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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 motivacién. Por tal motivo, la presente investigacion se orientd 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 policia y comisarias de familia de la
ciudad de Santa Marta para identificar las dimensiones que afecten la calidad de vida y
desempeifio laboral. Dentro de los resultados obtenidos se destacd que en el caso de riesgo
psicosocial, las dimensiones con valores criticos en riesgos intralaborales fueron
caracteristicas del liderazgo, retroalimentacion del desempefio, claridad del rol,
capacitacion, participacion y manejo del cambio, demandas emocionales, demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, reconocimiento y compensacion; en riesgos extralaborales
se evidenciaron niveles de riesgo alto en las variables tiempo fuera del trabajo y
desplazamiento. También se encontré un alto nivel de estrés en la poblacion 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.



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 critical 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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INTRODUCCION

Los riesgos psicosociales y sus consecuencias sobre la salud han promovido, en los
ultimos afios, que se le dé una mayor relevancia a la intervenciéon en salud en las
organizaciones. En la actualidad no cabe ninguna duda de que los factores psicosociales
tienen una estrecha relacion con la organizaciéon del trabajo. Los cambios en las
condiciones laborales, las nuevas tecnologias, el tipo de organizacién del trabajo; tienen
efectos negativos directos sobre la salud de los trabajadores contribuyendo a la aparicion de
nuevos riesgos que son determinantes para la aparicion de una serie de trastornos de tipo
fisico, psicoldgico y social. Los factores de riesgo psicosociales han sido considerados
como algo individual, pero el ser humano al entrar en contacto con la organizacion, de la
cual hace parte, pasa a ser considerada como parte de ella, debido a que las caracteristicas
de los funcionarios permitiran el correcto desempefio de la misma.

De igual forma, la relacion entre la organizacioén y la salud es un tema que ha
permitido la creacién de programas que estan dirigidos a poblaciones especificas y que
pretenden focalizarse en las dificultades evidenciadas en el grupo de estudio. Por lo
anterior, resulta importante, identificar la realidad de la administracion publica en el distrito
turistico, cultural e histérico (D.T.C.H) de la ciudad de Santa Marta, en especial, de las
dependencias de inspecciones de policia y comisarias 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 disefio de acciones concretas en procura de

la satisfaccion y bienestar general.
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Con la presente investigacion, se establecieron las caracteristicas de los riesgos
psicosociales y el clima laboral en los funcionarios de las inspecciones de policia y
comisarias de familia de la ciudad de Santa Marta, identificando las dimensiones que
afectan la calidad de vida y desempefio laboral con el fin de formular estrategias de
intervencion.

Desde el primer capitulo se abordé el problema de investigacion, en el cual se deja
clara la necesidad de investigar en este tipo de poblaciones, debido a que el trabajo de
entidades publicas como comisarias de familias e inspecciones de policia 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 atencion y recibo de denuncias de usuarios victimas, ademaés de esto
existen otros factores que producen insatisfaccion e incluso problemas de salud asociados a
la presencia del estrés, por ese motivo se deben conocer las caracteristicas del clima laboral
y los riesgos psicosociales que pueden contribuir al aumento de estas dificultades.

En el segundo capitulo se recoge la informacién para darle un sustento tedrico a la
investigacion, con el proposito de comprender el tema desde la mirada de diferentes
autores, quienes fueron pioneros en la investigacion de estas variables y quienes han
aportado a lo largo de los afios a la comprension y a desarrollar estrategias de intervencion
para asegurar la salud y la satisfaccion de los individuos pertenecientes a todo tipo de

organizaciones.
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El tercer capitulo abarca las fases, los métodos de recoleccion de informacion y el
proceso metodologico para la aplicacion de los instrumentos, a partir del cuarto capitulo se
plantean los resultados del proceso de investigacion y el anélisis que llevo a establecer unas
pautas de intervencién para las variables que representan un riesgo. Por ultimo, en la
discusién 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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CAPITULO1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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1. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. Descripcién del Problema.

