional. Frente a la proteccion de la informacion y consentimiento informado
conforme lo establece la Ley 1090 de 2006, se garantizara por escrito el compromiso de usar la
informacion obtenida, Unica y exclusivamente para los fines inherentes a la salud ocupacional,
adicionalmente el consentimiento informado cumple con las caracteristicas de libre e informado
y que de acuerdo con el ministerio de la proteccion social (2010), este corresponde a:

Aclarar al empleado todo el contenido del instrumento de valoracién y los fines de la
misma, el proceso para ejecutarla, los productos que arrojara la encuesta, el empleo que se dara a

los resultados obtenidos, la utilidad y las contingencias latentes que supone esta actividad para



cada empleado, de igual forma las consideraciones éticas sobre salvaguarda de la informacion

entregada.

3. La descripcion de las variables y las relaciones a verificar

Para evaluar el Factor de Riesgo Psicosocial en Colombia se debe hacer uso de los
instrumentos que para tal efecto dispuso el Ministerio de Trabajo, el cual tiene como elementos
principales los cuestionarios de Factores de Riesgo Intralaboral forma A (Para Tecnélogos,
profesionales y empleados con personal a cargo), (Ver Anexo 1), forma B (para personal
auxiliar y operativo) y el cuestionario de factor de riesgo Extralaboral, adicionalmente esta
Bateria contiene variables socio-demogréficas y ocupacionales que se indagan con la bateria de
instrumentos para la evaluacién de los factores psicosociales, y la informacion ocupacional de
cada trabajador (Ver Anexo 3) , lo anterior como parte de las condiciones individuales de cada

empleado, las cuales hacen referencia a las particularidades

Personales de cada empelado o inherencias estadisticas como el género, longevidad,
situaciéon de compromiso en pareja, grado de escolaridad, la profesion, ubicacion geografica, el
estrato social, personas a cargo, tipo de domicilio. Las anteriores particularidades pueden
interferir en la identificacion personal y en el impacto de los riesgos intra y extralaborales. Otros
aspectos como la labor especifica desempefiada, el tiempo que lleve laborando en la empresa, el
tipo de contrato y periodicidad de los pagos pueden intervenir en la percepcion del riesgo y de

las cuales se obtiene informacion a través de los instrumentos aplicados.

El cuestionario Intralaboral consta de 4 dominios (Demandas del trabajo, Control,
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensa), cada uno de estos dominios
esta conformado por unas dimensiones, las cuales tienen unas situaciones asociadas que
pueden hacer que dichas dimensiones se puedan interpretar como factor de riesgo.

En la tabla 1 se relaciona los dominios intralaborales y las dimensiones que
conforman cada uno.

En la tabla 2. Se relaciona las definiciones que corresponden a cada una de las

dimensiones del componente intralaboral.



Tabla 1. Dominios y dimensiones extralaborales

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emocionales
DEMANDAS DEL Exigencias de responsabilidad del cargo
TRABAJO Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de 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
CONTROL Participacion y manejo del cambio

Claridad derol

Capacitacion

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo

RELACIONES  Relaciones sociales en el frabajo
SOCIALESEN  Retroalimentacion del desempeiio

EL TRABAJO  Relacién conlos colaboradores (subordinados)

CONDICIONES INTRALABORALES

Reconocimiento y compensacion
RECOMPENSA  Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Tabla 2. Definiciones de las dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de riesgo.

Definiciones de las dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores
de riesgo.

I

Demandas
cuantitativas

Demandas de
carga mental

Demandas
emocionales

Exigencias de
responsabili-
dad del cargo

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

Las exigencias de carga mental se refieren
a las demandas de procesamiento cognitivo
que implica la tarea y que involucran proce-
sos mentales superiores de atencidon, me-
moria y andlisis de informacién para gene-
rar una respuesta.

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

Estas exigencias se convierten en fuente de
riesgo cuando:

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

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

Las exigencias de responsabilidad directa en
el trabajo hacen alusion al conjunto de obliga-
ciones implicitas en el desempefio de un car-
go, cuyos resultados no pueden ser transferi-
dos a ofras personas. En particular, esta di-
mension considera la responsabilidad por re-
sultados, direccion, bienes, informacion confi-
dencial, salud y seguridad de ofros, que tienen
un impacto importante en el area (seccion), en
la empresa o en las personas. Adicionalmen-
te, los resultados frente a tales responsabili-
dades estan determinados por diversos facto-
res y circunstancias, algunas bajo el control y
otras fuera del confrol del trabajador.

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

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

La tarea exige un importante esfuerzo de
memoria, atencion o concentracién sobre
estimulos o informacién detallada o que
puede provenir de diversas fuentes.

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

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

Elindividuo se expone en su trabajo a situa-
ciones emocionalmente devastadoras (po-
breza extrema, violencia, desastres, ame-
nazaa su integridad o a la integridad de otros,
contacto directo con heridos o muertos, etc.).

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

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



T T T

Demandas
ambientales y
de esfuerzo
fisico

Demandas de
la jomada de
trabajo

Consistencia
derol

Influencia del
trabajo sobre
el entomo
extralaboral

Control y auto-
nomia sobre el
trabajo

Oportunidades
paraelusoy
desarrollo de
habilidades y

conocimientos

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

Las demandas de esta dimensién son condi-
ciones de tipo fisico (ruido, iluminacién, tem-
peratura, ventilacion), quimico, bioldgico (vi-
rus, bacterias, hongos o animales), de dise-
fio del puesto de trabajo, de saneamiento (or-
den y aseo), de carga fisica y de seguridad
industrial.

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

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

Se convierten en fuente de riesgo cuando:

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

Esta condicién se convierte en fuente de riesgo
cuando:

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

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

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.

Es fuente de riesgo cuando:

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le
brinda al individuo de aplicar, aprender y de-
sarrollar sus habilidades y conocimientos.

Esta condicién se convierte en fuente de ries-
go cuando:

+ Implican un esfuerzo fisico o adaptativo
que genera importante molestia, fatiga o
preoccupacion, o que afecta negativamen-
te el desempefio del trabajador.

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

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

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

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

El margen de decision y autonomia sobre
la organizacion de los tiempos laborales
es restringido o inexistente.

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

Se asignan tareas para las cuales el tra-
bajador no se encuentra calificado.
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Participaciony
manejo del
cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas
del liderazgo

Relacién con

los colabora-

dores (subor-
dinados)

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

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

Se convierte en una fuente de riesgo cuando:

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

Esta condicion se convierte en una fuente de
riesgo cuando:

Se entiende por las actividades de induccion,
entrenamiento y formacién que la organizacién
brinda al trabajador con el fin de desamollar y
fortalecer sus conocimientos y habilidades.

Circunstancia que se convierte en fuente de
riesgo cuando:

Se refiere a los atributos de la gestion de los
jefes inmediatos en relacion con la planifica-
cidn y asignacion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participa-
cidn, motivacion, apoyo, interaccién y comuni-
cacion con sus colaboradores.

Estas caracteristicas se convierten en fuente
de riesgo cuando:

Trata de los atributos de la gestion de los su-
bordinados en relacién con la ejecucion del
trabajo, consecucion de resultados, resolucién
de conflictos y participacion. Ademas, se con-
sideran las caracteristicas de interaccion y for-
mas de comunicacion con la jefatura.

Caracteristicas que se convierten en fuente de
riesgo cuando:

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

En el proceso de cambio se ignoran los
aportes y opiniones del trabajador.

Los cambios afectan negativamente la
realizacion del trabajo.

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

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

Las actividades de capacitacion no res-
ponden a las necesidades de formacién
para el desempefio efectivo del trabajo.

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

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

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

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

El grupo de colaboradores tiene dificulta-
des para comunicarse y relacionarse res-
petuosa y eficientemente con su jefe.

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



Couoon | oowan | omomsoanewo

Retroalimenta-
cién del
desempeno

Relaciones
sociales en el
trabajo

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la

organizaciony
del trabajo que

se realiza

Reconocimiento
y compensacion

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

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

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

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

» Las caracteristicas y calidad de las
interacciones entre comparieros.

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

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

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

Esta condicién se convierte en fuente de ries-
go cuando:

Se refieren al sentimiento de orgulloy a la
percepcién de estabilidad laboral que experi-
menta un individuo por estar vinculado a una
organizacion, asi como el sentimiento de
autorrealizacion que experimenta por efectuar
su frabajo.

Este factor se convierte en fuente de riesgo
cuando:

Es el conjunto de retribuciones que la organi-
zacion le otorga al trabajador en
contraprestacién al esfuerzo realizado en el
trabajo. Estas retribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracion econdmica,
acceso a los servicios de bienestar y posibili-
dades de desarrollo.

Condicién que se convierte en una fuente de
riesgo cuando:

* Inexistente, poco clara, inoportuna o es
inutil para el desamollo o para el mejora-
miento del trabajo y del trabajador.

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

Se da un trato irrespetuoso, agresivo o
de desconfianza por parte de compane-
ros, que genera un ambiente deficiente
de relaciones.

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

Existen deficiencias o dificultades para
desarrollar trabajo en equipo.

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

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

» Se percibe inestabilidad laboral.

Los individuos no se sienten a gusto o
estan poco identificados con la tarea que
realizan.

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

El salario se da tardiamente o esta por
debajo de los acuerdos entre el trabaja-
dor y la organizacion.

La empresa descuida el bienestar de los
trabajadores.

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

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Para el caso de la empresa MASST, al contar con personal profesional y tecnélogo
se debid aplicar el cuestionario de riesgo intralaboral forma A. (Ver en anexo 1.) El cual
consta de 123 preguntas, 19 dimensiones y 4 dominios.

Adicionalmente la bateria contiene un cuestionario para medir los factores de
riesgo extralaborales, (\Ver en anexo 2.) el cual no contiene dominios pero si siete
dimensiones distribuidas en 31 preguntas.

En la tabla 3 se relaciona las dimensiones extralaborales

En la tabla 4. Se relaciona las definiciones que corresponden a cada una de las
dimensiones del componente extralaboral.

Tabla 3. Dimensiones extralaborales

coustucto | _____omensones

Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares

CONDICIONES Comunicaciony relaciones interpersonales
EXTRALABORALES  Situacion econémica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Tabla 4. Definiciones de las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo.

Definiciones de las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores
de riesgo.

N

Tiempo fuera del
trabajo

Relaciones
familiares

Comunicaciény
relaciones
interpersonales

Se refiere al tiempo que el individuo de-
dica a actividades diferentes a las labo-
rales, como descansar, compartir con
familia y amigos, atender responsabili-
dades personales o domeésticas, reali-
zar actividades de recreacion y ocio.

Es factor de riesgo cuando:

Propiedades que caracterizan las
interacciones del individuo con su nicleo
familiar.

Esta condicién se convierte en fuente de
riesgo cuando:

Cualidades que caracterizan la comuni-
cacion e interacciones del individuo con
sus allegados y amigos.

Esta circunstancia se convierte en fuen-
te de riesgo cuando:

La cantidad de tiempo destinado al des-
canso y recreacion es limitada o insufi-
ciente.

La cantidad de tiempo fuera del trabajo
para compartir con la familia o amigos, o
para atender asuntos personales o do-
mésticos es limitada o insuficiente.

La relacion con familiares es conflictiva.

La ayuda (apoyo social) que el trabajador
recibe de sus familiares es inexistente o
pobre.

La comunicaciéon con los integrantes del
entorno social es escasa o deficiente.

La relacion con amigos o allegados es
conflictiva.

La ayuda (apoyo social) que el trabajador
recibe de sus amigos o allegados es
inexistente o pobre.

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Ambos cuestionarios Intralaboral forma A y extralaboral se aplicé a los 12

empleados de la empresa MASST, 10 asesores de riesgos con nivel académico

Tecnoldgico y 2 Profesionales.

5. Los instrumentos

Los factores psicosociales deben ser evaluados por herramientas validadas en el pais,
para ello se utilizan los instrumentos construidos por el Ministerio de la Proteccion Social

conocido como la Baterias del Riesgo Psicosocial.

Para la implementacion de dicho instrumento se cuenta con los siguientes cuestionarios:



e Cuestionario factores de riesgo intralaborales. (Ver Anexo 1. Cuestionario de riesgo
intralaboral forma A).

e Cuestionario factores de riesgo extralaboral. (Ver Anexo 2. Cuestionario de Factores
Psicosociales Extralaborales)

e Cuestionario evaluacion del estrés.

e Ficha de datos generales. (Anexo 3. Ficha de datos generales - informacion ocupacional

de cada trabajador).
A su vez los cuestionarios de factores de riesgo intralaboral se subdividen en:

e Forma A: Para Jefatura, profesionales o técnicos (123 Items) (Ver Anexo 1.

Cuestionario de riesgo intralaboral forma A).
e Forma B: Para auxiliares u operarios (97 items).

Tanto el cuestionario de forma A como de Forma B evalGan 4 dominios y 19 dimensiones,
y a su vez cada dimension la compone un numero determinado de items como se muestra

la siguiente tabla.

Tabla 5. Numero de items por dimensiones y dominios en las formas Ay B.

Forma A Forma B
Dominios Dimensiones Cantidad de | Cantidad de
items items
13 13

Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo
relaciones Relaciones sociales en el trabajo
sociales en el Retroalimentacion del desempefio 5 5
trabajo Relacién con los colaboradores (subordinados) ] Mo aplica
Subtotal items de li azgo y relaci iales en el baj 41 30
Claridad de rol 7 5
Capacitacion 3 2
Participacién y manejo del cambio 4 3
Control sob
l:l tr;::;gre Oportunidades de desarrollo y uso de 4 4
habilidades y conocimientos
Control y autonomia sobre el trabajo 3 3
Subtotal items de control sobre el trabajo 21 18
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 12 12
Demandas emocionales a 9
Demandas cuantitativas & 3
Influencia del trabajo sobre el entorno 4 4
D das del extralaboral
err:lnb:jz < Exigencias de responsabilidad del cargo 5 MNo evaliaa
Demandas de carga mental 5 5
Consistencia del rol S Mo evalia
Demandas de la jornada de trabajo 3 (5]
Subtotal items de demandas del trabajo 50 39
R Recompensas derivadas de la pertenencia a 5 4
R la organizacion y del trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 6 6
Subtotal items de recompensa " 10

TOTAL INTRALABORAL 123 a7



Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Los items del cuestionario para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
intralaboral (formas A y B) no tienen una secuencia numeérica con respecto a las dimensiones, la

escala de respuestas es tipo e Likert, y segun el item a evaluar tiene una calificacion diferente.

En la siguiente tabla se muestra la forma de evaluacion:

Tabla 6. Calificacion de las opciones de respuesta de los items del cuestionario intralaboral forma A.

Calificacién de las opciones de respuesta

4,5 6,9, 12, 14, 32, 34, 39, 40,

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

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

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

78,79, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87,

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

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

105.

items forma A

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

27,28, 29, 30, 31, 33, 35, 36, 37, 4 3 2 1 0
38,52, 80,106, 107, 108, 109, 110,

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

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

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Para visualizar los items que integran cada dimension del cuestionario de factores de
riesgo Psicosocial intralaboral se presenta la siguiente tabla.



