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RESUMEN 

Recientemente se han venido evidenciando que las personas necesitan satisfacer 

necesidades de bienestar, desarrollo profesional, o productividad; porque cuando no se 

cumplen dentro de los ambientes de trabajo se pueden generar efectos negativos en la salud 

y la motivación. Por tal motivo, la presente investigación se orientó hacia el logro del 

siguiente objetivo; describir los factores que caracterizan el riesgo psicosocial y el clima 

laboral en los funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la 

ciudad de Santa Marta para identificar las dimensiones que afecten la calidad de vida y 

desempeño laboral. Dentro de los resultados obtenidos se destacó que en el caso de riesgo 

psicosocial, las dimensiones con valores críticos en riesgos intralaborales fueron 

características del liderazgo, retroalimentación del desempeño, claridad del rol, 

capacitación, participación y manejo del cambio, demandas emocionales, demandas 

ambientales y de esfuerzo físico, reconocimiento y compensación; en riesgos extralaborales 

se evidenciaron niveles de riesgo alto en las variables tiempo fuera del trabajo y 

desplazamiento. También se encontró un alto nivel de estrés en la población de estudio. 

Con respecto a los resultados de la prueba de clima organizacional las dimensiones con 

altos porcentajes negativos fueron toma de decisiones y relaciones interpersonales. 

Palabras clave: Clima Laboral, Factores de Riesgo Extralaborales, Factores de Riesgo 

Intralaborales, Factores de Riesgo Psicosociales. 
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Abstract 

It has recently become clear that people need to meet welfare, professional 

development, or productivity needs; since when they are not fulfilled within the work 

environments it can generate negative effects on health and motivation. For this reason, the 

present investigation was oriented towards the achievement of the following objective; To 

describe the factors that characterize the psychosocial risk and the working environment of 

the police inspectors and family police stations of the city of Santa Marta to identify the 

dimensions that affect quality of life and work performance. The results showed that in the 

case of psychosocial risk the dimensions with critica} values in intralaboral risks were 

characteristics of leadership, performance feedback, role clarity, training, participation and 

management of change, emotional demands, environmental demands and Physical effort, 

recognition and compensation; In extra-occupational risks high levels of risk were 

evidenced in the variables time off work and displacement. A high level of stress was also 

found in the student population. Regarding the results of the organizational climate test, the 

dimensions with high negative percentages were decision-making and interpersonal 

relationships. 

Keywords: Work environment, Extralaboral risk factors, Intralaboral Risk Factors, 

Psychosocial Risk Factors. 
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INTRODUCCIÓN 

Los riesgos psicosociales y sus consecuencias sobre la salud han promovido, en los 

últimos años, que se le dé una mayor relevancia a la intervención en salud en las 

organizaciones. En la actualidad no cabe ninguna duda de que los factores psicosociales 

tienen una estrecha relación con la organización del trabajo. Los cambios en las 

condiciones laborales, las nuevas tecnologías, el tipo de organización del trabajo; tienen 

efectos negativos directos sobre la salud de los trabajadores contribuyendo a la aparición de 

nuevos riesgos que son determinantes para la aparición de una serie de trastornos de tipo 

fisico, psicológico y social. Los factores de riesgo psicosociales han sido considerados 

como algo individual, pero el ser humano al entrar en contacto con la organización, de la 

cual hace parte, pasa a ser considerada como parte de ella, debido a que las características 

de los funcionarios permitirán el correcto desempeño de la misma. 

De igual forma, la relación entre la organización y la salud es un tema que ha 

permitido la creación de programas que están dirigidos a poblaciones específicas y que 

pretenden focalizarse en las dificultades evidenciadas en el grupo de estudio. Por lo 

anterior, resulta importante, identificar la realidad de la administración pública en el distrito 

turístico, cultural e histórico (D.T.C.H) de la ciudad de Santa Marta, en especial, de las 

dependencias de inspecciones de policía y comisarías de familia, conocer su escenario 

particular con el fin de tomar medidas concretas que permitan eliminar o intervenir los 

factores percibidos como negativos a través del diseño de acciones concretas en procura de 

la satisfacción y bienestar general. 
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Con la presente investigación, se establecieron las características de los riesgos 

psicosociales y el clima laboral en los funcionarios de las inspecciones de policía y

comisarías de familia de la ciudad de Santa Marta, identificando las dimensiones que 

afectan la calidad de vida y desempeñ.o laboral con el fin de formular estrategias de 

intervención. 

Desde el primer capítulo se abordó el problema de investigación, en el cual se deja 

clara la necesidad de investigar en este tipo de poblaciones, debido a que el trabajo de 

entidades públicas como comisarías de familias e inspecciones de policía implica estar en 

contacto con diferentes realidades sociales donde se evidencia el incremento de la 

conflictividad y violencia social, dichos cargos ejercen una gran exigencia emocional y

cognitiva en la diaria atención y recibo de denuncias de usuarios víctimas, además de esto 

existen otros factores que producen insatisfacción e incluso problemas de salud asociados a 

la presencia del estrés, por ese motivo se deben conocer las características del clima laboral 

y los riesgos psicosociales que pueden contribuir al aumento de estas dificultades. 

En el segundo capítulo se recoge la información para darle un sustento teórico a la 

investigación, con el propósito de comprender el tema desde la mirada de diferentes 

autores, quienes fueron pioneros en la investigación de estas variables y quienes han 

aportado a lo largo de los añ.os a la comprensión y a desarrollar estrategias de intervención 

para asegurar la salud y la satisfacción de los individuos pertenecientes a todo tipo de 

organizaciones. 
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El tercer capítulo abarca las fases, los métodos de recolección de información y el 

proceso metodológico para la aplicación de los instrumentos, a partir del cuarto capítulo se 

plantean los resultados del proceso de investigación y el análisis que llevo a establecer unas 

pautas de intervención para las variables que representan un riesgo. Por último, en la 

discusión de los resultados se contrastan los aportes de otras investigaciones con los 

resultados obtenidos, seguido de unas conclusiones que exponen la necesidad de evaluar e 

intervenir estas variables desde el contexto organizacional. 
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CAPITULO! 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
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l. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN

1.1. Descripción del Problema. 

En los últimos años se han venido presentando diferentes sucesos que dieron paso a 

la transformación del mundo, ocasionando cambios fundamentales en la organización del 

trabajo y de las empresas, dentro de estos procesos están inmersas la globalización y la 

apertura mundial; lo que así mismo, ha generado cambios en el estado, la sociedad y nuevas 

exigencias en el trabajo (Organización Internacional del Trabajo, 2013). 

Dichos cambios, exigencias y presiones a nivel laboral han hecho más frecuente la 

exposición a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, convirtiéndose en un problema 

que está presente en todos los países y que afecta a todo tipo de trabajadores (Organización 

Internacional del Trabajo, 2016). En Colombia, el Ministerio de Protección Social a través 

de la resolución 2646 de 2008 estableció las disposiciones y definió las responsabilidades 

para los empleadores públicos y privados en la identificación, evaluación, prevención, 

intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el 

trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés 

ocupacional. 

Es importante considerar que, los factores de riesgo psicosocial pueden ser 

cualquier condición psicológica o social intralaboral o extralaboral que pueden tener 

efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. En ese sentido, la 

Organización Internacional del Trabajo, en el 2013 también define los factores de riesgo 

psicosociales, manifestando que son aquellas características de las condiciones de trabajo 

que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos a 

los que se llama estrés. Se puede entender de forma más clara el término psicosociales si se 

descompone: psico porque afecta a través de la psique y; social porque su origen es social. 
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Una investigación realizada por la Universidad Javeriana (sf, citado por Gómez, 

2004) sobre la salud mental de los funcionarios que atienden casos de violencia 

intrafamiliar, maltrato y abuso sexual en las comisarías de familia de Bogotá reveló que "el 

80% de los funcionarios de esas instituciones manifestaban cansancio y desgaste 

emocional". En el estudio se destaca que, en Bogotá, este grupo de trabajadores atienden al 

año entre 40 mil y 50 mil casos, los cuales son muy complejos, lo que amplifica el riesgo, 

teniendo en cuenta que la mayoría están cargados de violencia; exigencias por una solución 

rápida, lo cual no está al alcance de estos funcionarios. 

Según este estudio, se presenta la "desmoralización y la pérdida de las ilusiones", 

además de "desgaste de recursos emocionales", como consecuencia de estar en contacto 

con casos de alta complejidad (Gómez, 2004). Sin embargo, no se pierde la satisfacción por 

su labor y en algunos casos se da un gran nivel de responsabilidad con las personas que 

acuden a ellos. 

Las entidades públicas como las comisarías de familias y las inspecciones de policía 

no son ajenas a estos cambios y al incremento de la conflictividad y violencia social, las 

características propias del cargo, por su carácter policivo, el cual tiene gran exigencia 

emocional y cognitiva en la diaria atención y recibo de denuncias de usuarios víctimas de 

violencia intrafamiliar, delitos y contravenciones, además del cumplimiento de comisiones, 

allanamientos, rescates que expone a sus funcionarios al riesgo público y psicosocial. 

Aspecto que queda evidenciado en las manifestaciones de algunos funcionarios de las 

comisarías de familia, insatisfechos con las condiciones a las cuales se ven enfrentados en 

su diaria jornada laboral. 
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En la medida en que el funcionario que hace parte de las comisarías de familia e 

inspecciones de policía adscritos a la Alcaldía de la ciudad de Santa Marta se enfrenta al 

medio laboral, encuentra diversas condiciones de trabajo que pueden afectarlo positiva o 

negativamente, las interacciones entre el trabajo y su medio ambiente, las circunstancias de 

la organización, las capacidades del trabajador, su realidad personal fuera del trabajo, sus 

necesidades y cultura, todos estos aspectos en interacción pueden constituirse en factores 

predisponente al riesgo psicosocial. 

Según Ojeda (2006) quienes trabajan en las comisarías de familia, y dentro de sus 

funciones está prestar atención a víctimas/sobrevivientes de violencia sexual, intrafamiliar, 

entre otros tipos de violencia, lo que podría ocasionar un desgaste emocional, depresión y 

la movilización de sus propias experiencias de vida afectando de esta manera la puesta en 

marcha de un trabajo efectivo, y en algunas ocasiones la salud tanto fisica como psicológica 

de los individuos en contacto con los casos mencionados. 

A partir de lo expuesto en el párrafo anterior se hace necesario mencionar que, el 

clima organizacional es un aspecto que debe tenerse en cuenta en este tipo de poblaciones, 

ya que el estar en relación con poblaciones vulnerables produce que los funcionarios estén 

en contacto con sus experiencias personales que han causado sentimientos negativos y se 

movilicen en ejercicio de su labor, lo cual se evidencia en lo expuesto por Abello & Lozano 

(2013) en su investigación. 

Trabajar con personas en diferentes condiciones que llegan buscando apoyo, un 

servicio y esperan que se hagan valer sus derechos, el trabajo que realizan los 

funcionarios suele ser monótono y rutinario, además de que como se había 

mencionado anteriormente pueden verse movilizados por la experiencias de 



víctimas, lo que constituye una fuente de riesgo psicosocial asociado a la tarea, en 

consecuencia esto puede afectar en las diferentes áreas de la vida del sujeto y por 

ende disminuir la calidad del trabajo. (p.11 ). 
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Las entidades públicas presentan este tipo de problemáticas dado que no se apartan 

de la realidad de una organización puesto que el personal que desarrolla actividades dentro 

de estas pueden estar expuestos a los factores de riesgo anteriormente citados, sin embargo, 

en el Distrito de Santa Marta, no existen estudios formales en correspondencia con la 

descripción de las características de los factores de riesgos psicosociales y el clima 

organizacional, también dichos factores podrían estar generando dificultades en la salud y 

desempeño laboral de los funcionarios en estas dependencias que sirvan de base para el 

diseño de un programa de intervención. 

En este sentido, resulta importante potenciar las investigaciones que permitan 

identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial y el clima laboral en los funcionarios 

de la Alcaldía de Santa Marta, evaluando la magnitud del riesgo para obtener un perfil que 

determine la presencia de dichos factores, en este caso, los empleados que laboran en las 

instituciones públicas comisarias e inspecciones de policía de la Alcaldía de la ciudad de 

Santa Marta para tomar decisiones de forma rápida e implementar acciones que permitan 

proponer un plan de intervención psicosocial en pro del mejoramiento continuo de los 

funcionarios y su calidad de vida laboral y extra laboral. 



1.2. Delimitación. 
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La investigación que se realizó en la ciudad de Santa Marta, con los empleados de 

las comisarías de familia y las inspecciones de policía adscritas a la alcaldía de esta ciudad, 

en un lapso de 13 meses. Para desarrollar este proyecto se tomó como población de estudio 

29 funcionarios, 21 de sexo femenino y 8 de sexo masculino que constituyen la población 

completa, estos funcionarios están vinculados como empleados de planta de las dos 

comisarías de familia y las once inspecciones de policía, con la finalidad de establecer las 

características de los factores de riesgo psicosociales y el clima de la organización. 

En cuanto al abordaje teórico en este proyecto de investigación la base que sustenta 

el estudio y evaluación de los factores de riesgo psicosocial es el modelo dinámico de los 

factores de riesgo psicosocial, desarrollado por Gloria Villalobos, Doctora en Ciencias de la 

Salud en el Instituto Superior de Ciencias Médicas de las Habana Cuba y Especialista en 

Salud Ocupacional, directora actual del Subcentro de Seguridad Social y Riesgos 

Profesionales del ministerio de trabajo; quien toma los aspectos más relevantes de las 

teorías demanda/control/apoyo social, y el modelo de desequilibrio esfuerzo/recompensa, 

para explicar los factores de riesgo psicosocial (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

El modelo propuesto por esta autora sustenta que la manera eficiente de mejorar las 

condiciones de los trabajadores es intervenir en las fuentes de riesgo, y que estas fuentes de 

riesgo debían clasificarse en dos generales; riesgos psicosociales intralaborales y 

extralaborales, a partir de la evaluación de estos se identificarían las fuentes u origen de los 

mismos de forma individual para hacer conclusiones que permitieran formular estrategias 

de intervención direccionadas a disminuir el riesgo y prevenir que se vuelvan a presentar. 

El estudio de la variable clima laboral, se realizó bajo el fundamento teórico 

planteado por Carlos Eduardo Méndez, investigador y docente de la Universidad del 

J1.f._ U N I V E R 5 I D A D 
��SlivfÓN BOLÍVAR 

SISTEMA DE BIBLiOTECA 
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Rosario, definido por el autor como "una perspectiva integral", quien para su definición de 

clima toma como referencia las perspectivas, que explicaban; el clima determinado por los 

procesos psicológicos, el clima como atributo de la organización, y el clima como 

constructo de la realidad, también tiene en cuenta los aportes de la teoría de las relaciones 

humanas para el diseño de un instrumento de evaluación en respuesta a la necesidad de 

conocer el clima en las organizaciones colombianas. 

1.3. Formulación del Problema de Investigación. 

A partir de lo expuesto anteriormente se hizo necesario realizar el estudio que 

permitió describir las características de los factores de riesgo psicosociales que estarían 

generando dificultades en la salud, el desempeño laboral y posteriormente en el clima de la 

organización, lo anterior llevó a platearse las siguientes preguntas de investigación. 

1.3.1. Pregunta Principal. 

¿Cuáles son las características que determinan los factores de los nesgos 

psicosociales y el clima laboral de los funcionarios de las inspecciones de policía y 

comisarías de familia de la ciudad de Santa Marta? 

1.3.2. Preguntas Secundarias. 

¿ Cuáles son las características que determinan los factores de riesgos psicosociales 

intralaborales y extralaborales que se presentan en los funcionarios de las inspecciones de 

policía y comisarías de familia de la ciudad de santa Marta? 
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¿Cuáles son las características del clima laboral en las dependencias donde trabajan 

funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la ciudad de Santa 

Marta? 

¿ Cuáles serían las acciones necesarias para formular una estrategia de intervención 

en las dimensiones percibidas como negativas por los funcionarios de las inspecciones de 

policía y comisarías de familia de la ciudad de Santa Marta? 
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1.4 OBJETIVOS 

1.4.1 Objetivo General 

Describir los factores que caracterizan el riesgo psicosocial y el clima laboral de los 

funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la ciudad de Santa 

Marta para identificar las dimensiones que afecten la calidad de vida y desempeño laboral 

con el fin de formular estrategias de intervención. 

1.4.2 Objetivos Específicos. 

• Determinar los factores de Riesgos intralaborales y extralaborales que se presentan en

funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la ciudad de

Santa Marta.

• Establecer los factores que caracterizan el clima laboral en las dependencias en las que

trabajan los funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la

ciudad de Santa Marta.

• Formular estrategias de intervención para las dimensiones que son percibidas como

negativas en los funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de

la ciudad de Santa Marta.
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1.4.3 RELEVANCIA, PERTINENCIA Y FACTIBILIDAD 

Tomando como referencia la primera encuesta nacional sobre condiciones de salud 

y trabajo realizada en el año 2007, la prevalencia de exposición a factores de riesgo 

psicosocial es realmente alta. Dentro de estos factores se destacan los percibidos con mayor 

frecuencia por los trabajadores, que llegan a superar incluso los ergonómicos, que son 

básicamente los que tienen que ver con las condiciones de trabajo (Ambiente físico, 

espacio, iluminación, etc.). Dentro de los factores que ocupan los primeros lugares, también 

se diferencian la atención al público, el trabajo monótono y el estrés ocupacional, factores 

que son evidentes están presentes en el día a día de los trabajadores de comisarías de 

familia (Ministerio de la Protección Social, 2009). 

Diferentes investigaciones realizadas por distintos autores han tenido como objetivo 

principal evaluar el clima o los factores de riesgo de distintas organizaciones, a manera de 

ejemplo, un estudio realizado por González & Parra (2008) obtuvo como resultado que un 

buen clima organizacional se puede desarrollar si se aumentan los niveles de motivación, y 

se fomenta un liderazgo participativo, por su parte Paz & Marín (2014) observaron que, 

aspectos como la distribución de cargas, el diseño de perfiles, modelos de compensación, 

selección de personal, formación, gestión del desempeño y administración del personal, 

eran deficientes según el criterio de los empleados. 

En el año 2015, Castro & Hoyos lograron establecer que existe la necesidad de 

minimizar y mejorar las interacciones sociales en el personal, mejorar la comunicación, el 

trabajo en equipo, el buen trato y la solidaridad en las organizaciones lo que permite 

afirmar que el clima laboral y los factores de riesgo psicosocial deben ser objeto de 

intervención en las organizaciones. 
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Cabe destacar que, dentro de las funciones de los trabajadores de comisarías de 

familia e inspecciones de policía están el asesorar y orientar al público en materia de 

derechos de la infancia, la adolescencia y la familia, lo cual implica un trato directo con 

personas en conflicto, es decir, pueden vivir de cerca la realidad de estas familias, lo que 

puede constituirse en una carga emocional para quien deba estar en contacto con casos de 

este tipo (Código de Infancia y Adolescencia, 2010). 

Se les atribuye también la implementación de estrategias para el restablecimiento 

de derechos, recibir denuncias y adoptar medidas de emergencia y de protección, y en 

último lugar, trabajan en la prevención de la violencia y delitos sexuales (Código de 

Infancia y Adolescencia, 2010) los cuales se presentan en un alto índice en Colombia, y, 

por ende, en la Ciudad de Santa Marta (Galvis, 2009). 

Similar situación se evidencia en las inspecciones de policía debido que dentro de 

sus funciones deben ejecutar y aplicar planes, programas y procedimientos tendientes a 

garantizar la tranquilidad y seguridad de los ciudadanos y sus bienes. 

Por lo tanto, les corresponde recibir y atender denuncias penales, expedir ordenes de 

citación, llevar a cabo diligencias de cobro de multas, realizar diligencias de embargos y 

secuestro de bienes muebles e inmuebles, realizar visitas a los establecimientos públicos, 

realizar audiencias de conciliación de diversas contravenciones, hacer cumplir las sanciones 

penales; funciones que tienen una alta exposición a riesgo público, en la diaria labor de 

atención a personas con diversos temperamentos y estados de ánimo y en un horario y 

ubicación geográfica particular. 
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Lo anterior hace evidente y pertinente trabajar por la salud de los empleados 

adscritos a estas dependencias, y emprender una intervención objetiva basada en lo que se 

vivencia en este momento, es inminente la necesidad de realizar análisis profundos basados 

en procesos de identificación, evaluación e intervención de estos factores de riesgo, en 

donde los resultados se basen en hechos reales, que midan en realidad lo que se desea medir 

y que cuenten con parámetros estadísticamente significativos y aprobados para la población 

colombiana, como la Batería de Riesgo Psicosocial desarrollada por El Ministerio de la 

Protección Social. 

Además, por medio de este tipo de proyectos se dio cumplimiento a la Resolución 

2646 de 2008, que establece disposiciones y define responsabilidades para la identificación, 

evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores 

de riesgo psicosocial en el trabajo. Por medio de la batería se evaluaron los tres aspectos 

fundamentales que comprendían el riesgo psicosocial: Aspectos intralaborales, 

extralaborales o externos a la organización y condiciones individuales buscando establecer 

una caracterización del clima laboral de las dependencias anteriormente mencionadas. Cabe 

anotar que es la primera vez que se lleva a cabo una investigación de esta magnitud que 

pretende cumplir los objetivos planteados al comienzo de la investigación para ser 

desarrollados en la ciudad de Santa Marta. 

Es una investigación que fue factible de realizarse ya que se conocía la institución y 

sus funcionarios, sus características socioculturales lo que la hizo socialmente viable y 

económicamente posible por el tamaño de la muestra, asimismo se han presentado 

requerimientos para que sean realizados análisis de cargos de algunos funcionarios de la 

alcaldía principalmente por recarga laboral. La investigadora contó con el recurso 

tecnológico, la licencia en Salud Ocupacional y los Estudios en Psicología requeridos para 
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la aplicación de la batería que mide riesgo psicosocial. El resultado del proceso de 

investigación aportó al crecimiento investigativo y profesional de la funcionaria. 

Los beneficios que proporciona esta investigación en la institución ha generado la 

aceptación de parte de la administración, debido a que se logró describir la realidad laboral 

de estos funcionarios con un apropiado diagnóstico, se puede contar con una apropiada 

herramienta valiosa en la medida en que brinde el espacio para la retroalimentación desde 

la alta dirección facilitando implementar, direccionar y coordinar acciones de 

mejoramiento, logrando un cambio planificado en busca del bienestar y la mayor 

productividad en el marco de una política de renovación de la administración pública; de 

esta manera servirá de precedente para futuras investigaciones que pretendan comprender 

los factores que están relacionados con problemáticas especificas dentro de una 

organización y deja abierta la línea de posibilidad de replicarla en otras dependencias de la 

institución. 

Finalmente, la información obtenida a través de los resultados permitió diseñar una 

propuesta de intervención, dirigida a la prevención e intervención de los riesgos 

psicosociales y la mejora continua del clima organizacional en la población de estudio. 

También propenderá por despertar el sentido de urgencia dentro de los directivos de la 

organización para la puesta en marcha de diferentes estrategias que procuren disminuir los 

factores de riesgo y por ende mejorar la salud de los empleados bajo su cargó y el clima 

laboral. 
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1.4.4 Mapa general de la investigación. 

Esquema del proceso general y eJes temáticos seguido en el desarrollo de la 

investigación que buscó reconocer los aspectos y las percepciones de los empleados con 

respecto a los riesgos psicosociales existentes dentro de las inspecciones y comisarías de 

familia de la Alcaldía de Santa Marta, además de caracterizar el clima laboral para 

establecer los focos de intervención. 
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RIESGOS PSICOSOCIALES Y CLIMA LABORAL EN FUNCIONARIOS 

DE INSPECCIONES DE POLICÍA Y COMISARÍAS DE FAMILIA DE 

SANTA MARTA. 
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CAPITULO 11. 

TEORÍAS RELEVANTES. 
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2.1. MARCO TEÓRICO 

Para dar cumplimiento a los objetivos trazados, se procedió a una exhaustiva 

selección de la información necesaria para construir un marco de referencia que sirvió 

como sustento teórico a la presente investigación, basado en los modelos teóricos de los 

autores que contribuyeron a la creación de los instrumentos de evaluación utilizados en este 

estudio. 

En primera instancia, se expone la definición de riesgo y su connotación 

psicosocial, seguido de la descripción de las variables que lo constituyen y permiten la 

identificación del riesgo en el ámbito organizacional basado en el modelo dinámico de los 

factores de riesgo desarrollado por Gloria Villalobos. Posteriormente, se expone el modelo 

teórico propuesto para el concepto de clima organizacional, el cual tomo como referencia la 

perspectiva integral de Carlos Méndez, fundamentada en la teoría de las relaciones 

humanas, y se complementa al agregar la contribución de distintos autores e 

investigaciones que basaron sus conclusiones en lo expuesto por el autor. 

2.1.1. Riesgo 

El riesgo se puede definir comúnmente desde dos significados: el primero explica 

que un riesgo es la posibilidad de que un resultado negativo ocurra, el segundo tiene que 

ver con los factores que hacen posible la aparición de un resultado negativo. En ese sentido, 

a medida que aumente el número de factores negativos, mayor será el riesgo (Organización 

Mundial de la Salud, 2002 p.11). Asimismo, en Colombia, según el Decreto 1072 del 2015 

en el capítulo 6 articulo 2.2.4.6. Se define el riesgo como una "Combinación de la 
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probabilidad de que ocurra una o más exposiciones o eventos peligrosos y la severidad del 

daño que puede ser causada por estos" (Ministerio de trabajo, 2015, p.88). 

El riesgo se ha venido convirtiendo en una preocupación "consciente", permanente 

y real. Además, debido al desarrollo tecnológico y científico, se le está tomando como un 

factor de importancia en el terreno de la ciencia, siendo este un factor dinámico con 

implicaciones en diferentes áreas (Echemendía, 2011 ). Del mismo modo, el riesgo de 

enfermarse aparece como una de las grandes preocupaciones en las sociedades, aunque las 

estrategias de intervención para este varían de acuerdo con el contexto socioeconómico y 

político (OMS, 2002). 

2.1.2. Factores de Riesgo Psicosociales. 

Al pretender definir los factores de riesgo psicosociales la Organización 

Internacional del Trabajo (1998) afirma que; abarca las relaciones o interacciones entre el 

contenido, la organización, la gestión del trabajo, las condiciones ambientales, las 

funciones y necesidades de los trabajadores. Dichas interacciones, en alguna medida, 

ejercerán una influencia nociva en la salud de los trabajadores, esta influencia solo podrá 

ser evaluada a partir de sus percepciones y experiencias. 

Es necesario mencionar que la base teórica que sustenta el estudio y evaluación de 

los factores de riesgo psicosocial según el Ministerio de la Protección Social (2010) 

colombiano es el modelo dinámico de los factores de riesgo psicosocial, planteado por 

Villalobos (2005), el cual se conoce como el "Modelo Integrador", porque sintetiza los 

planteamientos de las teorías demanda/control/apoyo social y desequilibrio 

esfuerzo/recompensa, para el diseño de la batería de instrumentos que permiten la 

evaluación de factores de riesgo psicosocial. 
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Para la construcción de la definición de riesgo psicosocial, se extraen aportes de 

otros autores, conclusiones y resultados a que han llegado, estudios antecedentes y

posteriores a la creación del instrumento utilizado en esta investigación, siguiendo un 

esquema lógico y cronológico. 

Dentro de los aportes a la teoría por medio de investigaciones sobre el tema se 

destacan autores como Cox & Griffiths (1995) quienes mencionan que; el deber de la 

sociedad es brindar oportunidades para que las personas tenga acceso a trabajos apropiados, 

asegurando que este no le traerá dificultades de salud o algún riesgo para la seguridad, 

refiriéndose también a que el contexto social y ambiental presentan factores específicos que 

podrían aumentar la probabilidad de que los trabajadores estén expuestos a daños físicos, 

sociales o psicológico. 

Dichos autores en 1996, según Moreno (2014, p.6) puntualmente definen los 

factores de riesgo psicosocial como "los aspectos del trabajo, de la organización y de la 

gestión y sus contextos sociales y organizacionales que tienen consecuencias negativas 

sobre la salud de los trabajadores" y el hecho de que estuvieran presentes en una 

organización traía consigo, "consecuencias tanto positivas como negativas", y que a largo 

plazo al estar presente en las tareas y contextos organizacionales generarían estrés y

conducirían a la enfermedad. 

Siguiendo con esta idea, Castejón (1995), citado por Secretaría de Salud Laboral y

Medio Ambiente (2006) afirma que con el objetivo de prevenir los riesgos debe evaluarse 

como un factor de riesgo laboral a toda cosa, sustancia o propiedad de la organización que 

podría provocar un accidente de trabajo, agravar las consecuencias del mismo, o permitir 

que, incluso a largo plazo se presenten daños en la salud de los funcionarios. 
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Cabe destacar que los factores de riesgo son de diferente naturaleza y tienen 

distintos mecanismos de acción, por lo cual, las exposiciones a los factores de riesgo tienen 

múltiples orígenes, lo cual debe tenerse en cuenta en el momento de la prevención o la 

intervención. De esta manera, el estudio de estos como punto de partida permite constituir 

elementos para la intervención, es por esta razón que, en los antecedentes sobre el tema 

sugieren indagar el inicio de las manifestaciones de los factores de riesgo psicosociales 

desde "el organismo a través de la percepción y la experiencia" (Kalimo, El-Batawi & 

Cooper, 1988). 

Villalobos (2004, p. 198) tiene en cuenta los aportes hechos por la vertiente 

psiquiátrica para la evaluación de los factores de riesgo, principalmente lo expuesto 

expuesta por Sherman, McLean & Halliday en 1975, quienes mencionan que los "efectos 

adversos del trabajo", "la insatisfacción con el trabajo", y "desmotivación con el trabajo" 

entre otros, calificarían como causas de estrés y otras enfermedades. 

Frente a este tema se ha generado mucha atención o preocupación, debido a que en 

las organizaciones se llevan a cabo innumerables investigaciones en distintos países, tanto 

industrializados como no, lo que ha provisto durante este tiempo de una gran cantidad de 

información sobre las situaciones psicosociales que pueden perturbar la salud de los 

funcionarios (Acosta, Aldrete, Alvarado, Aranda, Arellano, Bermúdez, & Varillas, 2006). 

"Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control" fue un 

documento publicado por la Organización Internacional del Trabajo en 1984, el cual sirvió 

como punto de partida para el estudio del tema y hace evidente la problemática que venía 

presentándose desde 1974, aproximadamente; sentando un precedente al referirse a las 

dificultades que podía traer consigo ignorar el tema; en ese mismo año la Asamblea 

Mundial de la Salud toma la decisión de investigar acerca de "la importancia y los efectos 
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de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores" (OIT, 1998; 

Moreno & Báez, 201 O). 

Además del antecedente anterior, la incidencia de los factores de riesgo psicosocial 

en la salud laboral ha sido considerablemente registrada, por la comisión Europea, debido a 

que, a partir de la Encuesta de Población en relación a los trabajos en el sector 

administrativo, realizada en 1999, expuso que enfermedades como estrés, depresión o 

ansiedad, son debidas en un 18% a las condiciones del trabajo que desempeñan, lo cual es 

evidenciado en el aumento de ausentismo laboral (Velásquez, 2003). 