Tabla 7. Items que integran cada dimension del cuestionario de factores de riesgo psicosocial forma A.

Liderazgo y
relaciones
sociales en el
trabajo

Control sobre
el trabajo

Demandas
del trabajo

Recompensas

Los cuestionarios de riesgo extralaboral evalian las siguientes dimensiones:

Dimensiones

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacién del desempefio

Relacion con los colaboradores

Claridad de rol
Capacitacion
Participacion y manejo del cambio

Oportunidades para el uso y desamo-
llo de habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo sobre el entor
no extralaboral

Exigencias de responsabilidad del
cargo

Demandas de carga mental
Consistencia del rol

Demandas de la jornada de trabajo
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del

trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

ftems forma A

63, 64, 65, 66, 67,68, 69, 70,
71,72,73,74, 75

76, 77,78, 79, 80, 81, 82, 83,
84, 85, 86, 87, 88, 89

90, 91, 92, 93, 94

115, 116, 117, 118, 119, 120,
121, 122, 123

53, b4, 55, 56, 57, 58, 59
60, 61, 62
48, 49, 50, 51

39, 40, 41, 42

44, 45, 46
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12
106, 107, 108, 109, 110, 111,
12, 113, 114

13, 14, 15, 32, 43, 47

35, 36, 37, 38

19,22, 23, 24, 25, 26

16,17, 18, 20, 21
27,28, 29, 30, 52
31, 33,34

95, 102, 103, 104, 105

96, 97, 98, 99, 100, 101

items forma B

49, 50, 51, 52, 53, 54,
55, 56, 57, 58, 59, 60, 61

62, 63, 64, 65, 66, 67,
68,69, 70, 71,72, 73

74,75 76,77, 78

No aplica

41,42, 43,44, 45
46, 47, 48
38, 39, 40

29, 30, 31, 32

34, 35, 36

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,
1,12

89, 90, 91, 92, 93, 94,
95, 96, 97

13,14, 15

25, 26, 27, 28

No evalla

16, 17, 18, 19, 20
No evalla
21, 22, 23, 24, 33, 37

85, 86, 87, 88

79, 80, 81, 82, 83, 84

Fuente: Ministerio de la Proteccién Social (2010)



Tabla 8. Dimensiones extralaborales que conforman el cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral y
ndmero de items por dimension

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

CONDICIONES Comunicacion y relaciones interpersonales

EXTRALABORALES Situacion econdmica del grupo familiar
Caracteristicas de |la vivienda y de su entormo
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

oW w0 W W B

Total A

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Para visualizar los items que integran cada dimension del cuestionario de factores de
riesgo Psicosocial extralaboral se presenta la siguiente tabla.

Tabla 9. items que integran cada dimension del cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

Tiempo fuera del trabajo 14,15, 16,17
Relaciones familiares 22,25,27
Comunicacion y relaciones interpersonales 18, 19, 20, 21, 23
Situacion econémica del grupo familiar 29, 30, 31
Caracteristicas de lavivienda y de su entorno 5,6,7,8, 9 10, 11, 12, 13
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 24,26,28
Desplazamiento vivienda —trabajo — vivienda 1,2,3 4

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Los items del cuestionario para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial
extralaboral no tienen una secuencia numérica con respecto a las dimensiones, la escala de
respuestas es tipo e Likert, y segun item a evaluar tiene una calificacion diferente.



Tabla 10. Calificacion de las opciones de respuesta de los items del cuestionario extralaboral.

Calificacion de las opciones de respuesta

items
Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casinunca m

1,4,5.7,8,9 10, 11, 12, 13 14,
15,16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 1 2 3 4
25.27,29

4 3 2 1 0

2,3,6, 24, 26, 28, 30, 31

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

En la Tabla nimero 4 se relacionan los Factores de transformacién de los cuestionarios
generales A + B

Tabla 11. Tabla de transformacion para el puntaje total de ambos cuestionarios (Para esta evaluacion aplica la forma A).

Factores de transformacion para el total de la evaluacion general de
factores de riesgo psicosocial, formaAy B

Factores de transformacién
Forma A Forma B

616 512

Puntaje total de le evaluacién general de factores de riesgo
psicosocial (suma de intra y extralaboral)

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Ejemplo 1: A un empleado que presentd la bateria intralaboral y extralaboral cuyo

resultado bruto absoluto (intralaboral + extralaboral) es de 306, el resultado transformado es

igual a 49,7, que se define de la siguiente manera:

(306/616) X 100 = 49,7



Cuando un mismo empleado desarrolla los dos instrumentos (intra y extralaboral) se

debe dimensionar la ponderacion total del instrumento, para el cual los baremos se relacionan en

la Tabla 5.

Tabla 12. Tabla de baremos para el puntaje total general de factores de riesgo psicosocial (Para esta evaluacion aplica la
forma A)

Baremos para el puntaje total general de factores de riesgo psicosocial
(formas Ay B).

Sin riesgo o riesgo

despreciable

Cuestionario de factores de
riesgo intralaboral forma A
y cuestionario de factores 0,0-18,8 18,9-244 245-295 296-354 355-100

de riesgo extralaboral

Cuestionario de factores de
riesgo intralaboral forma B 0,0-199 20,0-248 249-295 296-354 355-100

y cuestionario de factores
de riesgo extralaboral

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Ejemplo 2: De acuerdo con los resultados obtenidos en el ejemplo # 1. Si el empleado
que aplicé ambos instrumentos obtuvo un puntaje transformado equivalente a 49.7 traduce en un

nivel de riesgo muy alto para el total del cuestionario general.
La ficha de datos por su parte estd compuesta de:

e Informacion sociodemogréafica (género, edad, situacion civil, nivel educativo, dedicacion
ocupacional, ubicacién geografica del lugar de residencia, estratificacion del lugar de
residencia, tipo de vivienda, personas que dependen econémicamente del trabajador).

e Datos laborales (sitio de la labor, tiempo que lleva desempefiando la labor en la empresa,
nombre del cargo, tipo de cargo, antiguedad en el cargo actual, departamento, sector de

la organizacion al que pertenece, tipo de contratacion, jornada de trabajo, modalidades de

pago.)



Ficha técnica de los instrumentos
Cuestionario para la evaluacion del estrés

e Autor: Ministerio de la Proteccién Social
e Aplicacion: Individual y colectiva
e Duracién: 5 a 10 minutos

e Finalidad: Tamizaje inicial de estrés.

Cuestionario Fichas Generales

e Autor: Ministerio de la Proteccién Social — Universidad Javeriana, Subcentro de
Seguridad y Riesgos Profesionales.

e Aplicacion: Individual y colectiva
e Duracion: 28 a 33 minutos

e Finalidad: Recoleccién de informacion sobre caracteristicas individuales.

Los instrumentos construidos por el Ministerio de la Proteccion Social califican el nivel
de riesgo como muy bajo, bajo, medio, alto y muy alto definiendo la intervencion de este de la
siguiente forma:



Tabla 13. Niveles de riesgo obtenidos de la aplicacion de la bateria

Riesgo muy bajo

Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de
intervencion. Las dimensiones v dominios que se encuentren bajo esta categoria seran
objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo

No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel esten
relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones v
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de
intervencion a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio

Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones v
dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion v 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 v por tanto, las dimensiones v dominios que se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion.

Riesgo muy alto

Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés. Por
consiguiente, las dimensiones v dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren
intervencion inmediata.

Nota: La Intervencion se realiza cuando la calificacion del riesgo que se obtiene es
mavor del 30% entre medio, alto v muv alto, va que son los niveles asociados mas
directamente a respuestas de estrés, cuando se obtiene una calificacion menor del 30%
entre bajo v muv bajo se recomienda realizar actividades de prevencion para mantener
dichos valores del nivel de riesgo.

De esta forma se establece como parametro para intervencion inmediata cuando
dichos wvalores se encuentra por encima del 50%, definiéndolo como resgo alto,
intervencion a mediano plazo cuando se encuentran entre 40-30% definiendo como riesgo
medio v acciones a largo plazo cuando se encuentra por debajo del 40%, estableciendolo
como riesgo bajo.

Se evaluan en el Diagnostico dos aspectos relacionados con la presencia de
factores de riesgo psicosocial a partir del instrumento disefiado por el Ministerio de la
Proteccion Social: Factores de riesgo intralaborales v factores de riesgo extralaborales.

La informacion para la elaboracion del diagnostico de factores de resgo
psicosocial es recolectada a traves de una aplicacion elaborada de nuestra propia auditoria
en base a la guia de la Bateria de Evaluacion de los Factores de Riesgos Psicosociales,
construida por la Universidad Javeriana v el Ministerio de la Proteccion Social.

Fuente: Ministerio de la Proteccion social (2010)



Los indicadores evaluados en el personal fueron:

Tabla 14. Indicadores evaluados en la aplicacién de las baterias.

INSTRUMENTO OBJETIVO

Recolectar informacion sobre caracteristicas individuales:
INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA: Sexo, Edad, Estado
civil, Escolaridad, Lugar de residencia, Estrato socioeconémico,
Ficha de datos generales Tipo vivienda, Ndmero personas a cargo. INFORMACION
OCUPACIONAL: Lugar de trabajo, Antigiiedad (empresa y cargo)
Tipo cargo, Departamento, seccion o area donde trabaja, Tipo
contrato, Horas diarias de trabajo, Modalidad de pago.

Evaluar las condiciones propias del trabajo, de su organizacion y
. del entorno en el que se desarrolla, las cuales bajo ciertas
de Riesgos - .
caracteristicas, pueden llegar a tener efectos negativos en la salud
Intralaborales (Forma A . . R
B) del trgpajador oenel trabqjo. Forma A: Orientado a personal
y calificado. Forma B: Orientado a personal no calificado.

Cuestionarios Factores

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

6. Mecanismos para dar validez y rigor a los instrumentos

Se realizé calculos de correlacion de Spearman entre las valoraciones de cada dimensién
de los dominios y de los valores del total del instrumento. Los productos confirmaron la validez

de constructo de todo el instrumento (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

Se utilizo coeficientes de Alfa de Cronbach, dando a conocer que los instrumentos presentan un
nivel elevado de consistencia interna, por lo que el instrumento es altamente confiable la forma
A presento un Alfa de Cronbach de 0,954 y la forma B un coeficiente Alfa de Cronbach de
0,937 (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)



7. Maneras y aplicativos para procesar la informacion

Para el analisis de los resultados se construy6 un Excel con formulas, realizando un
andlisis de la forma de calificacion expresada en las baterias del Ministerio de Trabajo esto
debido a que aunque el Ministerio de Trabajo cuenta con un aplicativo para este fin, el
mismo presenta muchas inconsistencias.

En términos generales la valoracion o evaluacion del riesgo psicosocial intralaboral y
extralaboral consistio en tomar cada una de las baterias de los empleados y agrupar las preguntas
del cuestionario intralaboral correspondientes a cada dimension y las preguntas del cuestionario
extralaboral correspondientes a cada dimension del mismo para obtener el puntaje bruto a través
de la sumatoria de dichas preguntas. A cada pregunta del instrumento se le asignara un valor
numérico que va de 0 a 4. Cada valor admite identificar el puntaje bruto correspondiente a cada
dimension y de esta misma forma se adquiere el valor bruto por cada dominio para el
instrumento intralaboral forma A, aclarando gue el cuestionario extralaboral no cuenta con
dominios. Para ello se calcul6 el puntaje bruto de cada dominio realizando la sumatoria entre los

puntajes brutos de las dimensiones que lo componen.

Finalmente en relacion con los puntajes brutos, se obtuvo el puntaje de cada
cuestionario en su totalidad a través de la sumatoria de los puntajes brutos de los dominios
para el cuestionario intralaboral, y la sumatoria de los puntajes brutos por dimension en
relacion con el cuestionario extralaboral.

Posteriormente se ejecuto la formula para transformacion explicada a continuacién
y de acuerdo con las tablas de transformacion de las dimensiones. (En este punto es
importante aclarar que para realizar las transformaciones tanto en las dimensiones y
dominios intralaborales, asi como para las dimensiones extralaborales y para los
cuestionarios en general, aplicara la siguiente formula: PUNTAJE TRANSFORMADO =
PUNTAJE BRUTO / FACTOR DE TRANSFORMACION * 100) (Ver tabla 14 — Tabla
de transformacion para puntajes brutos de dimensiones del cuestionario Intralaboral forma
Ay tabla 15 Tabla de transformacion para puntajes brutos y para el total del cuestionario
Extralaboral) definidas en las baterias para luego hacer una nueva comparacion de estos
resultados con las tablas de Baremos también plasmadas en las Baterias (Ver Tabla 16 —
Tabla de Baremos para las dimensiones del cuestionario intralaboral forma Ay Tabla 17 —



Tabla de Baremos para las dimensiones y para la puntuacion total del cuestionario

extralaboral) y de esta forma obtener el nivel de riesgo por dimensién.

Tabla 15. Tabla de transformacién para puntajes brutos de dimensiones del cuestionario intralaboral forma A.

Factores de transformacion para las dimensiones de las formas A y B.

Dimensién Factores de transformacién
Forma A
Caracteristicas del liderazgo 52 52
Relaciones sociales en el trabajo 56 48
Retroalimentacién del desemperio 20 20
Relacién con los colaboradores (subordinados) 36 No aplica
Claridad de rol 28 20
Capacitacion 12 12
Participacidn y manejo del cambio 16 12
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 16 16
Control y autonomia sobre el trabajo 12 12
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48 48
S
Forna
Demandas emocionales 36 36
Demandas cuantitativas 24 12
Influencia deltrabajo sobre el entorno extralaboral 16 16
Exigencias de responsabilidad del cargo 24 No evalia
Demandas de carga mental 20 20
Consistencia del rol 20 No evaliia
Demandas de la jornada de trabajo 12 24
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo 20 16
que se realiza
Reconocimiento y compensacion 24 24

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Tabla 16. Tabla de transformacion para puntajes brutos y para el total del cuestionario extralaboral.

Factores de transformacién para las dimensiones y para el total del
cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

Factores de transformacion

Tiempo fuera del frabajo 16

Relaciones familiares 12

. . Comunicacién y relaciones interpersonales 20

Dimensiones g, 4 cion economica del grupo familiar 12

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 36

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 12

Desplazamiento vivienda — trabajo —vivienda 16

Puntaje total del cuestionario de factores de riesgo psicosocial 124
extralaboral

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Tabla 17. Tabla de baremos para las dimensiones del cuestionario intralaboral forma A.

Baremos para las dimensiones de la forma A.

ﬁ;ns;:sgo © |Riesgo |Riesgo | Riesgo Riesgo

i bajo medio alto muy alto
Caracteristicas deliderazgo 00-38 39-154 155-308 309-462 46,3-100
Relaciones socialesen d rabajo 00-54 55-161 162-250 251-375 37.6-100
Retroaimentacion del desempefio 00-10,0 10,1-250 251-400 401-550 551-100
Relacitn con los colaboradores 00-139 14,0-250 251-333 334-472 47,3-100
Claridad de rol 00-09 10-107 108-214 215-393 39,4-100
Capadtacion 00-09 10-167 168-333 334-500 50,1-100
Participacion y manejodel cambio 00-125 126-250 251-375 376-500 50,1-100

Oportunidades para el uso y desarmollo de habilidades y 0,0-09 1,0-6,3 64-188 189-313 314-100
-

Controly autonomia sobreel trabajo 00-83 84-250 251-417 418-583 584-100
Demandas ambientaes y deesfuerzo fisico 00-148 14,7-229 230-313 314-396 39.7-100
Demandas emocionales 00-16,7 16,8-250 251-333 334-472 47,3-100
Demandascuanifativas 00-250 251-333 334-458 459-542 543-100
Influencia del trabajo sobre el entomoextralaboral 00-188 189-313 314-438 439-500 50,1-100
Exigenciasde responsabilidad del cargo 00-375 376-542 543-667 668-792 793-100
Demandas de cagamental 00-60,0 60,1-70,0 70,1-80,0 801-900 90,1-100
Consistencia del rol 00-150 151-250 251-350 351-450 451-100
Demandas de lajomada de rabajo 00-83 84-250 251-333 334-500 501-100
Recompensas derivadas dela pertenenciaala 00-09 10-50 51-100 10,1-200 20,1-100
organizacion y deltrabajo que sereaiza

Reconocimientoy compensacion 00-42 43-167 168-250 251-375 376-100

Fuente: Ministerio de la Proteccién Social (2010)



Tabla 18. Tabla de baremos para las dimensiones y para la puntuacién total del cuestionario extralaboral.

Baremos para las dimensiones y la puntuacion total del cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, para trabajadores de cargos de
Jjefatura y profesionales o técnicos.

Sinriesgoo
riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
despreciable Bajo medio alto muy alto

Dimensién tiempo fuera del trabajo 0,0-6,3 64-250 251-375 376-500 501-100
Dimensién relaciones familiares 0,0-83 84-250 251-333 334-50,0 50,1-100
Dimension comunicacion y relaciones 0,0-0,9 1,0-10,0 10,1-20,0 20,1-30,0 30,1-100

interpersonales
Dimension situacidn econémica del grupo 0,0-83 84-250 251-333 334-500 50,1-100
familiar

Dimension caracteristicas de la vivienda 0,0-5,6 57-111 11,2-139 140-222 223-100
y de su entorno

Dimensién influencia del entorno 00-8,3 84-167 168-250 251-417 418-100
extralaboral sobre el trabajo
Dimension desplazamiento vivienda — 0,0-09 10-125 126-250 251-438 439-100

trabajo — vivienda

Puntaje total del cuestionario de factores 0,0-11,3 14-169 170-226 227-290 291-100
de riesgo psicosocial extralaboral

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Luego se realizé la ejecucion de la férmula explicada en el apartado anterior para la
transformacion de los resultados brutos de cada dominio del cuestionario intralaboral
forma A, acorde con las tablas de transformacion de los dominios (Ver tabla 18 — factores
de transformacién de los dominios forma A) y una vez obtenido este resultado se comparé
con la tabla de Baremos para los dominios del cuestionario intralaboral (Ver tabla 19 —

Tabla de baremos para los dominios del cuestionario intralaboral).

Tabla 19. Factores de transformacién de los dominios forma A.

Factores de transformacion para los dominios de las formas Ay B.

Factores de transformacién

Forma A Forma B
164

Dominios Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Control sobre el trabajo 84 72
Demandas del trabajo 200 156
Recompensas 44 40

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Tabla 20. Tabla de baremos para los dominios del cuestionario intralaboral.

Baremos para los dominios de la forma A.

Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
despreciable | bajo medio alto muyalto

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 0,0-9,1 92-17,7 178-256 257-348 349-100

Control sobre el trabajo 0,0-107 10.8-19,0 191-298 29.9-405 40.6-100
Demandas del trabajo 00-285 286-350 351-415 416-475 476-100
Recompensas 0,0-45 46-114 115-205 206-295 29,6-100

Fuente: Ministerio de la Proteccidn Social (2010)

Hasta este punto se obtuvo entonces los niveles de riesgo por empleado para el
riesgo intralaboral en cada una de sus dimensiones y el nivel de riesgo por dominio. Asi

mismo se obtuvo el nivel de riesgo por dimension para el riesgo extralaboral.

Acto seguido se procedio a obtener los resultados totales por cuestionario (Intra 'y
Extralaboral), asi como el puntaje total de ambos cuestionarios. Para ello se ejecutd la
férmula para transformacion explicada y de acuerdo con la tabla de transformacion para el
puntaje bruto total del cuestionario Intralaboral forma A (Ver Tabla 20. Factores de
transformacion para el puntaje bruto total del cuestionario Intralaboral forma A), y acto
seguido se procedié a comparar este resultado con la tabla de baremos (Ver Tabla 21. tabla
de baremos para el total del cuestionario intralaboral), de esta misma forma se obtuvo el
puntaje total del cuestionario extralaboral ejecutando la férmula para transformacion
explicada y de acuerdo con la tabla de transformacién para el puntaje bruto total del
cuestionario extralaboral (Remitirse a Tabla 15- Tabla de transformacion para puntajes
brutos y para el total del cuestionario Extralaboral). Finalmente se compar este resultado
con la tabla de baremos para el total de riesgo extralaboral (Remitirse a Tabla 17 — Tabla

de Baremos para las dimensiones y para la puntuacion total del cuestionario extralaboral).



Tabla 21. Factores de transformacion para el puntaje bruto total del cuestionario intralaboral forma A.

Factores de transformacion para el total del cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral formas Ay B.

Factores de transformacién
Forma A Forma B

492 388

Puntaje total del cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Tabla 22. Tabla de baremos para el total del cuestionario intralaboral

Baremos para el puntaje total del cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral (formas Ay B).

Sin riesgo o riesgo | Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto | Riesgo muy alto

despreciable
FormaA 0,0-19,7 19,8 -25,8 259-315 316-38,0 38,1-100
FormaB 0,0-2086 20,7 -26,0 26,1-312 31,3-38,7 38,8-100

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Con este procedimiento se obtuvo el nivel de riesgo total para cada cuestionario.

Para finalizar con la obtencion de los resultados, se procedio a identificar el riesgo
total de ambos cuestionarios por empleado a través de la sumatoria de los puntajes brutos
totales de los dos cuestionarios aplicados. Y como en los casos anteriores se realizo la
transformacion de este resultado ejecutando la férmula para transformacion explicada y de
acuerdo con la tabla de transformacion para el total de ambos cuestionarios (Remitirse a
tabla 11 — Tabla de transformacion para el total de la evaluacion general de factores de
riesgo psicosocial), con el resultado total transformado se realizd la comparacion de este
con la tabla de baremos para el puntaje total general de factores de riesgo psicosocial
(Remitirse a Tabla 12 — Tabla de Baremos para el puntaje total general de factores de

riesgo psicosocial)



Con el procedimiento anterior se obtuvo el nivel de riesgo psicosocial general por

cada empleado.

Una vez obtenido todos los niveles de riesgo se procedio a plasmar los resultados

obtenidos de acuerdo con los siguientes criterios:

- Nivel de riesgo muy alto, alto y medio por dimension para el cuestionario
intralaboral

- Nivel de riesgo muy alto, alto y medio por dominio para el cuestionario
intralaboral

- Nivel de riesgo muy alto, alto y medio por dimension para el cuestionario
extralaboral

- Nivel de riesgo total para el cuestionario intralaboral

- Nivel de riesgo total para el cuestionario extralaboral

- Nivel de riesgo total de ambos cuestionarios

Con la informacidn hasta este punto recolectada se procedié a plasmar los resultados y
las necesidades de la empresa a través de la generacién de la relacion entre el nivel de riesgo
muy alto y alto de cada dimension intra y extralaboral y de cada dominio con el indicador de
riesgo correspondiente a cada uno de ellos (Remitirse a tabla 2 - Definiciones de las
dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de riesgo, y a tabla 4 - Definiciones de
las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo.), asi mismo con relacion a
las prioridades de intervencion intra y extralaborales totales.

Los ultimos pasos consistieron en graficar los resultados de los niveles de riesgo
obtenidos por porcentaje de empleados correspondientes a cada nivel. Generacion de las
conclusiones y finalmente la construccion del plan de accién para intervenir los niveles de riesgo

alto y muy alto considerados criticos.



RESULTADOS

No se tienen datos anteriores a través de los cuales se puedan realizar comparaciones, los
resultados obtenidos se obtuvieron en niveles de riesgo, para el riesgo intralaboral se realiza a
partir de la equiparacion de los puntajes transformados con las tablas de baremos que hacen

parte de la Bateria de Riesgo Psicosocial correspondientes asi:

Para identificar el nivel de riesgo Intralaboral por cada trabajador:

Nivel de riesgo para cada dimension intralaboral = Nivel resultante de la comparacion del factor
transformado de cada dimension intralaboral (resultante de la divisién entre el puntaje bruto de cada
dimensién’/el factor de transformacion *100 — remitirse a tabla 14 para visualizar los factores de
transformacion de las dimensiones intralaborales) con la tabla de baremos para estas dimensiones,

relacionada en la tabla 16.

Para observar el detalle de los puntajes brutos de cada dimension por empleado remitir a Anexo 4 —

Puntajes brutos por dimensidn intralaboral forma A.

Para observar el detalle de la transformacion de los puntajes brutos de las dimensiones intralaborales por

cada trabajador remitir a anexo 6

Nivel de riesgo para cada dominio intralaboral = Nivel resultante de la comparacion del factor

transformado de cada dominio intralaboral (resultante de la division entre el puntaje bruto de cada
dimensiénS/eI factor de transformacion *100 — remitirse a tabla 18 para visualizar los factores de

transformacion de los dominios intralaborales) con la tabla de baremos para los dominios, relacionado
en la tabla 19.

Para observar el detalle de los puntajes brutos de cada dominio por empleado remitir a Anexo 4 —

Puntajes brutos por dominio intralaboral forma A.

2l puntaje bruto de cada dimensidn intralaboral se obtuvo a través de los items que integran cada dimensién
intralaboral (ver en tabla 7) calificados para la forma A de acuerdo con el criterio relacionado en la tabla 6
(calificacién de las opciones de respuesta de los items del cuestionario intralaboral forma A).

El puntaje bruto de cada dominio intralaboral se obtuvo a través de la sumatoria de los puntajes brutos de todas
las dimensiones.



Para observar el detalle de la transformacion de los puntajes brutos de los dominios intralaborales por

cada trabajador remitir a anexo 7

Nivel de riesgo para el cuestionario total intralaboral = Nivel resultante de la comparacién del factor
transformado del cuestionario total (resultante de la division entre el puntaje bruto del cuestionario total
intralaboral*/el factor de transformacion * 100 — remitirse a tabla 20 para ver el factor de
transformacion del total del cuestionario intralaboral) con la tabla de baremos para el puntaje total del
cuestionario en la tabla 21.

Para observar el detalle de la transformacion de los puntajes brutos totales intralaborales por cada

trabajador remitir a anexo 8
Para identificar el nivel de riesgo Extralaboral por cada trabajador:

Nivel de riesgo para cada dimension extralaboral = Nivel resultante de la comparacion del factor
transformado de cada dimension extralaboral (resultante de la division entre el puntaje bruto de cada
dimensién°/el factor de transformacion * 100 — remitirse a tabla 15 para ver el factor de transformacion
de las dimensiones extralaborales y del total del cuestionario de factores de riesgo extralaborales) con la
tabla de baremos para las dimensiones, relacionados en la tabla 17.

Para observar el detalle de los puntajes brutos de cada dimension por empleado remitirse a Anexo 9 —

Puntajes brutos por dimensién extralaboral.

Para observar el detalle de la transformacion de los puntajes brutos de las dimensiones intralaborales por

cada trabajador remitirse a anexo 10

Nivel de riesgo para el cuestionario total extralaboral = Nivel resultante de la comparacion del factor
transformado del total del cuestionario extralaboral (resultante de la division entre el puntaje bruto del
total del cuestionario’/el factor de transformacién * 100 — remitirse a tabla 15 para ver el factor de

transformacion de las dimensiones extralaborales y del total del cuestionario de factores de riesgo

“El puntaje bruto total del cuestionario intralaboral se obtuvo a través de la sumatoria de los puntajes brutos por
dominio.

>El puntaje bruto de cada dimensidn extralaboral se obtuvo a través de los items que integran cada una de estas
dimensiones (ver en tabla 9) calificados de acuerdo con el criterio relacionado en la tabla 10 (calificacion de las
opciones de respuesta de los items del cuestionario de factores de riesgo extralaboral).

®El puntaje bruto del total del cuestionario extralaboral se obtuvo a través de la sumatoria del puntaje bruto de
todas las dimensiones extralaborales).



extralaborales) con la tabla de baremos para las dimensiones y para el total del cuestionario extralaboral
relacionados en la tabla 17.

Para observar el detalle de la transformacion de los puntajes brutos totales extralaborales por cada

trabajador remitirse a anexo 11

Para observar el detalle de los puntajes brutos de ambos cuestionarios (intralaboral + extralaboral) por
cada trabajador remitirse a Anexo 12 — Puntajes brutos de ambos cuestionarios (intralaboral +
extralaboral).

Para observar el detalle de la transformacion del total de ambos cuestionarios (intralaboral + extralaboral)

por cada trabajador remitirse a anexo 13 — transformacion del total de ambos cuestionarios

El nivel de riesgo resultante puede encontrarse en Muy alto, Alto, Medio, Bajo o sin riesgo, con la

siguiente convencion de colores:

Convencion de colores para la interpretacion del nivel de riesgo

RIESGO RIESGO
MEDIO BAJO SIN RIESGO

A partir de la obtencion de estos niveles se logré dar cumplimiento a los objetivos especificos:
analizar y documentar los resultados obtenidos en la aplicacién de las baterias de riesgo
psicosocial y dar a conocer las necesidades de la compafiia en relacion con el factor de riesgo

psicosocial en sus dimensiones intralaboral y extralaboral.

Para observar el detalle de la interpretacidn cualitativa del nivel de riesgo intralaboral por cada
empleado remitirse a anexo 14 y para la interpretacion cualitativa del nivel de riesgo

extralaboral remitirse a anexo 15.

Una vez obtenido estos niveles se procedié a reflejar el nimero de personas y el porcentaje de
ellas que presentaron un riesgo significativo en cada una de las dimensiones, es decir los
porcentajes ubicados en niveles muy alto y alto y posteriormente se procedio a definir las
dimensiones psicosociales intralaborales y extralaborales e indicadores de riesgo para cada una,
lo que permitié identificar las causas que originan la aparicion de los riesgos para asi dar paso al

objetivo especifico relacionado con el disefio de la estrategia de intervencion de los aspectos



criticos encontrados en los resultados de la bateria de riesgo psicosocial a partir de lo dispuesto

en protocolos validados y en lo dispuesto en la legislacion colombiana vigente.