Es por esta razón que, se consideró en ese momento que su definición debe ser 

amplia y compleja, e intentar abarcar la problemática global. Autores como, Kalimo, El

Batawi & Cooper (1987) destacan que provienen de la percepción y la experiencia de los 

trabajadores y que se ve afectado por las diferentes condiciones a las que está expuesto un 

trabajador. Por lo tanto, la importancia del trabajador real se constituye en una fuente 

principal de información, y cuyos datos son el punto de partida en una investigación. Cabe 

destacar que, los factores psicosociales pueden tener tanto efectos positivos como negativos 

(Moreno & Báez, 2010; Observatorio de Riesgos Psicosociales. UGT, 2012). 

De acuerdo con la información reportada en la Primera Encuesta Nacional sobre 

Condiciones de Salud y Trabajo realizada en 2007, en Colombia, se evidenció que la 

prevalencia de exposición a factores de riesgo psicosocial fue muy alta. Principalmente se 

centraron en lo percibido con mayor frecuencia por los trabajadores. Dentro de los cuales el 

trabajo monótono y repetitivo ocupa uno de los primeros lugares en más del 50% de los 

encuestados (Osorio, 2011). 

En este sentido, según los resultados de la segunda Encuesta Nacional de 

condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos 
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Laborales en Colombia, elaborada en diciembre de 2013, con respecto a la carga cognitiva 

y emocional, el 79.30% de los encuestados refirió realizar actividades que requieren 

mantener un nivel de atención alto o muy alto, así como varias tareas al mismo tiempo 

(60.54%) y ejecutar tareas complejas, o difíciles (37.65%). Una tercera parte de los 

encuestados reportó que su trabajo le exige esconder sus propias emociones (Ministerio de 

trabajo, 2015, p.96). 

En países como Costa Rica, Honduras, El Salvador, Guatemala y Panamá, según la 

Organización Internacional del Trabajo (2013), prevalece el porcentaje de mujeres que 

manifiestan estar expuestas a los principales riesgos psicosociales con respecto al género 

masculino, de ahí la importancia de emprender acciones de prevención e intervención para 

ambos géneros, con el propósito de minimizar los riesgos y el impacto que estos puedan 

tener en la salud. 

En Colombia se establecen los pormenores para la intervención de los factores de 

riesgos psicosociales a partir de la Resolución 2646 del 2008 por la cual se definen las 

responsabilidades para "la identificación, evaluación, prevención, intervención, y 

monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosociales en el trabajo y 

para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés laboral", la cual 

está inmersa en el decreto 1072 del 2015. 

En este sentido, conviene hacer que los riesgos sean importantes, dado que, 

requieren medidas a corto plazo para reducirlos, los moderados precisan de esfuerzos por 

reducirlos y fijar los períodos de intervención, ante los riesgos triviales y tolerables puede 

ser suficiente un control periódico de los mismos, dicha intervención serviría para mejorar 
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la calidad de vida laboral y la salud organizacional en empleados que hacen parte de 

lugares en los que son identificados como servidores públicos (Peláez & Cuellar, 2014). 

Por esta razón la construcción de la batería que evaluará estas variables partió de la 

definición de factores psicosociales plasmada en la Resolución 2646 de 2008, cuya 

definición dice que: "Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos 

a la organización y las condiciones individuales o características intrínsecas del trabajador, 

los cuales en una interrelación dinámica, mediante percepciones y experiencias, influyen en 

la salud y el desempeño de las personas" (Ministerio de la Protección Social, 2008). 

Modelos que aportaron al modelo dinámico. 

La batería toma como fuente de apoyo el modelo dinámico de los factores de riesgo 

construido por Villalobos, el cual se sustenta en los modelos teóricos anteriormente 

mencionados. En primera instancia se encuentra el modelo demanda control apoyo social 

de los autores Karasek, Theorel y Jonhson (1990 citados por Ministerio de la Protección 

Social, 201 O), en el cual se expone que el trabajo es percibido como satisfactorio en 

consonancia con el equilibrio que debe existir entre las demandas y los recursos disponibles 

para hacerle frente a dichas demandas. 

Este modelo se destaca de los demás por su simplicidad al abordar el estrés laboral y 

por su capacidad de predecir, los problemas de salud desarrollados a partir de las demandas 

que generan el trabajo y los comportamientos que llevan al trabajador a ser propensos al 

estrés como patología. A partir de su implementación se desarrolló una nueva corriente de 

investigación que destacó la importancia de "el rediseño del puesto de trabajo", agregando 

que el trabajador debía controlar "las variables habituales de autonomía, satisfacción, 

motivación y compromiso" y al no controlarlas generarían "efectos sobre la salud del 
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trabajador", combinando así "el enfoque tradicional de la psicología organizacional con el 

de las demandas del trabajo o estresores" (Montero, Rivera & Araque, 2013 p. 646). 

Además, postula que las principales fuentes de estrés se encuentran en "dos 

características básicas del trabajo", las cuales son, en primer lugar, las demandas 

psicológicas del trabajo, y, en segundo lugar, el control que se tiene del mismo. La relación 

entre las dos se explica en que las tensiones psicológicas más negativas se producen cuando 

las exigencias psicológicas aumentan, de la misma manera el sujeto experimenta un escaso 

control en la toma de decisiones. También hace referencia a que "la motivación, el 

aprendizaje y el crecimiento personal", variables positivas según los autores para el 

trabajador, se producirán en el momento en que las demandas psicológicas disminuyan y la 

percepción de control aumenten (Luceño, Martín, Rubio & Díaz, 2004 p. 1 O 1) 

Se añadió como una extensión del modelo la variable apoyo social en el lugar de 

trabajo, para los años 80, "la cual hace referencia tanto a la ayuda interna de compañeros de 

trabajo y jefes, como a la externa" (Montero, Rivera & Araque, 2013 p.102). Por lo cual, 

el mayor riesgo de dificultades fisicas y psicológicas se daría en grupos de trabajo aislados 

de los demás compañeros, especialmente aquellos "con trabajos caracterizados por altas 

demandas, bajo control y bajo apoyo social", postuló además que el apoyo mitiga el 

impacto negativo de los altos niveles de estrés 

Seguido del modelo desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist (1996 y 2008 

citados por Ministerio de la Protección Social, 2010) puesto que aclara que las 

características específicas de cada trabajador son las que determinan cómo desarrollará su 

labor dentro de la organización. 

Autores como Luceño, Martín, Rubio & Díaz (2004) argumentan que este modelo 

pretende explicar las consecuencias del desequilibrio entre "el esfuerzo que el trabajador 
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realiza y las recompensas que recibe por ello" (p.102). Planteando que elevados esfuerzos 

correspondidos con bajas recompensas llegan a producir un aumento de tensión o de estrés. 

Mencionan que existen dos fuentes de esfuerzo dentro del modelo, el esfuerzo extrínseco, 

que hace referencia a las demandas físicas que conlleva el trabajo, y el esfuerzo intrínseco 

que hace referencia a la estimulación que los trabajadores tienen en relación a las demandas 

emocionales o psicológicas que este requiere. 

En este orden de ideas, las recompensas se recibirían provenientes de tres fuentes: la 

monetaria, correspondiente a un salario adecuado; el apoyo social, tener la aceptación, el 

respeto y el apoyo de su grupo de referencia, en este caso de sus compañero, y la seguridad, 

en cuanto a la posibilidad de ser promovidos, que aumenten sus ingresos, además de la 

capacitación, sin excluir la permanencia en el puesto de trabajo, el autor describe un tipo de 

sujetos que define como "excesivamente comprometidos" los cuales serían los trabajadores 

perfectos para todo tipo de organización, puesto que se caracterizarían porque sus esfuerzos 

fueran más allá de lo que requiere el trabajo (Luceño, Martín, Rubio & Díaz, 2004). 

Posteriormente se constituye el "Modelo dinámico o integrador", propuesto por 

Villalobos (2005 citado por Ministerio de la Protección Social, 201 O) en el que se resumen 

y toman los aspectos más importantes de los dos anteriores, concluyendo que la mejor 

forma de mejorar las condiciones del trabajador es intervenir en las fuentes de riesgo, por lo 

cual estos permiten llevar a cabo la identificación y la valoración de los factores de riesgo 

psicosocial. 

Es así como la autora expone una definición de riesgos psicosociales a partir de su 

investigación planteando que son; 

Condiciones del individuo, del medio extralaboral o del medio laboral, que bajo 

determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposición generan efectos negativos 
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en el trabajador o trabajadores, en la organización y en los grupos y, por último, producen 

estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional, cognoscitivo, del comportamiento social y 

laboral y fisiológico (Villalobos, 2016, p.3). 

Teniendo en cuenta lo anterior se debía considerar que para valorar la acción de los 

factores psicosociales se debía tener claro tanto los efectos nocivos y como los positivos, 

además, requería "considerar los aspectos macro y microsociales y los individuales para 

avanzar en la construcción de un modelo" en tanto que al ser un riesgo debían tenerse en 

cuenta aspectos como; "la duración o tiempo de exposición a la condición que se percibe 

riesgosa; la intensidad del factor de riesgo; la frecuencia de presentación; y, el potencial 

dañino o grado en que un factor de riesgo es capaz de producir efectos negativos en la salud 

y el bienestar" (Villalobos, 2004, p.199). 

Al desarrollar un listado de los riesgos psicosociales, los argumentos sobre las 

características de los mismos, varían y son muy extensos; lo que ha llevado a Diazgranados, 

Garzón & Montenegro (2014) a concluir que dichos factores de riesgo producen cargas 

psíquicas y físicas, que generalmente tendrán como consecuencia mayores niveles de estrés 

y violencia laboral (p.56). 

Es por esta razón que en la Batería de Riesgo Psicosocial se agrupan en 

Dimensiones y Dominios exponiendo que las dimensiones son un conjunto de "condiciones 

psicosociales que constituyen un sólo factor", y los dominios son definidos como un grupo 

de "de dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. El modelo utilizado 

en el instrumento se caracteriza por tener dominios solo en el caso de los factores 

psicosociales intralaborales (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

También, Brutón (2015) expone la necesidad de evaluar los riesgos, manifestando 

que es vital para una organización el hecho de identificar el peligro al cual se puede estar 
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enfrentando el trabajador, podría decirse que se refiere a los riesgos intralaborales y que 

propone que para el sistema general de seguridad y salud en una organización esté 

completo, debe tenerse en cuenta el trabajo rutinario o no rutinario y los factores de riesgo; 

lo cual debe evaluarse por medio de una matriz que permita identificar, localizar, evaluar, y 

valorar los riesgos dentro de la organización. 

En síntesis, los factores psicosociales no deben ser evaluados como elementos 

complementarios para la seguridad y la calidad de vida laboral porque se ha hecho evidente 

la necesidad de tomarlos como factores reales y posiblemente irá aumentando su 

importancia para las organizaciones (Abello & Lozano, 2013). Se hace necesario para su 

abordaje la clasificación de estos en tres grupos; los factores de riesgo Intra y 

Extralaborales y las condiciones individuales. 

2.1.4. Factores de Riesgo Intralaborales. 

Las condiciones intralaborales son concebidas como las particularidades del trabajo 

y de su organización que influyen en la salud y bienestar de un individuo (Ministerio de la 

Protección Social, 201 O). En los últimos años, la mayoría de las enfermedades que se han 

venido presentando en los países de mayor desarrollo socioeconómico han sido originados 

por el efecto de las organizaciones sobre el comportamiento humano, dado que, a medida 

que se desarrolla la industrialización, las empresas exigen mayor esfuerzo de sus 

empleados, llevándolos a someterse a grandes niveles de estrés entre otras enfermedades 

(Sarsosa, Charria, & Arenas, 2014). 

En la tabla que se observa a continuación, se define cada uno de los 4 dominios que 

permiten evaluar la variable factores de riesgo psicosocial intralaboral; los cuales se 

denominan; demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales y 

por último, recompensa. 



Tabla 1 

Dominios de los factores de riesgo intralaboral 

Exigencias que el trabajo Posibilidad que el empleo ofrece al Tipo particular de relación Retribución que el empleado 

impone al individuo. Pueden individuo para influir y tomar social que se establece entre obtiene a cambio de su 

ser de diversa naturaleza, decisiones sobre los diversos los superiores jerárquicos y sus trabajo y su esfuerzo laboral. 

como cuantitativas, cognitivas aspectos que intervienen en su colaboradores, cuyas Como la remuneración por el 

o mentales, emocionales, de realización. características influyen en la trabajo, los reforzadores 

responsabilidad, del ambiente Incluyen, la iniciativa y autonomía, forma de trabajar y en el sociales, las posibilidades de 

físico laboral y de la jornada el uso y desarrollo de habilidades y ambiente de relaciones de un promoción, acceso a mejor 

de trabajo. conocimientos, la participación y área. remuneración y seguridad en 

Cuando estas exigencias manejo del cambio, la claridad de rol Incluye, la retroalimentación el trabajo, y las posibilidades 

sobrepasan la capacidad del y la capacitación. del desempeño, el trabajo en de educación, la satisfacción 

trabajador se puede producir También hacen parte, el tiempo de equipo y el apoyo social, y los y la identificación con el 

sobrecarga, desgaste y fatiga trabajo (ritmos, pausas, horarios, aspectos emocionales. trabajo y con la organización. 

con consecuencias negativas vacaciones) o la organización del 

para la salud y para la trabajo ( objetivos, normas, metas, 

seguridad. planes de trabajo, indicadores de 

logros). 

Fuente: Elaboración propia. 

ª· Basado en lo expuesto por Villalobos, 2005 y el Ministerio de la Protección Social, 2010.



2.1.5. Factores de Riesgo Extralaborales. 

Los factores de riesgo extralaborales tienen como particularidad que son externos a 

la organización, además de tener la influencia de las percepciones y las experiencias, 

inciden "en la salud y el desempeño de las personas". Según la batería que desarrolló el 

Ministerio de protección Social con la ayuda de la Universidad Javeriana, principalmente 

comprenden los aspectos del entorno familiar, social y económico del trabajador. Se hace 

necesario, tener en cuenta las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la 

salud y bienestar del individuo (Ministerio de la Protección Social, 2010; Osorio 2011). 

En la siguiente tabla se puede observar la definición de cada una de las 7 

dimensiones que facilitan la evaluación de la variable riesgo psicosocial extralaboral; estas 

dimensiones son, tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicación y relaciones 

interpersonales, situación económica del grupo familiar, características de la vivienda y de 

su entorno, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, y por ultimo 

desplazamiento. 



Tabla 2 

Dimensiones de los factores de riesgo extralaborales 

Tiempo fuera del Relaciones 
Comunicación y Situación 

trabajo familiares 
relaciones económica del 

interpersonales grupo familiar 

Tiempo que el Interacciones Describe la Disponibilidad de 
individuo dedica a del individuo comunicación e medios económicos 
actividades con su núcleo interacciones del para que el 
diferentes a las familiar y que individuo con sus trabajador y su 
laborales como pueden afectar allegados y amigos. grupo familiar 
descansar, compartir la relación con Es una fuente de atiendan sus gastos 
con familia y el trabajo y la riesgo en la medida básicos. 
amigos, atender organización. en que la Es un factor de 
responsabilidades Es una fuente comunicación con riesgo debido a que 
personales o de riesgo los integrantes del los ingresos 
domésticas, realizar cuando la entorno social es familiares son 
actividades de relación con escasa o deficiente insuficientes para 
recreación y ocio. familiares es y la relación con costear las 
Es un factor de conflictiva y amigos o allegados necesidades básicas 
riesgo cuando la cuando el es conflictiva. del grupo familiar. 
cantidad de tiempo núcleo familiar 
destinado al no constituye 
descanso y un apoyo 
recreación es social. 
limitada o 
insuficiente. 

Fuente: Elaboración propia. 

ª· Basado en lo expuesto por el Ministerio de la Protección Social, 2010

Características de Influencia del 
la vivienda y de su entorno extralaboral I Desplazamiento 

entorno sobre el trabajo 

Condiciones de Influencia de las Condiciones en 
infraestructura, exigencias de los que se realiza el 
ubicación y entorno roles familiares y traslado del 
de las instalaciones personales en el trabajador desde 
físicas del lugar bienestar y en la su sitio de 
habitual de actividad laboral del vivienda hasta su 
residencia del trabajador. lugar de trabajo y 
trabajador y de su Es un factor de viceversa. 
grupo familiar. riesgo porque, las Es una fuente de 
Es un factor de situaciones de la riesgo cuando no 
riego debido a que vida familiar o hay un acceso 
las condiciones de personal del fácil al trasporte y 
la vivienda son trabajador afectan el la duración del 
precarias, y cuando bienestar, el desplazamiento 
estas condiciones rendimiento y las entre la vivienda 
desfavorecen el relaciones con otras y el trabajo es 
descanso. personas en el prolongada. 

trabajo. 



Condiciones individuales. 

Las condiciones individuales se refieren a las "características propias de cada 

trabajador o características socio-demográficas como el sexo, la edad, el estado civil, el 

nivel educativo, la ocupación, la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-económica, el 

tipo de vivienda y el número de dependientes". La percepción del efecto que los factores de 

riesgo intralaborales y extralaborales, ejercen sobre el bienestar del trabajador estará 

mediado por estas características (Ministerio de la Protección Social, 2010). 

2.2. Clima Laboral

La evaluación del clima laboral nace de la concepción, de que el hombre siempre 

estará en contacto con "ambientes complejos y dinámicos", dentro de estos ambientes se 

destacan las organizaciones, ya que están "compuestas de personas, grupos y 

colectividades" las cuales ponen en marcha "comportamientos diversos, que afectan 

directamente al ambiente" (García, 2009). 

El clima laboral es parte esencial del trabajo, por lo cual, deben tomarse en 

consideración los factores que lo afecten tales como la presión que experimente un 

trabajador, el estrés, así como, los factores que permitan el desarrollo de un clima laboral 

saludable como la motivación, condiciones adecuadas para desarrollar el trabajo, y las 

características personales que permiten al ser humano lidiar con el estrés, cabe decir que un 

entorno laboral saludable o una organización con buen clima no es aquella en la que no se 

presentan estas dificultades sino una en la que abundan factores protectores que promuevan 

la salud, incluyendo la evaluación del clima, la promoción de actividades saludables entre 

otros aspectos que forman parte de su vida laboral (OMS, 2004). 
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La perspectiva teórica empleada para la evaluación del clima organizacional, es la 

planteada a partir del modelo integrador construido por Carlos Méndez en el 2006, quien 

toma los aportes hechos a la teoría de las relaciones humanas para elaborar un marco 

teórico que le permitió desarrollar el estudio del clima laboral en las organizaciones 

colombianas. 

En la conceptualización de clima organizacional este autor se fundamenta en cuatro 

diferentes perspectivas, en primera instancia se encuentra el clima determinado por los 

procesos psicológicos, el cual permite evaluarlo desde la mirada del individuo, analizando 

sus comportamientos dentro de la organización, sus percepciones y el significado que le 

otorga al ambiente laboral, considerándolo "como un atributo del hombre", lo que hace que 

las personas elaboren una forma de responder ante el ambiente como consecuencia de la 

interpretación de esas percepciones (Paz & Marín, 2014). 

También Méndez (2006) define esta perspectiva teniendo en cuenta lo conceptuado 

por Schneider en 1975, quien determinó que dentro de los procesos que se dan en la 

organización existes tres principales, el de la interacción social, el establecimiento de 

sentimientos de atracción o afinidad hacia la empresa, y a partir de los anteriores el 

individuo construiría un sentimiento negativo o de atracción hacia la organización. 

En segundo lugar, el clima como atributo de la organización, es definido por Jaime 

& Araujo (2007), desde lo argumentado por los autores Payne & Pugh en 1976, quienes 

explicaron que existía una relación entre la estructura de la organización y el clima, 

tomando como base los atributos de la misma, es decir "jerarquía, tamaño, tipo de control 

sobre los trabajadores" se podía establecer las características del clima organizacional en 

una empresa, evaluando las experiencias vividas por los trabajadores. 



47 

Seguido por Dessler, quien afirmaría que el clima organizacional representaba las 

percepciones que los individuos elaboran acerca de la organización para la cual trabajan, ya 

que llevan a la construcción de una opinión basada principalmente en términos de 

"autonomía, estructura, recompensa, consideración, cordialidad, apoyo y apertura" 

atributos que eran inherentes a cada organización (Méndez, 2006 p.33). 

Cabe destacar que, García (2009) añade que Dessler en 1976 expuso que "los 

empleados no operan en el vacío", es decir, llegan al trabajo con ideas concebidas con 

anterioridad, "sobre sí mismos y sobre su tarea". De esta manera, dichas ideas estarían 

relacionadas con muchos otros factores que hacen parte del ambiente laboral, como lo son; 

"el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinión del grupo de trabajo", de lo 

que el autor concluye que para que el individuo determine cómo ve su empleo y su 

ambiente, es necesario que este haga un análisis que puede no ser objetivo, y que el 

desempeño de un empleado no solo está gobernado por el mismo. 

Al establecer que, para evaluar el clima, este debía verse como un atributo de la 

organización, Chiavenato (2006) genera un aporte al tema explicando que todo lo dado 

dentro de una empresa, sus propiedades internas deben satisfacer las necesidades de los 

trabajadores, teniendo en cuenta que los cambios en el clima generan cambios en las 

personas y por lo tanto en la evaluación del mismo. Conjuntamente las características 

individuales como las actitudes y las motivaciones son los aspectos que le permiten definir 

el clima de una organización y las diferencias entre ellas. 
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La tercera perspectiva pretende evaluar el clima al determinar que es producto de un 

construcción desde lo subjetivo y los objetivo, al ser un constructo de la realidad, abarca las 

percepciones del individuo y los atributos reales de la organización, Naylor (1979 citado 

por Botero, 2011) lo plantea como una perspectiva intermedia, una cualidad relativamente 

duradera del ambiente interno de la organización refiriéndose a que el clima es un proceso 

que se desarrolla en tres aspectos, las características del ambiente, las percepciones del 

individuo, y la intensidad de la percepción que los individuos elaboran del ambiente 

laboral. 

Después de los aportes mencionados anteriormente se consolida la perspectiva 

integral, en cuarto lugar, escogida y desarrollada por Méndez (2006) como la base para su 

propia definición de clima organizacional, para esto, toma lo expuesto por Schneider & 

Reichhers (1983 citados por Chiang, Salazar, Huerta & Núñez, 2008), quienes explican que 

las características de la organización son percibidas y denominadas como factores 

"circunstanciales"; incluyen a los "esquemas cognoscitivos" "donde los factores 

individuales" son necesarios para explicar las dinámicas de las organizaciones; y "las 

percepciones sumarias" descritas como la interacción entre los individuos y la 

organización. 

Méndez (2006) toma de estos autores, fa concepción de que en el clima intervienen 

tres elementos básicos, las personas intercambian experiencias a través de la "interacción 

social", lo que permite que compartan características comunes, objetivas y diferencian a la 

organización. Las personas a través de un "sistema social", se identifican, comparten 

experiencias lo cual forma ideas positivas o negativas, existen componentes comunes a 

todos los individuos, que permiten una construcción colectiva de la organización y las 
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personas valoran estas características comunes, las comparten y le otorgan significado en el 

proceso de interacción. 

También, Poolle & McPhee (1985 citado por Hemández, 2008) explican que un 

fenómeno que surge de las opiniones e interpretaciones de la situación y las relaciones de 

comunicación que surgen en distintos ambientes como la organización, interpretando el 

clima como el resultado de las situaciones, interpretaciones y opiniones integrando aspectos 

objetivos y subjetivos en las estructuras organizacionales. 

Méndez 1985, refiere que "el clima organizacional se enmarca en una perspectiva 

integral". Teniendo en cuenta que, el ambiente de la organización se percibe conforme a las 

condiciones que el individuo halla en el proceso de interacción social y en la estructura de 

la organización, determinada por variables que orientan "las creencias, percepciones, el 

grado de participación y las actitudes; determinando su motivación, comportamiento, 

satisfacción y nivel de eficiencia" en las tareas asignadas además menciona que "debe 

existir coherencia entre el modelo teórico propuesto sobre el concepto de clima 

organizacional y el instrumento que se emplea en este propósito" (Méndez, 2006). 

Medición del clima organizacional. 

Es importante resaltar que el instrumento para medir clima en las organizaciones 

colombianas, conocido ampliamente como IMCOC, toma como referente teórico principal 

el modelo de relaciones humanas planteando que este debe ser la guía sobre la que cual se 

evalúe el clima organizacional. 

Debido a que, la explicación de la naturaleza de las relaciones humanas abre un 

campo de evaluación que le permitirá a las organizaciones saber cómo se afectan 

significativamente aspectos relacionados con las tareas específicas del trabajador, el 
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compromiso con la organización y sus interacciones permitiéndole a la organización 

obtener mejores resultados de sus empleados, y una atmósfera donde se busque asegurar su 

salud tanto fisica como psicológica, dejando de darle importancia a los métodos y las 

maquinas, deja de hacerse énfasis en la tarea y en la estructura, para centrarse o hacer 

énfasis en las personas (Chiavenato, 2006). 

Siguiendo con la idea del anterior autor, este modelo de las relaciones humanas 

parte de los aspectos desarrollados por los siguientes autores: 

En 1927, Mayo (citado por Chiavenato, 2006) lleva a cabo el experimento de 

Hawthome, del cual concluye que, los aspectos humanos tales como las relaciones y los 

factores emocionales debían ser tenidos en cuenta para mejorar el nivel de producción de 

las organizaciones, asimismo refirió que, aunque la eficiencia material aumentara no 

sucedió lo mismo con la capacidad humana para el trabajo colectivo; dejando que, el 

progreso industrial ocasionara un gran desgaste de características tales como la 

cooperación, la participación, y el interés, lo que denota que se le presta mayor atención al 

desarrollo material y tecnológico, que al desarrollo humano. 

Lewin (1939 citado por Paz & Marín, 2014), hace hincapié en que el 

comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus características 

personales sino también de . la forma en que este percibe su clima de trabajo y los 

componentes de la organización abriendo un espacio a la evaluación del clima desde una 

perspectiva centrada en el trabajador, con el objetivo intervenir y mejorar las condiciones 

de los mismos. 

Por su parte, Herzberg (1957 citado por Manzo, 2002) analizó las repuestas de un 

grupo de trabajadores para concluir que las motivaciones en la empresa estaban 

relacionadas con dos aspectos puntuales. El primero tenía que ver con los sentimientos 
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negativos que los trabajadores experimentaban y atribuían a la dinámica de los puestos de 

trabajo y en segundo lugar, estaban los aspectos que le permitían al individuo sentirse bien 

con su trabajo, es decir las recompensas tanto materiales como inmateriales. 

Me. Gregor (1960 citado por Jaime & Araujo, 2007), en su libro El Aspecto 

Humano de las empresas, publicado en 1960, explica la importancia de la responsabilidad 

de los directivos, en la forma en que los empleados realizan las tareas propias del cargo, 

evalúan si son competentes y si tienen la capacidad para realizar su trabajo, y cómo lo que 

hacen generan influencia en cómo se comportan dentro de la organización. El percibir a los 

seres humanos desde una perspectiva integral y no solo desde la relación con la 

organización permite comprender las dinámicas del clima. 

Likert (1961 citado por López, 2013), permite visualizar, en términos de causa y

efecto, la naturaleza del clima organizacional que resultan de las observaciones de los 

individuos, permite además comprender qué variables y cómo se comportan las que se 

pueden observar a partir de la evaluación desde una escala de actitudes. Dichas variables 

reflejan el estado interno y la salud de los empleados y determinan los procesos 

organizacionales, estas variables serían "motivación, actitud, comunicación, toma de 

decisiones", entre otras. (p.35). 

Por su parte, Maslow (1972 citado por Feist & Feist, 2009) plantea que el ser 

humano está permanentemente en busca de satisfacer sus necesidades y la organización 

sería un medio en el cual se ponen en marcha conductas para cumplirlas, además de generar 

algunas otras, asimismo, tienen necesidades relacionadas con el sentido de pertenencia y el 

amor. Todos necesitan aproximarse a los otros y establecer interacciones, sentirse parte del 
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grupo, en este caso, pertenecer a la organización lo hace compartir las características de sus 

compañeros. 

El clima organizacional se convertiría en un objeto de estudio para diferentes 

autores quienes lo definirían a partir del modelo de relaciones humanas, es así como 

Scheiner en 1973 retoma lo expuesto por Litwin & Sitringer, quienes afirmaron que el 

clima organizacional es el resultado de los efectos, subjetivos percibidos del sistema 

formal, el estilo informal de los de los jefes, además de los sistemas de creencias, valores y 

motivación de los empleados, intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los 

funcionarios y tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que más 

influyen sobre la conducta y percepción del individuo (Acosta & Venegas, 2010). 

En la definición de Méndez (2006) se contempla la presencia de elementos 

característicos de la organización que al ser evidenciados por los trabajadores determinan 

sus comportamientos y actitudes, reflejados principalmente en su motivación y 

participación dentro de la misma; el análisis del clima laboral describe "el grado de 

percepción que el individuo tiene sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, 

personas y eventos" que son propios de la empresa; es por esto que, en una organización se 

pueden aplicar diferentes formas de medir el clima o se pueden utilizar diferentes unidades 

de análisis, generando resultados para cada una de ellas, además debe percibir la 

organización como un "sistema" dentro del cual existen "subsistemas" que tienen un clima 

particular. 

En este orden de ideas, afirmó que el uso indiscriminado de técnicas tales como 

cuestionarios, encuestas, entrevistas, observación, entre otras, aparentemente utilizadas sin 

ningún referente teórico explicito, o "el conocimiento de los modelos teóricos y 
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metodologías" permitía que los datos no fueran fiables y por lo tanto, fallaban en el 

momento de la intervención, por lo cual era necesario diseñar una herramienta que le 

ofreciera a las empresas la evaluación del clima laboral con las características que no 

habían sido tenidas en cuenta en la forma como se evaluaba anteriormente. 

Según García (2009) las teorías que se han venido utilizando para la evaluación del 

clima laboral coinciden en tres aspectos principales; en primer lugar, esta "la percepción", 

cuya finalidad es atribuirle un significado al medio en el que se desenvuelven los 

individuos, en segundo lugar están "los factores organizacionales", definidos como 

elementos de la organización que determinan directa o indirectamente "la motivación y 

desempeño de los empleados", por ende, puede afectar el logro de los objetivos 

organizacionales; por último, en tercer lugar está "el comportamiento organizacional", 

explicado como "la manera en que las personas de forma individual y grupal actúan en las 

organizaciones". 

Por otra parte, dentro de los resultados obtenidos al aplicar el IMCOC, en la 

investigación realizada por Marún & Pallares (2013), se observó que los estilos de 

liderazgo, son un factor preponderante en la categorización e identificación del clima 

laboral, teniendo en cuenta que esta variable influye sobre las demás. 

También se evidencia que las relaciones informales, la interacción extra laboral 

están asociados, ya sea fortaleciendo u obstruyendo las condiciones para el trabajo en 

equipo, se concluye de este aspecto que la interacción informal debe manejarse por las 

organizaciones como un factor que facilitará el desarrollo de la misma, precisamente por 

los efectos de un buen trabajo en equipo (Marún & Pallares, 2013). Reafirmando la 

necesidad de conocer las percepciones de los trabajadores para el cumplimento de los 

objetivos organizacionales. 
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Después de hacer una revisión del concepto de clima organizacional, Juárez (2012, 

p. 308) concluye que; este se remite, a la "percepción sin limitarse solo a este aspecto",

construida por quienes pertenecen a una empresa, luego pudo evidenciar que, "para 

evaluarlo se debe tener en cuenta diferentes fuentes de información". 