Con respecto a los aspectos criticos entonces se tomo los riesgos significativos que

corresponden a aquellos que se encuentran en niveles de riesgo alto y muy alto y que se

manifestaron con una representacion del mas el 50% de la poblacién de empleados y a partir de

ello generar el plan de accion.

Gréficos asociados al perfil sociodemografico.

Tabla 23. Representacion porcentual de las variables relacionadas con el perfil sociodemografico de la empresa MASST.

REPRESENTACION PORCENTUAL DE LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL PERFIL
SOCIODEMOGRAFICO DE LA EMPRESA MASST.
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Fuente (Elaboracién propia)

Gréficos asociados a las dimensiones intralaborales con sus respectivos niveles de riesgo.

Tabla 24. Graficos de los niveles obtenidos en cada dimension intralaboral.

GRAFICOS DE LOS NIVELES OBTENIDOS EN CADA DIMENSION INTRALABORAL
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Reconocimiento y compensacion
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Fuente (Elaboracion propia)

Interpretacion numérica en relacion con el nimero y porcentaje de personas que
presentaron riesgo significativo intralaboral y dimensiones afectadas:

A continuacion se relaciona la interpretacion numérica en relacion con el nmero y porcentaje
de personas que presentaron riesgo significativo intralaboral y dimensiones afectadas:

Tabla 25. Porcentaje de empleados con riesgo significativo intralaboral, dimensiones afectadas e interpretacion.

Porcentaje de empleados con riesgo significativo intralaboral,
dimensiones afectadas e interpretacion

DOMINIO

DIMENSION

N° PERSONAS
CON RIESGO
SIGNIFICATIV

PORCENTAJ
E

INTERPRETACION

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EL EN

TRABAJO

Caracteristicas
del liderazgo

o
7

58,3%

Dificultades en la planificacion, fijacién
de la labor, optimizacion de resultados y
solucion de dificultades por nula gestion
a cargo del jefe.

Dificultades en la comunicacion y
relacionamiento positivo por parte del
jefe directo que acarrean poca
participacién de sus trabajadores.
Socialmente el apoyo que aporta el jefe a
sus trabajadores es esporadico o
defectuoso.

Relaciones
sociales en el
trabajo

66,7%

El contexto laboral cuenta con
deficientes formas de relacionamiento o
acercamiento con otros sujetos.

El clima laboral se ve afectado por el
irrespeto y desconfianza entre
colaboradores, afectando las relaciones.
El apoyo social es restringido o
deficiente entre los colaboradores.
Evidencia de latentes dificultades para
trabajar en equipo a causa de nula
afinidad e integracion.




Relacion con
los
colaboradores
(subordinados)

16,7%

Dificultad en la realizacion de las
labores, solucién de dificultades y
obtencion de resultados, por nula gestion
de los trabajadores.

El relacionamiento cortés y la
comunicacion asertiva de los
trabajadores a su jefe es deficiente.
Socialmente el apoyo que aportan los
trabajadores a sus jefes es esporadico o
defectuoso.

Claridad de rol

75,0%

La compafiia no es lo suficientemente
concisa para brindar informacion a los
trabajadores sobre los roles a ejecutar,
asi como los objetivos, autonomia,
impacto y resultados esperados del
cargo, que impactan en la organizacion.

Oportunidades
para el usoy
desarrollo de
habilidades y
conocimientos

75,0%

Por caracteristicas del rol a desempefiar,
los trabajadores no aplican o desarrollan
sus conocimientos técnicos ni sus
habilidades.

Las tareas que desempefia el trabajador
no corresponden con sus competencias
técnicas.

Control y
autonomia
sobre el trabajo

66,7%

Es limitado o no existe un margen
decisién y emancipacion para el ritmo,
cantidad y orden de trabajo.

Es limitado o no existe un margen
decisién y emancipacion propias de los
lapsos laborales.

DEMANDAS DEL TRABAJO

Demandas
ambientales y
de esfuerzo
fisico

41,7%

El desempefio de los trabajadores es
obstaculizado a causa de la fatiga o
malestar psiquico que generan el
esfuerzo fisico.

Demandas
emocionales

41,7%

Exposicion del trabajador a demandas
emocionales negativas de terceros, que
implican traspasos de este mismo
malestar hacia otros trabajadores y
publico general.

Exposicion del trabajador, dentro del
contexto laboral, a situaciones de
vulnerabilidad emocional como escasez
extrema, muertos o heridos, hostilidad,
etc.

El sujeto debe reservar sus estados
emocionales durante la ejecucion de sus
roles.

Demandas
cuantitativas

33,3%

El cumplimiento de los resultados para el
cargo que desempefia el trabajador es
deficiente a causa de las cargas excesivas
y la cantidad de trabajo en contraste con
el tiempo disponible, ocasionando
trabajo bajo presion y ejecucion de
labores en tiempo adicional de la
jornada.




Influencia del 2 16,7% Las cargas excesivas y la cantidad de
trabajo sobre el tr_abajo_en contraste con el tiempo
entorno dlsponlble_, p_erturban el -
desenvolvimiento personal y familiar del
extralaboral colaborador.
Consistencia 4 33’3% El trabajador se ve expuesto a
del rol requerimientos imparciales, discordantes
y subjetivos durante el desarrollo de sus
funciones.
Dichos requerimientos consiguen
contradecir los principios ético-morales,
laborales y de calidad de los resultados
finales.
Demandas de 4 33,4% | Las demandas de la jornada laborales
la jornada de acarrean turnos en la noche, extensos o
trabajo dados dentro de los dias para descansar.
Recompensas 12 100% El sentido de pertenencia por pertenecer
derivadas de la a Ia_ institupi_én es bajo o inexistente.
pertenencia a La mestat_)llldad laboral es .Ia_ltente.
., Los trabajadores no se equilibran y se
la organizacion sienten inconformes con las labores que
y del trabajo ejecutan.
que se realiza
Reconocimient 4 33’3% La correspondencia (estimacion) de la
oy emprgga a}l trabajador propio de su
‘2 contribucion, no pertenece con su vigor y
compensacion empefio.
n La remuneracion es retribuida de forma
(</E) morosa o inconsistente de acuerdo a lo
= pactado inicialmente.
w El bienestar laboral no es tomado en
> cuenta por la organizacién.
8 El vigor y empefio de trabajador no es
| tenido en cuenta por la compafiia para
o obtener oportunidades de progreso.

Fuente: Elaboracidn propia, interpretacion tomada de Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Graficos asociados a las dimensiones extralaborales con sus respectivos niveles de riesgo.

Tabla 26. Graficos de los niveles obtenidos en cada dimension extralaboral.

‘ GRAFICOS DE LOS NIVELES OBTENIDOS EN CADA DIMENSION EXTRALABORAL |
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Fuente (Elaboracion propia)

Interpretacion numeérica en relacion con el nimero y porcentaje

presentaron riesgo significativo extralaboral y dimensiones afectadas

de personas que



A continuacion se relaciona la interpretacion numerica en relacion con el nimero y porcentaje
de personas que presentaron riesgo significativo extralaboral y dimensiones afectadas:

Tabla 27. Porcentaje de empleados con riesgo significativo extralaboral, dimensiones afectadas e interpretacion.

Porcentaje de empleados con riesgo significativo extralaboral,
dimensiones afectadas e interpretacion.

DIMENSION N° PERSONAS CON | PORCENTAJE | INTERPRETACION
RIESGO
SIGNIFICATIVO
Comunicacion y 4 33,3% La comunicacion dada entre el sujeto
relaciones y su contexto social es baja o
inexistente.

interpersonales Se presentan relaciones conflictivas

entre el sujeto, sus amistades o
personas cercanas.

El apoyo social que el sujeto recibe
por parte de sus amistades o personas
cercanas es baja o inexistente.

Situacion econémica 3 250%, La escasez econdmica en el grupo
del grupo familiar familiar no cubre en un porcentaje

considerable las necesidades basicas
de subsistencia.

Existen endeudamientos econémicos
que son dificiles de cubrir.

Caracteristicas de la 10 83,3% Existe inestabilidad en las condiciones

vivienda y de su del_hogar c_jgl trabajador. o

entorno La mes_tab.llldad en las cond|C|on_es del
hogar limitan el reposo y comodidad
del trabajador y su familia.
La adquisicion a medios de
movilizacidn o centros de salud es
arduo por condiciones de ubicacion
del hogar.

Influencia del 2 16,6% Los inconvenientes personal-

entorno extralaboral familiares del trabajador repercuten

negativamente en su desempefio
laboral y el relacionamiento con otros
sujetos del contexto organizacional.

sobre el trabajo

Desplazamiento 6 50% Se presentan adversidades dificiles o
vivienda - trabajo - incomodas para que el trabajador
vivienda acceda a medios de movilizacion en

direccion a su trabajo.

El tiempo de desplazamiento entre el
hogar y el sitio de trabajo del
colaborador es muy extenso.

Fuente: Elaboracidn propia, interpretacion tomada de Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Porcentaje de riesgos significativos criticos intralaborales con una representacion del 50%
0 mas.

Porcentaje de riesgos significativo intralaboral con una representacion del 50%
0 mas.
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Porcentaje de riesgos significativos criticos extralaboral con una representacion del 50% o
mas.

Porcentaje de riesgos significativos extralaboral con una representacion del
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PLAN DE ACCION PROPUESTO PARA LA INTERVENCION DE LOS RIESGOS
CRITICOS EN MATERIA INTRALABORAL Y EXTRALABORAL.

De acuerdo al porcentaje de riesgos significativos dados en las evaluaciones intra y
extralaborales, con una representacion del 50% o mas, se pretendera a continuacion el
nombramiento de propuestas a intervenir en pro de una inicial reduccion y posterior eliminacion

de dichos riesgos psicosociales en la compafiia MASST.

» Dominios y dimensiones intralaborales a intervenir:

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.

1. Caracteristicas del liderazgo: Ogliastri (2005), basado en un estudio cualitativo sobre el
liderazgo organizacional en Colombia, destaca una variedad de competencias y cualidades que

un lider excepcional debe poseer para el manejo de procesos sea cual sea su naturaleza, dichas



competencias y cualidades se destacan en un lider cuando éste trabaja por objetivos de manera
estratégica visualizando desde el conjunto, alguien que trabaja con la gente, convence, motiva,
tiene carisma y don de gente, alguien flexible, ambicioso y de poder personal (contrario a
alguien que el puesto le da el poder), alguien que infunde respeto, tiene y proyecta seguridad,
alguien con creatividad y vision a corto plazo. A partir de la caracterizacion de estas fortalezas,
es claro identificar que la empresa MASST debe planear y ejecutar un plan de capacitacion
dirigido a la formacion de grupos primarios (jefes o lideres de area o proceso), conducente a la
adquisicion de las competencias descritas para propiciar la aplicacion de un liderazgo con
motivacion, solucion de conflictos, acompafiamiento, comunicacion y demas estrategias que
propenden un crecimiento en equipos de alto rendimiento (colaboradores).

Frente a esta dimensién es fundamental que la empresa cree, capacite y mantenga el comité de
convivencia laboral que adicionalmente es obligatorio por ley, lo que le va a permitir prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo, aspectos relacionados con las caracteristicas del liderazgo. En este sentido el

funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral debe apuntar a los siguientes aspectos

a) Prevencion maltrato y acoso laboral

b) Resiliencia

c) Trabajo en equipo y comunicacién

d) Convivencia laboral

e) Autocuidado

f) Prevencion y manejo del estrés

g) Socializacion del Subsistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
2. Relaciones sociales en el trabajo: La cultura de apoyo Yy trabajo en equipo debe iniciar a
partir del cumplimiento de la dimensidn anterior (caracteristicas del liderazgo). En cabeza de
lideres bien orientados por medio de la formacion, se promoveran las conductas amistosas,
colaborativas y de apoyo colectivo que necesitan aplicar los colaboradores en la compafiia, todas
estas interacciones sociales, daran lugar a patrones esperados como la iniciativa, cohesion,
apoyo y reconocimiento de las labores, pero sobre todo, la probabilidad de hacer
relacionamiento con otras personas en la ejecucion de las actividades, o mejor aun, al
fortalecimiento integral del trabajo en equipo para la consecucion de las metas, crecimiento

personal, profesional y organizacional. (Roma & Silla, 1999).



Adicionalmente las actividades recreativas y/o espacios de intercambio grupales, culturales y
familiares, en el marco del Programa de Bienestar e Incentivos que establezca la empresa
busquen alcanzar la mayor participacion, en la oferta recreativa, cultural y deportiva a la que se
pueda acceder. Entre otras actividades se pueden contemplar, el dia de la familia, olimpiadas
deportivas, vacaciones recreativas, ciclopaseos, dia del nifio, talleres de salud financiera, entre

otras.

También se sugiere que para mejorar el trabajo en equipo y el ambiente laboral se genere dentro
del plan de capacitacion intervenciones de motivacion para que los trabajadores mejoren la
estima por el trabajo que realizan, concibiendo asi a los empleados como seres sociales que
requieren involucrarse con sus pares para conservar su identidad y su bienestar psicolégico.

Por Gltimo también es relevante que la empresa permita espacios de formacion a los
colaboradores donde se expresen asuntos que vayan més alla lo de lo laboral y que pasen al
plano de la superacién personal.

Control sobre el trabajo

1. Claridad del rol: La compafila MASST en la busqueda del mejoramiento para esta
dimensidn, debe documentar y socializar la composicion de los procesos internos a fin de
delimitar las responsabilidades y funciones de cada trabajador, evitando la sobrecarga de
funciones y propiciando una cultura donde los empleados tienen claridad sobre sus roles. Dicho
proceso debe ejecutarse por medio de un analisis de puestos de trabajo y un manual funciones
basado en diferentes niveles, entre ellas la identificacion del rol en aspectos como (nombre del
cargo, nivel, dependencia y jefatura inmediata), aspectos de objetivos del rol como (objetivo del
cargo y procesos en los que interviene), listado de funciones afin a las caracteristicas del cargo,
establecer los conocimientos basicos y/o esenciales para la ejecucion del rol e instaurar la
responsabilidad que dicho cargo tiene frente al sistema de calidad y objetivo estratégico de la
compafiia. Valenzuela & Pacheco (2004) determinan que llevar a cabo dicho proceso
contribuye a que la organizacion alcance un clima organizacional 6ptimo, ya que este
instrumento de utilidad representa ventajas para la claridad de los roles, ventajas en este caso

para la futura seleccion de personal, la capacitacion, entrenamiento, seguridad e higiene,



incentivos, estructuras salariales, entre otros. Una vez establecidos dichos atinentes, debe
crearse cultura por medio de la socializacion de cada delimitacion y como este influye en el
crecimiento organizacional.

Es importante también incluir dicho manual en los procesos de induccién de nuevo personal
para mantener la cultura de claridad en las responsabilidades.