De esta manera, el clima organizacional puede avaluarse a partir de una 

"multiplicidad de indicadores objetivos y subjetivos". Subjetivos en la medida en que se 

sustentan en las "opiniones, sentimientos y comportamientos de los trabajadores", los 

cuales definen en gran medida el camino que sigue una organización y objetivos desde la 

mirada de un observador externo a la organización (Ramihic, 2013 citado por Manosalvas, 

Manosalvas & Nieves, 2015). 

En el IMCOC se parte de una perspectiva integral, fundamentada como se explica 

anteriormente en la teoría de relaciones humanas, que basada en los diferentes autores 

define 4 aspectos principales explicados por Méndez (2006, p. 36): 

1. Incluye "elementos objetivos estructurales de la organización", es decir la

estructura social de la organización, considerada como los parámetros para

establecer "procesos de interacción social". Estos procesos se podrían evaluar a

través de las variables que se describen más adelante, las cuales hacen parte del

IMCOC.

2. "Contempla los aspectos subjeti".'os del individuo" constituidos por sus

experiencias, creencias, percepciones, actitud entre otras, las cuales son

implementadas en sus interacciones con sus compañeros, jefes, líderes y la

organización en general, estos aspectos pueden ser evaluados para determinar el

clima organizacional.
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3. "Incluye la capacidad que tiene el individuo de cambiar las condiciones

objetivas que le permitan ajustar sus percepciones de clima organizacional"

denotando el componente dinámico de la organización y de los

comportamientos de los trabajadores.

4. "La construcción de clima organizacional que cada individuo realiza" de forma

subjetiva, por situaciones que vive en sus interacciones sociales al interior de la

organización y dentro de contexto particular que constituyen las variables

objetivas, influyen en aspectos subjetivos al individuo como la satisfacción en el

trabajo y la motivación que a su vez se reflejan en los niveles de eficiencia y

productividad, elementos objetivos.

En el tiempo trascurrido hasta la actualidad, diversos autores se han planteado 

investigaciones, contemplando diferentes variables que permitían medir el clima 

organizacional, a continuación, se muestran las variables evaluadas por diferentes autores 

que han contribuido a la evaluación del clima organizacional. 



Tabla 3 

Variables para la evaluación del clima organizacional según algunos autores representativos. 

J. Estructura 1. Métodos de mando l. Conformidad l. Compromiso l. Conformidad l. Características

organizacional 2. Naturaleza de las 2. Responsabilidad 2. Cohesión 2. Responsabilidad individuales

del trabajo fuerzas de la 3. Normas 3. Apoyo 3. Normas de 2. Características

2. Responsabilidad motivación 4. Recompensa 4. Autonomía excelencia del trabajo

3. Recompensas 3. Naturaleza de los 5. Claridad 5. Organización 4. Recompensa 3. Características

4. Riesgo procesos de organizacional 6. Presión 5. Caridad de la situación de

5. Apoyo y calidez comunicación 6. Espíritu de 7. Claridad organizacional trabajo

4. Naturaleza de los trabajo 8. Control 6. Calor y apoyo
procesos de 9. Innovación 7. Seguridad

influencia e 10. Comodidad 8. Salario
interacción 

5. Toma de decisiones
6. Fijación de los 

objetivos o de las
direcciones 

7. Procesos de control
8. Objetivos de 

resultados y de 
perfeccionamientos



interpersonales 
2. Estilo de 

dirección 
3. Sentido de 

pertenencia
4. Retribución
5. Disponibilidad

de recursos
6. Estabilidad
7. Claridad y 

coherencia en la 
dirección 

8. Valores
colectivos
( cooperación,
responsabilidad

res veto 

organizacional 
2. Estructura
3. Participación
4. Instalaciones
5. Comportamiento

sistemático
6. Relación simbiótica
7. Liderazgo
8. Consenso
9. Trabajo

gráficamente
10. Desarrollo

personal. Entre otras.

Objetivos 
Cooperación 
Liderazgo 
Relaciones 
interpersonales 

5. Motivación
6. Toma de 

decisiones
7. Control

l. Bienestar de los Misión 
empleados Plan estratégico 

2. Autonomía Estructura 
3. Participación Comunicación 
4. Comunicación Infraestructura 
5. Énfasis en el Cooperación 

entrenamiento Liderazgo 
6. Integración Relaciones 
7. Apoyo de la interpersonales 

supervisión Inducción y 
8. Formalización capacitación 
9. Tradición O. Reconocimiento
1 O. Flexibilidad. 1. Motivación. Entre

Entre otras. otras. 

Fuente: Recuperado de Marún & Pallares (2014). Diagnóstico del clima organizacional en la vicerrectoría administrativa y 
financiera de la universidad del atlántico. Universidad Simón Bolívar, Barranquilla Colombia. 
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Para la evaluación, caracterización y posterior intervención del clima laboral una de 

las herramientas, más utilizadas ha sido el cuestionario IMCOC diseñado por Méndez para 

la población colombiana desde 1980, el cual está conformado por 45 preguntas, ofrece para 

su tabulación, el procesamiento de la información, el software IMCOC, que a su vez 

permite la establecer el porcentaje de respuestas positivas, el porcentaje positivo de cada 

variable, porcentaje de respuestas por cada pregunta, promedio por pregunta, promedio por 

variable, en esa media las variables evaluadas por el instrumento se definen de la siguiente 

forma: 



Tabla 4 

Definición de variables del IMCOC para evaluar Clima Organizacional. 

Objetivos 1 Cooperación Liderazgo ............................ -- ---.. --.. -........ .., 
1 Motivación 1 Controldecisiones interpersonales 

Posibilidad de Confianza que el Subproceso de Forma cómo Evalúa la Establece si el 
establecer jefe inspira e la función de establece motivación trabajo realizado 

trabajador tiene I procesos identifica la dirección, se relaciones un por estímulos en un tiempo 
sobre la razón asociativos entre forma cómo se refiere, a la individuo, su salariales y determinado ha 

los miembros de percibe el posibilidad que comportamiento y económicos, cumplido con 
fines hacia los la empresa en el ejercicio del el trabajador sus actitudes en al igual que los objetivos 
cuales se orienta ejercicio de sus liderazgo y las tiene en el un proceso de las planteados para 
la empresa en la funciones, percepciones proceso de interacción. recompensas la empresa 
que trabaja. permite el logro evaluadas en el decisiones y la Evalúa la medida sociales Actitudes que el 
Evalúa la de los objetivos cuestionario para imagen que en que las simbólicas y individuo 
frecuencia con organizacionales esta variable proyecta el jefe relaciones no manifiesta con 
la que el permiten en el ejercicio interpersonales materiales, la percepción de 
individuo identificar el del liderazgo. informales que les la forma en que 
determina tareas estilo del pueden ser de provee el se realiza el 
y resultados en liderazgo en los carácter positivo trabajo. control de sus 
su trabajo. modelos teóricos o negativo para actividades. 

propuestos. una organización. 

Fuente: Elaboración propia. 
a. Basado en lo expuesto por Méndez, 2006, p. 67-6
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2.2. MARCO LEGAL 

En cuanto a las leyes y disposiciones que se han tenido en cuenta para establecer el 

manejo de la salud en las organizaciones, partiendo de la resolución 1016 de 1989 (art. 10), 

se establece que debe llevarse a cabo el diseño y la ejecución de programas de prevención 

direccionados a "las enfermedades generadas por riesgos psicosociales" asimismo en la 

resolución 2646 de 2008, "se establecen las disposiciones y se definen las 

responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención y monitoreo permanente de 

la exposición" frente a estos (Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, 1989). 

Anteriormente, se había decretado que la seguridad y salud en el trabajo debe 

dirigirse a proteger o prevenir todo tipo de riesgo, entre ellos los psicosociales, puesto que 

pueden de muchas formas "afectar la salud individual y colectiva" en las organizaciones 

como se expone en el Decreto 614 de 1984 (Art. 2 Lit. c ). Poco después, en el decreto de 

ley 1295 de 1994 se promueve la necesidad de "establecer las actividades de promoción y 

prevención" con el propósito de "mejorar las condiciones de trabajo y salud" y de esta 

manera reducir el impacto de los factores de riesgo presentes en una empresa. 

La intervención de los factores de riesgo psicosociales, debe articularse a lo 

expuesto en el Decreto 1227 del 21 de abril del 2005 en el cual se contempla la 

reglamentación sobre la cual deben regirse dichas intervenciones dentro de este decreto se 

expone, puntualmente, en el título V, capitulo II, artículo 69, "que las entidades deberán 

organizar programas de estímulos con el fin de motivar el desempeño eficaz y el 

compromiso de sus empleados", atribuyendo esta responsabilidad a los programas de 

bienestar social que la organización tiene el deber de implementar. 

J. .. J __ u N f V E R SIDA D 
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Asimismo, en el artículo 70 del mismo decreto se estipula que "las entidades 

públicas, en coordinación con los organismos de seguridad y previsión social, podrán 

ofrecer a todos los empleados y a sus familias programas de protección y de servicios 

sociales", lo que igualmente debe estar direccionado por los programas de bienestar antes 

mencionados, específicamente se debe manejar en tres esferas, la primera es la de los 

aspectos Deportivos, recreativos y vacacionales, en segundo lugar los aspectos Artísticos y 

culturales y la tercera y más importante los aspectos relacionados con Promoción de la 

salud y prevención de la enfermedad. 

El Decreto 1227 de 2005 también regula a partir de lo expuesto en su título V, 

capítulo II, artículo 75 que en concordancia con el artículo 24 del decreto-ley 1567 de 1998, 

cuyo propósito es "mantener niveles adecuados de vida laboral", para lo que las entidades 

deben llevar a cabo los siguientes programas: 

a. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos años y definir, ejecutar y evaluar

estrategias de intervención. 

b. Evaluar la adaptación al cambio organizacional y adelantar acciones de

preparación frente al cambio y de desvinculación laboral asistida o readaptación 

laboral cuando se den procesos de reforma. 

c. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidación

de la cultura deseada. 

d. Fortalecer el trabajo en equipo.

e. Adelantar programas de incentivos.

En la ley 1010 de 2006 se promueve la prevención, corrección y sanción del acoso 

laboral, y en la Resolución 2646 del 17 de julio de 2008 se determinan "las disposiciones y 

se definen responsabilidades para la identificación, prevención, intervención y monitoreo 
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permanente de las exposiciones a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la 

determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional". 

Puntualmente en el Capítulo II, en su artículo número 6 se estipula que "los factores de 

riesgo psicosociales deben ser evaluados por los empleadores". El resultado de esta 

evaluación debe incluir tanto "la identificación de los factores de riesgo como los factores 

protectores", con el propósito de establecer acciones de promoción de la salud y prevención 

de la enfermedad en la población trabajadora. 

En consonancia con lo anterior, la resolución 652 de 2012 se habla de la necesidad 

de crear el comité de convivencia laboral en las diferentes organizaciones. También, en la 

ley 1562 de 2012 (Art. 3) se definen los accidentes de trabajo como sucesos repentinos que 

sucedan dentro o por las actividades asociadas al trabajo y cause una "lesión orgánica, una 

perturbación funcional o psiquiátrica, una invalides o la muerte". 

Igualmente, en el decreto 1477 de 2014 (Art. 1 Núm. 42) se expide la tabla de 

enfermedades laborales que determina dos formas de operar frente a la presencia de riesgo: 

el primero es evaluar los Agentes de riesgo, con los que se pretende facilitar la prevención 

de los mismos y el segundo es los "grupos de enfermedades, para determinar el diagnóstico 

médico" donde incluyen patologías relacionadas con las condiciones laborales y las tareas, 

demandas del trabajo, demandas emocionales y sistemas de control. 

Finalmente, el Decreto 1072 del 2015 en el capítulo 6 articulo 2.2.4.6. Define el 

riesgo como "Combinación de la probabilidad de que ocurra una o más exposiciones o 

eventos peligrosos y la severidad del daño que puede ser causada por estos" (Ministerio de 

trabajo, 2015). 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Riesgo 

Es la probabilidad de ocurrencia de un evento (Ministerio de la Protección Social, 

2010). 

Factores de riesgo psicosocial 

Los factores de riesgo psicosociales abarcan las relaciones o interacciones que se 

dan entre el contenido del trabajo, la organización, la gestión del trabajo, las condiciones 

ambientales, las funciones y necesidades de los trabajadores que se caracterizan como 

riesgo en el momento en que ejercen una influencia nociva en la salud de los trabajadores, 

por otro lado, esta influencia solo podrá ser evaluada a partir de sus percepciones y 

experiencias del individuo (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

Factor de riesgo intralaboral 

Las condiciones intralaborales son concebidas como las particularidades del trabajo 

y de su organización que influyen en la salud y bienestar de un individuo, se identifican a 

partir del efecto de las organizaciones, sobre el comportamiento humano e implica que los 

trabajadores se expongan a grandes niveles de estrés entre otras enfermedades (Sarsosa, 

Charria, & Arenas, 2014). 
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Factores de riesgo extralaborales 

Los factores de riesgo extralaborales tienen como particularidad que son externos a 

la organización, además de tener la influencia de las percepciones y las experiencias, 

además inciden en la salud fisca y mental del trabajador, principalmente, comprenden los 

aspectos del entorno familiar, social y económico del trabajador. Se hace necesario, tener 

en cuenta las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar 

del individuo (Ministerio de la Protección Social, 2010). 

Condiciones individuales 

Las condiciones individuales se refieren a las "características propias de cada 

trabajador o características socio-demográficas como el sexo, la edad, el estado civil, el 

nivel educativo, la ocupación, la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-económica, el 

tipo de vivienda y el número de dependientes" (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

Clima laboral 

Méndez (2006), define el clima organizacional como el resultado de la forma cómo 

los individuos llevan a cabo interacciones tanto sociales como laborales, en resumen, 

establecen procesos de interacción determinados por un sistema de valores, actitudes y 

creencias. 

Batería para la evaluación de factores de riesgo psicosocial 

El Ministerio de la Protección Social colombiano, diseño la batería de riesgo 

psicosocial con el objetivo de identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y 

extralaboral en población laboralmente activa. Es necesario mencionar que la base teórica 

que sustenta el estudio y evaluación de los factores de riesgo psicosocial son; el modelo de 
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demanda/control/apoyo social desarrollado en 1990 por Karasek, Theorel & Jonhson, el 

modelo de desequilibrio esfuerzo/recompensa de Siegrist construido desde 1996 hasta el 

2008 y el modelo dinámico de los factores de riesgo psicosocial descrito por Villalobos en 

el 2005 (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

IMCOC. Instrumento para medir el clima organizacional en Colombia 

A partir de la prueba, Carlos Eduardo Méndez Álvarez, profesor de la Facultad de 

Administración de la Universidad del Rosario. Pretende evaluar el clima laboral de las 

organizaciones colombianas. Este modelo toma como referencia el marco teórico de las 

relaciones humanas que introduce conceptos tales como la autoridad, racionalidad, 

departamentalización, división del trabajo, estándares de producción, supervisión, 

motivación, organización informal, dinámica de grupo, comportamiento organizacional y 

estilos de liderazgo (Serrato, 2011 ). 
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CAPITULO 111. 

DISEÑO METODOLÓGICO 
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3. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN

3.1. Enfoque metodológico. 

En la presente investigación se realizó un estudio cuantitativo, ya que este enfoque 

permite la recolección de datos, que facilitar:i la medición numérica, realizando análisis 

estadístico, con lo cual se establecen patrones de comportamiento y se comprueban teorías; 

se utilizó un método descriptivo, lo que proporcionó información acerca de las 

características de las variables de estudio, siguiendo una estructura clara, y de corte 

transversal debido a que este tipo de investigación, permitió conocer las características 

específicas de la población que se pretendía estudiar recolectando la información en sólo un 

momento (Hemández, Femández & Baptista, 2010). 

Asimismo, la investigación cuantitativa se utiliza en diferentes ámbitos y ofrece la 

posibilidad de hacer diagnósticos o establecer comportamientos de la población estudiada, 

además, ofrece unas particularidades que le da rigor a la investigación desde una 

perspectiva positivista, tales como: Validez, Generalizabilidad, Fiabilidad y Replicabilidad 

(Hemández, Femández & Baptista, 2010). Este proceso de caracterización buscó evidenciar 

el comportamiento de variables que ofrecen una forma de ser cuantificadas, a razón de los 

Ítems que la componen. 
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3.2. Fuentes Primarias y Secundarias. 

Fuentes Primarias 

Para disponer de información exacta y de primera mano se dio paso a la recolección 

de la información por medio de la aplicación de dos cuestionarios; el Cuestionario IMCOC 

que evalúa el clima organizacional, diseñado con 45 preguntas con respuestas de opción 

múltiple. En estas se ha utilizado una escala de calificación que va desde 1 a 7, en la que: 1-

3 representa un clima desfavorable, 4 un clima neutro, y finalmente de 5-7 clima favorable 

(Méndez, 2006). 

La Batería de riegos Psicosociales que evalúa los factores de riesgo psicosocial intra 

y extralaboral y el estrés en la población laboralmente activa, por medio de un cuestionario 

que cuenta con una ficha de datos generales, cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (forma A), con 123 preguntas; cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (forma B), con 97 preguntas; cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

extralaboral, con 31 preguntas; el cuestionario para evaluación del estrés con 31 preguntas; 

guía para análisis psicosocial de puestos de trabajo, cuestionario para la evaluación del 

estrés (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

Fuentes Secundarias 

Se analizaron tesis, monografías, diarios, libros, con información original; 

información expuesta en documentos oficiales de las entidades que trabajan por la salud de 

los trabajadores a nivel mundial como la OMS y la OIT, asimismo se revisaron revistas, 

artículos de opinión, y fuentes de información citadas en textos; teniendo en cuenta los 

siguientes criterios de inclusión; que explicaran la importancia de investigar factores de 
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nesgo, que tuvieran en cuenta aspectos evaluados en la Batería del ministerio, algunos se 

seleccionaron porque buscaron establecer las características del clima laboral, dichos 

artículos han sido escritos en español o traducidos del inglés al español, y han aportado 

amplia información para la investigación. 

3.3. Procedimiento Metodológico. 

Durante el desarrollo del proyecto de investigación se llevaron a cabo los siguientes 

momentos o fases, para caracterizar las variables mencionadas anteriormente. 

Fase 1: Determinación de los factores de riesgo psicosocial: En esta fase se procedió 

a la evaluaron los factores de riesgo intralaborales y extralaborales que existen en los 

funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia de la ciudad de Santa 

Marta, empleando el instrumento seleccionado, la batería de riesgos psicosociales del 

ministerio de trabajo. Para esta fase se detallaron las siguientes actividades: 

./ Definición y selección de la población, es decir la selección de los funcionarios a

quienes se les aplicó el instrumento .

./ Fundamentación teórica e indagación literaria de factores de riesgo psicosocial

./ Selección del instrumento, de acuerdo a lo establecido por la normatividad vigente

en lo concerniente a riesgo psicosocial.

./ Establecimiento de la metodología de la aplicación de la batería de acuerdo con las

necesidades y características de la población, tiempo disponible de los funcionarios

y la ubicación geográfica diseñando un cronograma donde se programó aplicación

grupal a los funcionarios distribuidos en las once inspecciones y dos comisarías de

familia.
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./ Socialización del propósito de la investigación, sus objetivos y las instrucciones de

respuesta con la población objetivo .

./ Aplicación del cuestionario .

./ Tabulación y procesamientos de la información .

./ Análisis estadístico, a partir del software diseñado por el ministerio basado en los

varemos, que permiten la comparación de resultados, califican la batería y validan

los resultados .

./ Interpretación de los resultados

Fase 2: Establecimiento de los factores que caracterizan el clima laboral: Dentro de esta 

fase se determinaron cuáles eran las variables que dificultan el buen clima laboral en la 

población de estudio, utilizando una prueba que mide clima organizacional, por medio del 

IMCOC. Para esta fase se llevaron a cabo las siguientes actividades . 

./ Análisis de la situación actual de la teoría o perspectiva teórica de las variables que

caracterizan el clima laboral

./ Definición y selección de la población, escogida para evaluar el clima de la

organización .

./ Selección del instrumento, para medir clima organizacional, teniendo en cuenta que

ha sido validado para poblaciones colombianas, además de ser aplicado en

instituciones públicas y privadas.
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./ Diseño de un cronograma donde se programó aplicación grupal a los funcionarios

distribuidos en las once inspecciones y dos comisarías de familia .

./ Socialización de objetivos y las instrucciones de respuesta con la población

objetivo .

./ Aplicación del cuestionario .

./ Tabulación y procesamientos de la información .

./ Análisis estadístico, a partir del software diseñado por el autor basado en los

varemos, que califican el test.

./ Interpretación de los resultados .

./ Basado en los resultados obtenidos de la aplicación del IMCOC y de la batería de

Riesgo psicosocial en la población de estudio, se procedió a realizar el análisis e

interpretación de los resultados y a partir de esto se generaron las discusiones y las

conclusiones.

Fase 3: Formular estrategias de intervención para las dimensiones que son

percibidas como negativas por los funcionarios: 

Fundamentada en las necesidades evidenciadas en los resultados a partir de la 

evaluación de clima laboral y los riesgos psicosociales en la población de funcionarios de 

las comisarias e inspecciones de policía . 

./ Se establecieron nuevos objetivos con miras a intervenir las variables que se

determinó eran una fuente de riesgo .

./ Se procede al diseño de un plan de intervención
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./ Se determinan las actividades que permitirán el cumplimiento de estos

objetivos.

Cabe mencionar que el procedimiento general del trabajo de campo consideró las 

siguientes actividades: Los trabajadores seleccionados fueron informados del estudio 

previamente donde, se les dio a conocer los objetivos y alcances del estudio, su rol como 

participantes el procedimiento que se llevará a cabo, el tipo de resultados que se obtendrán, 

el uso que se dará a la información proporcionada, los beneficios y las condiciones de 

confidencialidad y seguridad que aplicarán sobre la información proporcionada, firmar un 

consentimiento informado, condición necesaria para participar. Los cuestionarios, se 

entregaron a cada trabajador separados del consentimiento informado. 

3.4. Técnicas de Recolección de la información 

Los instrumentos de evaluación utilizados, fueron creados para ser aplicados en la 

población colombiana, son de amplia difusión y fácil acceso, contribuyen a la formación de 

profesionales con interés en la investigación en el país, y pueden ser usados en diversas 

organizaciones públicas y privadas interesadas en intervenir en la solución de problemas de 

su medio laboral. 

1. Batería para la evaluación de factores de nesgo psicosocial (intralaboral y

extralaboral) (2010). 

Autor: Ministerio de la Protección Social Pontificia Universidad Javeriana, Sub

centro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales. 

Confiabilidad y validez: A partir de la prueba piloto se verificó la consistencia 

interna, consistencia interna en nivel de P=0,50, confiabilidad de 95%, una tasa de 
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respuesta de 75% por el efecto, diseño de encuestas tipo cluster, en una muestra de 1717 

trabajadores con un universo de 6'796.459 trabajadores en octubre de 2009. Fue necesario 

ampliar la muestra a 2360 trabajadores seleccionados aleatoriamente, de los cuales 1576 

respondieron la Forma A y 784 la Forma B del cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial intralaboral (Ministerio de la Protección Social, 201 O). 

Igualmente, la validez de los cuestionarios se estimó a partir de dos tipos de 

procesamiento estadístico: el análisis factorial y los coeficientes de correlación, se estima la 

validez de constructo puesto que se evidencia que permite cuantificar de forma significativa 

y adecuada las características para la que ha sido estructurada. Igualmente, la validez 

factorial se explica en que las categorías son constituidas para agrupar los ítems que están 

relacionadas, pero que, establecen categorías independientes entre sí (Ministerio de la 

Protección Social, 201 O). 

Instrumentos que componen la batería: Ficha de datos generales (información 

socio-demográfica e información ocupacional del trabajador). Cuestionario de factores de 

riesgo psicosocial intralaboral (forma A, aplicado a trabajadores con cargos de jefaturas o 

profesionales) con 123 preguntas. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (forma B, aplicado a trabajadores con cargos auxiliarías u operarios) con 97 

preguntas, factores de riesgo psicosocial extralaboral y cuestionario de estrés con 31 

preguntas cada uno. (Villalobos 1996, 2005 y 201 O citado por Ministerio de la Protección 

Social, 201 O). 

Objetivo: Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral 

en población laboralmente activa (Ministerio de la Protección Social, 2010). 

2. IMCOC (Instrumento para medir el clima organizacional en Colombia) (2006).
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Autor: Carlos Eduardo Méndez Álvarez, profesor de la Facultad de Administración 

de la Universidad del Rosario. 

Confiabilidad y validez: El nivel de confiabilidad es de (89%) las pruebas de 

consistencia y de validez se realizaron a partir de dos etapas pretest y test, se seleccionaron 

181 encuestas aplicadas de los diferentes sectores de la empresa con lo que se obtuvo un 

nivel de P=0,60 a partir de una prueba del Chi Cuadrado (X2) lo que significa que entre las 

variables de la prueba hay consistencia interna (Méndez, 2006). 

En la validez de constructo se muestra que las propiedades individuales de los ítems 

corresponden a las propiedades generales de la prueba, y en los resultados de la validez de 

factorial se evidencia que los ítems evaluados corresponden a cada una de las variables que 

pretende medir (Méndez, 2006). 

Este modelo toma como referencia el marco teórico de las relaciones humanas que 

introduce conceptos tales como la autoridad, racionalidad, departamentalización, división 

del trabajo, estándares de producción, supervisión, motivación, organización informal, 

dinámica de grupo, comportamiento organizacional y estilos de liderazgo (Serrato, 2011 ). 

Variables que evalúa: El IMCOC está conformado por 45 preguntas. Para su 

tabulación, y como instrumento para el procesamiento de la información, se ha diseñado el 

software IMCOC. Este ofrece, en su menú, información sobre: porcentaje de respuestas 

positivas, porcentaje positivo de cada variable, porcentaje de respuestas por cada pregunta, 

promedio por pregunta, promedio por variable. Los niveles de confiabilidad de la prueba 

están representado por el 0.89 y la validez del instrumento, lo cuales se fundamentan en las 

pruebas de consistencia (índices de consistencia interna, ítem/variable e ítem/factor) y en la 

prueba de validez (por el método de análisis de factores efectuado a las variables y a los 
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ítem), realizadas por expertos en validación de pruebas, como el Dr. Eduardo Ponce de 

León, en 1985, quien demostró la existencia de un factor general, validando de esta forma 

las siete variables del IMCOC y determinando niveles aceptables para que el instrumento 

pueda ser confiable, consistente y válido para medir el clima organizacional (Méndez, 

2006). 

3.5. Población 

La población de trabajo fueron los trabajadores de las inspecciones de policía Norte, 

Sur, Rodadero, la Paz, Gaira, Taganga, Bastida, Mamatoco, Guachaca, Minca y Banda y 

las comisarías de familia Norte y Sur de la ciudad de Santa Marta. Dicha población está 

constituida por 29 funcionarios, 21 de sexo femenino y 8 de sexo masculino. Dado que se 

aplicaron los instrumentos al total de funcionarios que laboran en las dos comisarías de 

familia y en las once inspecciones de policía es decir se seleccionará el universo, no se 

requiere realizar muestreo (Hemández, Femández & Baptista, 2010). 

3.6. Definición de Variables 

Definición Conceptual 

Factores de Riesgo psicosocial. Conjunto de condiciones que comprenden aspectos 

intralaborales característicos de cada organización, además de elementos extralaborales e 

individuales en los funcionarios, como la forma en que establece relaciones con sus 

compañeros o corresponde a las demandas del trabajo, que pueden generar malestar o 

déficit en el desempeño laboral. 
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Clima Laboral. Grupo de circunstancias de tipo social y psicológico del medio 

laboral que identifican a la empresa e influyen positiva o negativamente en el 

comportamiento y rendimiento laboral de sus empleados. 

Definición Operacional 

Las preguntas utilizadas en cada cuestionario, los cuales han sido empleados en 

diferentes investigaciones, permiten evaluar las características de la organización que son 

percibidas como riesgos por el funcionario, la definición operacional permite conocer cada 

una de las variables estudiadas y sus respectivos indicadores, además del número de 

preguntas por variable y cómo son valoradas según el autor, en las siguientes páginas de 

este capítulo se presentaran las tablas con esta información. 



Tabla 5 

Dominios y dimensiones de factores de riesgo intralaboral 

Condiciones 
Intralaborales 

Fuente: Elaboración propia. 

Demandas del trabajo 

Control 

Liderazgo y relaciones sociales en el 
trabajo 

Recompensa 

Demandas cuantitativas 
Demandas de carga mental 
Demandas emocionales 
Exigencias de responsabilidad del cargo 
Demandas ambientales y de esfuerzo físico 
Demandas de la jornada de trabajo 
Consistencia del rol 
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral 
Control y autonomía sobre el trabajo 
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas 
Participación y manejo del cambio 
Claridad de rol 
Capacitación 
Características del liderazgo 
Relaciones sociales en el trabajo 
Retroalimentación del desempeño 
Relación con los colaboradores (subordinados 
Reconocimiento y compensación 
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 
trabaio que se realiza 

ª· Se observa en la tabla la clasificación de la subvariable riesgo psicosocial intralaboral que comprende cuatro dominios los cuales están 

constituidos por un grupo de dimensiones, que engloban un conjunto de condiciones psicosociales. 



Tabla 6 

Operacionalización de variables: Factores de riesgo intralaborales 

El tiempo del que se dispone para ejecutar el 
trabajo es insuficiente para atender el volumen 
de tareas asignadas, por lo tanto, se requiere 

Demandas cuantitativas I trabajar a un ritmo muy rápido (bajo presión 
de tiempo), limitar en número y duración de 
las pausas o trabajar tiempo adicional a la 
jornada para cumplir con los resultados 
esperados. 

Demandas de carga 
mental 

La tarea exige un importante esfuerzo de 
memoria, atención o concentración sobre 
estímulos o información detallada o que puede 
provenir de diversas fuentes. 
La información es excesiva, compleja o 
detallada para realizar el trabajo, o debe 
utilizarse de manera simultánea o bajo presión 
de tiempo. 

13, 15 

14, 32, 43, 47 

16, 17, 18, 
20, 21 

13, 15 

14 

16, 17, 
19,20 

18, 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 



Demandas emocionales 

Exigencias de 
responsabilidad del 

cargo 

El individuo se expone a los sentimientos, 
emociones o trato negativo de otras personas 
en el ejercicio de su trabajo. Esta exposición 
incrementa la probabilidad de transferencia 
(hacia el trabajador) de los estados 
emocionales negativos de usuarios o público. 
El individuo se expone en su trabajo a 
situaciones emocionalmente devastadoras 
(pobreza extrema, violencia, desastres, 
amenaza a 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 ejecución 
de su labor. 

El trabajador deber asumir directamente la 
responsabilidad de los resultados de su área o 
secc1on de trabajo; supervisar personal, 
manejar dinero o bienes de alto valor de la 
empresa, información confidencial, seguridad 

106, 107, 
108, 109, 
110, 111, 
112,113,114 

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

97 

o salud de otras personas; lo que exige del 19 22 23 
trabajador un esfuerzo importante para

1 24, 25 26 ' 1 No evalúa

mantener el control.
' ' 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 
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Demandas ambientales 
y de esfuerzo físico 

Demandas de la jornada 
de trabajo 

Consistencia del rol 

Implican un esfuerzo físico o adaptativo que 
genera importante molestia, fatiga o 
preocupación, o que afecta negativamente el 
desempeño del trabajador. 