En caso de que la compafiia ya cuente con la creacion de un manual, debe revisarse
exhaustivamente y actualizarse con las recomendaciones anteriores para su posterior

socializacion.

2. Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos: Los empleados de la
empresa MASST ejercen labores de asesoria en riesgos laborales, es por ello que de acuerdo con
la adecuada planeacion, ejecucion y socializacion del analisis de puestos de trabajo y el manual
de roles y responsabilidades, se asegura que el personal de la empresa MASST ejecutara sus
actividades basados en los conocimientos, competencias y habilidades que son propias de su
proceso de aprendizaje y afin al rol a ejecutar; dicho manual identificard y direccionara al
personal a desarrollar las actividades para las cuales poseen las competencias necesarias,
evitando el riesgo o error de entorpecer otros cargos o sobrecargar los roles con actividades que

no corresponden a sus destrezas técnicas-personales.

3. Control y autonomia sobre el trabajo: Si los empleados de la compafiia MASST poseen una
total claridad de su rol mediante la socializacién de un 6ptimo manual de funciones-
responsabilidades y gracias a ello obtienen las posibilidades necesarias para la utilizacién de sus
competencias, es claro que conquistaran mayor dominio sobre la labor, basados en un espacio de
precision y decision para el orden de sus actividades.

Dentro del plan de formacion y capacitacion se debe incluir y programar el tema de apoyo social
por parte de compafieros y superiores, esto porque (Vieco y Abello, 2014) indican que el estrés
es consecuencia de la coexistencia de altas exigencias psiquicas y restringida posibilidad de
eleccion de las decisiones sobre el trabajo, es decir, el limitado control.

Es importante diferenciar las primeras del segundo, asi: Una alta demanda se produce por lo
acelerado de la labor realizada, por instrucciones ambiguas y problematicas, por la atencién al

detalle, por las paradas que se tengan que realizar y por la sujecion al compas de los otros



comparieros. Mientras tanto el control sobre el trabajo se refiere a la disponibilidad de recursos
(nivel de formacidn, habilidades, grado de autonomia y participacion en la toma de decisiones
que afectan su trabajo) con los que el empleado cuenta para hacer frente a esas demandas. Es asi
que dependiendo de la cantidad y calidad de apoyo social que proporcionen o no (en cantidad y
calidad) los superiores y los comparieros de trabajo es muy probable que disminuya el estresor
derivado de las altas exigencias y el bajo control.

Es importante en esta dimension que la empresa tenga claro lo siguiente validado por (Dalgard
et al., 2009; De Lange et al., 2003; Kayaba et al., 2005), citados en (Vieco y Abello, 2014): Al
incremento de requerimientos (mentales, intelectuales, afectivos, de cantidad y de calidad) y a la
disminucion de la probabilidad de gobernar la labor (autogestion de la labor) se incrementa la
posibilidad de contraer enfermedades derivadas del estrés mental o psicosocial. Asi lo confirman

diversas investigaciones a nivel mundial.

Recompensas

1. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza:
Autores como Anant et al. (Como se citd en Davila de Leon & Jiménez, 2014) resaltan la
importancia de la pertenencia en la organizaciones considerando relevante que las personas se
sientan parte indispensable e integral de un sistema u organizacién. Sin vacilacién alguna la
compafia MASST debe procurar mediante un plan integral de capacitacién y entrenamiento,
permitir a sus empleados, como lo describen Arenas & Andrade (2013), la oportunidad de
aplicar sus conocimientos y destrezas en el cumplimento de metas y para su desarrollo
profesional, destacando positivamente en éstos los logros que alcancen por sus
comportamientos productivos y reduciendo las demandas laborales para el cumplimiento
funcional de logros, dando lugar al perfecto crecimiento personal, satisfaccion laboral,
aprendizaje, desarrollo profesional-ocupacional y el sentimiento de orgullo y autorealizacion en
el efectuar de sus roles.

Es ideal que la empresa procure por cambiar la modalidad de contratos fijos a indefinidos, los
cuales generan mayor sentido de estabilidad laboral para el empleado, le permiten acceder a
mayores beneficios crediticios y le permite a la empresa generar menores gastos por

indemnizaciones en caso de despidos.



Desde otra perspectiva es adecuado que la empresa realice una evaluacién de clima laboral donde se
visualice de forma clara las variables que estan influyendo en la satisfaccion de los empleados frente al
cumplimiento de expectativas y la realidad de la recompensa, de equidad laboral, valores

organizacionales vs valores personales.

» Dimensiones extralaborales a intervenir:

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

La empresa MASST en pro del mejoramiento para esta dimension extralaboral, debe concebir
establecer alianzas estratégicas con entidades como la caja compensacién u otras, para la
creacion de campafias y obtencion de créditos para mejora de vivienda de sus trabajadores,
respaldando el aumento de una buena calidad de vida, las condiciones de vivienda optimas y
favorecer su comodidad individual y la de su grupo familiar. Es necesario que en la aplicacion
de estas alianzas, los trabajadores tengan acceso a capacitacion para conocer de entrada los
beneficios que otorgan dichas entidades.

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Teniendo en cuenta la naturaleza de los roles que se ejecutan en la empresa MASST, es
significativo que consideren la sectorizacion de cada asesor para facilitar su desplazamiento por
la ciudad, reducir al maximo los tiempos prolongados de desplazamiento hacia las empresas que
se asesoran Yy los desplazamientos propios del final de las labores, trabajo — vivienda. De esta
manera, la forma estratégica de establecer las rutas, brindara mas comodidad a cada sujeto para
el cumplimiento de sus roles, permitiré la adquisicion de medios de trabajo mas 6ptimos y
reducira significativamente el estrés causado por los desplazamientos prolongados al estos ya no

manifestarse.

Para una mayor claridad del plan de intervencion, finalmente se propone un plan con las
estrategias anteriormente descritas en forma de actividades a desarrollar por lo que resta del afio

2018, tal y como se muestra en la siguiente tabla:



PLAN DE ACTIVIDADES DE INTERVENCION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL INTRALABORAL Y EXTRALABORAL

DIMENSION

ACTIVIDAD (ES)

RESPONSABLE

julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Caracteristicas
del liderazgo

Formacion en liderazgo
positivo y efectivo

Departamento de
Gestion Humana y
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Caracteristicas
del liderazgo

Creacion del Comité de
Convivencia Laboral

Coordinacién de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Caracteristicas
del liderazgo

Reuniones trimestrales del
Comité de Convivencia
Laboral

Coordinacién de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Caracteristicas
del liderazgo

Capacitacion del comité de
convivencia laboral en
prevencion maltrato y acoso
laboral.

Coordinacién de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Caracteristicas

Capacitacion del comité de

Coordinacion de
Seguridad y Salud

| lideraz i i
del liderazgo convivencia laboral en en el Trabajo,
Resiliencia.
Caracteristicas | Capacitacion del comité de COOfd_i(;la;ién dled
| lideraz ; ; Seguridad y Salu
del liderazgo convivencia  laboral en| gt
Trabajo en equipo vy

comunicacion.

Caracteristicas
del liderazgo

Capacitacion del comité de

convivencia laboral en
Autocuidado de la salud
mental.

Coordinacién de
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Caracteristicas

Capacitacion del comité de

Coordinacion de

del liderazgo | convivencia Sﬁge‘l”}‘:ggay.osa'“d
laboral en Prevencion o
y manejo
del estrés.
Todas la Socializacion del Coordinacion de
dimensiones | Subsistema de Gestion de | Seuridady Salud

Seguridad y Salud en el
Trabajo.

en el Trabajo.




Relaciones Disefio de Plan de Bienestar | Departamento de
socialesenel | |aboral que contenga Gestion Humana
trabajo actividades recreativas y/o
espacios de intercambio
grupales, culturales y
familiares, que busquen
alcanzar la mayor
participacion, en la oferta
recreativa, cultural y
deportiva a la que se pueda
acceder. Entre otras
actividades se pueden
contemplar, el dia de la
familia, olimpiadas
deportivas, vacaciones
recreativas, ciclopaseos, dia
del nifio, talleres de salud
financiera, entre otras.
Relaciones Espacios de formacion en ggpggaﬂeng; rt]ie
ff;gg}gs enel Zuperamon personal con Segsu'rigad‘; Al
poyo de psicologia. en el Trabajo.
Claridad del | Analisis de puestos de Departamento de
rol tabajo Gosin )
en el Trabajo.
Claridad del | Disefio de manuales de Departamento de
rol funciones y S:;L'ﬁga;";msaar]ﬁ 3
responsabilidades en el Trabajo.
Claridad del | Socializacion de Manuales | Departamento de
rol de funciones y Gestion Humana y

responsabilidades

Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Oportunidades
para el usoy
desarrollo de
habilidades y
conocimientos

Ejecucion y socializacion
del analisis de puestos de
trabajo y el manual de
funciones y
responsabilidades.

Departamento de
Gestion Humana y
Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Control y
autonomia
sobre el
trabajo

Capacitacion en la
importancia del apoyo
social por parte de
comparieros y superiores
para el desempefio de
labores, brindada por
psicologo especialista en
Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Departamento de
Gestion Humana y
Seguridad y Salud
en el Trabajo.




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

Evaluacion del desempefio
por competencias para
identificar fortalezas y
destrezas, asi como las
necesidades de formacion
especifica en el desempefio
de las labores.

Departamento de
Gestion Humana

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

Disefio de plan de
capacitacion acorde con los
resultados de la evaluacion
del desempefio que permita
cerrar las brechas existentes
en materia de destrezas en
el desempefio de funciones.

Departamento de
Gestion Humana

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

Disefio de plan de
incentivos o de premios de
acuerdo con la capacidad
financiera de la empresa
como premio al excelente
desempefio de las funciones
realizadas.

Departamento de
Gestion Humana

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

Planteamiento a gerencia de
la viabilidad del cambio de
contratos fijos a contratos
indefinidos, mostrando sus
ventajas y beneficios
bidireccionales.

Departamento de
Gestion Humana

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

Aplicacion de encuesta de
clima laboral

Departamento de
Gestion Humana




Recompensas | Documentacion de Departamento de
derivadas de | resultados de la aplicacign | Sestion Humana
la de encuesta de clima
pertenencia a | laboral y generacion de
la estrategias para intervenir
organizacién | las causas de la
y del trabajo | desmotivacion laboral.
que se realiza
Caracteristic | Socializacion en conjunto gzgﬁgsmm ::
as Qe la con caja de comper)samén Sequridad ySaIuc)i/
vivienda 'y de | familiar y otras entidades en el Trabajo.
su entorno acerca de los planes y

acceso a créditos para

compra y mejoramiento de

vivienda.
Desplazamie | Analisis y establecimientos | Departamento de
nto vivienda | de rutas accesibles y Gestion Humana y

) ; Seguridad y Salud

— trabajo — sectorizadas por asesor o en el Trabajo.
vivienda grupo de asesores que

permitan mayor comodidad

y reduzcan los tiempos de

traslados entre empresas y

la visita final a su vivienda

Fuente: Elaboracion propia

DISCUSION

En contraste con la literatura, los resultados corroboraron que existen factores
adicionales a la esfera fisica que afectan al individuo, y que de acuerdo Charria, Sarsona &
Arenas, (2011) se reflejaban en 4 grandes enfoques intralaborales como Demandas del trabajo,
control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, recompensa recibida por el
trabajo que se desempefia y 7 extralaborales relacionadas con horas no relacionadas con la
labor, relacionamiento con la familia, manejo de las relaciones personales, aspecto econémico
de la familia, particularidades de su lugar de residencia y el medio que la rodea y la forma de

transportarse a la residencia y al empleo.

Esto se evidencio en el producto arrojado por las baterias en la empresa MASST en los

dominios intralaborales donde se reflejé una afectacion en el liderazgo y las relaciones sociales



en el trabajo, en las demandas del trabajo y las recompensas y en las dimensiones extralaborales
en la comunicacion y relaciones interpersonales, situacion econdémica del grupo familiar,
caracteristicas de la vivienda y su entorno, Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y
finalmente se evidencio que los empleados de esta compafiia presentan afectacion en el

desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda.

Teniendo en cuenta la definicion que da la Resolucion 2646 de 2008 con respecto al
Riesgo Psicosocial “condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos
negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo” 'y que de acuerdo con Parra (2003)
los conceptos que permiten generar un equilibrio de salud laboral, son el salario, la ocupacion
corporea y psiquica, la interaccion social, la ejecucion de una labor con significado y la
generacion de productos y servicios importantes para el bienestar de otras colectividades y
personas, en ese sentido, se considera que la buena estadia laboral no solo corresponde a una
satisfaccién econdmica, sino a demas aspectos que integran un bienestar biopsicosocial
individual y colectivo. Se identificd en los resultados obtenidos que efectivamente existe una
relacion de estos elementos con dicho equilibrio y que para el caso de la empresa MASST se
evidencian en la aplicacion de las baterias, entre los elementos relacionados en la literatura que
se encuentran en diversos porcentajes de riesgo en la poblacion son: el salario, ubicado en el
Dominio recompensas el cual da muestras de que la recompensa salarial que los empleados
reciben por su trabajo no esta equilibrado con sus esfuerzos y logros. La actividad fisica y
mental también se puede ubicar en el dominio recompensas, la cual desde la perspectiva de los
empleados no se identifica como politica ni programa de bienestar dentro de la compafiia, en
este mismo dominio y como parte de la dimensidén recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza se encuentra como fuente de riesgo el desarrollo de una
actividad con sentido presentando como elementos que conforman esta alteracion al menos uno
de los siguientes: La inexistencia de sentir orgullo por pertenecer a la empresa, percepcion por
parte de los empleados de inestabilidad laboral, y/o los empleados no se sienten satisfechos o
presentan baja identificacion con la actividad que desarrollan. Todas estas variables
mencionadas se encuentran presentes en una proporcion inferior al 50% de la poblacién

trabajadora.



El contacto social también se encuentra en riesgo, pero en este caso permea a mas del
50% de la poblacion, lo que permite inferir que en la empresa existen deficiencias en el contacto
entre comparieros o se da un trato irrespetuoso entre ellos, o existen deficiencias en el trabajo en

equipo entre otras.

Igualmente a la luz de la literatura revisada se permitio corroborar que la herramienta que
el Ministerio de Trabajo propuso para la identificacion y evaluacion de Factores de riesgo
psicosociales en el trabajo si permite obtener un panorama amplio con respecto a las diversas
variables que intervienen en los diversos conflictos y configuracion de patologias del orden
psicoldgico derivado de la actividad laboral, asi como la utilizacion de los resultados para la
generacion de las estrategias pertinentes para intervenir el riesgo psicosocial, asi como lo
expreso el Ministerio de la Proteccién Social (2010) quien disefi6 de una bateria para la
evaluacion del riesgo psicosocial, generando como resultado un conjunto de herramientas
validas y confiables para dicha evaluacion. Lo que le permite a las organizaciones priorizar

programas y estrategias encaminadas a la prevencion y el control.

En direccion al cumplimiento del objetivo general y demas objetivos especificos
planteados para esta investigacion, se observo el nivel de desempefio que estos obtuvieron en el
logro de los fines trazados, especialmente se evidencid desde los tres primeros objetivos
especificos teniendo en cuenta que el cuarto guarda una estrecha relacion con el objetivo
general. En ese orden, la direccion inicial estaba enfocada en medir el nivel de riesgo
psicosocial presente en la empresa MASST S.A.S., aspecto que se dio con gran satisfaccion no
solo por la disposicion y cooperacion que manifestd la compafiia en su participacion de principio
a fin'y con el 100% de la poblacion estudiada, sino también por el nivel de confiabilidad que
genera la correcta y adecuada utilizacién de los cuestionarios y formatos que conforman la
bateria de riesgo psicosocial planteada por el Ministerio de Trabajo. Todo esto acompafiado de
la metodologia mixta aplicada, permitio a su vez determinar de manera precisa una medicion de

riesgo general con proporciones altas y muy altas entre los aspectos intra y extralaborales.

En segunda instancia, se mantuvo un agudo detalle en el anélisis de los resultados
arrojados de la medicion aplicada para exponer con gran pormenor los aspectos criticos propios

de los dominios y dimensiones intra y extralaborales que deben ser intervenidos



significativamente, los cuales fueron documentados minuciosamente para una comprension

exhaustiva y en orientacion al mas adecuado plan de accion. Dicho procedimiento también fue
posible gracias a la claridad con la que los porcentajes de cada dominio y dimension, reflejaban
la severidad del riesgo, encontrando las falencias que mas trascendencia le dan a las incidencias

psicosociales negativas en la empresa MASST S.A.S.

La adecuada medicion y analisis de los resultados obtenidos en la aplicacion de la
bateria, propicié dar a conocer las necesidades de mejora en la compariia MASST S.A.S en
relacion con los factores de riesgo psicosocial manifestados bajo los dominios y dimensiones de
mayor incidencia critica. Esta identificacion se convierte en un atinente clave que determina con
gran precision los elementos que hacen parte de la estrategia de intervencion mas adecuada en
pro de la disminucién y posterior eliminacion de los riesgos latentes, los cuales a su vez
contribuyen al afianzamiento de algunos otros riesgos que no fueron tan significativos pero que
con el tiempo podrian dilatar sus incidencias negativas. El disefio y propuesta de la estrategia de
intervencion mas adecuada para la reduccion de los riesgos encontrados, va encaminada a que la
empresa MASST reconozca sus falencias internas de organizacion, liderazgo, control y conozca
de manera més extrinseca el desenvolvimiento de sus trabajadores. Dicho lo anterior, cabe
resaltar que la ejecucién metodoldgica empleada fue pertinente en todo momento gracias a su
integralidad para llegar a cada explicacion de las incidencias negativas psicosociales que
presenta la compafiia MASST, lo cual de manera satisfactoria permitio la ejecucién de esta
investigacion que demuestra una realidad latente aun hoy por hoy en ésta y muchas otras

organizaciones.

CONCLUSIONES.

De acuerdo con la pregunta de investigacion formulada ¢Es necesario que en las empresas
Colombianas evaluen el riesgo psicosocial y posterior al analisis de los resultados definan
recomendaciones que contribuyan al mejoramiento de los aspectos criticos? Se logro identificar
gue la respuesta esta es afirmativa, puesto que a pesar de ser una empresa que asesora en materia

de riesgos laborales, esta no contaba con una identificacion de riesgos en materia psicosocial y



el resultado de esta identificacion condujo a descubrir que si se encuentran presentes estos
riesgos en la poblacion trabajadora de esta compafiia y debido a su existencia también era
menester generar estrategias de intervencion para mitigar y controlar estos riesgos.
Adicionalmente la identificacion de los antecedentes de este tema permitio reconocer que es un

mandato legal en Colombia hacerlo.

Con respecto a los objetivos especificos planteados, en relacion con la aplicacion y resultados de
la bateria de riesgo psicosocial se encontrd en la dimension intralaboral que de las 19
dimensiones que esta posee, en la empresa 6 de ellas (Caracteristicas del liderazgo, relaciones
sociales en el trabajo, claridad del rol, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, Control y autonomia sobre el trabajo y recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza ) se encuentran presentes de forma
critica, esto significa que puntuaron con un nivel alto de riesgo y adicionalmente permean a mas
del 50% de la poblacién trabajadora y en la dimension extralaboral de las 7 existentes, 2 de ellas
(Caracteristicas de la vivienda y de su entorno y desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda)
puntuaron con un nivel alto de riesgo y adicionalmente permean a mas del 50% de la poblacion

trabajadora.

En relacion con el objetivo propuesto frente a la propuesta de un plan de intervencion para la
empresa MASST, esta debe trabajar de forma prioritaria los aspectos que se mencionan en el
plan de intervencion, haciendo énfasis en el disefio de un plan de capacitacion para lideres que
permitan desarrollar cualidades para convencer, motivar, adquirir carisma y don de gente,
flexibilidad, creatividad, entre otros atributos de los lideres. Adicionalmente este plan de
formacion debe apuntar a desarrollar cualidades de trabajo en equipo entre los colaboradores. Es
importante gestionar la creacion y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral, el cual
servira de apoyo para la prevencion del acoso laboral por la inadecuada gestion del liderazgo.
Desde otras dimensiones trabajar en aspectos como la realizacién, documentacion, socializacion
y seguimiento a Manuales de funciones y responsabilidades para que los empleados realmente

hagan las actividades para las cuales fueron contratados y asi evitar sobrecarga laboral por la



imposicion de actividades que no corresponden, pasar de contratos a término fijo a indefinido
para mejorar el sentimiento de estabilidad laboral. Es una estrategia adecuada para la empresa,
realizar campafas con la caja de compensacion familiar y entidades que faciliten créditos para el
mejoramiento de vivienda y hacer conocer a los trabajadores los beneficios que tienen con estas
entidades, finalmente es importante que la empresa sectorice a cada asesor para que se facilite su
desplazamiento por la ciudad y reducir los tiempos de transporte y asi reducir el estrés que este

genera.

A futuro, se recomienda a la empresa que una vez sean intervenidos los riesgos que aparecieron
como criticos, se formulen estrategias de intervencion para los otros riesgos, que aunque en
menor grado, también se encuentran presentes de acuerdo a la siguiente prioridad: (i) riesgos
significativos que estan presentes por debajo del 50% del total de la poblacion trabajadora, (ii)
riesgos que puntuaron con un nivel medio, (iii) riesgos que puntuaron con un nivel bajo, (iv)
realizar un plan de prevencién y promocion de los riesgos que puntuaron nivel (Sin riesgo), para

evitar que se manifiesten mas adelante.

De los resultados obtenidos en la aplicacion de este instrumento se generan cuestionamientos
que podrian abordarse en el futuro, como apoyo a la aplicacion de las Baterias de Riesgo
Psicosocial, entre ellos se encuentran: indagar acerca de las competencias personales y
empresariales que propician actitudes de compromiso, las condiciones ideales que permiten el
cumplimiento de objetivos en una labor especifica, la relacion entre riesgo psicosocial — calidad
de vida en el trabajo y empoderamiento y compromiso empresarial, las implicaciones de las
diferencias comportamentales entre los diferentes oficios de la empresa, identificacion de
comportamientos y estrategias que muestran desarrollar un mayor compromiso con el trabajo y
con la calidad de vida en el mismo, entre otros aspectos que permiten favorecer las relaciones

laborales y la productividad empresarial.



A futuro y una vez implementadas las estrategias de intervencion del riesgo psicosocial, es
menester formular en términos econdmicos los ahorros por disminucién de los ausentismos por
enfermedad, por renuncias laborales y el incremento de la productividad por generar espacios de
trabajo en un clima agradable, de apoyo, de trabajo en equipo, organizado y respetuoso.

A mediano plazo, posterior a la implementacion de la estrategia de intervencion propuesta, la
empresa debe proporcionar los espacios y recursos para fortalecer todos los aspectos que
benefician la salud de los empleados, disminuyendo asi niveles altos de estrés y adicionalmente
tramitar estrategias que a través del tiempo han demostrado potencializar el desarrollo de los
empleados. Lo anterior con el fin de reforzar las intervenciones psicosociales iniciales

permitiendo asi que se mantenga en el tiempo los niveles 6ptimos alcanzados.

Con el abordaje de este tema, la empresa no solo apunta al cumplimiento de requisitos legales,
también se humaniza, al establecer planes y programas que permitan mejorar la calidad de vida
sus empleados, cuestion que adicionalmente redundara en un aumento significativo de la

productividad y sentido de pertenencia de los empleados hacia su compafiia.

A futuro, es importante para el mantenimiento de los programas de identificacion, evaluacion e
intervencion del riesgo psicosocial laboral que la empresa realice este proceso cada afio para
evaluar e identificar oportunidades de mejora donde se pueda aplicar mejoramiento continuo en
relacion con este proceso, debido a que el comportamiento de los riesgos es cambiante y pueden
identificarse niveles diferentes en relacion con esta primera aplicacion de las baterias. Asi
mismo la empresa debe reformular las estrategias de intervencion cuando realice una nueva

evaluacion de los riesgos ocupacionales.

Como proceso académico la realizacion del proyecto generd grandes aportes de conocimiento de

los participantes del mismo con respecto a la forma de evaluar e intervenir factores que son de



gran importancia en la psicologia organizacional ya que no estan desligados del que hacer de
esta disciplina y que finalmente permiten contribuir al mejoramiento de la calidad de vida dentro

y fuera del entorno laboral de los trabajadores de cualquier compafiia.



ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de riesgo intralaboral forma A

CUESTIONARIO DEFACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
INTRALABORAL FORMA A

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion
sobre algunos aspectos de su_trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contesiar a las siguientes preguntas de
forma absoclutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario,
no son ni buenas, ni malas, lo importante es que reflejen su manera de
pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como
es sutrabajo yresponda atodas las preguntas, en cada una de ellas marque
una sola respuesta. Sefiale con una“X” en la casilla de la respuesta que refleje
mejor su trabajo. 5i se equivoca enuna respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Siempre _CaS| Algunas Casli Nunca
siempre | veces nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
] f
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO loevalla a usted como
trabajador, sino busca conocer como es el trabajo que le han
asignado.

Sus respuestas serdn manejadas de forma absolutamente confidencial.

Sitiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor
explicacian a la persona gue le entregé el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo: sin embargo,
aproximadamente usted requerird 1 hora para contestar todas las
preguntas.

Gracias por su colaboracion.




Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

En el lugar donde trabajo hace mucho frio

En el lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo esfrescoy
agradable

La luz del sitio donde trabajo es agradable

El espacio donde trabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o herramientas con los gue trabajo
son comodos

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

Me preocupa accidentarme en mitrabajo

El lugar donde trabajo es limpio y ordenado




Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a
cargo.

Casi |Algunas| Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberes

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

: Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

Mi trabajo me exige memorizar mucha
infarmacion

En mi trabajo tengo que tomar decisiones
dificiles muy rapido

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos
al mismo tiempo

Mi frabajo requiere que me fije en pequefios
detalles




Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que
usted debe hacer en su trabajo

Siempre Casi | Algunas| Casi Nunca
siempre | veces | nunca
En mitrabajo respondo por cosas de mucho
valor
En mitrabajo respondo por dinero de la
empresa
Siempre Casi |Algunas| Casi Nunca

SiEﬂ"IpFE veces nunca

Como parte de mis funciones debo responder
por la sequridad de otros

Respondo ante mi jefe por los resultados de
toda mi area de trabajo

Wi trabajo me exige cuidar la salud de otras
personas

En el rabajo me dan drdenes contradictorias

En mitrabajo me piden hacer cosas
innecesarias

En mitrabajo se presentan situaciones en las
que debo pasar por ako normas o
procedimientos

En mitrabajo tengo que hacer cosas que se
podrian hacer de unaforma mas practica




Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces nunca

Siempre

Trabajo en horario de noche

En mitrabajo es posible tomar pausas para
descansar

Wi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana

En mitrabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

Discuto con mifamilia o amigos por causa de
mi trabajo

Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

Por mi trabajo el tiempo gue paso con mi
familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
trabajo.

Casi | Algunas Casi

. Munca
siempre | veces  nunca

Siempre

Mitrabajo me permite desarrollar mis
habilidades

Mitrabajo me permite aplicar mis
conocimientos

Mitrabajo me permite aprender nuevas cosas

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis
capacidades.

Puedo tomar pausas cuando las necesito

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

Puedo decidir la velocidad ala que trabajo

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algln asunto personal




Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio gue ocurra en su
trabajo.

Casi |Algunas | Casi

- Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Los cambios en mitrabajo han sido
beneficiosos

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mitrabajo

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

Los cambios que se presentan en mitrabajo
dificultan mi labor

Las siguientes preguntas estanrelacionadas conla informacion que la empresa le ha
dado sobre su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

: Munca
siempre | veces nunca

Siempre

Me informan con claridad cuales son mis
funciones

Me informan cuales son las decisiones gue
puedo tomar en mi trabajo

Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo

Me explican claramente el efecto de mi
trabajo en la empresa

Me explican claramente los objetvos de mi
trabajo

Me informan claramente quien me puede
orientar para hacer mi trabajo

Me informan claramente con quien puedo
resohrer los asuntos de trabajo




Las siguientes preguntas estanrelacionadas conla formacion y capacitacion que la empresa
le facilita para hacer sutrabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

Recibo capacitacion Gtil para hacer mi trabajo

Recibo capacitacion gue me ayuda a hacer
mejor mi trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces [ nunca

Siempre

Mi jefe me da instrucciones claras

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

Mi jefe me anima para hacer mejor mi frabajo

Mi jefe distribuye |as tareas de forma que me
facilita el trabajo

Mi jefe me comunica a tiempo |a informacidn
relacionada con el frabajo

La orientacion que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el frabajo

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo

Siento gque puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito




Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las
personas de su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre [ veces | nunca

Siempre

Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

Siento que puedo confiar en mis comparieros
detrabajo

Me siento a gusto con mis comparieros de
trabajo

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

Entre comparfieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

Hay integracidn en mi grupo de trabajo

Mi grupo de trabajo es muy unido

Las personas en mitrabajo me hacen sentir
parte del grupo

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los compafieros colaboran

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer
el trabajo

Mis compafieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

En mi trabajo las personas nos apoyamos
unos aotros

Algunos compariieros de trabajo me
escuchan cuando tengo problemas




Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacioén que usted recibe sobre
su rendimiento en el trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Me informan sobre lo que hago bien en mi
trabajo

Me informan sobre lo que debo mejorar en mi
trabajo

La informacion que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es clara

La forma como evaldan mitrabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad
que le ofrece su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

En la empresa confian en mi trabajo

En la empresa me pagan atiempo mi salario

El pago gue recibo es el que me ofrecid Ia
empresa

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

En mitrabajo tengo posibilidades de progresar

Las personas que hacen bien el trabajo pueden
progresar en la empresa

La empresa se preocupa por el bienestar de
los trabajadores

i trabajo en la empresa es estable

El trabajo que hago me hace sentir bien

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

Hablo bien de |a empresa con otras personas




Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencidn a clientes y usuarios.