1, 2, 3, 7, 8, 

1 O, 11, 13 

4, 5, 6, 9, 12 

1, 2, 3, 7, 8, 

1 O, 11, 13 

4,5,6,9, 12 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 
Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 
Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 

. . 
1 1 1 

Casi nunca: 1

1 
Se trabaJa en tumos_ nocturnos, con Jornadas Nunca: o 
prolongadas o sm pausas claramente 1-. ------1-. ------+-· ------------1.

31, 33 21, 23 

establecidas, o se trabaja durante los días 
previstos para el descanso. 

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

34 22,24,33,37 

27, 28, 29, 
1 No evalúa30,52 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 Casi 
nunca: 1 
Nunca: O 



Influencia del ambiente 
laboral sobre el 
extralaboral 

Control y autonomía 
sobre el trabajo 

Oportunidades de 
desarrollo y uso de 
habilidades y destrezas 

y manejo 

Claridad de rol 

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

El margen de decisión y autonomía sobre la 
cantidad, ritmo y orden del trabajo es 
restringido o inexistente. 
El margen de decisión y autonomía sobre la 
organización de los tiempos laborales es 
restringido o inexistente. 

El trabajo impide al individuo adquirir, aplicar 
o desarrollar conocimientos y habilidades.
Se asignan tareas para las cuales el trabajador
no se encuentra calificado.

El trabajador carece de información suficiente, 
clara y oportuna sobre el cambio. 
En el proceso de cambio se ignoran los aportes 
y opiniones del trabajador. 
Los cambios afectan negativamente la 
realización del trabajo. 

La organización no ha dado a conocer al 
trabajador información clara y suficiente sobre 
los objetivos, las funciones, el margen de 
autonomía, los resultados y el impacto que 
tiene el eiercicio del cargo en la empresa. 

35,36,37,38 25,26,27,28 

44,45,46 34,35,36 

39, 40, 41, 42 29, 30, 31, 32 

48, 49, 50, 51 38,39,40 

53, 54, 55, 141, 42, 43,
56,57,58,59 44,45 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 



Capacitación 

Características 
liderazgo 

del 

El acceso a las actividades de capacitación es 
limitado o inexistente. 
Las actividades de capacitación no responden 1 60, 61, 62 
a las necesidades de formación para el 
desempeño efectivo del trabajo. 

La gestión que realiza el jefe representa 
dificultades en la planificación, la asignación 
de trabajo, la consecución de resultados o la 
solución de problemas. 

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

46,47,48 

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

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 
Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 
Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 

En el trabajo existen pocas o nulas 
posibilidades de contacto con otras personas. 
Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de 
desconfianza por parte de compañeros, que 
genera un ambiente deficiente de relaciones. 
Se presenta una limitada o nula posibilidad de 
recibir apoyo social por parte de los 
compañeros o el apoyo que se recibe es 
ineficaz. 

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

62 63 64 , Nunca: 4
' ' ' 

Relaciones sociales en 
el trabajo 

65, 66, 67, 
68, 69, 70, 
71, 72, 73 

Retroalimentación 
desempeño 

Existen deficiencias o dificultades para 
desarrollar trabajo en equipo. 
El grado de cohesión e integración del grupo 
es escaso o inexistente. 

I 
Inexistente, poco clara, inoportuna o es inútil 

190 91 92 174 75 76 del · · d l ' ' ' ' ' 'para el desarrollo o para el meJoram1ento e 93, 94 77, 78 trabajo y del trabajador. 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 



con 
colaboradores 
(subordinados) 

La gestión que realizan los colaboradores 
presenta dificultades en la ejecución del 

los I trabajo, la consecución de resultados o la 
solución de problemas. 
El grupo de colaboradores tiene dificultades 
para comunicarse y relacionarse respetuosa y 
eficientemente con su iefe. 

derivadas El sentimiento de orgullo por estar vinculado a 
la organización es deficiente o no existe. 

pertenencia a 
organización y del 
trabajo que se realiza 

compensación 

Fuente: Elaboración propia. 

la I Se percibe inestabilidad laboral. 
Los individuos no se sienten a gusto o están 
poco identificados con la tarea que realizan. 
El reconocimiento ( confianza, remuneración y 
valoración) que se hace de la contribución del 
trabajador no corresponde con sus esfuerzos y 
logros. y I El salario se da tardíamente o está por debajo 
de los acuerdos entre el trabajador y la 
organización. 
La empresa descuida el bienestar de los 
trabaiadores. 

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

No aplica 

95, 102, 103, 
1 85, 86, 87, 88 104, 105 

96, 97, 98, 179, 80, 81,
99, 100, 101 82, 83, 84 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Siempre: O Casi 
siempre: 1 Algunas 
veces: 2 Casi nunca: 
3 Nunca: 4 

ª· Se observa en la tabla las dimensiones que evalúa la subvariable riesgo psicosocial intralaboral, se describen los indicadores de la 
presencia de riesgo según cada dimensión, las preguntas que evalúan el nivel de riesgo de cada una de ellas, en la forma A; aplicado 
a trabajadores con cargos de jefaturas o profesionales, la forma B aplicado a trabajadores con cargos auxiliarías u operarios; y la 
escala de valoración implementada por el autor del instrumento. 



Tabla 7 

Dominios y dimensiones de los factores de riesgo extralaborales 

Relaciones familiares 

Comunicación y relaciones interpersonales. 

Situación económica del grupo familiar. 
Condiciones extralaborales 

Características de la vivienda y de su entorno 

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 

Desplazamiento vivienda trabajo, trabajo vivienda 

Fuente: Elaboración propia. 

a. Se observan en la tabla la clasificación de la subvariable riesgo psicosocial extralaboral constituida por dimensiones, que engloban

un conjunto de condiciones psicosociales.



Tabla 8 

Operacionalización de variables: Factores de riesgo extralaborales 

fuera del 

familiares 

La cantidad de tiempo destinado al descanso y recreación es limitada o insuficiente. La cantidad de tiempo fuera del trabajo para compartir con la familia 1 14, 15, 16, 17 o amigos, o para atender asuntos personales o domésticos es limitadao insuficiente.

La relación con familiares es conflictiva. La ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus familiares es 1 22, 25, 27 inexistente o pobre. 

La comunicación con los integrantes del entorno social es escasa o 
Comunicación 

relaciones 
interpersonales. 

y I deficiente. La relación con amigos o allegados es conflictiva. La ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es inexistente o pobre. 
18, 19, 20, 21, 23 

Siempre: O Casi siempre: 1 
I Algunas veces: 2, Casi nunca: 3 Nunca: 4 
I Siempre: O I Casi siempre: 1 Algunas veces: 2 Casi nunca: 3 Nunca: 4 

Siempre: O I Casi siempre: 1 
I Algunas veces: 2 Casi nunca: 3 
j Nunca: 4 



económica 
grupo familiar 

29 
Siempre: O Casi siempre: 1 Algunas veces: 2Casi nunca: 3 

I Nunca: 4 Los ingresos familiares son insuficientes para costear las I 
del I necesidades básicas del grupo familiar. 

1 1 . ! Existen deudas económicas difíciles de solventar. 1 
Siempre: 4 

Las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias. 

30, 31 

5, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 

13 

Casi siempre: 3 Algunas veces: 2Casi nunca: 1 Nunca: O Siempre: O Casi siempre: 1 Algunas veces: 2Casi nunca: 3 Nunca: 4 
Características de I Las condiciones de la vivienda o su entorno desfavorecen el �. 
la vivienda y de su descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar. :siempre: 4 Casi siempre: 3 Algunas veces: 2Casi nunca: 1 Nunca: O 

La ubicación de la vivienda dificulta el acceso a vías transitables, amedios de transporte o a servicios de salud. 
6 



del ' Las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador afectan 
su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el 
trabajo. 

entorno 

extralaboral sobre 

el trabajo 

El transporte para acudir al trabajo es dificil o incómodo. 

24,26,28 

1, 4 

Siempre: 4 
Casi siempre: 3 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 
Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

Desplazamiento 
vivienda, trabajo 

vivienda 
La duración del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es 

/ 
1 . prolongada. Siempre: 4 

Casi siempre: 3 

2,3 

Fuente: Elaboración propia. 

Algunas veces: 2 
Casi nunca: 1 
Nunca: O 

ª· Se observa en la tabla las dimensiones que evalúa la subvariable riesgo extralaboral, se describen los indicadores de la presencia de riesgo según 
cada dimensión, las preguntas que evalúan el nivel de riesgo de cada una de ellas y la escala de valoración implementada por el autor del 

instrumento. 



Tabla 9 

Operacionalización de variables: Cuestionario para la evaluación del estrés 

Fuente: Elaboración propia. 

Respuestas del individuo ante las situaciones que generan 
tensión. 

Utilización de los recursos disponibles para enfrentar el 
hecho estresante. 

Perdida del equilibrio y de la estabilidad. 

1,2,3,4,5,6, 7,8,9, 10, 11, 

12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 
20,21,22,23,24,25,26,27, 

28, 29, 30, 31. 

Siempre: O 
Casi siempre: 1 
Algunas veces: 2 
Casi nunca: 3 
Nunca: 4 

ª· Se observa en la tabla la dimensión estrés, se describen los indicadores de la presencia de riesgo para que se presente en los 

trabajadores, las preguntas que evalúan el nivel de riesgo, y la escala de valoración implementada por el autor del instrumento. 



Tabla 10 

Definición Operacional de clima laboral 

OBJETIVIDAD 

COOPERACIÓN 

Percepción que los empleados tienen 
acerca de los conocimientos de los 
objetivos de la organización y su 
comportamiento en la obtención de 
ellos. 

1-2-3.

Nivel de ayuda mutua que se da entre I 4_ 13 los empleados y directivos, permitiendo 
participar en la solución de problemas. 

Forma en que el trabajador percibe a su 
jefe en el desarrollo de su función, la 

LIDERAZGO I confianza que inspira, la imagen que 1 4-22 
proyecta, la forma como toma 
decisiones y da órdenes. 

Posibilidad que el trabajador tiene para 
desarrollar una participación activa en 

TOMA DE DECISIONES I las decisiones que afecta su trabajo, 1 23-26 
también se evalúa la posibilidad de 
querer participar. 

Buenas: 6 
I Aceptables: 5 
¡ Regulares:4 
j Mala: 3 
! Muy mala:2
! Pésima: 1

Excelente:7 
Buenas: 6 

' Aceptables: 5 
Regulares:4 
Mala: 3 
Muy mala:2 
Pésima: 1 
Siempre: 7 
Con mucha frecuencia: 6 

I Periódicamente: 5 
I Algunas veces: 4 
I Muy de vez en cuando: 3 
I Casi ninguna 2 
I Ninguna: 1 

I Siempre: 7 
J Con mucha frecuencia: 6 
I Periódicamente: 5 
I Algunas veces: 4 

Muy de vez en cuando: 3 
Casi ninguna 2 
Ninguna: 1 
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RELACIONES 

INTERPERSONALES 

CONTROL 

Fuente: Elaboración propia. 

Son las relaciones formales e informales 
que se dan entre los trabajadores y los 
directivos, la confianza y comunicación 
que se genera a partir de ello. 

27-32.

Se busca medir actitudes que el hombre 
proyecta por su pertenencia a la I 33_39
empresa señalando el grado de la 
satisfacción que la misma produce. 

Tiene que ver con a la percepción de los 
trabajadores acerca del grado de libertad 1 40-45.
o sujeción que tienen en sus puestos de
trabajo.

Buenas: 6 
Aceptables: 5 
Regulares:4 
Mala: 3 
Muy mala:2 
Pésima: 1 

I Realizado y satisfecho: 7 
Realizado: 6 
Retribuido justamente: 5 
Conforme: 4 
Insatisfecho: 3 
Muy insatisfecho: 2 
Totalmente insatisfecho: 1 

Muy contento: 7 
Contento: 6 
Tranquilo y satisfecho: 5 
Indiferente: 4 
Intranquilo: 3 
Descontento y tensionado: 2 
Muy restringido: 1 

ª· Se observa en la tabla las dimensiones que evalúa la prueba para medir clima laboral, se describen los indicadores de un clima positivo o negativo 

según cada dimensión, las preguntas que evalúan cada una de ellas, y la escala de valoración implementada por el autor. 
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3.7. CONTROL DE VARIABLES 

Tabla 11 

Control de Variables 

Sujeto 

Tipo de vinculación con la 
institución 

Disponibilidad de 
responder los cuestionarios. 

Condiciones cognitivas y 
psicológicas adecuadas 

Selección 
propicio. 

del horario 

Fatiga o cansancio durante 
la aplicación 

Debido a que tienen mayor 
vinculados como tiempo de servicio y 
trabajadores de planta en las estabilidad en la institución. 
comisarías de familia e 
inspecciones de policía. 

Esto le permite leer 
El sujeto debía ser una rápidamente y contestar las 
persona con capacidades preguntas que tienen que ver 
cognoscitivas apropiadas con las funciones de su 
para su edad, con un nivel de cargo. 
formación m1mmo de 
pregrado además debe tener 
la disposición para participar. 

El sujeto debe estar orientado 
en tiempo, espacio y persona, 
y no presentar ninguna 
alteración psicológica 
perceptible. 

Puede generar alteración de 
la prueba y poca confiablidad 
en los resultados, además de 
no responder a todos los 
ítems. 

Se realizó antes de que Así se garantizaba que no 
mental 
trabajo 
leyeran 

empezara su actividad tuvieran fatiga 
laboral para que no generada por el 
estuviesen cansados y garantizando que 
tuviesen la disposición de completamente el 
responder. cuestionario 

Se les permitió tomar un 
receso al culminar la 
aplicación del primer 
cuestionario, además se les 
aclaro que en cualquier 
podían d�jar de responder, 
sin embargo, todos 
completaron las pruebas 
satisfactoriamente 

Se llevó a cabo una sesión de 
aplicación para ambos 
cuestionarios, además estos 
en suma tenían más de 200 
preguntas, lo cual hacia 
posible que se fatigaran. 



Ambiente 

Investigador 

capacitaciones, se 
I contaba con espacio 
I idóneo para que pudieran 

responder, además de ser un 
espacio cerrado libre de ruido 

.................................................................. ¡ .... 
Y.4.� .... i1:1t.�r.f�r.�1:1<::Jll: .......

Control de distractores 

Manejo y conocimiento de 

Asimismo, un lugar en el que 
no existiera grandes 
distractores 

la prueba para resolver El inquietudes. investigador debe 

Estudios en Psicología y 
especialización en salud 
ocupacional. 

comprender y explicar cómo 
es el procedimiento de 
aplicación y seguir los 
protocolos establecidos en el 
diseño de las baterías. 

Se debió explicar de forma 
clara y sencilla como debía 
llevarse a cabo el Explicar el procedimiento a · 1 1 · , d procedimiento, el objetivo desegmr en a reso uc1on e 1 . d b los cuestionarios, el tipo de ª mt

d
sma Y co

1
mo . e e

t , respon erse a a misma respues ª·
1 además de responder a las 
I inquietudes de los 
1 • •  

.. LPllI11<::1pll11t.c::�: .. . 
Fuente: Elaboración propia. 

Variables no controladas. 

Sexo 
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Porque un espacio adecuado 
y libre de ruido permiten 
mayor concentración del 
sujeto. 

Se debe realizar la prueba en 
un lugar que no ofrezca 
distractores para que puedan 
responder el cuestionario de 
manera rápida. 

De esta forma se verifica la 
aplicación segura y el buen 
manejo de la información 
recogida durante la prueba. 

Se garantiza que los 
participantes contesten de 
forma adecuada y tengan 
claro el objetivo de la 
aplicación. 

No se tuvo en cuenta debido a que se trabajó con el universo de la población de empleados 

de planta de las comisarías de familia e inspecciones de policía sin tener en cuenta el sexo. 
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Edad 

No se tuvo en cuenta debido a que se trabajó con el universo de la población de empleados 

de planta de las comisarías de familia e inspecciones de policía sin tener en cuenta la edad 

de los sujetos. 

Nivel socioeconómico y estado civil 

Se aplicó la prueba a toda la población de las comisarias e 

independientemente de su nivel socioeconómico y estado civil. 

Tiempo de servicio en la institución 

. . 

mspecc1ones 

Se aplicó la prueba a los funcionarios vinculados como de planta sin tener en cuenta el 

tiempo de servicio en la institución 

Tiempo de la prueba 

Es una prueba que no tiene un tiempo límite para su realización ya que este varia de 

individuo a individuo y están sujetas a sus condiciones. 

3.8. CONSIDERACIONES ÉTICAS 

Este es un estudio de riesgo mínimo como lo estipula la Resolución Nº 008430 de 

1993 del Ministerio de Salud, en la Ley 84 de 1989 y la ley 1090 de· 2006, sin embargo, se 

hizo uso del consentimiento informado por escrito con el fin de informar a la población 

sobre las estrategias que se emplearían durante el proceso y de esta manera recibir su previa 

autorización. 
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CAPITULO IV. 

INFORME DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN. 



95 

4.1. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

Después de culminar el proceso de recolección de información fue necesario para 

dar cumplimiento a los objetivos trazados, proceder con el análisis de los datos a partir de 

la utilización de los programas diseñados por los autores para agruparlos y mostrar unos 

resultados, y construir un informe que permita darle respuesta al problema de investigación. 

A continuación, se muestra un informe consolidado en tablas y gráficas las cuales inician 

con la descripción del porcentaje obtenido en cada nivel de riesgo, iniciando con la 

representación del nivel sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo 

alto y riesgo muy alto, identificando cada uno de estos con convenciones de diferentes 

colores para facilitar su identificación. 

Posteriormente y luego de la diferenciación de los puntajes críticos se diseñan unas 

estrategias de intervención a nivel primario, secundario y terciario con el objetivo de 

promover la generación de factores protectores, prevenir y minimizar las dimensiones que 

se percibieron como factores de riesgo. 

Determinación de los factores de riesgo psicosocial: A continuación, se analizan los 

puntajes relevantes de los resultados obtenidos a partir de la aplicación de la batería de 

riesgo psicosocial. 
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Tabla 12 

Puntaje promedio del nivel de riesgo. 

¡ Riesgo muy alto 

Fuente: Elaboración propia

En el anterior cuadro se muestran los resultados generales en relación al nivel de 

riesgo psicosocial del personal. A partir del cual se pudo evidenciar que, el porcentaje de 

riesgo muy alto en factores de riesgo intralaborales es de un 39, 5%; mientras que, para los 

riesgos extralaborales se estableció un riesgo medio con un 22, 4%, sin embargo, el total 

correspondiente a riesgos tanto intra como extralaborales demostraría un riesgo muy alto a 

razón de un 35,7 %. 

Tabla 13 

Nivel de estrés promedio. 

l'.�11t�je ... 
. . ..... .......... ·-

Nivel 
Fuente: Elaboración propia:

23,6 

Al!�] 

En referencia al nivel de estrés, se logró evidenciar que, para los funcionarios de las 

comisarías de familia e inspecciones de policía de la ciudad de Santa Marta, el nivel de 

estrés corresponde a un 23, 6% lo cual constituye un riesgo alto. El nivel de estrés obtenido 

a través del instrumento es equivalente al resultado general de total de riesgo psicosocial 

(intra - extralaboral) indicando que se encuentran asociados. 
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De manera detallada se describen los resultados obtenidos en cada uno de los 

niveles de riesgo para cada subvariable de riesgo intra y extralaboral. 

Porcentaje de J>ersonas ubicadas en cacb nivel de riesgo 

lntralaboral Extra laboral Total 

Sin riesgo o riesgo despreciable 3.4% 20,7% 3.4% 

• Riesgo bajo 0,0% 20,7% 10,3% 

• Riesgo medio 24,1% 13,8% 20,7% 

•Riesgo alto 27,6% 27,6% 17,2% 

•Riesgo muy alto 44,8% 17,2% 48,3% 

Gráfico 1. Porcentaje de personas ubicadas en cada nivel de riesgo 

Fuente: Elaboración propia 

En la gráfica número 1, se observan los resultados obtenidos por los encuestados 

identificando el grado de riesgo psicosocial, a nivel intralaboral, extralaboral y el total; 

encontrando que a nivel intralaboral el porcentaje de riesgo muy alto es de 44, 8%, 

mientras que a nivel extralaboral el porcentaje de riesgo muy alto es del 17,2%, sin 

embargo tanto a nivel intra como extralaboral coinciden en un 27 ,6% de riesgo alto; dichas 

proporciones se consolidan en un elevado porcentaje de 48, 3% lo que equivale a que 3 de 

cada 1 O personas presentan un riesgo muy alto. 
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En cuanto al nivel de los síntomas de estrés se presentan los resultados obtenidos 

del análisis de los datos. 

Porcentajes según el nivel de síntomas de estrés 

40,00% 

35,00% 

30,00% 

25,00% 

20,00% 

15,00% 

10,00% 

5,00% 

0,00% 
Muy bajo Bajo Medio 

• Seriesl 10,34% 13,79% 17,24% 

Gráfico 2. Porcentajes según el nivel de síntomas de estrés 

Fuente: Elaboración propia 

Alto 

24,14% 

Muy alto 

34,48% 

En la gráfica número 2 se visualiza el porcentaje de personas ubicadas según el 

nivel de síntomas de estrés, se observa que el 59% de estos, presenta un nivel muy alto o 

alto, siendo una cifra alarmante e indicando que se presentan elementos incidentes en el 

desarrollo de una sintomatología de estrés en el personal a nivel general, por otro lado, 

10,34% de las personas presentan niveles bajos, el 13, 79% niveles muy bajos de síntomas 

de estrés, y un 17% un nivel medio. 
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Informe por dimensiones y dominios. 

Factores de Riesgo intralaboral. 

Seguidamente, se observarán una sene de gráficos que describen los cuatro 

dominios que comprenden el conjunto de condiciones psicosociales o dimensiones que 

constituyen la subvariable riesgo intralaboral. 

En pnmer lugar, se muestra los resultados del dominio liderazgo y relaciones 

sociales de la subvariable riesgo psicosocial intralaboral. 

Porcentaje general del dominio liderazgo,. relaciones 

sociales 
30,00% 

25,00% -+-----------

20,00% 

15,00% 

10,00% 

5,00% 

Sin riesgo o 

riesgo 

despreciabl 

e 

•Series! 17,24% 

Riesgo bajo 

20,69% 

Riesgo 

medio 

27,59% 

Riesgo alto 

10,34% 

Riesgo muy 

alto 

24,14% 

Gráfico 3. Porcentaje general del dominio liderazgo y relaciones sociales 

Fuente: Elaboración propia 

En el gráfico número 3 mostrado anteriormente, se observa el porcentaje general del 

dominio del liderazgo de acuerdo al nivel obtenido por la población, si bien se observa que 

existe un 17% de personal sin riesgo, 21 % con riesgo despreciable o bajo, el cual sería el 
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nivel esperado para la población ubicado en este tipo de labor en específico, también existe 

un 34% con un nivel de riesgo muy alto o alto, lo que equivaldría a un tercio de la 

población, por último, un 28% obtuvo un puntaje equivalente a riesgo medio. 

En la siguiente gráfica se describen de manera detallada los resultados de las 

dimensiones: características de liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, 

retroalimentación del desempeño y relación con colaboradores, pertenecientes al dominio 

liderazgo y relaciones sociales. 

Porcentaje de dimensiones de liderazgo,. relaciones sociales 

40,00% 

35,00% 

30,00% 

25,00% 

20,00% 

15,00% 

10,00% 

5,00% 

0,00% 
Caracterhticas de Relaciones sociales de RetroalimeJ1tación de 

liderazgo trabajo desempeífo 

Sin riesgo o riesgo despreciable 13,79% 31,03% 13,79% 

•Riesgo bajo 10,34% 20,69% 31,03% 

•Riesgo medio 34.48% 20,69% 17,24% 

•Riesgo alto 24,14% 10,.34% 10,34% 

•Riesgo muy alto 17,24% 17,24% 27,59% 

Gráfico 4. Porcentaje de dimensiones de liderazgo y relaciones sociales 

Fuente: Elaboración propia 

colaboradores 

33,.H% 

16,67% 

1.5,00% 

16,67% 

8,33% 

El gráfico número 4 muestra el liderazgo y relaciones sociales de la batería de riesgo 

psicosocial donde se puede observar que las dimensiones con el porcentaje elevado en el 

nivel de riesgo muy alto y alto, son las relacionadas con las características del liderazgo 

·�; !Ji' lj N I 'l E R S I )� A .!>
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(17,24% y 24,14% respectivamente) y la retroalimentación del desempeño (27,89% y 

10,34% respectivamente), por otra parte las dimensiones de relaciones sociales de trabajo 

(17,24% y 10,34%) y la relación con colaboradores (8,33% y 16,67%) presentan en los 

niveles de riesgo muy alto y alto unos porcentajes poco menores en relación con las dos 

dimensiones descritas anteriormente, sin embargo y aunque se percibe una pequeña 

disminución en estas últimas cabe resaltar que los porcentajes en los niveles de riesgo 

medio, alto y muy alto siguen teniendo un alto impacto en el riesgo psicosocial de los 

trabajadores. 

La gráfica posterior evidencia los resultados del dominio control sobre el trabajo de 

la subvariable riesgo psicosocial intralaboral. 

Porcentaje general del dominio control sobre el trabajo 

50,00% �------------------------�

45,00% -+----------------------

40,00% -+----------------------

35,00% -+----------------------

30,00% -+----------------------

25,00% -+----------------------

20,00% -+--------------
15,00% -+------------
10 ,00% +--r-___,...,..,.....,__ __ 
5,00%
0,00% +-����-.--� 

Sin riesgo o 

riesgo 

despreciable 

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 
Riesgo muy 

alto 

• Seriesl 10,34% 10,34% 20,69% 13,79% 44,83% 

Gráfico 5. Porcentaje general del dominio control sobre el trabajo 

Fuente: Elaboración propia 

En el gráfico 5, se muestra el nivel de riesgo del personal en relación al dominio 

denominado control sobre el trabajo, los resultados indican que aproximadamente 3 de cada 
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5 trabajadores, se encuentran con niveles de riesgo muy alto o alto, que corresponde a 

5 8, 17%, por otro lado, un 21 % de la muestra obtuvo un riesgo medio en el dominio, y un 

20% sin riesgo o riesgo bajo, siendo un porcentaje inferior en comparación con los niveles 

de riesgo alto o muy alto. 

Para exponer de manera detallada los resultados de las dimensiones: claridad del rol, 

capacitación, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, participación y 

manejo del cambio, control y autonomía sobre el trabajo, las cuales hacen parte del dominio 

control sobre el trabajo, se muestra la siguiente gráfica. 

Porc ntaj d dimen lone d control obr I trabajo 

• RI sgo.!lto 

•R� gomuy10lto 

60.� 

40,0lm 

'º-� 

10.� 

Claridad del rol 

3,4SW. 

6,90% 

10. 4'6 

7.9396 

41,3� 

Gráfico 6. Porcentaje de dimensiones de control sobre el trabajo. 

Fuente: Elaboración propia 

El gráfico 6 muestra los resultados obtenidos por los encuestados en relación a las 

dimensiones de control sobre el trabajo dentro de las cuales, los que tuvieron un porcentaje 

mayor en el nivel de riesgo muy alto son: claridad de rol con un 48,28%, seguido de 



103 

capacitación y participación y manejo del cambio con un 48,38%; por su parte y con un alto 

porcentaje en el nivel de riesgo despreciable, es la dimensión oportunidades de desarrollo y 

uso de habilidades y destrezas con un 41,3 8% de lo cual podemos decir que los 

colaboradores de la institución no presentan ningún tipo de riesgo o un riesgo despreciable 

en relación al desarrollo de sus habilidades y conocimiento. 

Posteriormente, se presenta la gráfica que incluye los resultados del dominio 

demandas de trabajo. 

Porcentaje general del dominio demandas del trabajo 

90,00% .,--- - ------------------------

80,00% +-----------------------

70,00% -t-------------------------,

60,00% -t-----------------------

50,00% +-----------------------

40,00% +-----------------------

30,00% -+------------------------

20,00% -----------------------

10,00% -+-------------

0,00% 
Sin riesgo o 

Riesgo muy 
riesgo Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

despreciable 
alto 

• Series! 0,00% 0,00% 10,34% 10,34% 79,31% 

Gráfico 7. Porcentaje general del dominio demandas del trabajo. 

Fuente: Elaboración propia 

En el gráfico 7 previamente mostrado se puede observar el porcentaje obtenido por 

el personal en relación al nivel de riesgo del dominio "demandas del trabajo"; es crítico el 

porcentaje de individuos con un nivel de riesgo muy alto (79%), al igual que el alto (10%) y 

el medio (11 %) lo que permite determinar que los elementos configurantes de las demandas 



104 

del trabajo en el personal afectan de manera preponderante su bienestar, especialmente 

afectados por las demandas emocionales asociadas a la labor que realizan. 

De manera consecutiva se puede observar en la siguiente grafica los porcentajes que 

obtuvieron las dimensiones: demandas ambientales y de esfuerzo físico, nivel de 

responsabilidad, consistencia del rol, demandas emocionales, demandas de la jornada del 

trabajo, influencias del trabajo sobre el entorno extralaboral, demandas cuantitativas y 

demandas de carga mental, pertenecientes al dominio demandas del trabajo. 

Porcentaje de dimensiones de demandas del trabajo 

100,00% 

90,00% 

80,00% 

70,00% 

60,00% 

50,00% 

40,00% 

30,00% 

20,00% 

10,00% 

0,00% 
Demandas 

Hivel de Influencias 
ambientales 

res1>onsabili Consistencia Demandas 
Demandas 

del trabajo Demandas 
Demandas 

ycle 
ciad del del rol' emocionales 

de la jornada 
sobre el ent. cuantitativas 

ele carga 

e-;fuerzo 
cargo• 

ele trabajo 
Ext. 

mental 

físico 

Sin riesgo o riesgo despreciable 6,90% 8,33% 3.3,33% 0,00% 20,69% 17,24% 13,79% 13,79% 

Riesgo bajo 3,45% 25,00% 8,33% 0,00% 6,90% 17,24% 17,24% 37,93% 

Riesgo medio 20,69% H,33% 16,67% 0,00% 6,90% 10,34"6 24,14% 13,79';1;, 

•Riesgo alto 6,90% 25,00% 25,00% 6,90% 20,69% 20,69% 10,34% 13,79% 

•Riesgo muy alto 62,07% 8,33% 16,67% 93,10% 44,83% 34,48% 34,48% 20,69% 

Gráfico 8. Porcentaje de dimensiones de demandas del trabajo. 

Fuente: Elaboración propia 
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En el gráfico 8 se muestra el porcentaje de las 8 dimensiones que intervienen en las 

demandas de trabajo donde se observa de manera clara, que las demandas emocionales, 

obtuvieron un porcentaje del 93, 10% en el nivel de riesgo muy alto, seguido de un 6,90% 

en un nivel alto, esto evidencia que los sujetos encuestados tienen un riesgo muy alto a 

nivel emocional, por su parte la dimensión sobre las demandas ambientales y de esfuerzo 

físico obtuvieron un 62,07% en el nivel de riesgo muy alto, seguido de un 44,83% de las 

demandas de la jornada de trabajo, en este mismo nivel, las dimensiones influencias del 

trabajo sobre el entorno y demandas cuantitativas puntuaron 34,48%, esto nos indica que el 

trabajo implica un esfuerzo físico o adaptativo que genera importante molestia, fatiga o 

preocupación, o que afecta negativamente el desempeño del trabajador. 