Si
No

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Si surespuesta fuepor favor responda las siguientes pregunfas. Si su respuesta fue NO
pase a las preguntas de la pagina siguiente.

Casi |Algunas| Casi

. Munca
slempre | veces | nunca

Siempre

Atiendo clientes o usuarios muy enojados

Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

Atiendo clientes o usuarios muy tristes

Mitrabajo me exige atender personas muy
enfermas

Wi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

Atiendo clientes o usuarios gue me maftratan

Para hacer mi trabajo debo demostrar
sentimientos distintos a los mios

Wi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

Mitrabajo me exige atender situaciones muy
tristes o dolorosas




Soy jefe de otras personas en mi trabajo: S

Mo

S1 su respuesta fupor favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO
pase a las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted supervisa o dirige.

Casi | Algunas Casl

. Munca
siempre | veces nunca

Siempre

Tengo colaboradores que comunican tarde
los asuntos de trabajo

Tengo colaboradores que tienen
comportamientos irespetuosos

Tengo colaboradores que dificulttan la
organizacidn del trabajo

Tengo colaboradores que guardan silencio
cuando les piden opiniones

Tengo colaboradores que dificultan el logro
de los resultados del trabajo

Tengo colaboradores que expresan de forma
rrespetuosa sus desacuerdos

Tengo colaboradores que cooperan poco
cuando se necesita

Tengo colaboradores que me preocupan por
su desempefio

Tengo colaboradores que ignoran las
sugerencias para mejorar su trabajo

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)



Anexo 2. Cuestionario de Factores Psicosociales Extralaborales

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

o !
INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinidn

sobre algunos aspectos de su yida familiar y personal.

Le agradecemos que usted se siva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni
buenas, ni malas, lo importante es que reflejen sumanerade pensar sobre las
condiciones de su vida familiar y personal.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Esmuy importante que usted responda atodaslas preguntas y en cada unade ellas
margue una sola respuesta.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una "X~
en la casilla de la respuesta que mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se
equivoca en una respuesta tachela y escriba la correcta.

Eiemplo
. Casi Algunas Casi
Siempre [ g Munca
slempre | veces nunca
Mivivienda es comoda X @.
. h
Pespussts Paspuest
correcta equivocada

Sitiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacidn ala
persona que le entregd el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, e | iempo aproximado
que usted requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.

(Gracias por su colaboracian




Las siguientes preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona donde usted
vive:

Casi |Algunas| Casi

: Munca
siempre | veces | nunca

Siempre

Es facil trasportarme entre mi casa y el trabajo

Tengo que tomar varios medios de transporte
para llegar a milugar de trabajo

Paso mucho tiempo viajando de ida yregreso
al trabajo

Me trasporto comodamente entre mi casa y el
trabajo

La zona donde vivo es segura

En la zona donde vivo se presentan hurtos y
mucha delincuencia

Desde donde vivo me es facil legar al centro
medico donde me atienden

Cercaa mi vivienda las vias estan en buenas
condiciones

Cercaa mi vivienda encuentro facimente
transporte

Las condiciones de mi vivienda son buenas

En mivivienda hay servicios de agua y luz

Las condiciones de mi vivienda me permiten
descansar cuando lo requiero

Las condiciones de mi vivienda me permiten
sentirme cdmodo




Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajo:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Munca

Me gueda tiempo para actividades de
recreacion

Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente para
descansar

Tengo tiempo para atender mis asuntos
personales y del hogar

Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

Tengo buena comunicacion con las personas
CErcanas

Las relaciones con mis amigos son buenas

Converso con personas cercanas sobre
diferente s temas

Mis amigos estan dispuestos a escucharme
cuando tengo problemas

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
tengo problemas

Puedo hablar con personas cercanas sobre
las cosas que me pasan

Mis problemas personales o familiares
afectan mitrabajo

La relacion con mifamilia cercana es cordial

Mis problemas personales o familiares me
quitan la energia que necesito para trabajar

Los problemas con mis familiares los
resolvemos de manera amistosa

Mis problemas personales o familiares
afectan mis relaciones en el trabajo

Eldinero gue ganamos en el hogar alcanza
para cubrir los gastos basicos

Tengo ofros compromisos econdmicos que
afectan mucho el presupuesto familiar

En mi hogar tenemos deudas dificiles de
pagar




Fuente: Ministerio de la Proteccidn Social (2010)

Anexo 3. Ficha de datos generales - informacidn ocupacional de cada trabajador

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacidn general de usted o su
ocupacion.

Par favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marguela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nombre completo:

2 Sexo:

Masculino
Femenino

3. Afio de nacimiento:

4. Estado dvil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unidn libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo ()
Sacerdote / Monja




Ultima nivel de estudios que alcanzd (marque una sola opcidn)

Ninguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto

Bachillerato completo

Técnico/ tecnoldgico incompleto

Técnico / tecnologico completo

Profesional incompleto

Profesional completo

Carrera militar / policia

Post-grado incompleto

Post-grado completo

. éCual es su ocupacion o profesion?

- Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio

Departamento

. Seleccioney mamque el estrato de los servicios publicos de suvivienda

1 4 Finca
2 5 Mo sé
3 2]

. Tipo de vivienda

Fropia

En arriendo

Familiar

Mamere de personas que dependen econdmicamente de usted
jaungue vivan en otro lugar)




11

12

13.

14

15.

16.

Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / municipio

Departamento

¢Hace cuantos afios que trabaja en estaempresa?

Si lleva menos de un afio marque esta opcion

Si lleva mas de un afio, anote cuantos afios

£Cudl es el nombre del cargo que ocupa en laempresa?

Seleccone el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempefiay sefialelo en el
cuadro correspondiente de |a derecha. 5i tiene dudas pida apoyo a la persona que le
enirego este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecndlogo

Augxiliar, asistente administrativo, asistente tecnico

Operano, operador, ayudante, senvicios generales

iHace cuantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en estaempresa?

5i lleva menos de un afio marque esta opcion

Si lleva mas de un afio, anote cuantos afios

Escriba el nombre del departamento, drea o secddn de laempresa en el quetrabaja




17. Seleccione el fipo de contrato que tiene actualmente (marque una solaopcidn)

13

19

Temporal de menos de 1 afo

Temporal de 1 afio o mas

Término indefinido

Cooperado (cooperativa)

Prestacion de servicios

Mo s&

Indique cuantas horas diarias de
trabajo estan establecidas horas de trabajo al dia
habitualmente por la empresa para

SUCargo

Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque una solaocpidn)

Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual)

Una pare fija vy oira variable

Todo variable (a destajo, por produccion, por
comision)

Fuente: Ministerio de 1a Proteccidn Social (2010)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 4. Puntajes brutos por dimension intralaboral forma a

TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
DIMENS | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR |JADOR | JADOR
IONES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
CARACTORI
STICAS DEL
LIDERAZGO 23 15 13 16 18 19 19 21 12 21 23 13
RELACIONE
S SOCIALES
EN EL
TRABAJO 26 13 12 17 15 19 16 16 9 15 28 14
RETROALI
MENTACIO
N EN EL
DESEMPEN
0 3 6 6 5 6 5 5 5 6 5 3 6
RELACION
CON LOS
COLABORA
DORES 22 22 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 74 56 31 38 39 43 40 42 27 41 54 33

Fuente (Elaboracién propia)

TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
DIMEN | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR

SIONES |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
CLARIDA

D DEL
ROL 7 8 5 10 10 12 9 12 5 13 7 6

CAPACITA
CION 4 2 4 2 2 2 2 2 4 2 4 4
PARTICIP
ACION Y
MANEJO
DEL
CAMBIO 3 6 5 4 5 4 4 4 5 6 4 4
OPORTUNI
DADES
PARA EL
uso Y
DESARRO
LLO DE
HABILIDA
DES Y
CONOCIMI
ENTOS 7 4 3 4 4 4 4 3 4 3 7 4
CONTROL
%
AUTONO
MIA
SOBRE EL
TRABAJO 8 5 5 6 6 6 6 8 5 7 7 5

TOTAL 29 25 22 26 27 28 25 29 23 31 29 23
Fuente (Elaboracion Propia)




TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
DIMEN | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR
SIONES |1 2 3 4 5 6 7

TRABA
JADOR

TRABA
JADOR

TRABA
JADOR
10

TRABA
JADOR
11

TRABA
JADOR
12

DEMAND
AS
AMBIENT
ALES Y DE
ESFUERZO
Fisico 23 12 10 14 16 13

11

19

10

18

21

DEMAND
AS

EMOCION
ALES 22 15 11 11 12 10

12

14

15

22

11

DEMAND
AS

CUANTIT
ATIVAS 12 7 7 8 10 9

12

12

13

INFLUENC
1A DEL
TRABAJO
SOBRE EL
ENTORNO
EXTRALA
BORAL 9 4 5 5 7 6

10

EXIGENCI
AS DE
RESPONS
ABILIDAD
DEL
CARGO 13 10 10 12 12 11

11

10

10

10

14

10

DEMAND
AS DE
CARGA
MENTAL 9 7 3 9 9 9

12

12

CONSISTE
NCIA DEL
ROL 8 5 5 6 6 6

DEMAND
AS DE LA
JORNADA
DE

TRABAJO 9 4 3 3 3 3

3

6

TOTAL 105 64 54 68 75 67

63

87

53

87

106

54

Fuente (Elaboracion propia)

PUNTAJE BRUTO POR DIMENSION INTRALABORAL PERTENECIENTE AL DOMINIO
RECOMPENSAS (Ver items que pertenecen a estas dimensiones en tabla 7 y calificacion de las
opciones de respuesta intralaboral forma A en tabla 6)
TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
DIMEN | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR
SIONES | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
RECOMPE
NSAS
DERIVAD
AS DE LA
PERTENE
NCIA A
LA
ORGANIZ
ACION Y
DEL
TRABAJO
QUE SE
REALIZA 8 8 5 6 6 6 6 6 4 6 9 4
RECONOC
IMIENTO
Y
COMPENS
ACION 10 5 4 4 5 5 5 7 3 7 9 5




ITOTAL|18‘13‘9|10|11|11|11|13|7|13‘18|9

Fuente (Elaboracién propia)

Anexo 5. Puntajes brutos por dominio intralaboral forma a

PUNTAJE BRUTO POR DOMINIO INTRALABORAL = Sumatoria del resultado de las dimensiones

TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR | JADOR
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
74 56 31 38 39 43 40 42 27 41 54 33
29 25 22 26 27 28 25 29 23 31 29 23
105 64 54 68 75 67 63 87 53 87 106 54
RECOM
PENSAS 18 13 9 10 11 11 11 13 7 13 18 9
TOTAL 226 158 116 142 152 149 139 171 110 172 207 119

Fuente (Elaboracién propia)

PUNTAJE BRUTO INTRALABORAL TOTAL

PUNTAJE BRUTO INTRALABORAL TOTAL = Sumatoria de los puntajes brutos por dominio

TOTAL
CUESTI
ONARIO | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA | TRABA
INTRAL | JADOR |JADOR | JADOR | JADOR |JADOR | JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR |JADOR | JADOR
ABORAL |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

PUNTAJE
BRUTO

INTRALAB
ORAL 226 158 116 142 152 149 139 171 110 172 207 119

Fuente (Elaboracion propia)



Anexo 6. Transformacion de los puntajes brutos de las dimensiones intralaborales

TRANSFORMACION DE LOS PUNTAJES BRUTOS DE LAS DIMENSIONES
INTRALABORALES

FORMULA GENERAL

PUNTAJE TRANSFORMADO=PUNTAJE BRUTO/FACTOR DE TRANSFORMACION *100 (Ver
factor de transformacion en tabla 14)

FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO

TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS
FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA
DIME DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO

2 EMPLE | EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE
NSION |AD0O1 |ADO2 |ADO3 |ADO4 |ADO5 |ADO6 |ADO7 |ADOS8 |ADO9 |ADO10 |ADO11 |ADO12

Caracte
risticas
del

liderazg
0 44,2 28,8 25,0 30,8 34,6 36,5 36,5 40,4 23,1 40,4 44,2 25,0

Relacio
nes
sociales
enel
trabajo 46,4 23,2 21,4 30,4 26,8 33,9 28,6 28,6 16,1 26,8 50,0 25,0

Retroali
mentaci
on del

desemp
efio 15,0 30,0 30,0 25,0 30,0 25,0 25,0 25,0 30,0 25,0 15,0 30,0

Relacio
ncon
los
colabor
adores
(subord
inados) 61,1 61,1 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

Clarida
d de rol 25,0 28,6 17,9 35,7 35,7 42,9 32,1 42,9 17,9 46,4 25,0 21,4

Capacit
acion 33,3 16,7 33,3 16,7 16,7 16,7 16,7 16,7 33,3 16,7 33,3 33,3

Particip
aciony
manejo
del

cambio 18,8 37,5 31,3 25,0 31,3 25,0 25,0 25,0 31,3 37,5 25,0 25,0

Oportu
nidades
para el
usoy
desarrol 43,8 25,0 18,8 25,0 25,0 25,0 25,0 18,8 25,0 18,8 43,8 25,0




lo de
habilida
desy
conoci
mientos

Control
y
autono
mia
sobre el
trabajo

66,7

41,7

41,7

50,0

50,0

50,0

50,0

66,7

41,7

58,3

58,3

41,7

Deman
das
ambient
alesy
de
esfuerz
o fisico

47,9

25,0

20,8

29,2

33,3

27,1

22,9

39,6

20,8

37,5

43,8

16,7

Deman
das
emocio
nales

61,1

41,7

30,6

30,6

33,3

27,8

33,3

38,9

25,0

41,7

61,1

30,6

Deman
das
cuantita
tivas

50,0

29,2

29,2

33,3

41,7

37,5

29,2

50,0

29,2

50,0

54,2

29,2

Influen
cia del
trabajo
sobre el
entorno
extralab
oral

56,3

25,0

43,8

37,5

31,3

37,5

31,3

37,5

62,5

Exigenc
ias de
respons
abilidad
del
cargo

54,2

41,7

41,7

50,0

50,0

45,8

45,8

41,7

41,7

41,7

58,3

41,7

Deman
das de
carga

mental

45,0

35,0

15,0

45,0

45,0

45,0

40,0

60,0

15,0

60,0

45,0

15,0

Consist
encia
del rol

40,0

25,0

25,0

30,0

30,0

30,0

30,0

40,0

30,0

40,0

40,0

35,0

Deman
das de
la
jornada
de
trabajo

75,0

333

25,0

25,0

25,0

25,0

25,0

50,0

25,0

50,0

75,0

25,0

Recom
pensas
derivad
as de la
pertene
ncia a
la
organiz
aciony
del

40,0

40,0

25,0

30,0

30,0

30,0

30,0

30,0

20,0

30,0

45,0

20,0




trabajo
que se
realiza

Recono
cimient
oy

compen
sacion 41,7 20,8 16,7 16,7 20,8 20,8 20,8 29,2 12,5 29,2 37,5 20,8

Fuente (Elaboracién propia)