Asimismo, se presenta la gráfica que concentra los resultados del dominio 

recompensas. 

Porcentaje general del dominio Recom1>ensas 

40,00% �-----------------------

35,00% +--------------------

30,00% -+---------------------

25,00% +--------------------

20,00% -+----------------

15,00% -+------------

10,00% -t---m;;;ll"!'�--

5,00% 

0,00% 
Sin riesgo o 

riesgo 
Riesgo bajo 

Riesgo 
Riesgo alto 

Riesgo muy 

desprecia bl medio alto 

e 

• Seriesl 10,34% 13,79% 17,24% 24,14% 34,48% 

Gráfico 9. Porcentaje general del dominio recompensas 

Fuente: Elaboración propia 
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En los resultados presentados en la gráfica número 9 se exponen los porcentajes 

obtenidos según el nivel de riesgo atribuido a la muestra en relación al dominio 

"recompensas", 24% del personal obtuvo puntajes equivalentes a riesgo despreciable o 

riesgo bajo, 17% obtuvo un riesgo medio, y un 59% alto o muy alto, indicando la existencia 

de una gran cantidad de población con riesgos relacionados a elementos compensatorios, 

especialmente el relacionado con el reconocimiento de sus labores. 

También, se muestran de forma específica las dimensiones: reconocimiento y 

compensación, recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

realiza, las cuales componen el dominio recompensas. 

Porcentaje de dimen�iones de recom¡>ensas 

60,00% 

50,00% 

40,00% 

30,00% 

20,00% 

10,00% 

0,00% 

Sin riesgo o riesgo despreciable 

• Riesgo bajo

• Riesgo medio

• Riesgo alto

• Riesgo muy alto

Reconocimiento y

compensación 

6,90% 

13,79% 

24,14% 

13,79% 

41,38% 

Gráfico 1 O. Porcentaje de dimensiones de recompensas 

Fuente: Elaboración propia 

Recompensas derivadas 

de la pertenencia a la 

organización y del trabajo 

que se realiza 

55,17% 

13,79% 

10,34% 

6,90% 

13,79% 
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En el gráfico número 1 O se muestra el porcentaje de las dimensiones de 

recompensas, en el que se puede observar que en temas de reconocimiento y compensación; 

de los colaboradores encuestados el 47,38% tiene un riesgo muy alto, seguido de un 

13,79% de riesgo alto. Por el contrario, la dimensión que habla sobre las recompensas 

derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza, tan solo el 13,79% 

de los encuestados está en riesgo muy alto seguido de un 6,90% de riesgo alto y en 

contraparte el 55,17% no presenta ningún tipo de riesgo o riesgo despreciable. 

Riesgo psicosocial extralaboral. 

La subvariable riesgo psicosocial extralaboral comprende e integra los aspectos del 

entorno familiar, social y económico del trabajador. A su vez, abarca las condiciones del 

lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo, a continuación 

se puede observar los porcentajes que resultaron de su evaluación en los funcionarios. 

Porcentaje general del dominio de R.P extralaboral 

25,00% +--------------------

15,00% 

10,00% 

5,00% 

0,00% 
Sin riesgo o 

riesgo Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto 

despreciable 

• Seriesl 20,69% 20,69% 13,79% 27,59% 17,24% 

Gráfico 11. Porcentaje general del dominio riesgo psicosocial extralaboral 

Fuente: Elaboración propia 
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En el gráfico 11 se observan los porcentajes obtenidos por la muestra según el nivel 

de riesgo referente a los elementos extralaborales, se puede vislumbrar la existencia de 

paridad o simetría entre los porcentajes que configman los riesgos más altos y los más 

bajos indicando que existen "grupos" de individuos (44%) cuyos elementos extralaborales 

inciden directamente en la aparición de riesgos psicosociales en el trabajo, mientras que 

para otro grupo ( 42%) dichos aspectos son factores protectores para contrarrestar o mitigar 

los diversos riesgos que se encuentran relacionados al trabajo o labor que desempeñan. 

Igualmente, se describen los resultados de las dimensiones: tiempo fuera del trabajo, 

relaciones familiares, comunicación y relaciones interpersonales, situación económica, 

influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y desplazamiento, que constituyen la 

subvariable riesgo extralaboral. 
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Gráfico 12. Porcentaje de dimensiones de riesgo psicosocial extralaboral 

Fuente: Elaboración propia 
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En el gráfico número 12 se muestra el porcentaje de dimensiones de riesgo 

psicosocial extralaboral en el que encontramos que en temas relacionados con las relaciones 

familiares el 68,97% de los encuestados no presentan ningún tipo de riesgo, seguido de un 

51, 72% de colaboradores que tampoco presentan riesgo en relación a la influencia del 

entorno extralaboral sobre el trabajo. En contra parte encontramos que el tiempo fuera del 

trabajo y el desplazamiento obtuvieron un 27,59% en el nivel de riesgo muy alto. Esto 

puede estar indicando que la cantidad de tiempo destinado al descanso y recreación es 

limitada o insuficiente. 

En cuanto a las características de la vivienda y el entorno y la situación económica 

que tuvieron un puntaje de 13,79% en riesgo muy alto, respectivamente, destacándose que, 

en características de vivienda, el porcentaje de riego alto es de 31,03%. Esto indica que las 

condiciones de la vivienda o su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del 

individuo y su grupo familiar, o la ubicación de la vivienda dificulta el acceso a vías 

transitables, a medios de transporte o a servicios de salud. 

Establecimiento de los factores que caracterizan el clima laboral: De acuerdo a los 

resultados obtenidos en el formato de tabulación sistematizado del IMCOC, se muestra la 

gráfica que expone los porcentajes generales de acuerdo a la positividad, neutralidad o 

negatividad en las respuestas. 
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40% 

20% 

0% 

Porcentajes generales pmeba IMCOC ele acuerdo a 
positiviclad. neutralidad o negatividad ele las respuestas 
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Gráfico 13. Porcentajes generales prueba IMCOC de acuerdo a positividad, neutralidad o 

negatividad de las respuestas 

Fuente: Elaboración propia 

A nivel general, en el clima organizacional, medido por la prueba IMCOC, se 

observa un porcentaje positivo en las respuestas de cada uno de los ítems de la prueba de un 

60%, neutralidad en el 17% de los casos y respuestas negativas en un 23%. Más adelante se 

observarán los ítems con los porcentajes positivos, neutros y negativos que resultaron a 

través de la aplicación del instrumento. 

Tabla 14 

Promedio de prueba IMCOC 

PRUEBA IMCOC 

PROMEDIO 

4,85 

Fuente: Elaboración propia 

RESULTADO 

MEDIO 

El resultado de la prueba IMCOC da un promedio de 4,85, lo que indica que el 

clima organizacional en la empresa se encuentra en un nivel medio, es decir, cuenta con 

elementos positivos los cuales brindan un adecuado nivel de satisfacción por parte de cada 
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una de las personas al interior de la empresa, pero también cuenta con elementos que 

requieren ser tratados y optimizados con la finalidad de avanzar y mejorar el nivel de 

bienestar. 

Resultados de las dimensiones del IMCOC: 

Con la intención de profundizar en los aspectos positivos y negativos que se dan 

dentro de la organización, se observa la siguiente gráfica que reúne los resultados obtenidos 

en cada una de las dimensiones de la prueba IMCOC: 

Porcentajes de las áreas del I1'1COC de acuerdo a la positiYidad, neutralidad o negatividad 
de las respuestas 

90% 

80% 

70% 
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0% 
relaciones 

objetivos cooperación interpersonal liderazgo control Toma de motivacion 
es decisiones 

• positivo 77% 66% 19% 70% 79% 36% 73% 

• neutro 9% 23% 26% 17% 9% 24% 13% 

•negativo 14% 12% 55% 13% 13% 39% 14% 

• positivo •neutro •negativo

Gráfico 14. Porcentajes de las áreas del IMCOC de acuerdo a positividad, neutralidad o 
negatividad de las respuestas 

Fuente: Elaboración propia 
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En la gráfica número 14 se presentan los porcentajes en relación a los elementos 

positivos (5, 6, 7), neutros (4) y negativos (1, 2, 3) de respuesta dadas en cada una de las 

dimensiones del IMCOC, se observan los siguientes resultados: 

• La dimensión de relaciones interpersonales presenta los porcentajes más bajos en

relación a respuestas positivas (19%), así mismo, presenta los más altos en relación a

respuestas negativas (55%) y neutras (26%), indicando que el personal a nivel general

considera que los elementos asociados a dicho componente presentan falencias.

• La dimensión de toma de decisiones presenta el segundo lugar en cuanto a los mayores

porcentajes de respuestas negativas con un 39%, igualmente presenta el segundo lugar

en el menor porcentaje de respuestas positivas con una proporción del 36%.

• Las dimensiones referentes a control, objetivos y motivación son las áreas que cuentan

con la mayor proporción de respuesta positiva con 79%, 77% y 73% respectivamente,

así como también los porcentajes más bajo en relación a la escogencia de respuestas

negativas, con 13%, 14% y 14% respectivamente.

Para evidenciar el promedio de los resultados obtenidos en cada dimensión se presenta 

la siguiente grafica que incluye las dimensiones: objetivos, cooperación, relaciones 

interpersonales, liderazgo, control y toma de decisiones. 
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Gráfico 15. Promedio por área IMCOC 

Fuente: Elaboración propia 
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motivacion 

5,59 

En la gráfica 15 se observan los promedios generales de las dimensiones del 

IMCOC, siendo este un modelo de medición de la prueba (De 1 a 7); se observa el pico más 

alto en la dimensión de motivación con un promedio de respuestas de 5,59, los cuales 

indican que a nivel general los empleados dentro de la institución manifiestan 

comportamientos y actitudes al interior de su trabajo que los llevan al cumplimiento de 

objetivos organizacionales y personales. Como segundo lugar, se encuentra la variable 

liderazgo con un promedio de 5,46 en las respuestas, indicando que generalmente los 

superiores en la mayoría de los casos brindan el soporte necesario para el desarrollo 

eficiente del trabajo de sus subalternos además de brindar un buen trato y órdenes justas. En 
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tercer lugar, se encuentra la variable control con un promedio de 5,43, indicando que a 

nivel general los individuos que laboran dentro de la institución consideran que 

generalmente han cumplido con los objetivos planteados en la empresa definidos en el 

proceso de planeación. 

En cuanto a las dimensiones con los promedios más bajos, se encuentran, en primer 

lugar, las relaciones interpersonales presentando una media de 3,12 indicando que existe 

una tendencia baja en relación a las agrupaciones con la finalidad llegar a niveles superiores 

de integración y motivación mutua; también se interpreta como una tendencia a la evasión 

de establecimiento de lazos informales con los compañeros de trabajo. En segundo lugar, se 

encuentra la toma de decisiones, con una media de 3,84, indicando dificultades relación a 

los lineamientos y cursos de acción que se siguen para el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. 

Tabla 15 

Resultados por ítems del IMCOC. 

Como califica usted los conocimientos que tiene 

acerca de los objetivos de la empresa 

Califique la cantidad de información que recibió 

sobre los objetivos y las políticas de la empresa al 

Al colaborar con su trabajo en el logro de los 

objetivos de la empresa. con qué intensidad 

0% 7% 

4% 4% 

satisface sus necesidades econom1cas, de 15% 0% 

estabilidad laboral, de ascensos, experiencia de 

aprendizajes, progreso, etc. 

Fuera de las cosas de trabajo con qué frecuencia 

se relaciona usted con sus compañeros de labor 22% 



Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene libertad 

para hacerlo como quiere, con la aprobación de 7% 

sus superiores 

Al ingresar a la empresa, califique la cantidad de 

información que recibió sobre las obligaciones y 11 % 

labores que tiene que desempeñar 

Califique la ayuda y colaboración que usted cree 

que existe entre los trabajadores de esta empresa 

Con qué frecuencia ayuda y colabora con sus 

compañeros en el trabajo 

En qué forma usted se vincula a grupos de trabajo 

en la empresa 

0% 

7% 

7% 

Con qué frecuencia sus compañeros le piden 

ayuda para hacer el trabajo que les corresponde a 30% 

19% 

4% 

11% 

7% 

15% 

Con qué frecuencia participa usted en la solución 
22% 30% 

de los problemas de su sección 

Cuando usted no puede solucionar inquietudes y 

problemas de su trabajo, ¿los plantea a sus 11 % 33% 

compañeros? 

¿Cómo son las relaciones con sus compañeros de 

trabajo? 

¿Cuándo usted tiene problemas en el trabajo, las 
soluciona con los compañeros y/o los superiores? 

Con qué frecuencia acostumbra a divertirse con 

compañeros de su sección o de otra sección de la 

empresa 

Con que frecuencia la empresa organiza paseos, 

actividades deportivas, fiestas, otras actividades 

de diversión 

En qué forma participa en las actividades de 
diversión que realiza la empresa 

Con qué frecuencia participa usted con sus amigos 

0% 

15% 

de la empresa, en actividades sociales y deportivas 

Cuando usted no_ puede solucionar inquietudes y 
11 % 

problemas de su trabajo, ¿los plantea a su jefe? 

¿Su jefe es una persona justa cuando da órdenes o 

toma decisiones? 

¿Cuándo su jefe da órdenes tiene la razón como 

para ser obedecido? 

11% 

4% 

7% 

37% 

33% 

4% 

19% 
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26% 

15% 

19% 

19% 



¿Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su 

trabajo? 

que le afectan y que tienen 

relación con su trabajo, los comenta con sus 

superiores? 

¿Cómo considera el trato y la relación que tiene 

con su jefe? 

¿Cómo es la confianza entre los jefes y 

trabajadores de esta empresa? 

¿Con qué frecuencia comenta con su jefe acerca 

0% 4% 

4% 0% 

de los resultados y la forma como ejecuta su 26% 15% 

¿Su jefe controla su trabajo, en lo que le 

¿Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta 

¿Cómo se siente por la forma como su jefe 

controla actualmente el trabajo que realiza? 

¿Le parece adecuada la forma como su jefe lo 

controla? 

Para que una empresa funcione en forma correcta 

11% 22% 

26% 19% 

11% 4% 

0% 0% 

y sea eficiente, ¿Cómo cree usted que debe ser la 15% 0% 

función de control? 

¿Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar 

con su jefe? 

¿Con qué frecuencia le gustaría asumir nuevas 

responsabilidades en su trabajo, además de las que 

tiene actualmente? 

¿Participa en la toma de decisiones de esta 

empresa, en especial aquellas que afectan su 

trabajo? 

30% 

19% 

30% 
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26% 

-----+-·--·-·-----

¿Las directivas tienen en cuenta su situación 

personal, cuando toman una decisión que le afecta 

en el trabajo o en su vida? 

¿Los directivos de la empresa (junta directica y 

alta gerencia) conocen los problemas que se 30% 

presentan en su sección? 

¿Cómo se siente con el trabajo que le corresponde 
0% 

¿Cómo se siente usted con el salario que recibe? 

30% 26% 

15% 

7% 

22% 



¿Cómo se siente usted por estar trabajando en esta 

empresa? 

De acuerdo al trabajo que le asignan y el tiempo 

4% 0% 

que le dan para hacerlo. ¿Cómo califica usted su 19% 19% 

cumplimiento? 

¿Cómo califica usted la recompensa que recibe 
4% 

cuando realiza una labor bien hecha? 

¿Qué importancia tiene para usted el hecho de 

estar trabajando en esta empresa? 

¿Con qué frecuencia conoce usted los resultados 

de la revisión de su trabajo? 

Fuente: Elaboración propia. 
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De acuerdo con los elementos observados en la tabla número 15, en la cual se muestran 

los resultados en cada uno de los ítems plasmados en el IMCOC con base en el puntaje (1, 

2, 3 negativo; 4 Neutro y 5, 6, 7 positivos), se puede establecer que, a nivel general, las 

respuestas con los mayores porcentajes negativos se encuentran asociados a tres elementos 

comunes: (1) relación entre compañeros de trabajo por fuera de la empresa, (2) toma de 

decisiones, en relación a los dos primeras dimensiones mencionadas. 

Se puede observar en la tabla que las preguntas correspondientes a las mismas en su 

mayoría poseen porcentajes negativos mayores en comparación con los porcentajes 

positivos y neutros, se destacan la preguntas 2 y 4 de la variable relaciones interpersonales, 

puesto que el porcentaje de negatividad de estas corresponde a un 67% y 63% 

respectivamente, mientras que, para la dimensión toma de decisiones se destacan la 

pregunta 3 con un porcentaje de 44% de negatividad además en la pregunta 2 se puede 

observar homogeneidad entre el porcentaje negativo y positivo ( 41 % ). 
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Cabe mencionar que dentro del proceso del análisis de los datos, para obtener una 

mayor claridad y ampliar lo que se buscaba encontrar al aplicar los instrumentos, se utilizó 

el software o programa estadístico Statistical Package for the Social Sciences, o en su 

traducción al español Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales, SPSS, IBM SPSS 

Statistics 24.0, con el cual se establecieron comparaciones entre variables mostrando en 

tablas los resultados más significativos; al comparar los resultados de ambos instrumentos 

Riesgo psicosocial y clima laboral y poder medir en términos de género y ubicación 

quienes tenían un mayor nivel de riesgo con la finalidad de determinar qué aspectos debían 

ser intervenidos, y garantizar un impacto positivo sobre las diferentes problemáticas 

evidenciadas. Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes: 

Tabla 16 

Tabla de contingencia entre el resultado convertido del IMCOC y el resultado total 

convertido del IEFRP. 

TOTAL, IEFRP 

Sin riesgo 
Riesgo Total o riesgo Riesgo Riesgo Riesgo 

despreciab bajo medio alto 
muy 

le 
alto 

Recuento o o o o 

Buenos % dentro de 
TOTAL 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

IMCOC 

Recuento o 2 3 4 5 14 

Aceptab 
% dentro de 

les TOTAL 0,0% 14,3% 21,4% 28,6% 35,7% 100,0% 

IMCOC 
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Recuento o 3 o 7 11 

Regular ---

dentro de 
es TOTAL 0,0% 9,1% 27,3% 0,0% 63,6% 100,0% 

IMCOC 

Recuento o o o 2 3 

% dentro de 
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 100,0% 

IMCOC 

Recuento 3 6 5 14 29 

% dentro de 
TOTAL 3,4% 10,3% 20,7% 17,2% 48,3% 100,0% 

IMCOC 

Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla número 16 se observa la extrapolación entre los resultados del IMCOC y 

los del IEFRP, se observan que los valores críticos, es decir, los puntajes más altos y más 

bajos son equivalentes en ambos instrumentos, de esta forma se puede evidenciar que los 

resultados "buenos" del IMCOC corresponden a un "riesgo bajo o despreciable" del 

IEFRP, así como también los resultados "malos" en el IMCOC son obtenidos juntos con un 

"riesgo alto" o "muy alto" del IEFRP. Por otro lado, las respuestas intermedias en el 

IMCOC presentan las mayores variabilidades en sus equivalentes del IEFRP, de esta 

manera se observan una gama de resultados de riesgo en la clasificación "aceptables" y 

"regulares". 
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Tabla 17 

Tabla de contingencia entre el género y los resultados del instrumento de riesgo 

psicosocial. 

TOTAL, IEFRP 

Sin riesgo 
Riesg 

Riesg 
Total o riesgo Riesg Riesg o 

despreciabl o bajo
o 

o alto 
medio 

muy 
e alto 

Recuent 
o o 6 8 

o 

Masculin 
o dentro 12,5 12,5 75,0 100,0 

de 
0,0% 0,0% 

% % % % 

Género 

Recuent 
3 5 4 8 21 

o 

Femenin 
% 

o dentro 14,3 23,8 19,0 38,1 100,0 

de 
4,8% 

% % % % % 

Género 

Recuent 
3 6 5 14 29 

o 

% 

dentro 
3,4% 

10,3 20,7 17,2 48,3 100,0 

de % % % % % 

Género 

Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla número 16 se observan los resultados del instrumento de riesgo 

psicosocial (IEFRP) y el género de los individuos, se vislumbra que el personal masculino 

presenta los puntajes más críticos y las frecuencias más altas en relación a la obtención de 

un riesgo psicosocial muy alto (75%), en contraparte, en el personal femenino se evidencia 
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una mayor variabilidad de respuestas, siendo estas mayormente positivas al compararla con 

el otro género. 

Tabla 18 

Resultados del IMCOC según la ubicación laboral. 

Total 
Buenos Aceptables Regulares Malos 

Recuento 3 5 1 10 

Comisaría 
% dentro 

de familia de 10,0% 30,0% 50,0% 10,0% 100,0% 

Ubicación 

Recuento o 11 6 2 19 

Inspección 
% dentro 

de policía de 0,0% 57,9% 31,6% 10,5% 100,0% 

Ubicación 

Recuento 14 11 3 29 

Total % dentro 
de 3,4% 48,3% 37,9% 10,3% 100,0% 

Ubicación 

Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 19 

Resultados de riesgo psicosocial según la ubicación laboral. 

TOTAL, IEFRP 

Sin riesgo o Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Total 
riesgo bajo medio alto muy 
despreciable alto 

Comisar Recuento 2 3 3 10 

ía de 
familia % dentro de 100,0 

Ubicación 
10,0% 20,0% 30,0% 10,0% 30,0% 

% 

Inspecci Recuento o 3 4 11 19 

ón de 
policía % dentro de 

0,0% 5,3% 15,8% 21,1% 57,9% 
100,0 

Ubicación % 

Recuento 3 6 5 14 29 

Total 
% dentro de 100,0 

Ubicación 
3,4% 10,3% 20,7% 17,2% 48,3% 

% 

Fuente: Elaboración propia. 

En las tablas 17 y 18 presentadas anteriormente se observan los resultados generales del 

personal en los instrumentos aplicados en relación a su ubicación laboral, se puede 

visualizar lo siguiente: 

1. En relación al IMCOC, el personal que labora en las inspecciones de policía,

presenta puntajes porcentuales más favorables, por lo que el 57% de la muestra

perteneciente a esa área tienen puntajes aceptables; por otro lado, un porcentaje del

60% del personal que trabaja en comisarías de familia obtuvieron puntajes

"regulares" o "malos".
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2. Los resultados del IEFRP muestran que el personal perteneciente a las inspecciones

de policía presenta los mayores porcentajes referentes a riesgos psicosociales altos

al interior de su labor o actividades laborales (79%), mientras que la población de

las comisarías de familias con riesgo psicosocial alto o muy alto corresponde al

40%, es decir, por cada persona en la comisaria de familiar con un riesgo alto o muy

alto, existen 2 personas en las inspecciones de policía en iguales condiciones.

3. Se puede observar que mientras que los personales de las comisarías de

familia tienen mayor criticidad en cuando al clima organizacional, las inspecciones 

de policía tienen mayor criticidad en cuanto al riesgo psicosocial. 

Elaboración del plan de intervención: A continuación, se establecen un protocolo de 

intervención basado en los resultados obtenidos al evaluar factores de riesgo psicosocial y 

clima laboral en los funcionarios de las comisarías de familia e inspecciones de policía de 

la ciudad de Santa Marta. 
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PLAN DE INTERVENCIÓN. 

Dentro de las variables evaluadas en el proyecto riesgos psicosociales y clima laboral en 

funcionarios de inspecciones de policía y comisarías de familia de Santa Marta, se 

evidencia que algunos factores y dimensiones deben ser intervenidos en el clima 

organizacional y en los de riesgos psicosociales, en especial, los identificados en un nivel 

de riesgo alto y muy alto con el fin de evitar consecuencias graves en la salud y ambiente 

laboral de los funcionarios y afectar su productividad. 

Las dimensiones a intervenir, como resultado de la evaluación de riesgo psicosocial 

son: características del liderazgo, retroalimentación del desempeño, claridad del rol, 

capacitación, participación y manejo del cambio, demandas emocionales, demandas 

ambientales y de esfuerzo físico, reconocimiento y compensación, tiempo fuera del trabajo, 

desplazamiento y estrés. Con respecto al clima organizacional las dimensiones a intervenir 

serán toma de decisiones y relaciones interpersonales. 

La importancia y el efecto de los factores psicosociales sobre la salud de los 

trabajadores ha sido expuesta por un largo tiempo, poniendo en evidencia la necesidad de 

trabajar por disminuirlos o prevenirlos. En el caso del clima laboral las consecuencias 

estarían relacionadas con la percepción los empleados y en general con el desempeño de la 

organización; lo cual ha permitido que se desarrolle el interés por evaluarlos, es decir, 

después de su identificación, evaluación y control se podrán evitar las consecuencias 

negativas de estas variables en el trabajador y el ambiente laboral, obteniendo las 

herramientas para que los trabajadores se sientan comprometidos, con la organización y 

viceversa (García, Rodríguez, Banda, Hernández, & Mandujano, 2017). 
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Con el fin de dar inicio a la intervención del nesgo psicosocial y clima 

organizacional para minimizar e intervenir en las situaciones que alteran la salud física, 

mental y social de los trabajadores y la dinámica organizacional de los funcionarios en las 

Comisarias e inspecciones de policía, se diseñó el presente programa de Intervención con el 

cual se busca impactar los objetivos estratégicos de la organización al estar articulados con 

el plan de Desarrollo 2016-2019: Santa Marta con gobierno eficiente, moderno y 

participativo; el cual permitirá mitigar las dimensiones críticas del clima organizacional y 

los riesgos psicosociales a los cuales vienen siendo expuestos los funcionarios poniendo en 

marcha medidas de intervención primaria, secundarias y terciarias con el propósito de 

promover cambios que conduzcan hacia la satisfacción del cliente interno, mejoras en la 

planeación, ejecución y evaluación de la labor diaria de tal manera que se refleje en forma 

directa en el mejoramiento continuo en la calidad de vida laboral y extra laboral de los 

funcionarios y en el servicio que presta la institución. 

OBJETIVOS 

Objetivo general: 

• Intervenir las dimensiones o subvariables de Riesgos psicosociales y clima laboral que

son percibidas como negativas en la entidad por los funcionarios de las inspecciones de

policía y comisarías de familia de la ciudad de Santa Marta.

Objetivos específicos 

• Realizar acciones encaminadas a intervenir los procesos organizacionales

causantes de la presencia de factores de riesgo. 

• Entrenar y capacitar a los trabajadores en el desarrollo de competencias

personales que puedan estar dificultando el buen desarrollo de su labor. 
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• Implementar acciones dirigidas al desarrollo de habilidades para el control

del estrés y las respuestas negativas frente a las contingencias ambientales. 

El presente programa está dividido en tres áreas de acción o tres subprogramas con el 

propósito de abarcar todos los ámbitos de la organización y desarrollar programas 

específicos dirigidos a las fuentes de riesgo identificadas. 

l. Subprograma de intervención de los procesos organizacionales: En el cual se

desarrollarán acciones de prevención primarias dirigidas a mejorar desde la organización 

las condiciones que el trabajador percibe como negativas a través de rediseñar los puestos 

de trabajo, a partir de la revisión y adecuación de la distribución de las tareas y 

competencias, dándole fuerza a programas como los planes de carrera al interior de la 

entidad y el acceso a otros cargos por méritos obtenidos dentro de la organización. Se 

mantendrán los programas de bienestar y se fortalecerán en concordancia con las 

necesidades de los empleados a partir de proporcionar espacios para la realización de 

actividades alternativas. Para enfocarse en la vida familiar de los funcionarios se buscará 

implementar programas dentro del plan de bienestar, en los cuales se capacite al grupo 

familiar. De esta forma se Previene la enfermedad o daño en personas sanas. 



Tabla 20 

Actividades subprograma intervención de los procesos organizacionales 

acciones 
encaminadas a 
intervenir los 
procesos 
organizacionales 
causantes de la 

riesgo. 

de 
de 

Demandas ambientales y 
Adecuación y esfuerzo fisico 

t--����������� 
rediseño de 

1 1 X 
puestos de Demandas emocionales 

trabajo 

Demandas ambientales y 
esfuerzo fisico 

An,1 .. d C 
I 

Demandas Emocionalesa 1s1s e arga 
. I X Laboral. E tr, 

Fortalecimiento 
de los equipos de 

trabajo en el 
marco de la 

modernización 
institucional. 

s es 

Relaciones interpersonales 

Características del liderazgo 
Participación y manejo del 
cambio 

Capacitación 

Toma de decisiones 

X 

Alta dirección 
Secretaria de 
infraestructura ¡ 
Secretaria de¡
planeación 

Alta dirección 
Dirección 
gestión del 
capital humano 

Alta dirección 
Dirección 
gestión del 
capital humano 



Innovación en la 
evaluación del 

desempeño para 
promover el 
desarrollo de 
competencias. 

Selección 
Efectiva de 

funcionarios. 

Fortalecimiento 
de la cultura 

organizacional; a 
través de 

inducción, 
reinducción, 

publicación de 
política, 

socialización de 
eventos y

cambios, etc.). 

Retroalimentación del 
desempeño 

Reconocimiento y 

compensación 

Participación y manejo del 
cambio 

Claridad del Rol 
Demandas Emocionales 

Participación y manejo del 
cambio 

Capacitación 

Claridad del rol 

Demandas emocionales 

Relaciones interpersonales 

X 

X 

X 

Secretaria 
general 
Dirección 
gestión del 

¡ capital humano 

Alta dirección 
Secretaria 
general 

Alta dirección 
Desarrollo y 

gestión del 
capital humano 



Reconocimiento 
comoensación 

y Implementación 
de planes de 
carrera al interior 

1---�-----------1 

de la institución. Participación y manejo del 
cambio 

Capacitación 

Claridad del rol 

Características del liderazgo 

Reconocimiento y 
Planes de com ensación 

1---�------------; 

reconocimientos Participación y manejo del 
e incentivos. cambio 

1----------------; 

Demandas emocionales 

Fortalecimiento Reconocimiento y 
de los programas ¡....;..c..;..o _m

-"-'
e_n_s _ac_ i_ó_n ______ ---;

de bienestar en Retroalimentación del 
concordancia con desem eño 

1---C...--'-------------f 

las necesidades Demandas emocionales 
de los 

1 
. . 

1 Re ac1ones mterpersona es empleados. 

Estrés 

X 

X 

X 

Alta dirección 

Alta dirección 
Secretaria 
general 
Desarrollo y 
gestión del 
capital humano 
Alta dirección 
Secretaria 
general 
Administración 
del capital 
humano 



Fuente: Elaboración propia. 

Fortalecimiento de los programasde promoción deserv1c1os decrédito paraadquisición devivienda. 
Ubicación laboral defuncionarios deinspecciones ycomisarías defamilia, teniendoen cuenta lalocalización de lavivienda. Programas que promuevan el fortalecimiento ymanejo de la economía familiar. 

compensación Demandas emocionales
Demandas ambientales y deesfuerzo físico 

I Desplazamiento
Tiempo fuera del trabajo 
Relaciones interpersonales 
Demandas emocionales 

Demandas emocionales 
Tiempo fuera del trabajo 
Capacitación 

X 

1 

X 
1 1 

X 

Desarrollo ygestión delcapital humano Secretaria infraestructura 

Secretariageneral 

Secretariageneral 

de

Desarrollo ygestión delcapital humano 

a. En la tabla se muestra la casilla tiempo: plazos, en la cual se señala que acciones deben implementarse a corto, mediano y largo

plazo: Corto: 3 a 6 meses, Mediano: de 7 a 10 meses y Largo: de 11 a 15 meses. 
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2. Subprograma de entrenamiento de los trabajadores en áreas humanas y

desarrollo de competencias: En el cual se desarrollaron acciones de prevención 

secundarias dirigidas a mejorar, desde el trabajador, las condiciones que se identificaron 

a partir de la aplicación de los instrumentos, destacando el desarrollo e implementación 

del sistema de vigilancia de riesgo psicosocial. Puntualmente se buscaba brindarles las 

herramientas necesarias para desarrollar su trabajo, además de ser capacitado para tener 

acceso a otros cargos, asimismo se pretende darle continuidad al plan institucional de 

capacitación y formación encaminada a detectar afectación en estadios precoces en los 

que el establecimiento de medidas adecuadas puedan impedir su progresión, con el 

propósito de lograr el desarrollo de habilidades como la iniciativa, la creatividad y la 

actitud proactiva, incrementando el uso de la autonomía, la percepción de tener una 

mayor participación en la toma de decisiones y el adecuado uso de recursos. 



Tabla 21 

Actividades subprograma de entrenamiento de los trabajadores en áreas humanas y desarrollo de competencias 

de esfuerzo físico 
Desarrollo e 

implementación el sistema 
Demandas emocionales 

Secretaria general 

de vigilancia de riesgo 
X Sistema de 

psicosocial. 
Relaciones interpersonales 

seguridad y salud 

y 
en el trabajo 

capacitar a los Estrés 

trabajadores en Desarrollo e Demandas ambientales y 

el desarrollo de implementación el sistema de esfuerzo físico 

competencias de vigilancia para la 
Demandas emocionales X 

Secretaria general 

personales que prevención de desórdenes 
Sistema de 

puedan estar musculo-esqueléticos. 
seguridad y salud 

dificultando el 
Estrés en el trabajo 

buen desarrollo 

J 

Claridad del rol 
de su labor. 

Socialización y divulgación 
Caoacitación 

1 

Secretaria general 
de los manuales de 

funciones, perfiles de 
Demandas ambientales y X 

Administración 

de esfuerzo físico 
1 

del capital 
cargo. 

Participación y manejo del 
humano 

cambio 
Demandas ambientales y 

1 1 

Desarrollo yi 

Capacitación en manejo del de esfuerzo físico gestión del capital 

tiempo libre, estilos de vida Demandas emocionales humano 

saludables e higiene Capacitación 
X 

nutricional. Tiempo fuera trabajo 



Participación y manejo del 
cambio 

Secretaria general Relaciones interpersonales 
Implementación de las 

X 
Desarrollo 

escuelas de liderazgo Demandas emocionales gestión del capital 
humano 

1 1 
Retroalimentación de 
desem2eño 
Toma de decisiones 

Capacitación 

Retroalimentación del 

I
Capacitación en evaluación 

I 
desempeño X 

Dirección de 
gestión del capital 

de desempeño. 
humano 

Claridad del rol 

Capacitación 

Características del 
liderazgo 

Entrenamiento en diseño de 
Retroalimentación del X 

Dirección de 
planes de desempeño. 

desempeño 
gestión del capital 

humano 

Claridad del rol 

Toma de decisiones 



Desarrollo de actividades 
Estrés 

que fortalezcan las I Relaciones interpersonales 
relaciones interpersonales. 

Demandas emocionales 

Estrés 
Mantenimiento y Demandas emocionales 

fortalecimiento de las 
pausas activas en la jornada 

Demandas ambientales y laboral. 
de esfuerzo físico 

Estrés 

Capacitación sobre el I Relaciones interpersonales

fortalecimiento de los lazos 
Demandas emocionales de integración en los 

equipos de trabajo donde se Tiempo fuera del trabajo 
generen espacios libres 
para la comunicación. I Capacitación 

Características del 
liderazgo 

Desarrollo de actividades Toma de decisiones 
laborales que fomenten la Relaciones interpersonales 
creatividad e iniciativa en 

Capacitación los trabajadores con la 
intervención de los líderes 

de áreas. Participación y manejo del 
cambio 

X 

X 

X 

X 

Desarrollo y 
gestión del capital 

humano 

Secretaria general 
Desarrollo y 

gestión del capital 
humano 

Desarrollo y 
gestión del capital 

humano 

Secretaria general 
Desarrollo y 

gestión del capital 
humano 



Acciones encaminadas a 
mejorar la convivencia y

trabajo en equipo. 

Actividades deportivas y 
recreativas 

Encuentros temáticos 
culturales, artísticos y del 

talento familiar 

Relaciones interpersonales 

Demandas emocionales 

Estrés 

Reconocimiento y 

compensación 

Relaciones interpersonales 

Tiempo fuera del trabajo 

Estrés 

Demandas emocionales 

Relaciones interpersonales 

Tiempo fuera del trabajo 

Estrés 
Demandas emocionales 

Jordana del buen vivir y el I Tiempo fuera del trabajo 
bienestar (Día de la 

X 

X 

X 

X 

Secretaria general 
Desarrollo y

gestión del capital 
humano 

Alta dirección 
Secretaria de 

cultura y deporte 
Desarrollo y 

gestión del capital 
humano 

Alta dirección 
Secretaria de 

cultura y deporte 
Desarrollo y

gestión del capital 
humano 

Alta dirección 
Secretaria general 



Relaciones interpersonales 

Demandas emocionales 

Fuente: Elaboración propia. 

. Desarrollo y . '
I gestión del capital 

humano 
Sistema de 

seguridad y salud 
en el trabajo 

a. En la tabla se muestra en la casilla tiempo: plazos, en la cual se señala que acciones deben implementarse a corto, mediano y

largo plazo: Corto: 3 a 6 meses, Mediano: de 7 a 10 meses y Largo: de 11 a 15 meses. 
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3. Subprograma de entrenamiento en el afrontamiento y control de las exigencias

ambientales: Para la intervención sobre sintomatología asociada al estrés, desde la 

prevención terciaria, se recomendaron, en este subprograma, técnicas específicas para el 

manejo de las condiciones percibidas por los empleados como estresantes o que generan 

malestar, lo que podría condicionar dichas características como fuentes de riesgo, debido a 

esto la técnicas pretendían intervenir en riesgos inmediatos que dificultaban que el 

trabajador se sintiera satisfecho en todos los aspectos concernientes a la entidad, es decir, 

medidas dirigidas al tratamiento y a la rehabilitación de una sintomatología para minimizar 

su progresión y, con ello la aparición o el agravamiento de complicaciones, intentando 

mejorar la calidad de vida. 

Utilizando técnicas, como el Entrenamiento asertivo, Técnicas de afrontamiento 

cognitivo del estrés, Técnica de solución de problemas, Técnicas de autocontrol, Técnicas 

de motivación, citadas en la operacionalización de las actividades, referidas por la 

Confederación de Empresas de Málaga (2013). 



Tabla 22 

Actividades del subprograma de entrenamiento en el afrontamiento y control de las exigencias ambientales 

Entrenamiento de Relaciones interpersonales 
habilidades y X 

estrategias de solución Estrés
de conflicto. 

Demandas emocionales 
Entrenamiento en 

comunicación asertiva Relaciones interpersonales 
X 

Implementar I 
e identificación de 

emociones. Estrés acciones dirigidas 
al desarrollo de 
habilidades para el Técnicas de Estrés 
control del estrés y afrontamiento 
las respuestas cognitivo del estrés Demandas emocionales X 

negativas frente a (Relajación, 
las contingencias res iración control 
ambientales. 1 1 1 

Taller de Estrés 
1 reconocimiento 

sistemático de hábitos X 

Demandas emocionales estresantes. 

1 

1 

Secretaria general 
Desarrollo y 

gestión del capital 
humano 

Secretaria general 
Desarrollo y 
gestión del capital 
humano 

Desarrollo y 
gestión del capital 
humano 

I Secretaria general 
Desarrollo y 

I gestión del capital 
humano 



Taller de Resolución 
Secretaria general 

de bloqueos Demandas emocionales X 
Desarrollo y 

interre lac iónales. 
gestión del capital 
humano 

Estrés 

Taller Características Demandas emocionales Secretaria general 

de la personalidad, su X 
Desarrollo y 

relación con el estrés y Relaciones interpersonales 
gestión del capital 

la salud. 
humano 

Toma de decisiones 

Estrés 1 1 1 I Desarrollo y 
gestión del capital 

Talleres Demandas emocionales 
Administración y 

X 
humano 
Sistema de 

control del tiempo. Tiempo fuera del trabajo seguridad y salud 
en el trabajo 

Estrés 

Demandas emocionales 

Entrenamiento en 
Tiempo fuera del trabajo 

Secretaria general 

Técnicas de solución 
X 

Desarrollo y 

de problemas. 
Relaciones interpersonales 

gestión del capital 
humano 

Toma de decisiones 



Desarrollo y 
gestión del capital 

Demandas emocionales 1 1 1 I humano 

Jornadas promotoras 
del Desarrollo de las Tiempo fuera del trabajo 1 X 

habilidades sociales. 
Relaciones interpersonales 

Estrés 

Taller Manejo Demandas emocionales Secretaria general 
adecuado de las 

X 
Desarrollo y 

emociones Tiempo fuera del trabajo gestión del capital 
(autorregulación y humano 

manejo de la crítica). Relaciones interpersonales 

Características de 
liderazgo 

-

Retroalimentación del 
desempeño Secretaria general 

Entrenamiento en 
X 

Desarrollo y 
Técnicas de Reconocimiento y gestión del capital 
motivación compensación humano 



Mantenimiento de 
exámenes médicos 

periódicos a los 
funcionarios. 

Mantener actualizada 
las encuestas 

sociodemográficas 

Fuente: Elaboración propia. 

1. Demand:� a�bi:ntales Y _d_e_ esf�rZQ füico ___ _ J 
I Estrés 

Demandas ambientales Y 
de esfuerzo fisico 

Desplazamiento 
I Relaciones interpersonales 

Tiempo fuera del trabajo 

X 
Alta dirección 

Secretaria general 
Sistema de 

seguridad y salud 
en el trabajo 

Secretaria general 
X I Sistema de 

seguridad y salud 
en el trabajo 

a. En la tabla se muestra en la casilla tiempo: plazos, en la cual se señala que acciones deben implementarse a corto, mediano y

largo plazo: Corto: 3 a 6 meses, Mediano: de 7 a 1 O meses y Largo: de 11 a 15 meses. 
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4.2. DISCUSIÓN 

Los resultados obtenidos por los encuestados permitieron identificar el grado de 

nesgo psicosocial; encontrando que a nivel intralaboral se presentaban niveles 

alarmantes, correspondientes a un 44.8% en niveles de riesgo muy altos, mientras que a 

nivel extralaboral, el porcentaje de riesgo muy alto es del 17,2%, se observa además que 

a nivel intralaboral y extralaboral; se obtuvo igual porcentaje 27,6% en el nivel de 

riesgo alto; dichos porcentajes se consolidaban en un total que deja en evidencia el 

elevado valor del 48.3% en riesgo muy alto lo que equivale a que 3 de cada 10 

funcionarios de las inspecciones de policía y comisarías de familia, presentan un riesgo 

muy alto, por esta razón las acciones a realizar a manera de intervención deben estar 

encaminadas, en pro de la calidad de vida, desarrollo y crecimiento personal (Castro & 

Hoyos, 2015) 

De la misma forma, se observó que la proporción de personas cuyo nivel de 

síntomas de estrés, era muy alto o alto, correspondía al 59%, la cual es una cifra 

preocupante, dado que, es un indicador de que se presentan elementos incidentes en el 

desarrollo de una sintomatología de estrés a nivel general, según Castro & Hoyos 

(2015), se requiere la realización de actividades que disminuyan el nivel de riesgo que 

presenta el personal con la finalidad de reducir la sintomatología relacionada al estrés, 

lo cual incide de forma directa en la reducción de potenciales accidentes y desarrollo de 

enfermedades profesionales. 

Cabe destacar que se observaron grandes dificultades a nivel intralaboral, esto 

abarca los dominios liderazgo y relaciones interpersonales, las demandas del trabajo, 

control y las recompensas. En el caso del dominio de liderazgo y relaciones 

interpersonales de la batería de riesgo psicosocial, las dimensiones que obtuvieron un 

porcentaje elevado en el nivel de riesgo muy alto y alto, son las denominadas 
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características del liderazgo (17,24% y 24,14% respectivamente) y la retroalimentación 

del desempeño (27,89% y 10,34% respectivamente), indicando dificultades en 

determinada población representada en posibles situaciones en la que el superior influye 

de forma negativa en el desempeño de los colaboradores, dificultando la realización de 

sus funciones al interior de la institución. 

Para los autores Paz & Marín (2014), el resultado de que el personal perciba 

falta de liderazgo y organización de su jefe inmediato da paso al poco compromiso en 

las actividades diarias. Además, abre un espacio para que las personas realicen de forma 

improvisada las tareas propias del cargo. 

Por otro lado, en el dominio demandas de trabajo, se pudo evidenciar, que las 

demandas emocionales, obtuvieron un porcentaje del 93,10% en el nivel de riesgo muy 

alto, seguido de un 6,90% en un nivel alto, lo que evidencia que los sujetos encuestados 

tenían un riesgo muy alto a nivel emocional, lo que concuerda con los resultados 

obtenidos en la investigación de Castro & Hoyos (2015), la cual evidenció que las 

demandas de trabajo y las condiciones intralaborales presentan un riesgo alto, debido a 

que las jornadas, horarios, descanso, ritmo, modalidad de trabajo, flexibilidad y 

situaciones personales influyen en la gestión del trabajo, y al no satisfacer las 

necesidades de los colaboradores que desempeñan su cargo generan inconformidad, lo 

que indica la necesidad de intervenir en estos aspectos de la organización. 

Dichos resultados pueden estar demostrando que los sujetos que hacen parte de 

las comisarías de familia e inspecciones de policía se exponen a los sentimientos, 

emociones o trato negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo y esta 

exposición incrementa la probabilidad de transferencia de los estados emocionales 

negativos de usuarios o los lleva a esconder sus verdaderas emociones o sentimientos 

durante el ejercicio de su trabajo, tal como lo sustenta el Ministerio de la protección 
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social (201 O). 

Además, este resultado corrobora que en el ejercicio de su labor los funcionarios 

se exponen en el desempeño del trabajo a situaciones emocionalmente catastróficas 

como pobreza extrema, violencia, desastres, que amenazan su integridad o la integridad 

de otros, asimismo Villalobos (2004) en su modelo integrador expuso que las demandas 

emocionales afectaban directamente las características personales del trabajador 

dificultando su trabajo en gran medida, puesto que el riesgo no podía ser controlado de 

forma externa se debían tener en cuenta los sentimientos y las experiencias del mismo 

trabajador para ofrecer una intervención adecuada. 

Por su parte, la dimensión sobre las demandas ambientales y de esfuerzo fisico 

obtuvieron un 62,07% en el nivel de riesgo muy alto, estas demandas, hacen referencia 

a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades 

que se desarrollan, son condiciones de tipo fisico como el ruido, la iluminación, la 

temperatura, o la ventilación, las cuales serán aplicables al contexto en el cual 

desarrollan su labor los funcionarios de las inspecciones y comisarias. 

En términos generales, el nivel de riesgo del dominio "demandas del trabajo"; el 

cual abarca las dimensiones ya descritas, es crítico, teniendo en cuenta que el porcentaje 

de individuos con un nivel de riesgo muy alto corresponde al 79%, lo que permite 

determinar que los elementos que hacen parte este dominio en el personal afectan de 

manera preponderante su bienestar, especialmente afectados por las demandas 

emocionales asociadas a su labor, lo que lo convierte en un factor de riesgo para el 

desarrollo de estrés o problemáticas intralaborales, cabe resaltar que este dominio, 

según los resultados obtenidos, es el más riesgoso para los empleados, y de acuerdo a lo 

planteado por el Ministerio de Protección Social (2010) estos porcentajes de riesgo 

evidencian la necesidad imperante de la realización de una vigilancia activa, la cual 
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vislumbre el desarrollo o decrecimiento del fenómeno, acompañado de elementos de 

acción direccionados al fortalecimiento del dominio. 

De la misma forma, el dominio recompensas se ubicó en el nivel de riesgo 

medio, al igual que la dimensión reconocimiento y compensación, mientras que la 

dimensión recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza se ubicó en nivel de riesgo alto. Lo que según Sarsosa, Charria & Arenas 

(2014 ), quienes también evidenciaron en su investigación un nivel de riesgo alto en la 

dimensión recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

realiza, indicaría que hay cierto desequilibrio entre la percepción de esfuerzo invertido 

en el trabajo y diversos tipos de recompensa derivados de la pertenencia a la 

organización, es decir, el empleado percibe que a pesar de ser recompensado por su 

trabajo, la recompensa no es suficiente debido a todas las demandas tanto físicas y 

emocionales que implica el trabajo en comisarías de familia e inspecciones de policía. 

Por otra parte, en las dimensiones de riesgo psicosocial extralaboral se 

obtuvieron los siguientes resultados se encontró que el tiempo fuera del trabajo y el 

desplazamiento obtuvieron un 27,59% en el nivel de riesgo muy alto. Esto puede estar 

indicando que este porcentaje de trabajadores percibe que la cantidad de tiempo 

destinado al descanso y recreación es limitada o insuficiente; según lo que sustenta el 

Ministerio de protección social (201 O), lo que permite argumentar que en estas 

dimensiones sería pertinente una intervención. 

Con respecto a los resultados relativos al género de los individuos, se vislumbró 

que el personal masculino presentaba los puntajes más críticos y las frecuencias más 

altas en relación a la obtención de un riesgo psicosocial muy alto (75%), en contraparte, 

en el personal femenino se evidenció una mayor variabilidad de respuestas, siendo estas 

mayormente positivas al compararla con el otro género. En contraste, la OIT (2013) 
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señala que, en países como Costa Rica, Honduras, El Salvador, Nicaragua, Guatemala y 

Panamá, la tendencia a estar expuesto a riesgo psicosocial afecta más a las mujeres, 

denotando la importancia de prestar atención a las condiciones de trabajo derivadas de 

la organización y las relaciones en el trabajo además del impacto de los riesgos 

psicosociales en la salud, de ambos géneros. 

Independientemente del sexo los funcionarios públicos se pueden ver afectados 

por la carga emocional que genera el trabajo con personas en estado de vulnerabilidad, 

lo cual se sustenta en que el porcentaje de individuos con un nivel de riesgo muy alto, 

sea de 79% seguido de riesgo alto con un 10%, lo que permite determinar que los 

elementos que constituyen las demandas de trabajo en el personal afectan de manera 

preponderante su bienestar. 

En el caso del IMCOC se destacan las dimensiones con los promedios generales 

más bajos dentro de las cuales se encuentra, en primer lugar, las relaciones 

interpersonales presentando una media de 3,12%, indicando que existe una tendencia 

baja en el establecimiento de vínculos e integración con el grupo de trabajo, lo que 

también se puede interpretar como una tendencia a la evasión de establecimiento de 

lazos informales con los compañeros. González & Parra (2008), señalan que la 

comunicación y el grado de confianza entre empleados y directivos son aspectos que 

brindan seguridad al empleado y facilitan el desarrollo de las actividades de los mismos, 

es decir, los empleados que no desarrollan relaciones entre ellos o sus jefes no se sienten 

seguros, ni satisfechos con algunos aspectos de la organización. 

Particularmente, la dimensión de relaciones interpersonales presenta los 

porcentajes más bajos en relación a respuestas positivas, así mismo, presenta los más 

altos en relación a respuestas negativas y neutras indicando que el personal a nivel 

general considera que el elemento asociado a dicho componente presenta falencias o no 
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se está cumpliendo dentro de la organización siendo un elemento según los 

planteamientos de Méndez (2006) de amplia repercusión al interior de las empresas para 

el desarrollo de la misma. 

En segundo lugar se encuentra la dimensión toma de decisiones, la cual indicó 

dificultades en relación a los lineamientos y cursos de acción que se siguen para el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, resultados que coinciden con lo hallado 

por Castro & Hoyos (2015) en su investigación, donde destacan ante esta situación la 

necesidad de mejorar la comunicación, el trabajo en equipo, el buen trato y la 

solidaridad; donde los directivos y jefes de área, planifiquen mejor las tareas y sean 

asignadas correctamente a la persona que desempeña el cargo, generando en ellos la 

participación democrática en los procesos organizacionales. 

Cabe decir que la dimensión de toma de decisiones presentó mayores 

porcentajes de respuestas negativas con un 39%, igualmente presentaba el segundo 

lugar en el menor porcentaje de respuestas positivas con una proporción del 36%, 

indicando que existen falencias en relación a la toma de decisiones, de acuerdo a lo 

expuesto por Méndez (2006), estos resultados se deben en parte a la existencia de 

conductos regulares y subordinación, en dado caso no sería un elemento negativo sino 

más bien un tipo de dirección adoptado por la empresa. 

Las dimensiones referentes al control, objetivos y motivación son las áreas que 

contaron con la mayor proporción de respuesta positivas con 79%, 77% y 73% 

respectivamente, así como también los porcentajes más bajos en relación a la 

escogencia de respuestas negativas, con 13%, 14% y 14% respectivamente. Indicando 

que son áreas que deben considerarse como aspectos positivos dentro del clima 

organizacional según lo que explica el autor referenciado anteriormente, son áreas que 

permitirán mantener un buen clima, sin embargo, se sustenta en los resultados obtenidos 
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la necesidad de intervención en las otras dimensiones por sus altos porcentajes 

negativos. 

En cuanto a los promedios generales de la prueba IMCOC se observó el pico 

más alto en la dimensión de motivación con un promedio de respuestas de 5,59%, los 

cuales indican que a nivel general los empleados dentro de la institución manifestaban 

comportamientos y actitudes al interior de su trabajo que los llevaban al cumplimiento 

de objetivos organizacionales y personales; como segundo lugar se encuentra la variable 

liderazgo con un promedio de 5,46 % en las respuestas, indicando que generalmente los 

superiores, en la mayoría de los casos, brindaban el soporte necesario para el desarrollo 

eficiente del trabajo de sus subalternos, además de brindar un buen trato y órdenes 

justas. En tercer lugar, se encuentra la variable control con un promedio de 5,43%, 

indicando que a nivel general los individuos que laboran dentro de la institución 

consideran que han cumplido con los objetivos planteados en la empresa definidos en el 

proceso de planeación de acuerdo a la perspectiva teórica de Méndez base del estudio 

del clima laboral. 

Finalmente, es necesario mencionar que se deben tener en cuenta las condiciones 

geográficas de ubicación de cada una de las sedes de las inspecciones de policía y 

comisarías de familia, las cuales se encuentran distribuidas en las diversas localidades 

de la ciudad, distantes unas de otras y de la sede central administrativa de la alcaldía, 

además las dependencias están constituidas por pocos funcionarios, asimismo por la 

magnitud de población a la que deben atender en el caso de las comisarias, ya que solo 

existen dos para atender una población superior a los 400.000 habitantes 

aproximadamente, lo que dificulta las interacciones y disminuye la posibilidad de contar 

con compañeros de trabajo, tanto en el IMCOC como en la Batería de Riesgo 

Psicosocial se puede evidenciar, tomando como referencia las tablas 17 y 18, que la 
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ubicación laboral, en referencia al lugar de residencia de los funcionarios puede ser un 

factor de riesgo para el desarrollo de su labor y además un factor que tenga injerencia en 

el desarrollo de un buen clima laboral. 
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4.3. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Dentro de los resultados obtenidos a partir de la aplicación de los instrumentos 

se pudo obtener valiosa información para determinar las dimensiones que debían ser 

intervenidas y así favorecer la disminución de los factores de riesgos psicosociales y 

mejorar el clima laboral, dentro de las cuales se encuentran, a nivel de nesgos 

psicosociales intralaborales: características del liderazgo, retroalimentación del 

desempeño, claridad del rol, capacitación, participación y manejo del cambio, demandas 

emocionales, demandas ambientales y de esfuerzo físico, reconocimiento y 

compensación. 

En riesgos psicosociales extralaborales las dimensiones que obtuvieron un 

puntaje significativo fueron: tiempo fuera de trabajo y desplazamiento. También se 

evidenció la elevación de la sintomatología asociada al nivel de estrés de los evaluados. 

En lo concerniente al clima organizacional las dimensiones con puntajes más bajos 

fueron las relaciones interpersonales y la toma de decisiones. Lo que permite concluir 

que a pesar de que los empleados conocen sus labores, los objetivos de la organización 

y cómo llevar a cabo su trabajo no sienten que se les involucre en la toma de decisiones 

o se les permita exponer sus opiniones frente al funcionamiento de la institución.

Como recomendación principal se le sugiere a la organización la 

implementación de un sistema de vigilancia epidemiológica de riesgo psicosocial y 

clima laboral lo cual implicaría la evaluación anual de estas variables por medio de 

entrevistas, grupos focales e instrumentos validados, además de realizar actividades con 

el objetivo de intervenir en las variables que representan un riesgo psicosocial en la 

institución. 
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Puntualmente se deben rediseñar los puestos de trabajo, a partir de la revisión y 

adecuación de la distribución de las tareas y competencias, es decir, brindarles la 

oportunidad a los funcionarios de ejercer mayor control sobre el mismo, realizar 

acciones encaminadas a intervenir los procesos organizacionales causantes de la 

presencia de factores de riesgo. Fortalecer la implementación de planes de 

reconocimiento e incentivos de manera equitativa para el personal, además, 

implementar programas de evaluación del desempeño laboral. También se recomienda 

revisar la escala salarial y dar la oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades por 

medio de capacitaciones, además de involucrar a los funcionarios en la participación y 

manejo del cambio en el marco de la modernización administrativa. 

Resulta de gran importancia entrenar y capacitar a los trabajadores en el 

desarrollo de competencias personales que puedan estar dificultando el buen desarrollo 

de su labor. Se les puede capacitar en manejo del tiempo libre, estilos de vida 

saludables, entrenar a los líderes y jefes en evaluación del desempeño para que realicen 

un adecuado proceso de retroalimentación con sus empleados, así como en la 

construcción de planes de mejoramiento. Por último, se recomienda la implementación 

de técnicas específicas para el manejo de las condiciones percibidas por los empleados 

como estresantes o que generan malestar, lo que podría condicionar dichas situaciones 

como fuentes de riesgo, se deben reforzar los programas de pausas activas durante la 

jornada laboral e implementar acciones dirigidas al desarrollo de habilidades para el 

control del estrés y las respuestas negativas frente a las contingencias ambientales. 
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La presente investigación ha generado aceptación en la institución y la 

administración a fin de que al lograr describir la realidad laboral de estos funcionarios 

con un apropiado diagnóstico, proporciona una oportuna y valiosa herramienta, en la 

medida en que brinda el espacio para la retroalimentación desde la alta dirección, 

facilitando la implementación, dirección y coordinación de acciones de mejoramiento, 

logrando un cambio planificado en busca del bienestar y mayor productividad en el 

marco de una política de renovación de la administración pública. 
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ANEXOS. 



ANEXO l. CUESTIONARIO FORMA A, BATERÍA DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

�do� 
dllt-� ,¡DJ: 

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO 

PSICOSOCIAL INTRALABORAL 

FORMA A 

• 
... 

' 

_,Í)oh 

-----

-.. -
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIIESGO PSICOSQCW.. lfTRALABORAL 

NSTRUCCIIOMES 

e... Wé!slOilaio de- fa:.� ��iillés t.usca OOilO(iéf 9u Opiilül sóbé: dguttleli 
aspedo:s � :!IU ...... 

Le �qué wsted � !!lirva oor�estat a tas� �tas• fQálía
ab91óilitmerué � lü � qm ll!lted �el ,cu,esiooari(). oosoo m buena. ni 
tríi81M, ló �.ante- es qwe- � m tr'l8l'l8'a • pe,mt i!ICllwé' su ttabftjo. 

Al� pot' fa'llOlf lea �tlm� Cád!l pregudA, � � éOOié> é'!l!I.IU � 
y re8pottda a bdas 18.'S �u. en cada um • e1as � ooa sota.�··� 
oon una ·x· en la casima dé la�· qué�� :!íLI t� Si !lile- eq,uiVóCa enutta 
�- Utctsa y esahl la <X'Jfféda. 

f t 

Té<lga pe5� � él cuelooarió NO lo ev._ a ust.éd corno ba.bapltkir, 9'ó buSéa 
�OOl'líe)eS él� ()ié'lé Mil�-

Smí�m sen1ti ñ1llñéjams dé bl'l'la �e- �iall. 

Si lét\e dudrrs tt!!lpe!!Cb a ooa �. � maror é� a ta p,er.«)l'l8 � lé 
� ,rj meslonaio. 

El a.tesiÉMtb oo lét\e llrnilte • leirpo; sin � apmciímadllmen4e- ustéd � 1 
h(li8; plWa OOttllédat 10da'!i 18.'S �vda<t. 
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'-.....-.. -

....... .:...... 

' 

tas s...-s preguntas eáán �· con tas mnmc-iOOM amben1Bles del(los) atio(s) o
lugar(es) oonde hattltualmeme rea1aa su trabap. 

.......... 
CUi .NgaNII& C81i 

�a 
W<ie9 ll'li.ltlti8 

1 B tuiidó él\ el lugat dóttte htlejc) H triákil;b 

2 En el lugat dóttte htlejc) tla':e mue to filo 

3 En el lugill dót'dé hbap ba'iéétnud\ó éalát 

... B aire-M el luga' doode ti:all4ljo éS hsoo y 
qa::laüe-

5 la luz dél í!lifb dóttte � es agta:taue, 

6 B � Ó'.lilde ntNtp es ot'lmodo 

7 &'t mi ttd:>.ap ll'i1é �q)a é'itW' é�O a 
sustar.:ies � lmicas �e� mi salud 

8 Mi hlllljo me- e:av1t haoet mudl:) esf� 
ll!tieó 

9 Los «¡u� o�- aifl, kl!l que tGIIN!jo 
St"ñ á.'Jr'nodas 

&'t mi ttd:>.ajo me �qi,a é'itW' spué'Sb a 
10 mí'.;diiás, � o piadas que aJedM mi 

�d 

t1 Me ..-e«qi,a aai:'lert!lattné ét\ mi hbajc) 

12 B luga' dOfflie. h:allífjó e5 � y Ol'dél'u\dó 
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�--··�-
., __ 
........... 

Para respoooer a las sigwa,ms preguntas píenae en la csn11dad de trabajo que usted tene a 
cargo. 