Anexo 7. Transformacion de los puntajes brutos de los dominios intralaborales

FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO

TRANS | TRANS |TRANS | TRANS | TRANS | TRANS |TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS
FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA

D.Oml EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE
nio ADO1 |ADO2 |ADO3 |ADO4 |ADOS5 |ADO6 |ADO7 |ADO8 |ADO9 |ADO10 |ADO11 |ADO 12

45,1 34,1 18,9 23,2 23,8 26,2 24,4 25,6 16,5 25,0 32,9 20,1

34,5 29,8 26,2 31,0 32,1 33,3 29,8 34,5 27,4 36,9 34,5 27,4

52,5 32 27 34 37,5 33,5 315 43,5 26,5 43,5 53 27

SAS 40,9 29,5 20,5 22,7 25,0 25,0 25,0 29,5 15,9 29,5 40,9 20,5
Fuente (Elaboracién propia)

Anexo 8. Transformacion del puntaje bruto total del cuestionario intralaboral




PUNTAJE TRANSFORMADO=PUNTAJE BRUTO/FACTOR DE TRANSFORMACION *100 (Ver
factor de transformacién en tabla 20)

Pu_ma FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO |FACTO
Je R R R R R R R R R R R R
total | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS | TRANS |TRANS | TRANS |TRANS | TRANS | TRANS
transf FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA | FORMA
DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO DO
OfMa | EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE |EMPLE
do |ADO1 |ADO2 |[ADO3 |ADO4 |ADO5 |ADOG6 |ADO7 |ADO8 |ADO9 |ADO10 |ADO11 |ADO 12
45,9 32,1 23,6 28,9 30,9 30,3 28,3 34,8 22,4 35,0 42,1 24,2

Fuente (Elaboracion propia)

Anexo 9. Puntaje bruto por dimensién extralaboral

PUNTAJE BRUTO POR DIMENSION EXTRALABORAL (Ver items que pertenecen a estas
dimensiones en anexo 19 y calificacién de las opciones de respuesta extralaboral en tabla 10)

ONES 1

TRABA
DIMENSI | JADOR

2

TRABA
JADOR

3

TRABA | TRABA | TRABA
JADOR | JADOR | JADOR

4 5

6

TRABA
JADOR

TRABA
JADOR
7

TRABA
JADOR
8

TRABA
JADOR
9

TRABA
JADOR
10

TRABA
JADOR
11

TRABA
JADOR
12

TIEMPO
FUERA
DEL
TRABAJO

RELACIO
NES
FAMILIAR
ES

COMUNIC
ACION Y
RELACIO
NES
INTERPER
SONALES

SITUACIO
N
ECONOMI
CADEL
GRUPO
FAMILIAR

CARACTE
RISTICAS
DE LA
VIVIEND
AY DE SU
ENTORNO

9 16

17

12

INFLUEN
CIA DEL
ENTORNO
EXTRALB
ORAL
SOBRE EL
TRABAJO

DESPLAZ
AMIENTO
VIVIEND
A-
TRABAJO

VIVIEND
A




| TOTAL |

2|

17|

21|

27|

19

33|

s

36|

14| 17|

27‘

2|

Fuente (Elaboracion propia)

Anexo 10. Transformacion de los puntajes brutos de las dimensiones extralaborales

TRANSFORMACION DE LOS PUNTAJES BRUTOS DE LAS DIMENSIONES
EXTRALABORALES
FORMULA GENERAL
PUNTAJE TRANSFORMADO=PUNTAJE BRUTO/FACTOR DE TRANSFORMACION *100 (Ver
factor de transformacion en tabla 15)
FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR |FACTOR | FACTOR |FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR
TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF
ORMAD |ORMAD |[ORMAD |ORMAD |[ORMAD |[ORMAD |ORMAD |[ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD
0 0 o o 0 o o o o o] o] o]
DIMEN |EMPLEA | EMPLEA |EMPLEA |EMPLEA |EMPLEA |EMPLEA |EMPLEA | EMPLEA |EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA
SION DO 1 DO 2 DO 3 DO 4 DO 5 DO 6 DO7 DO 8 DO 9 DO 10 DO 11 DO 12
Tiempo
fuera
del
trabajo 31,3 25 18,8 25 12,5 31,3 37,5 37,5 25 12,5 31,3 31,3
Relacio
nes
familiar
es 8,3 0 8,3 0 0 8,3 25 8,3 0 0 0 8,3
Comuni
cacion
y
relacion
es
interper
sonales 25,0 15 20 10 5 20 25 25 10 10 10 25
58,3 8,3 0 16,7 0 50 58,3 8,3 8,3 25 0 8,3
Caracte
risticas
de la
viviend
ayde
su
entorno 16,7 13,9 25 27,8 25 25 44,4 47,2 16,7 25 33,3 13,9
Influen
cia del
entorno
extralab
oral
sobre el
trabajo 16,7 16,7 8,3 25 25 16,7 33,3 25 8,3 8,3 16,7 41,7
Desplaz
amiento
viviend
a- 37,5 12,5 18,8 37,5 25 37,5 43,8 18,8 0 0 37,5 37,5




trabajo

viviend
a

Fuente (Elaboracidn propia)

Anexo 11. Transformacion del puntaje bruto total del cuestionario extralaboral

TRANSFORMACION DEL PUNTAJE BRUTO TOTAL DEL CUESTIONARIO
EXTRALABORAL

FORMULA GENERAL

PUNTAJE TRANSFORMADO=PUNTAJE BRUTO/FACTOR DE TRANSFORMACION *100 (Ver
factor de transformacion en tabla 15)

. | FACTOR | FACTOR [ FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR
Puntaj | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF
etotal | ORMAD | ORMAD | ORMAD | ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD

transf | o o) o) o) o) o) o) o) o o) o) o)
ormad | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA
o |Do1 DO 2 DO 3 DO 4 DO5 DO 6 DO 7 DO 8 DO 9 DO 10 DO 11 DO 12

25,8 13,7 16,9 21,8 15,3 26,6 38,7 29,0 11,3 13,7 21,8 22,6

Fuente (Elaboracién propia)

Anexo 12. Puntaje bruto de ambos cuestionarios intralaboral + extralaboral

PUNTAJE BRUTO DE AMBOS CUESTIONARIOS INTRALABORAL + EXTRALABORAL (Sumatoria
de puntaje bruto intralaboral total + puntaje bruto extralaboral total)

TOTAL
CUESTIO
NARIO
RIESGO TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ
PSICOSO | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | TRABAJ | ADOR | ADOR | ADOR
CIAL ADOR1 | ADOR2 | ADOR3 | ADOR4 | ADOR5 | ADOR6 | ADOR7 | ADORS | ADORY |10 11 12
PUNTAJE
BRUTO
INTRALA
BORAL +
EXTRALA
BORAL 226 158 116 142 152 149 139 171 110 172 207 119

Fuente (Elaboracion propia)




Anexo 13. Transformacién del total de ambos cuestionarios

. | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR | FACTOR

Puntaj | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF | TRANSF

etotal | ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD |ORMAD

transf | O (0] 0] O O o o [0} O (o} o o

ormad | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA | EMPLEA
0 DO1 DO 2 DO 3 DO 4 DO 5 DO 6 DO 7 DO 8 DO 9 DO 10 DO 11 DO 12

36,7 25,6 18,8 23,1 24,7 24,2 22,6 27,8 17,9 27,9 33,6 19,3
Fuente (Elaboracién propia)

Anexo 14. Interpretacion cualitativa detallada por empleado en relacion con el riesgo
intralaboral

NIVEL DE RIESGO PARA CADA DIMENSION INTRALABORAL (Nivel resultante de la
comparacion del factor transformado de cada dimension con la tabla de baremos para las
dimensiones de la tabla 16)

Riesgo
trabaj
ador

10

Riesgo
trabaj
ador

11

Riesgo
trabaj
ador

Dimension 12

Caracteristicas del
liderazgo

RIESGO
MEDIO

RIESGO | RIESGO RIESGO

MEDIO MEDIO MEDIO
Retroalimentacién del RIESGO | RIESGO

o RIESGO RIESGO
desempeno MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO
SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN
RIESGO | RIESGO | RIESGO [ RIESGO | RIESGO [ RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO [ RIESGO
RIESGO
MEDIO

RIESGO
MEDIO

Relaciones sociales en
el trabajo

RIESGO | RIESGO
MEDIO MEDIO

RIESGO
MEDIO

RIESGO

Relacion con los
colaboradores
(subordinados)

RIESGO RIESGO

Claridad de rol MEDIO MEDIO

RIESGO
MEDIO

RIESGO RIESGO RIESGO | RIESGO
MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO

Capacitacion




Participacion y manejo

; RIESGO | RIESGO | RIESGO |RIESGO |RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO |RIESGO | RIESGO
del cambio BAJO MEDIO | MEDIO | BAJO MEDIO | BAJO BAJO BAJO MEDIO | MEDIO | BAJIO BAJO
Oportunidades para el
uso y desarrollo de
hab'“(.jad_es Y RIESGO RIESGO RIESGO
conocimientos MEDIO MEDIO MEDIO
Control y autonomia RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
sobre el trabajo MEDIO | MEDIO MEDIO MEDIO
Demandas amkzn?ntales RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
y de esfuerzo fisico MEDIO | BAJO MEDIO MEDIO | BAJO BAJO BAJO
Demqndas RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
emocionales MEDIO | MEDIO | MEDIO | MEDIO | MEDIO BAJO MEDIO
Dema.ndé_ls RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
cuantitativas BAJO BAJO BAJO MEDIO | MEDIO | BAJO BAIO BAJO
Influencia del trabajo
sobre el entorno RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO |RIESGO [RIESGO | RIESGO |RIESGO | RIESGO RIESGO
extralaboral BAIO BAJO BAIO MEDIO | MEDIO | BAJO MEDIO | BAIO MEDIO BAIO
Exigencias de
responsabilidad del RIESGO | RIESGO |RIESGO |RIESGO |RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO
cargo BAJO BAJO BAIO BAJO BAIO BAJO BAJO BAJO BAJO BAJO MEDIO | BAJIO
Demandas de carga SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN SIN
mental RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO

. . RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
Consistencia del rol BAJO BAJO MEDIO | MEDIO | MEDIO | MEDIO MEDIO MEDIO
!Demandas de Ia_ RIESGO | RIESGO |RIESGO |[RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO
jornada de trabajo MEDIO | BAJO BAJO BAJO BAJO BAJO BAJO BAJO

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

Reconocimiento y
compensacion

RIESGO
MEDIO

RIESGO
BAJO

RIESGO
BAJO

RIESGO
MEDIO

RIESGO
MEDIO

RIESGO
MEDIO

Fuente (Elaboracion propia)

RIESGO
BAJO

RIESGO
MEDIO

NIVEL DE RIESGO PARA CADA DOMINIO INTRALABORAL (Nivel resultante de la

comparacion del factor transformado de cada dominio con la tabla de baremos para los dominios

de la tabla 19)

Dominio

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 1

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 2

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 3

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 4

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 5

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 6

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 7

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 8

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador 9

Nivel
de

Riesgo

trabaj
ador
10

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador
11

Nivel
de
Riesgo
trabaj
ador
12




MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO MEDIO MEDIO

RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO MEDIO
RIESGO | SIN RIESGO | RIESGO [ RIESGO | RIESGO SIN SIN

BAJO RIESGO | BAIO MEDIO BAJO BAJO RIESGO RIESGO
RIESGO RIESGO RIESGO
MEDIO MEDIO MEDIO

Fuente (Elaboracion propia)

RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO

CONTROL SOBRE EL
TRABAJO

RECOMPENSAS

NIVEL DE RIESGO PARA EL CUESTIONARIO TOTAL INTRALABORAL (Nivel resultante de
la comparacion del factor transformado del cuestionario total con la tabla de baremos para el
puntaje total del cuestionario en la tabla 21.)

Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel

de de de de de de de de

Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo Riesgo
Nivel de trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja |trabaja | trabaja |trabaja | trabaja

dor 1 dor 2 dor 3 dor 4 dor 5 dor 6 dor 7 dor 8 dor 9 dor10 |dorl1l |dori12

riesgo total

RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO | MEDIO | MEDIO | MEDIO BAJO BAJO

Fuente (Elaboracién propia)

Interpretacion cualitativa detallada por empleado en relacién con el riesgo extralaboral:

NIVEL DE RIESGO PARA CADA DIMENSION EXTRALABORAL (Nivel resultante de la
comparacion del factor transformado de cada dimensién con la tabla de baremos para las
dimensiones de la tabla 17)

Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de | Nivel de
Dimensié Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo
trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja |trabaja

n dor1 dor 2 dor 3 dor 4 dor 5 dor 6 dor 7 dor 8 dor 9 dor10 |dor1l |dor12
Tiempo
fuera del

. RIESGO | RIESGO | RIESGO |RIESGO |RIESGO | RIESGO |[RIESGO | RIESGO |RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO
trabajo MEDIO BAJO BAJO BAJO BAJO MEDIO MEDIO MEDIO BAJO BAJO MEDIO MEDIO
Relaciones SIN SIN SIN SIN SIN SIN RIESGO | SIN SIN SIN SIN SIN

familiares RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO BAJO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
Comunicaci
ony
relaciones
interperson
ales
Situacion
econémica
del grupo
familiar

RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
MEDIO MEDIO BAJO BAJO MEDIO BAJO BAJO BAJO

SIN SIN RIESGO SIN SIN SIN RIESGO SIN SIN
RIESGO RIESGO BAJO RIESGO RIESGO RIESGO BAJO RIESGO RIESGO




Caracteristi
cas de la
vivienda y

de su RIESGO
entorno MEDIO

Influencia

del entorno

extralaboral

SObre. el RIESGO RIESGO SIN RIESGO RIESGO RIESGO
trabajo BAJO BAJO RIESGO | MEDIO MEDIO BAIO

Desplazami
ento
vivienda -
trabajo -
vivienda

RIESGO
MEDIO

RIESGO SIN SIN RIESGO
MEDIO RIESGO RIESGO BAJO

RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO MEDIO MEDIO RIESGO RIESGO

Fuente (Elaboracion propia)

NIVEL DE RIESGO PARA EL CUESTIONARIO TOTAL EXTRALABORAL (Nivel resultante
de la comparacion del factor transformado de cada dominio con la tabla de baremos para el total
del cuestionario extralaboral de la tabla 17)

Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
de de de de de de de de de de de de
) Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo | Riesgo
Nivel de trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja | trabaja

dor 6 dor 7 dor 8 dor 9 dor10 |dor1l1 |dor12

riesgo total dor 1 dor 2 dor 3 dor4 |dor5

SIN RIESGO | RIESGO | RIESGO
RIESGO | BAJO MEDIO | MEDIO

RIESGO | RIESGO | RIESGO | RIESGO
BAJO BAJO MEDIO | BAJO

Fuente (Elaboracién propia)
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