SIMlpe 
Cilllli � C..i

NüftCa -
� h.lftC8i 

t3 IPot la éad!Já:J dé� que- tef'1i)ó dd.!ó
qaJéda'l'ne � á:Ji<.iooel 

u 
Mé at.au:a el lempo d& � pa¡a Cá"t« tsl 
dlamisd� 

t5 IPot ia éad!Já:J dé hbaljO que, tef'1i)ó dd.!ó 
hll8jat !in pv8J' 

Siefflpe CMi � Ca!li
Nlllca 

SilllfflnM ..... ,w,a 

t6 Mi � me- e,:ge- há<B' tnldto e'!!illetm
rrléf'ttal 

17 Mi hbap me- e:gé ,e,st&t muy éOi'l<:it'!flVttdo 

16 Mi Wll'>ajO me, sgé ffiét'nóli%tlt 1nudltl
�DI) 

19 
En mi ti:llbijo tM90 �e, !bmat d«:isi:ltlel
dlldles � tl!pidO 

20 Mi •fflbftjo me, a igé s1eute, a mudla!l &sll'lbs
a1nwnot� 

2t Mi hbajO eq� que, me,� en p«¡ue4bs
d� 

Lass� � están relac10n8das mn las teSfX)R9abtlcSad99 y acw� que uss,d 
debehaceren sutrabajo 

Slenfl'e 
Cal ,.,.,.._ Ca!li Nunca -

veces nunca ·-·

22 En mi� rMpOft1ó p<>t � dé mudlo

23. en mi hbljo � f.ló' di'Jéró dé ia
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t�11o-.--
......... -

1 

S-.,e 
Clili -- ca 

NurQ
·� 'IIIIICMI ruw:a 

2,t Cúoo petlé d� ff'a f�l� d,ebt) �«
px la, :!!ié9t11idád de, (Íllt)S 

25 
Rmp!)ttdo mil& tni jt(e pu k>s té!!l;"'8dós de-
b:la mi •ea de� 

26 
M wabilp tlie' enge- widtw la saud de owas 

27 &1 el haWtJ> i'nl'i' dan órdiMH cc-.,r.&<t� 

28 
&\mi� i'nl'i' pic:lt!n ttaoer � 

&\ mi � � �Ulrl !Si'kRléÍ:)tlé'S étt las 
� dll!!bó pi&!!lát pu i'111ó ft'lm'la!S () 

30 
&\ mi �jt>� � fl;fKa' � qué Sé-
ptl(lrtan haóef de- una i>trna fl"rils �ka 

...... 
CMi AlgJnal ca 

NlnC8í -
Vflt81 li\Vft::18 

31 T� w· hófatio dé ooche-

32 
En tr'li nt.NjO H � bñW � pata 
déscansat 

33 M t� Mé et� labcnt éñ tlM dé
déscan'lllC'>, fe.!StwQ!l; o iné'!. dé� 

3..t 
IEn mi � pua:tó lcmt:tl' illMMI dé !Sétr'ltJtttt o 
dbWs dé de!satmó zt l'l'ía!li 

35 
Cua\doemy w c:asa ��Miel 

36 
Oi9wb cml tr'li fatrilia o atngó$ p:w cavsa dé 
Mit� 

37 
Deb:)ahindet Mwm � �� 
emyéñcasa 

33 
Par ni ti-abajó el lefll)O q..e p&!SO ótlft Mi 
fatri1lia: y .atnigá!I é!S Mtly poo:, 



'._ ... _...""'fll
........ :...... 

•'-

las agwentEtS preguntas es'lán raaaonaáas oon las �· y el oorm:ll que 19 permm su 
trabajO. 

� 
c. � C-i

�-
WCH Nb'la 

39 Mi ttth&j:) tt1tt � desil'l'éAiít .m
h.!\tilidad� 

40 Mi 1ttl!,ap tré � á�t .m
OOtl(ICÍ'n ir:flbs 

,41 Mi 1tdl,ap m& � aperdét' l'H.lll'Wlll!I (l(B8S 

42 Mé- �él bbajc) � en wetta .m
capacila.des. 

,e Puedo b'nai ¡:iiil.l�s wu'do lit,?!; n� 

.... Puedo déti:lili' wtirwo �jo:) tr&go en � dlá 

<15 :Puedo déti:lir la 'tlléloéilad :a la que n ..

... 
Puedo éát'rltiat él ótdeñ de las a:.lw:lttd,es en 
tni lh1:loilj) 

,O 
Puedó pa',ál' un �b tni l� ¡:wua 
a��r1a?1;1Jdo� 

tas � preguntas es.tén � mn rualquie,r � oe cambio que orurra en SJ 
traba)o. 

.... 
c. AJgmat Ci'Bi

Nl.tftCa¡ 
WCN l'Ul!C8 

,4& 
los caíl"tio!!; en tni bbajc) � 'llim 
btiftéf"� 

,49 
Me--� dánríiel'lté bs � Cf1.é 
oo..aen en tni bbafó 

50 Pu!!!dó ct.iw � sd:lt'e kls e&tnbds �
owtlll&fl en tni ba .. 

51 Q.12ltd(lo R �ttn <l� étl tni� :!lié
léflén: en CU!!tlta tniS Íd'ÜI!!: y � 

52 Los� qmse-�a.1a1,tni �
dibJlt.al'l tni labor 
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Las aguentes � es1án �ada! mn la miDrmaaón que fa empresa le ha dado 
sobre a.i trabajo. 

.,... 
C'Mi � Casi 

Nt.lJ\rC8 -· 'IIIM'.M l'IIIIIIIICA 

53, 
Me-iinb'm811 00n da.tdad � !liCítl lr'trl 
r� 

:54 Me-illMl'lilll � �- las deós� que
í)t*ló t:lffiat éfl flii hallap

56 .Me-e��te-lM� �
� � eñ flii t.ffbájó 

56 Me-e� �te-él éfé<:ib dé mi
t�éflla� 

5l 
Me-é'�tl dáéamettte- b!s oojel!M'J!l dé mi 
·�

58. Me-� dtr'tltnétite- qde1\ m& puedé
Oiit!ti4at pata h!'tU!t mi t.ffbájó

tilo Me-in�� eoñqdei\ í)t*ló
� bs ;f;&llláS dé nlJajó 

las � pre,gumas es1án relaaonada! con fa bmaaón y capací,taa6n que 18 empresa le 
facMa parahaaM' su 1.rabaj!). 

SM,-

«) 
La � m& � ilsist.ir il é.áp&dta::bíéS 
te1atmadlí!!I 00n mi hbiljó 

611 Reo1)() �i'laááí �I � haea' mi� 

62: 
Redlo Cl'.lpa:i'laááí �e me a)'tlda a hfloet 
tnép'mi� 

C.i 
-·- -- - � 

vec• 
Cmi 

Nt.lJ\rC8 l'UICa 
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Sifffl(n 
CM .... Cil!lli 

--

WJCef¡ NmCa 

m Mii jé,fe. m& da iitffi� élarü 

64 Mii jé,fe. tl)tidtt ti (S'g�I' mép' él·� 

65 Mii jé,fe.18� él'!, Wéríilt tl'n p.inm dé- 'msta r
ópi!iolWMii 

156 Mii jéfe- me-anima para hlwet tnep' mi hb:ijo 

67 
Mii jéfe-dinibv)'e �s UttieilS de ft'11"1'1'1a que- me 
fadliia él díldwljo 

641.
Mii jé,fe. me, <XMnUrti:'.:á ;a� la�
�á éá«'t El hb:ijo

89 la �i que me- dtt mi jefe me- S)'tdá a
ha::« lhií!pt él hb:ijo 

:ro Mii jé,fe. me- á)tida a �t ,en el �j:í, 

71: Mii jete tne- á)tidtt . .fl. SM.if'me. llet étl él � 

n 
Mii jete a)tidtt a �dc'.l'lat m �- que 
se �Utn en El lttbap 

73 Sétoo que- ptitédo � (!tL mi)'e 

7� Miijéte: me, éS11<.Nl cu.ando��-
di!�jo 

75 
Mii jé,fe. me- bdr\dtt su � w.tJf'Kb ló



'-·.. --

--
J 

las a� pn!91Jnt8'a ll'ldagan sobre tas � mn ooae pe!901"\a9 y el apoyo entre las 
peraooaa de :au trabajo. 

....... 
Qlli � C8d Ndlal -

l,lflCe!II nuv.a 

78 Me- ;BQntdtt él �.ie den 9n(ló dé-
�p 

71 
En mi grupo dct � me hilan de- bma 
�áUi 

78, 
Sétlló que- plledO á:Hibt 11:St mí:s ó:M�létO:S 
dé111tbap 

79 
Mé-dénb 8 �- <Xl'l mis� dé 

m 
&l tnii grupo dtt hlNj::) � p,et!l:M.t\S tnlt 
mi,tll&Wt 

81' &•e-� �ooanos bs 
� die bma respetuosa 

82 Hay iil11étptdá't at mi �podé- hllqó 

&l Mi gnJpo dé h�p e!I rnuy unilo 

M LUi �s é(I ,n1 nbájó mé há� Ml'lif' 
paite del glftlpo 

as 
Clianllo ileclemas quie teaim' � die 
9n(ló fa¡ �fle.ros á:iabJrá'I 

86 es ftd pooer de awento � E1'Jpo Jlá'8 ha::iet 
e1nb8Jo 

B1 
Mii �� dé nbájó me- 8)'ldtst 
wanllc> !leqjo dlkda.dets 

88 
IEn mi hbajo lls pee;anas nas �� 
unas a aros 

89 
�ñát �fle.ros dé nbájO, me 
Hitudtí9l wanllo iet.-,¡ó � 
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t ...... ,¡i,,.¡,.._....,... ..
...... � 

' 

las a!QUíef\198 preguntas es'lán � oon la mbmaaoo que usted r&:ltie sobre su 
�to en el trabajo. 

� 
Ciad .,..... CMJ Nun::a 

Sliw'lvlM 'lllet:N -

90 
Mé� �b (l\r�ólieti il!ritri 
t�baJó

91 Ué��bque-��il!ritri
tll'a!Nf:) 

92 lá itlbmadoo q\r téÓOO Súb'e tri
�Oil!riél1�Mdata 

93 u brma á'Jlro ewl:ia11 tri tll'Bb.tjó él\ ta
�ffil:!, ... (Íátl� 

9" Me in� a�� b <Jle déoo
�tenéln� 

tas siglsirsltes pte;,1wvis es'll!r'I fáadiooadas eoo ta safttaoci6n, �by lfl !!;e¡]dida:l que le 
�il.l� 

Cati _.. Cmi 
NI.INa &Wl'lfltlfj¡ 'lllet:N -

95 &ita� eadlm en tri� 

00 En ta� me ?)9at ;a. tempo tri� 

97 
B �o (Jlé te<.ih'.> M él <J1é ,rie- áhdói la 
8� 

9,8. 
B � <J1é te<.ih'.> ,es él <J1é �(X)� él 
hU!jo (Jté D'éalló 

9'!i &itri�1éfl.9'.)���-

100 
las �$ �é haa!f't. Üé(¡ él bb&jO �él't 
� él\ la etrpestI 

101 
1.a�8Sé�p) porél�tde 
�� 

102 Mi� éf\ lá � H ,HlítJle, 

103 B � <J1é h.tt� me ftiá<z: !Sétltr � 

104 Siéf'lb � � tttt..aja' éf\ iH.ta � 

105 Htt>k> llai de ta� é(I) óh:J; � 
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'�. ""' .............. 

.......... ,,_ 

1 

9etnpe 
C.i AIJUNII CUil

NuflC& 
Vecet N.ll'a 

Ulli Atif'stdo dier't� o U!iuari:'.l!!; tnuy et� 

1(JT Atimdo dil:ti� o U!iuán(JS 1nuy ��óeii

UB Atif'stdo � O. U!iuán(JS ITA.I)' ti!.iM 

U9 
Mi� mft é,igé Slléttd« �'tü ITA.I)' 
�!$ 

no 
Mi� mft é�aétld« �'! muy 
�d:a:s dé �uj;a 

111 Atia'ldó diien� ó U!iuanéll: �e. me tri8Jhifm 

112 
il"ani tta:iel' mi �Jo� �t 
i!l:IIM1imiMlm dis'ltlbs a IOeí mio$ 

113 
Mi� me e� Siltltld« '!!Í\.lifS'..OO• de 

1i'f4 
Mi� mft e• aétld« '!!Í\.lifS'..OOes muy
�º� 
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Si !.IIU, �1:i b� l]I] � !la� ft!&pooda IM � �1iflt. Si su �Mtá fue NO fJ8* a 
��ttáS de la si;¡uiedé �: FICHA DE DATOS GENER'ALES.

.... 
CMI ,....._ Casi 

Nmlta 
·� W!CMil nua 

11l5 
Tettgt, � que o:'Jol'nuricfm iatdé 
� ;&!SUtt� de �jo 

11fi Tetí� � que létitn
�tnlied� �<J!!¡� 

117 
Tél'I� (Z)l:a� que dilwltan la 
otJatit� df!I �jo 

1m 
Tettgt, oolaootá� que guatdatl i!!ileft::b 
wamó le!i pidefl � 

119' 
Tettgt, oolaootá� que dilwltan El� 
de bs ré!!luMd� df!I � 

120 
Tettgt, �� que e�il de� 
��ª Sll.l! dé!sté� 

1:21 
Tettgt, �ótlildi que�\. IJ()á) 
wan1óiié�i1á 

12.:2 
Tettgt,� que tné�J*'tp<.M' 
:!.Ud� 

123 
Tettgt, � que igtr)ril'l la� 
Sil.lgi!fén.'..M � �t Sll.l i'abqo 



ANEXO 2. CUESTIONARIO FORMA B, BATERÍA DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

Fecha dea�n: 

�mero de idenilicadón 
del raspoodiente (10� 

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO 

PSICOSOCIALINTRALABORAL 

l�1M1• 

lilnlalo de la�- $odll 
�*-

FORMAB 

Pontificia Unívumiad 

·JAVERIANA
--11o.,.:.1--
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CUESTIONARIO De FACTORES DE RIESGO PstCOSOCIAL lN'l'RALABORAL 

FORMAS 

tNSTRUCCKlNES 

Este cuestionario de factores psicosoda'les busca mnocer su oplndón sobre algunos 
aspectos de su trabalo. 

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las sigt.rientes preguntas de forma 
absolutamente slnaua. Las mspuestas que usted de a1 coestlooario, no son nl buenas, nl 
mal.as, lo imfX)l"tante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo. 

AJ msponder por favor lea ct..ridadosamente cada pregunta, luego plense como es su trabajo 
y responda a todas las pmguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sel\a1e 
ron una ªX" en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Sí se 9Qlli'IIOCS en una 
n3spuesta tédle&a y escriba la correcta. 

Ejemplo 

IMI trabajo es r�tivo 

t t 
Respuesta 
definitiva 

Respuesta 
equivocada 

Tenga presente que el cuestionario NO lo evaliia a usted corno trabajador, sioo busca 
conocer cómo es el trabajo que 19 han asignado. 

Sos respuestas serán manejadas de forma absohrtamente confldenclal. 

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite maya explicación a la persona que le 
entregó el cuestionario. 

El cuestionario no tiene límite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerim 1 
hora para contestar todas las pmguntas. 

Gradas por su colaboración. 
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1 

Las SOUlentes pregonta:s estAfl relacionadas con las condiciones ambientales del�os) sitlo(s)o 
lugat(es) donde habltuatmente maUza su trabajo. 

176 

Siempre casi Algl.NS Casi 
tlnca slem::n 'i9C8S nunca 

1 El ruido en el lugar donde trabajo es molesto 

2 En el lugar donde trabajo hace mucho frío 

3 En el lugar donde trabajo hace mucho calor 

4 
El aire en el lugar donde trabajo es fresco y 
agradable 

5 La 1uz del sitio donde trabajo es agradabte 

6 El espacio donde trabajo es o6rnodo 

7 
En ml trabajo me preocupa estar expuesto a 
sustancias químJcas que afecten ml salud 

8 
Mi trabajo me eldge hacer mucho esftMMZo 
ffsico 

9 
Los eqwpos o hetramlenta:s oon los que trabajo 
son cómodos 

En ml trabajo me preocupa estar expuesto a 
10 mJcrobios, animales o plantas que afecten mJ 

salud 

11 Me preooupa accidentarme en mJ trabajo 

12 El lugar donde trabajo es limpio y ordenado 
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Para responder a las siguientes pm,guntas pl&Me en la cantidad de trabajo que usted ti&ne a cargo. 

Siempre 
casi AJgunas C.i Nmca sieml:lre VeoM nunca 

13 
Por la cantldad de trabajo qoo tengo débo
QUedmme tiempo adicional 

14 Me aaca.,nza el tiempo de trabajo para tener aa
día mis debEM'BS 

15 Por la cantidad de trabajo que tenoo débo
trabajar sin parar 

Las slgwentes preguntas están relacionadas oon el esfuerzo mental que le exige so trabajo. 

Siempre 
casi AA aunas C.I 

NlW'ICa siemc>re V80IN nunca 

16 
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuer.zo 
mental 

17 MJ trabajo me exige estar muy concentrado 

18 
MJ trabajo me exige memonzar mucha 
infoonadón 

19 
En mi trabajo tengo que hacer cá1cwos 
matemáticos 

20 
MJ trabajo re,qolere que me fije en pequet\os 
ootalles 

Las siguientes preguntas están relacionadas con la jornada de trabajo. 

Si� 
C.I AJ91,1laS ca• Nulca siMmllll VeoN fU'lQI 

21 Trabajo en horario de noche 

22 En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar 
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��dtlo�kcW 

., __ _
!-·-

Siempre Casi Algunas Casi Nunca 
sien'IPIII veces nunca 

23 
Mi trabajo me exige laborar en días de 
descanso, festivos o fines de semana 

24 
En mi trabajo poodo tomar fines de semana o 
días de descanso al mes 

25 
Cuando estoy en casa sigo pensando en el 
trabajo 

26 
Discuto con ml familia o amigos por causa de 
mltrabajo 

27 
Debo atender asuntos de trabajo cu.ando 
estoy en casa 

28 
Por ml trabajo el ti8fll4l0 que paso con mi 
familia y amigos es muy poco 

las siguientes preguntas están relacbnadas con las decisiones y el control que le permite su trabajo. 

Siempre 
Casi Algunas Casi Nunca ....... veces nunca 

29 En mi trabajo poedo hacer cosas nuevas 

30 
M trabajo me permlte desarrollar mis 
habllida.des 

31 MI trabajo me permite aplicar mis 
oonoclmientos 

32 Mi trabajo me permite aprender nwwas cosas 

33 Puedo tomar pausas cuando las neoaslto 

34 Puedo decidir cuánto trabajo hago en el día 

35 Puedo decidir la velocidad a la que trabajo 
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Siempre 

36 
Puedo camblar el orden de las actlllidades en 
ml trabajo 

37 
Puedo parar un momento ml trabajo para 
atender algún asunto personal 

casi Algunas 
slamDM veces 
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Casi 
1u'lca nunca 

Las si!)ulentes preguntas están fDlacionadas oon cualquier tipo de cambio que ocurra en su trabajo. 

Siempre casi Algunas Casi Nunca·- veces nunca 

38 
Me explican claramente los cambios que 
ocur!DI\ en mJ trabajo 

39 Puedo dar sugerencias sobre los camblos que
ocutlDI\ en ml trabajo 

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

Las siguientes preguntas están Mlacionadas con la informadón que la en'lf>J'DSª le ha dado sobM su 
trabajo 

Slempe 
Ga:si Algunas Casi M.lnca·- veces rwnca 

41 Me informan con claridad cuáles son mis
funciOMS 

42 Me informan cuáles son las decisiones que
puedo tomar e n  mi trabajo 

43 
Me explican claramente los 19SU!tados que 
debo lograr en ml trabajo 

44 Me explican claramente los objetivos de mi
ttabajo 
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Slem¡n 
Casi Algunas Caisi Ntl"lea 

aemr.m veces 

¡ ,5 ,Me informan claramente con quien puedo
resol'l8r los asuntos dé trabajo 

Las sigwentes preguntas están relaclonadas con la formación y capacltacoo que la empresa le 
facilita para hacer su trabajo. 

Siempre Casi Algunas Casi Nunca 
r;IRrnnnl veces nunca 

46 
La empresa me permite asistir a capacitacbnet 
relacionadas con mi trabajo 

47 Recibo capacitación útil para haoer mi trabajo 

48 
Recibo capacitación que me ayuda a hacer 
mejor mi trabajo 

Las sigwentes preguntas están relaclonadas con el o los jefes con qu1en tenga mas contacto. 

Siem¡n 
Casi Algunas Cesi 

Nunca 
81efflnn1 118()11$ OOll'tal 

49 Mí jefe ayuda a organizar mejor el trabajo 

50 Mí jefe tiene en cuenta mis puntos dé vista y 
opiniones 

51 Mí jefe me aruma para hacer mejor mi trabajo 

52 
Mí jefe distribuye las tareas dé forma que me 
facilita el trabajo 

53 
Mí jefe me cornunlca a tiempo la información 
relacionada ron el trabajo 

54 
La orientación que me da mi jefe me ayuda a 
hacer mejor el trabajo 
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55 Ml jefe me ayuda a progresar en el trabajo 

56 Ml jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo 

57 
Mi jefe ayuda a solucionar Sos problemas que 
se presentan en el trabajo 

58 Mi jefe me trata con respeto 

59 Siento que puedo confiar en mi jefe 

60 
Mi jefe me escucha cuando tengo problemas 
de trabajo 

61 Mi jefe me brinda su ap<>)IO cuando lo 
necesito 
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Si.,..,.. 
C.i Algonias Casi 

NU'lC8 . veces llllll'V'A 

Las slguientes preguntas indagan sotn las relaciones oon otras p&fSonas y el apoyo entre las 
p&fSOMS de SU trabajo. 

Siempre 
CMI Algonias Cesi 

Nmca 
siemore veces nunca 

62 Me agrada e,l amblel'lte de mi grupo de 
trabajo 

63 
En mi grupo de trabajo me tratan de forma 
respetuosa 

64 Siento que puedo oonflar en mis compall,eros 
de trabajo 

65 Me siento a gusto con mis compal\eros de 
trabajo 

66 
En mi grupo de trabajo algunas personas me 
maltratan 

67 Entte compal'léros solu(:lonamos Sos 
probl&mas de forma respetuosa 

68 Mi grupo de trabajo es muy unido 
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69 
Cuando teMmOS q¡ue real2ar trabajo de 
grupo los� colaboran 

70 & fácJI poner de acuerdo al grupo para haoer 
ed trabajo 

71 
Mis e� dé trabajo me ayudan 
cuando tengo dificultades 

72 En mi trabajo las p&rSOnas nos apoyamos 
unos a otros 

73 Algunos oompai1él'os dé trabajo me escuchan 
cuando tengo problemas 

Siempre casi Abinas casi 
·-

..... V8Cl,IS nunca 

Las siguientes praguntas están l'Dladonadas con la información que usted mcbe sobm su 
rendimiénto en ed trabajo. 

Siempre 
casi Algunas casi 
. 

veces nunca -·-�

74 
Me informan sobre lo q¡ue hago bien en mi 
trabajo 

75 
Me informan sobre lo q¡ue debo mejorar en mi 
trabajo 

76 
la inform.aci6n que recibo sobre mi 
ft!W"lditn1&flto en ed trabajo es clara 

77 
la fomta como eva1ilan mi trabajo en la 
empmsa me ayuda a méjorar 

78 
Me informan a ü&mpo sobre lo que debo 
méjorar en ed trabajo 
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Nt)nca 

Nunca 
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Las siguientes preguntas están reiacionadas con la satlsfacción, ff:ltCOOOCimiento y ia seguridad QO& le 
ofrece so trabado. 

Slerq:lre 
Cesl Alguna,s casi Nunca 

slemore Veo&$ nunca 

79 En ia empresa me pagan a tiempo mi salario 

80 
13 pago que recibo es el que me ofreció la 
empresa 

81 El pago que r&ei.bo es el QO& merezco por e1 
trabajo qoo 1&81izo 

82 
En mi trabado tengo posib illdades de 
progresar 

83 
Las personas que hacen bien e1 tr�o 
pueden progresar en la 8!TIJ)Rl<Sa 

84 La empresa se preocupa por e1 bienestar de 
los trabajadores 

85 Mi trabajo en la empm,sa es estable 

86 13 trabajo que hago me hace sentir bien 

87 Siento orgullo de trabajar en ésta emp,Ma 

SS Hablo bien de la empresa con otras personas 
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Las siguMtes preguntas están relacionadas con la atención a clientes y usuarios. 

l sN-oi I En mí trabajo debo blindarseNlck> a clientes o usuarios: 
. 

Si su respuesta fue ísil por favor responda las sigwentes Pf99Unt.as. SI su respuesta fue NO pase, a 
las preguntas de la sgüÍente sección: FICHA DE .DA TOS GENERALES.

Siemp'e 
C.I AJQUl\8$ Casi 

Nunca 
s'lemore veces nunca 

89 Atiendo clientes o usuarios muy enojados 

90 Atiendo clientes o usuarios muy preoaipados 

91 Atiendo cJlentes o usuarios muy tristes 

92 
Mi trabajo me exige atender personas muy 
enfermas 

93 Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda 

94 Atiendo clientes o usuarios qoo me maltratan 

95 Mi trabajo me exige atender situaclooes de
violencia 

96 Mi trabajo me exige atender situaclooes muy
tristes o doiorosas 

97 Puedo expresar tristeza o enojo tMnte a las
personas Q!Jé atiendo 
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ANEXO 3. CUESTIONARIO DE RIESGOS EXTRALABORALES, BATERÍA 
DE RIESGO PSICOSOCIAL 

�de�é.in l 
dll��� �------------'

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES 

EXTRALABORALES 

.. �-·�� 
...........,.r_... 

.P«:úlii,:i1 Ut&i�� 

• IAVHRL.\NA
-·*-1'* ... _
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JNS1RUCCl<»IES 

E!de w� de rac'1fes �oc::i*9 lmlca axl()C(H' su� sdiré algw<>S 
a� dé w yjd¡ tnilJK:,, Pfn190ll

Le agtad� que U'!.itiett � siif'va cotiMtat a m sigÚIH\m �M dé fá'il'lá 
a�meité �- Lti�s que, miteddétd�. oo9ólim bu.erras, m 
ll"&l'llM, b irr(>a'tanle es que rélejE!ñ su� dé� iJIOOl'é m � dé \!IUi vi:fa 
famiíat y pts'S<'.IIW. 

��� �i rn1w1,ejtu:lllu1: dé� �e OOñidétE':ill. 

Es � �� qué: WS'léd· �á a to.das IM �\tá'!l y él\ ca:La una de dM matqU2-
una sola �ta. 

Pál' fai¡,Q' lea ouidad::,silill'nl!!fiié cada fl'f!ii:luR.& y eottesllé- s�o cM w.a ·x� én la éa:!lib 
dé ta �esta que rr,,ep � aju'1íe a SIII fl"Klodo dé pertUt. Si se� Et! ma �a 
tiétiela y � la éóaeclá. 

Sitsi'1Jft.!' 
Cal!ii � Ci8tsi � 

$� � lftQrca 

X 

f 
A.asp.iaúl S.sp.NISla 
datnw.a G(fllVOQllda 

Si tiet1,e. dldts te!frf>ed:> a Uliil1 �oota. � r'r'l�ar éK{6::iica1 a � �que� 
éf't�el óu�. 

El óuéStb'lário oo tietlé lltni1é d!t � si éfri>argo. él� .afl«)áná:ió qué usted 
�é íJ'állill coti� too.&sm �ases d!t to�.

186 



187 

...... 
C8íli Al,Qu'lal QwJi 

Mura -
W!CNI ll.ll'IQ 

1' E!i mal 1ta�� éltil'é mi itl'tS& )'El� 

2 
Tél'W'J() (lo'!- tOOliW v� medos de- � 
pa'a lt'fJM a mi lugat dé hl:IBp 

3 PaSó mudto � Wl!janió de. i:.1a y tégteso
alhbajó 

.. 
Me- h!ip(rb éuoodanent& élWté mi casa,)' El 
hllep 

5 la� dcwv::lé Wl,Ó � :Ségtlta 

6 
En la zooa dcwv::I� Wloó � fl"Béllt.iln hu1áS y 
mudia dieliiúlétt:ia 

7 
� � ffl'O me- es mal légat al CHJé'ó 
mé<lcx;) dá«l,e. me- alén:Je,n 

3 
Célca a mi 'WMenia las vi• � en hJéllaS 
OORJ� 

9 
Cff.'.a a mi 'WMenia étt:uét'll'ó fláJtnf!d,e. 
hM f:Jl'.li1e' 

10 la OORJ� de- mi viwenda � hJ� 

11 En mi 'WMenia hay senicD d,e. aigua y luz 

12 
la cood� dé mi vil,,íenda me- pet'l'l'1itért 
dMC:tltlSiilt ouamo b ,equieto 

13 
la OORJ� dé mi vil,,íenda me-� 
9ed�CM10<10 
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' ......... i!, ........... 

....... -

1� 

9eftlJN 
Cmi � CMi 

tblea -

W!OS flifla 

1:,4 
Me- qu«ia � ¡:m'a, adwda� dé 
téa'� 

15 Fuet.a del 1� h::,lQó letrtD :So� pa.;e
d�a 

16 
T� �pa.;e *"d14 miS asmm 
pee� ., dé4 hr.'(Ját 

11 
TE!il(Jó � pata, C'.nqwu1it � n familia o 

1i8. 
T�o h.l� éMilll'l�Kl't � las! pet!c.'1'1as 
t;:� 

19 LM �� o::M'l• miS arigo!f¡ �· h.lél'lás 

20 
Cótl�oo;)tt� ��� 
difétéñ!léti tema!; 

21 Mis� �n d�� a éflll.ld\attl'le
é�1áigó�:'S 

22 
CcJétio � él �)'O den fam1ia wattdo 
·��

23 
Pu«ló l't�t oo.1 � �a'tas � 
las¡ (;()!i¡ás �,e. trié< p,tí:Sa'l 

:2;4 *��ola�
aleda\ tri �¡o 

25 la tffláótt � A fam1ia �� H (X)tdál 

Mis��o�trié< 
26 quitan 11 8'1iet¡I& que n�o ¡:m'a hbtJja' 

27 
LM � o::M'l miS fifmilllia� b!i 
� de-fflilltt�a� 
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'....... -� ...... 
........ -

' 

-� Cad lllAütM C.i 
NlN:a 

\lleClf!II¡ l'Wi'ít.8 

,a 
Mi!l �p,eil�M ó�te$ 
a.� tr'i!!l �e$ eti. � r.ah:tp 

29 
El dii� qutt ga'liltna!í eti d kJga' � 
pawa á.Jbm kl!li �Q!!¡ b;Mi:;Q!!¡ 

3)
T� ó.'lros Có�Q!!¡ � q11e
.a� rnudl.ó d �pué!!ib �

31 
En mi h;:)Qil:'lt � dét!r.:tas dffl� de 
�at 

,, 



ANEXO 4. CUESTIONARIO DE ESTRÉS, BATERÍA DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL 
ESTRÉS 

TERCERA VERSIÓN 

Pi)JJUfitii Universkh1d 

JA\7ERIANA 
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ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

IDENTIFICACIÓN DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 

Usted está invitado a colaborar en el estudio "IDENTIFICACIÓN DE FACTORES 

DE RIESGO PSICOSOCIAL". Que será realizado en la empresa 

__________________ en la que usted labora.

Objetivo: este estudio pretende identificar los factores de riesgo psicosocial que puedan 

estar presentes en la empresa, con el propósito de identificar necesidades de 

intervención para la prevención y/o disminución de dichos factores de riesgo, buscando 

la salud del empleado y el mejoramiento de su calidad de vida y la de sus familias, 

dando cumplimiento a la Resolución 2646/08. Su participación es voluntaria y puede 

decidir la no participación sin que ello implique ningún tipo de sanción por parte de la 

empresa. 

Metodología empleada: si acepta participar, se le pedirá que diligencie algunos 

cuestionarios que buscan recolectar información, los cuales fueron diseñados por 

expertos de la Universidad Javeriana por contratación con el Ministerio de Protección 

Social. 

Riesgos: el hecho de participar en este estudio no implicará ningún tipo de riesgo, al 

contrario, contribuirá con un proceso de prevención e intervención que busca generar 

mejoramiento de salud y calidad de vida a usted y al resto de sus compañeros de trabajo. 

Beneficios para usted y para la sociedad: la información aquí recolectada permitirá 

conocer cuáles son los riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales que están 

presentes en la empresa, con el fin de implementar estrategias de intervención para 

mitigarlos y con ello el mejoramiento en su salud, su productividad y su calidad de vida. 

Personas que tendrán acceso a la información: el psicólogo que realiza el estudio y el 

personal de Gestión Humana y/o Salud Ocupacional de su empresa. Los informes 

grupales o por área, los cuales no incluirán sus datos personales, podrán ser conocidos 

por toda la empresa en el momento de la presentación de resultados y planes de 

intervención. 

Aspectos económicos: La participación no implica ningún costo económico para usted, 

ni tampoco se dará ninguna retribución económica por su participación. 

Usted puede realizar las preguntas que desee durante el curso del estudio y abandonarlo 

en cualquier momento. Si esta de cuerdo en participar, firme por favor: 
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Y o, identificado 

con CC No. , he leído toda la hoja de información 

que se me ha entregado, comprendo que mi participación es voluntaria. Estoy de 

acuerdo y deseo participar libremente en el estudio. 

Fecha Firma del Participante 



ANEXO 6. CUESTIONARIO DEL IMCOC. 

Instrucciones para responder el IMCOC 

SEÑOR(A) QUE TENGA USTED UN MUY BUEN DÍA: 
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Seria usted tan amable de responder las preguntas de este cuestionario que ha sido diseñ.ado para estudiar 

las características del clima laboral de esta organización, le agradecemos de antemano su colaboración al 

responder el mismo, con el cual se pretende contribuir al mejoramiento de la empresa. 

Le recordamos que esto no es una prueba, por lo tanto, no existen respuestas correctas o 

incorrectas, lo importante es la percepción que tiene usted acerca de cada frase. 

Por favor al responder las preguntas tenga en cuenta: 

1- Leer cuidadosamente cada frase y decidir en qué nivel se puede aplicar a su trabajo.

2- Marcar con un X la respuesta seleccionada.

3- Considerar su caso y el de su grupo de trabajo.

4- En caso de cambiar de respuesta, encerrar en un círculo la opción equivocada y marcar

nuevamente la respuesta deseada.

Gracias por su colaboración. 



1- ¿ Cómo califica usted los conocimientos 1 Insatisfacción absoluta 
que tiene acerca de los objetivos de la
empresa? 4- Califique la ayuda y colaboración que

7 Excelente usted cree que existe entre los 

6 Buenos trabaiadores de esta empresa 

7 Excelente 

5 Aceptables 6 Buena 

4 Regulares 
5 Aceptables 

3 Malos 4 Regulares 

2 Muy Malos 3 Mala 

1 Pésimos 2 Muy Mala 

2- Califique la cantidad de información 1 Pésima 
que recibió sobre los objetivos y 
políticas de la empresa, al ingresar a 5- ¿ Con qué frecuencia ayuda y colabora

ella. con sus comnañeros de trabaio?

7 Toda la información 7 Siempre 

6 Suficiente información 6 Con mucha frecuencia 

5 Apenas la necesaria 5 Periódicamente 

4 Alguna información 4 Algunas veces 

3 Muy poca 3 Muy de vez en cuando 

2 Casi ninguna 2 Casi ninguna 

1 Ninguna 1 Ninguna 

3- Al colaborar con su trabajo en el logro 6- ¿En qué forma se vincula usted a

de los objetivos de la empresa, ¿con qué e:runos de trabajo en la empresa?

intensidad satisface sus necesidades 7 Como líder 

económicas, de estabilidad laboral, de
ascensos, experiencia, de aprendizaje, 6 Como organizador 

proe:reso, etc?

7 Plenamente 
5 Como colaborador 

6 Gran satisfacción 
4 Simplemente participa 

5 Alguna satisfacción 
3 Participa porque le toca 

4 Indiferente 
2 Participa con sagrado 

3 Alguna insatisfacción 
1 No participa 

2 Gran insatisfacción 
7- ¿Con qué frecuencia acostumbra usted

a divertirse con compañeros de su
sección o de otra sección?
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7 Siempre 6 Con mucha frecuencia 

6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 

5 Periódicamente 4 Algunas veces 

4 Algunas veces 3 Muy de vez en cuando 

3 Muy de vez en cuando 2 Casi ninguna 

2 Casi ninguna 1 Ninguna 

1 Ninguna 11- Fuera de la hora de trabajo ¿Con qué

frecuencia se relaciona con sus
8- ¿Con qué frecuencia la empresa compañeros?

organiza paseos, actividades deportivas

u otras actividades de diversión?
7 Siempre 

7 Siempre 5 Con mucha frecuencia 

6 Con mucha frecuencia 5 Periódicamente 

5 Periódicamente 4 Algunas veces 

4 Algunas veces 3 Muy de vez en cuando 

3 Muy de vez en cuando 2 Casi ninguna 

2 Casi ninguna 1 Ninguna 

1 Ninguna 12- ¿Con qué frecuencia participa usted

con sus amigos de la empresa, en
9- ¿En qué forma participa en las actividades sociales?

actividades de diversión que organiza Siempre 
la empresa?

7 Como líder 6 Con mucha frecuencia 

6 Como organizador 5 Periódicamente 

5 Como colaborador 4 Algunas veces 

4 Simplemente participa 3 Muy de vez en cuando 

3 Participa porque le toca 2 Casi ninguna 

2 Participa con sagrado 1 Ninguna 

1 No participa 13- ¿ Con qué frecuencia participa en la

solución de problemas de su sección?
10- ¿Con qué frecuencia sus compañeros le 7 Siempre 

piden ayuda para hacer el trabajo que

les corresponde eiecutar? 6 Con mucha frecuencia 

7 Siempre 
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5 Periódicamente 4 Algunas veces 

4 Algunas veces 3 Muy de vez en cuando 

3 Muy de vez en cuando 2 Casi ninguna 

2 Casi ninguna 1 Ninguna 

1 Ninguna 17- ¿Su jefe es una persona justa, da
órdenes y toma decisiones?

14- ¿Cuándo usted no puede solucionar 7 Siempre 
inquietudes y problemas de su trabajo,
los plantea a su iefe? 6 Con mucha frecuencia 
7 Siempre 

5 Periódicamente 

6 Con mucha frecuencia 
4 Algunas veces 

5 Periódicamente 
3 Muy de vez en cuando 

4 Algunas veces 
2 Casi ninguna 

3 Muy de vez en cuando 
1 Ninguna 

2 Casi ninguna 
18- ¿ Cuándo su jefe da órdenes tiene la

1 Ninguna razón oara ser obedecido?

7 Siempre 
15- ¿Cuándo usted no puede solucionar

inquietudes y problemas de su trabajo, 6 Con mucha frecuencia 
los plantea a sus compañeros?

Siempre 5 Periódicamente 

6 Con mucha frecuencia 4 Algunas veces 

5 Periódicamente 3 Muy de vez en cuando 

4 Algunas veces 2 Casi ninguna 

3 Muy de vez en cuando 1 Ninguna 

2 Casi ninguna 19- ¿Su jefe controla su trabajo en lo que le

corresoonde?

1 Ninguna 7 Siempre 

16- ¿Cuándo usted ejecuta su trabajo, tiene 6 Con mucha frecuencia 
la libertad para hacerlo cómo quiere,
con la aprobación de sus suoeriores? 5 Periódicamente 

7 Siempre
4 Algunas veces 

6 Con mucha frecuencia 
3 Muy de vez en cuando 

5 Periódicamente 
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2 Casi ninguna 1 Ninguna 

1 Ninguna 22-AI ingresar a la empresa califique la
cantidad de información que recibió

20- ¿Su jefe le ayuda para que pueda hacer sobre las obligaciones y labores que
mejor su traba_jo? tiene que desempeñar
7 Siempre 7 Toda la información 

6 Con mucha frecuencia 6 Suficiente información 

5 Periódicamente 5 Apenas la necesaria 

4 Algunas veces 4 Alguna información 

3 Muy de vez en cuando 3 Muy poca 

2 Casi ninguna 2 Casi ninguna 

1 Ninguna 1 Ninguna 

21- ¿Los problemas que le afectan y tiene 23- ¿Usted toma decisiones en su trabajo
relación con su trabajo, los comenta sin consultar a su _jefe?
con sus superiores? 7 Siempre 
7 Siempre 

6 Con mucha frecuencia 
6 Con mucha frecuencia 

5 Periódicamente 
5 Periódicamente 

4 Algunas veces 
4 Algunas veces 

3 Muy de vez en cuando 
3 Muy de vez en cuando 

2 Casi ninguna 
2 Casi ninguna 

1 Ninguna 

24- ¿Con qué frecuencia le gustaría 2 Casi ninguna 

asumir nuevas responsabilidades en
su trabajo, además de las que tiene 1 Ninguna 

actualmente?

Siempre 25- ¿Participa usted de las decisiones de
esta empresa, en especial aquellas que

6 Con mucha frecuencia afectan su trabaio?

Siempre 

5 Periódicamente 
6 Con mucha frecuencia 

4 Algunas veces 
5 Periódicamente 

3 Muy de vez en cuando 
4 Algunas veces 
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3 Muy de vez en cuando 5 Aceptables 

4 Regulares 
2 Casi ninguna 

3 Mala 
1 Ninguna 

2 Muy Mala 
26- ¿Las directivas tienen en cuenta su

situación personal cuando toman una 1 Pésima 
decisión que le afecta en el trabajo o

en su vida? 28- ¿ Cuándo usted tiene problemas en el

Siempre trabajo los soluciona con los

compañeros vio superiores?

6 Con mucha frecuencia 7 Siempre 

5 Periódicamente 6 Con mucha frecuencia 

4 Algunas veces 5 Periódicamente 

3 Muy de vez en cuando 4 Algunas veces 

2 Casi ninguna 3 Muy de vez en cuando 

1 Ninguna 2 Casi ninguna 

27- ¿Cómo son las relaciones con sus 1 Ninguna 
compañeros de trabaio?

Excelente 

6 Buena 

29- ¿ Cómo considera el trato y la relación 3 Malas 

que tiene con su iefe?

7 Excelente 2 Muy Malas 

Buena 
1 Pésimas 

5 Aceptables 

4 Regulares 
31- ¿Qué información recibe sobre los

acontecimientos o innovaciones que se

3 Mala 
presentan en la empresa?

7 Toda la información 

2 Muy Mala 
6 Suficiente información 

1 Pésima 
5 Apenas la necesaria 

30- ¿ Cómo es la confianza entre los jefes y
trabaiadores de esta empresa? 4 Alguna información 

7 Excelentes 

Buenas 
3 Muy poca 

5 Aceptables 
2 Casi ninguna 

4 Regulares 



1 Ninguna 

32- ¿Los directivos de la empresa conocen

los problemas que se presentan en su

sección?

7 Los que les competen a ellos 

6 Casi todos lo que le competen 

5 Algunos que le competen 

4 Conocen todos los problemas 

3 Desconocen casi todos 

2 Conocen algunos 

1 No conocen ninguno 

33- ¿Cómo se siente con el trabajo que le

corresponde hacer?

7 Realizado y satisfecho 

6 Realizado 

5 Retribuido justamente 

4 Conforme 

3 Insatisfecho 

2 Muy insatisfecho 

1 Totalmente insatisfecho 

34- ¿Cómo se siente usted con el salario

que recibe?

7 Realizado y satisfecho 

6 Realizado 

5 Retribuido justamente 

4 Conforme 

3 Insatisfecho 

2 Muy insatisfecho 

1 Totalmente insatisfecho 

35- ¿Cómo se siente usted por estar

trabaiando en empresa?

200 

7 Contento y satisfecho 

6 Contento 

5 Bien, no le desagradable 

4 No le agrada, ni le satisface 

3 Trabaja aquí porque toca 

2 Insatisfecho 

1 Totalmente descontento 

36- ¿De acuerdo con el trabajo que le
asignan, el tiempo que le dan para
hacerlo es suficiente?

7 Siempre 

6 Con mucha frecuencia 

5 Periódicamente 

4 Algunas veces 

3 Muy de vez en cuando 

2 Casi ninguna 

1 Ninguna 

37- ¿Cómo califica usted la recompensa

que recibe cuando realiza una labor

bien hecha?

Excelente 

6 Buenas 

5 Aceptables 

4 Regulares 

3 Malas 

2 Muy Malas 

1 Pésimas 

38- ¿El tiempo trabajado por usted en

esta empresa (en años)?

'1.:'fl ¡,,'Tt: U N I V !:. 1t S f ,::. � . O 
"�i!:SIMÓN J;.:·¡' : ', , 

SISTEMA DE Bi;\L;;Jf t('.A 
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7 Más de siete (7) años empresa? 
6 Seis ( 6) Años 7 lmvortante, satisfactoria 

5 Cinco ( 5) años Importante, está contento 
4 Cuatro (4) años 

5 Le importa, le satisface 

3 tres (3) años Le es indiferente 

2 Dos (2) años 3 Le da alguna importancia 

1 Un (1) año o menos 2 Le da poca importancia 

39- ¿Qué importancia tiene para usted el
hecho de estar trabajando en esta 1 No le da importancia 

7 Siempre 

40- ¿ Con qué frecuencia es revisado su 6 Con mucha frecuencia 
trabajo en esta empresa?

7 Siempre 5 Periódicamente 

6 Con mucha frecuencia 4 Algunas veces 

5 Periódicamente 3 Muy de vez en cuando 

4 Algunas veces 2 Casi ninguna 

3 Muy de vez en cuando 1 Ninguna 

2 Casi ninguna 43- ¿ Cómo se siente por la forma como su
jefe controla actualmente el trabajo

1 Ninguna Que realiza?

7 Muy contento 
41- ¿Con qué frecuencia conoce usted los

resultados de la revisión de su 6 Contento 
traba.jo?

7 Siempre 5 Tranquilo y satisfecho 

6 Con mucha frecuencia 4 Indiferente 

5 Periódicamente 3 Intranquilo 

4 Algunas veces 2 Descontento y tensionado 

3 Muy de vez en cuando 1 Muy restringido 

2 Casi ninguna 44- ¿Cómo le parece
jefe lo controla?

la forma como su 

1 Ninguna 7 Excelente 

6 Buena 
42- ¿Con qué frecuencia comenta con su

jefe acerca de los resultados y la 5 Aceptable 
forma como eiecuta su trabajo? 4 Regulare 
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3 Mala 

2 Muy Mala 

1 Pésima 

45- Para que una empresa funcione en
forma correcta y sea eficiente ¿ Cómo
cree usted que debe ser la función del
control?

El empleado siempre debe 
7 controlar su trabajo con su 

jefe 

6 
El empleado con frecuencia 
controla el trabajo con su jefe 

5 
El empleado periódicamente debe 

controlar el trabajo con el jefe 
4 Usted es indiferente al control 

3 
De vez en cuando el jefe debe 
controlar directamente 

2 
Casi siempre el jefe debe controlar 
directamente 

1 
Permanentemente el jefe debe 
controlar directamente 
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ANEXO 7. EVIDENCIAS DEL PROCESO DE ANÁLISIS DE DATOS. 

Imagen l. Muestra del ingreso de datos a la base de datos del programa para 
calificar la batería de riesgo psicosocial. 
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Imagen 2. Muestra del ingreso de datos a la base de datos del programa para 
calificar la batería de riesgo psicosocial. 
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Imagen 3. Muestra del ingreso de datos a la base de datos del programa para 

calificar el IMCOC. 
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Imagen 5 Muestra cómo se copiaron los diversos resultados del IMCOC y EL 
IEFRP en un Excel, creándose la matriz de datos para ser dirigida al SPSS. 
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Imagen 6. Ingreso de variables al SPSS. 
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Imagen 7. Ingreso de todas las variables al SPSS.
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Numerico MctivaciOll lMCOC (1,00, Pl!r.i t�inguna ;ti Derecha �Nomtt1al , Emrada 
rJumárico TOTALIMCOC {1,00, Pés1 .. Ninguna ;ti Derecha �Nominal 'Entfada 
tfoménco Llderazga y R I IEFRF {1.00. Smn .. Ninguna •Derecha �Nominal ., Entrada 
t�uménco Control sobre el t11bajo IEFRP {1.00. S.On .. Ninguna illOerecha �Hominal 

.
, Entrada 

Numéfico Demandas del trabajo IEFRP {1,00. Sifln ... tJlnguna •oa,echa �Nommal '\a Enirada 
Numérico Recompt:nsas IEFRP {1.00. Sinri tJinguna :.ilDarecha #,;;Hominal '\, Entrada 
Numerico Eld.ralaboral IEFRP {1.00. Smr1 . Ninguna • Direcha ¿Nominal \, Entrada 
Numérico Género {1,00, Mase. . tJingun.a •DMecha �Hominal , Entrada 
Numérico Ut>1cac1ón {1.00. COl'l'II tMguna i11D1rtcha 6}Nominal , Entrada 

Imagen 8. Ingreso de la matriz de datos .

... �lftvloi(C..,;.;;.;].!,� ........ ·�'F':,:.2&&_. __ ,cc_>cH ....... RIJI . .>�· .. ' 
ArthM> g«11c1dn �., .Qato.s rrao1f0fmar a,¡aliZat MifteCln9 mree10 � w,tt<tadts VtntatlJi �da 

Regulares 
"""""' 

Regulares 
AceptablH 

Buenos 

RegularH 

Regulares 

Buenos 

Muy malos 
Muy matos 
Muy malos 
Muy malos 
Muy malos 

Pti1umos 

Malo$ 
Regulares 

Malos 
Malos 

Re!)IJlarn 
Pésimos 
Pésimos 

Muy malos 
Muy malos 
Mu1 malos 
Regl.llares 

Ac1p1ablas 
Malos 
Malos 

Acttpl1bles 
Reg&,lares 

Malos 

. �.L 
Malos 

Acep11blas 
Buenos 

Ace¡Dblts 
Aceptables 

Buenos 
Aceptables 

Malos 
Aceptables 
Acept1blu 

Buenos 
Buenos 

Aceptables 
Excalentes 

Buenos 
Regularas 

Aceptables 
Buenos· 

Act¡Dbles 
Buenos 
Buenos 

Regulares 
Regulares 

-� ·�t �ioMa r 
Regulares Pésimos 

Buenos Buenos 
Acepta�es Aceptables 

Regulares Regulares 
Regul11as Piisimos 

Aceptables, Ph1mos 
Regulare:. Muymakls 
Regulares Malos 
Reguh1res Acep1alllas 

Acept�H Malos 
EKctlentes Regulares 
Aceptables Muy malos 
Aceptables Muy malos 
Excelentes Ac111pt.aDles 

Buenos RegulaíH 
Aceptables Malos 

Buenos Aceptables 
Buenos Aceptatih1s 

Aceptabf&S Malos 
Buenos .........

Aceptables �lates 
Regulares Malos 

Acecublo Mu y malos 

�� .. t. 

... �.

Aceptables 
Buenos 
Buenos 

h:eptables 
AclptablU 
Aceptables 
Aceptables 

s. .... , 

ÁCttptablH 
Buenos 

h=•ptable1 

Regulares 
BtJenos 
Buenos 

Acep(abl.s 
Auptables 

B1Jtno1 
B�nos 
Buenos 
6'.Jenos 

Malo, 

Malo, 

Malos �sgo me. Riesgo mu.. Riesgo nw Riesgo alto Riesgo alto 
Aceptables Riesgo alto R,esgc ba¡o. R1ugo me .: Riesgo me A1ts.gc me 
Acep1ablas Sin riesgo Riesgo rr.u.. Riesgo 1TW Riesgo mu. Riesgo me 
Ac1ptablt1 Riesgo mu ... Rltsgo mu ... Riesgo mu... Riesgo alto R1ugo bajo C==:J 
Regulares Sin 1iesgo Riesgo alto Riesgo mu. Riesgo baja Riesgo me. 
Regulares Riesgo ba¡o Riesgo mu .. Rtesgo rm.i. Riesgo mu Riesgo rrw. 
Regula,eti Riesgo b.lljo Riesgo atto Riesgo alto. R1esg(I alto Riesgo bajo 
Re�l�s Riesgo mu Riesgo rJW. R1Hgo mu : Riesgo mu Riesgo atto 

Aceptables Riesgo me . Riesgo me.. Riesgo mu · Riesgo me. Riesgo me. 
Aceptables Riesgo bajo Riesgo rr.e .. Ringo mu . Riesgo bajo Riesgo alto 
Aceptables Sm nesgo R1tago ba,o Riesgo mu .. Riesgo mu... Riesgo baJCI 

Regulates Riesgo bajo Ritsgo me Riesgo alto· Riesgo me .. · Riesgo me. 
Regulares Riesgo mu.. R1Hgo mu Riesgo mu.. Riesgo mu Riesgo alto 

&8'00$ &n riesgo.. R,ugo bajo Riesgo bajo Riesgo oa¡o· Riesgo baJO 
A<:eptables Riesgo me Riesgo me.. Riesgo alto Sm nesgo.. Riesgo alto 

Recgolares Riesgo mu Riesgo mu .. · R1es90 mu Riesgo mu. Riesgo mu. 
Aceptables Riesgo me Riesgo rr::u. Riesgo m11 .. Riesgo me. Riesgo alto 
Aceptables Riesgo »llo Riesgo allc Riug.:i m11 Riesgo alto Riesgo alto 
��abtt1 Riesgo alto Ritago mu... Rtesoo alto· Sin riHgo Rletigo me. 
Aceptables Riesgo bajo Riesgo me Riesgo mu Riesgo mu , Riesgo mu 
Aceptablet Su, nugo .. Riesgo alto: R,ngo mu. Riesgo baJO Rie590 me. 

Malos RiHgo me.. Ra590 me .. Rlugo mu.. Riesg.i me ... Riesgo me. 
Malos Riesgo rnu ... Ringo mu ... Riesgo mu .. Riesg:> mu. . RIHgo mu .. 

\Vltlt11e:111H1lvarta�H 

.� ... f ..... _.'.".!! .. 
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Imagen 9. Ingreso a la opción de tablas de contingencia. 

l. ............ ........,¡c..,-J; .. �.·w�1>!$,.., .. ª .......... *'.·,ie�.#U2 
An:hlvo ¡,<lláán ;ter Qato:f ]'anatormar 6'Jal!UI' ,Marke!lng dlr•d11 2fál\ooa ¡,ltilldadia veman.a Ayuoa 

tidi!f�� c.onr,41 .�.���· ; ��.j -��.o.! .l.��.L�n>02 5'!�J.�ome,nzu_¡ �rai.�J. IEFRP ... ii-<' .. i .... � [ 
4,00 4,00 5,00 2.00 

6.00 2.00 3.00 300 2.00 2.00 
500 2.00 5.00 3,00 • 00 2.00 
5.00 2.00 iitJ.���.!M�.�����.�J. 4.00 2.0f'J 5.00 2.00 
4.oo· 2.00 /A cool)E:r3dÓf'i IMCOC ¡oooe<aaon} 2,00 3,00 3.00 ,.oo 

5.00 1.00 iÍ.) Relaciones 1n1erperaMall\es INCOC ( 5.00 5,00 5.00 2.00 
5.00 3.00 

�3 L10traz.go 1MCOC !l:dllr�o} Colur,inas: 
� 4,00 2.00 3.00 2.00 lj;ContrcllWCOC¡oontro!) 

[¡j>,
.
TOT'1-IEFRP!1EfRP\ 

........ . 
6.00 4,00 � To"t'la ae aeas1ori1s IMCOC ldec1s1on ¡;. ¡;,.......;,,;;¡ S,00 ,oo 5.00 200 
5.00 rno � Motwa�6n !MCOC ¡mottvacJonJ 3 .00 3,00 3.00 2,00 
4.00 3 ,00 ¡i:., Lléerazgc y R I IEFRP !lléeraz¡¡o2} 200 4.0C 4.00 2.00 
500 4.00 � Conlrol so!ife el traDaJO IEFRP [control21 S 00 2.00 200 2.00 � Oemanoas 061 trab8'0 IEFRP ¡oaman . ':,::;:,;;��:,. 
5.00 1.00 lb Recomp1nsa1 IEFRP (reoomemasl 

�l ________________ __J¡ 
3.00 3.00 2.00 2.00 

S.00 1,00 � Edtalaoa1al !EFRP ¡e:ctraliiDOrall &.00 4,00 5,00 2,00 
S.00 2.00 �Ginero"eneroJ 2,00 2.00 1.00 2.00 
5.00 2,00 ¡..,, v,rcadon 1tut:1Jo� 

, ... 1,00 ,OC 3,00 200 
4.00 2.00 1111, 5,00 5 00 5.00 1 00 
5.00 4.00 [!Mostrarlos gráflcos di �arras agrupadas 3 00 , 00 5.00 100 
5.00 5.00 CJ Su1mmi1 !ilblas 4.00 4,00 5.00 �-ºº 
• 00 3.00 

FFi:ii: )f;;¡.;¡¡¡¡¡;51:1r¡¡+::11«ii:i:ii:iiii:1r:...¡.;¡ 
1 .00 '·"" ,.oo 2.00 

6.00 3.00 500 5,00 5.00 1.00 
5.00 5.00 2.00 3,00 3 .00 2.00 
2,00 4.00 400 4,00 3.00 3,00 3.00 3.00 3,00 5.00 3,00 3.00 4.00 2,00 
3.00 3.00 4.00 S,00 200 3,00 3 .00 S.00 S.00 5.00 5,00 5.00 S,00 1.00 

Imagen 10. Obtención de las tablas bivariadas. 

Q-.. ........ �-llMS.sifi�' ,' .. Jii(4!?4,V ,ll ____ _._,_ ... 'r•·•r .. a.�· '""."11Wtif · .. 1JU!lt.pw:;v,,, ... �
NtllNO (dldOfl �tr Qatos !ransfllfmlí !ftHl\a¡f f21"malO �atttar !fnellnO lflf.ao §ráfíces ytílidaal5 Vtnllni AYU<la 

'"'" 

·abllS d&coollngenCla 
Wrnu10 
Ef,Notas 
QD Con,unt::i 01 dalos adMJ 
(if Rils-imen fll p1oeessrr.,,nto é 
lii:J-111�w,1u 

.. 

{Cn.nJ:.:ic.to_de_dat.c:sO} C:\Uae?:•\j1.1an.ra.r.:gel\Doc�nt.11\base de dat.oa nel.111..aav 

TOTAL JltlCOC • TOTAL 
IEFRP 

TOTALIMCOG Malos 

Reoular,;,s 

Ac!iPl•blH 

Bu,;,nos 

Total 

Resumen del proceumtenlo de los CHOII 
Casos 

V.!lldos 1 Perdidos 1 
N I Pom!nta¡e I N Purcent;iJe t 

29 I ,ºº·º,. I '1 º·"' I 
""' 

Porc:r:nta¡e 
29 100 .0'!1, 

Talll.i de c:ortingenr:18 TOTAL IMCOC •tOTAL&RP 
TOTALIEFRP 

SlnfÍH'i!OO 
n,;,sgo 

d..sp1,¡¡,,1abl1.1 R11isgobaJo RiHOOnltl<liO 
Recu,;nto o o o 

'!1,(ltntiodeTOTAL 0 0� 0,0'!11, º·º"" 
IJ.tCOC 
Recuento 
'I, dimbu de TOTAL DO� 9,1'1 27,J"l, 
lt.lCOC 
R'Ocuento 
'11, déntro de TOTAL 0.0% ,,,) ... 2,.,,. 

IMCOC 
RlilCUilnlo 
'll.dtntrcid,;,TOTA.l. 100 .0'-' 0,0'11, º·º"" 
IMC.OC 
Recuento 
'I, (!entro ¡j,¡, TOTAL 3,4'1, 10 .3'111 20,7'1, 
1MCOC 

Rl&SOOilllO 
, 

33.)'11, 

OJl'!i;, 

• 
28.6'lt. 

º·º"' 

17,2'1, 

Rtesgomuy 
alto Totill 

66,7'!1, 
J 

100,0'ti 

11 
63,6'!& 100,0, 

,. 
J5,7'!ii 100,0'1(, 

0 .0'lii 100,0 .. 

H 2S. 
48,J'lli 1000'11, 
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Imagen 11. Se copiaron los resultados obtenidos en el SPSSS al documento y se les 

realizó el análisis a las gráficas. 

[ii!QltJ•ü;�*+>' Q .. ,m� 

-
·

Jr.,, . ., D11ti\oclt;,,i,¡;r,1 C,crrni::ondu,c11 

n .. t1H-Ro111• 12 •A",; A.a· 8..!, ::· f:··�· lll!t, 1l , [AaBbCCD< A.iBbCcO< AallbC, l\a8bCc 
N K 1 • a&.. X. x• '>., • "1 • A • 11,: • =m [• !! • � · � · ) i s,r. nr,.t... fil,.¡I.:, 1 lill,iu 1 

AaU 
Tituh< 

�,JI<, IA@WtL' �1� 

(.illlb·.lr 

• iiU1v1· 

·····"··º
·J!At,uur � 

,!,..Rump!Ntt 

..,t �t,u,o,w,• 

.fJ'lllVllii�=�i � ---- f,;�,rtt -=�-,�- •,, .•........ -.::;;::;: •.. --··---'-·-·····-·----·=·--·•·•·O:;;:�c....-- ·····--::···-·•-·:,:,."'•==>••m='oc·c0u,"'"••--=¡ 

TABL.\S Bl\".-UUADAS 

A COU!IIIUaciÓJl st" obia:van .el multado dt tabW bl� tnllZ:IW mlrt! la. diversas pruebas o COA la 11.i.dllitOG de dm::imtH eo:udrudos 
de imp0,nancia, todo eAo con la fwahdad de oblmer infonucwn estadunca que penmu. 1a!.am una UIU!YalCtÓII. popícia la C\lal gawn wi 
impacto politwo y aportt r:i I& matipoón de las chfttmtn problttmllcas y difi� mlladas a tnVei dt L1. apllcacaón de los instrumC'Jllos 
IMCOC y IEFRP 

hbla de ceariDJtada n11r. ti muhado CU\'fttido ffl rucoc.· r el l'ftU.kado lotal cu.ffl'tkw del lURP 

..... Tlll'lllCIIC•TDJUIERIP 
mmtEF«I 

,.,,.,. 
, .. ,. R.,,_ ,H .. r..i 

..,=«, ... �, ... 
' o 1 

"'" '"" 1311� 
.. ' ' 

""' ffi'% i00.;l% 
¡;¡ ' ' 11 

T,Y.; &J69' lillfl'ii 
' ¡ ' 

D� ""' ,ia:,¡ 

En la antttiot tabla tt obser\� la ntapoJación entre 1os rnubdos dd n.tcXX: y lOJ dtl IEFRJI', se obsr:vm que los valans cririCOJ, n d«u, 
tos pUntajc, mu alto1 }' mis bl}os son equwal.ann m ambos IBftUIM:IStOI. de ea rcrma 1e obsa'va que 101 reaultadot ·buenos"' dd IMCOC 
corrcspc:,ndm a un "riesgo bl]O o des;,reaable" &,: IEFRP, ui romo tambtffl los resultados "malos� en el n-tCOC soc obtenido, jUnl05, C"Ol1 un 
-Oes¡o allo'" o .. mu,-· alto" del IEFRP. P« otro lado. las re� imermeJiu ftl el IMCOC pr� las IU}"OJfi variabilidadts en iW 
cqwnk:sutt dd I.t.fll.P, dt t1t.1 mana-1.2 obiervan 1.m1.¡amadeJesultadol �neqo mlacl.liÍ!JcmOII ··aceptableS'" y··iegular�f' 