En los ultimos afios se han venido presentando diferentes sucesos que dieron paso a
la transformacién del mundo, ocasionando cambios fundamentales en la organizacion del
trabajo y de las empresas, dentro de estos procesos estan inmersas la globalizacion y la
apertura mundial; lo que asi mismo, ha generado cambios en el estado, la sociedad y nuevas
exigencias en el trabajo (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Dichos cambios, exigencias y presiones a nivel laboral han hecho mas frecuente la
exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, convirtiéndose en un problema
que esta presente en todos los paises y que afecta a todo tipo de trabajadores (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2016). En Colombia, el Ministerio de Proteccidon Social a través
de la resolucion 2646 de 2008 estableci6 las disposiciones y definid las responsabilidades
para los empleadores publicos y privados en la identificacién, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional.

Es importante considerar que, los factores de riesgo psicosocial pueden ser
cualquier condicién psicolégica o social intralaboral o extralaboral que pueden tener
efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. En ese sentido, la
Organizacion Internacional del Trabajo, en el 2013 también define los factores de riesgo
psicosociales, manifestando que son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo
que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos y fisioldgicos a
los que se llama estrés. Se puede entender de forma mas 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 investigacion realizada por la Universidad Javeriana (sf, citado por Gomez,
2004) sobre la salud mental de los funcionarios que atienden casos de violencia
intrafamiliar, maltrato y abuso sexual en las comisarias de familia de Bogota revelé que “el
80% de los funcionarios de esas instituciones manifestaban cansancio y desgaste
emocional”. En el estudio se destaca que, en Bogotd, este grupo de trabajadores atienden al
afio entre 40 mil y 50 mil casos, los cuales son muy complejos, lo que amplifica el riesgo,
teniendo en cuenta que la mayoria estan cargados de violencia; exigencias por una solucion
rapida, lo cual no esta al alcance de estos funcionarios.

Segun este estudio, se presenta la “desmoralizacion y la pérdida de las ilusiones”,
ademas de “desgaste de recursos emocionales”, como consecuencia de estar en contacto
con casos de alta complejidad (Gémez, 2004). Sin embargo, no se pierde la satisfaccioén por
su labor y en algunos casos se da un gran nivel de responsabilidad con las personas que
acuden a ellos.

Las entidades publicas como las comisarias de familias y las inspecciones de policia
no son ajenas a estos cambios y al incremento de la conflictividad y violencia social, las
caracteristicas propias del cargo, por su caracter policivo, el cual tiene gran exigencia
emocional y cognitiva en la diaria atencion y recibo de denuncias de usuarios victimas de
violencia intrafamiliar, delitos y contravenciones, ademads del cumplimiento de comisiones,
allanamientos, rescates que expone a sus funcionarios al riesgo publico y psicosocial.
Aspecto que queda evidenciado en las manifestaciones de algunos funcionarios de las
comisarias de familia, insatisfechos con las condiciones a las cuales se ven enfrentados en

su diariajornada laboral.
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En la medida en que el funcionario que hace parte de las comisarias de familia e
inspecciones de policia adscritos a la Alcaldia 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 organizacion, las capacidades del trabajador, su realidad personal fuera del trabajo, sus
necesidades y cultura, todos estos aspectos en interaccion pueden constituirse en factores
predisponente al riesgo psicosocial.

Segun Ojeda (2006) quienes trabajan en las comisarias de familia, y dentro de sus
funciones esta prestar atencion a victimas/sobrevivientes de violencia sexual, intrafamiliar,
entre owros tipos de violencia, lo que podria ocasionar un desgaste emocional, depresion y
la movilizacién 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 psicolégica

de los individuos en contacto con los casos mencionados.

A partir de lo expuesto en el parrafo 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 relacion 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 investigacion.

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 mondtono y rutinario, ademas de que como se habia

mencionado anteriormente pueden verse movilizados por la experiencias de
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victimas, lo que constituye una fuente de riesgo psicosocial asociado a la tarea, en
consecuencia esto puede afectar en las diferentes areas de la vida del sujeto y por

ende disminuir la calidad del trabajo. (p.11).

Las entidades publicas presentan este tipo de problemaéticas dado que no se apartan
de la realidad de una organizacién 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
descripcién de las caracteristicas de los factores de riesgos psicosociales y el clima
organizacional, también dichos factores podrian estar generando dificultades en la salud y
desempefio laboral de los funcionarios en estas dependencias que sirvan de base para el
disefio de un programa de intervencion.

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 Alcaldia 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 publicas comisarias e inspecciones de policia de la Alcaldia de la ciudad de
Santa Marta para tomar decisiones de forma rapida e implementar acciones que permitan
proponer un plan de intervencidon psicosocial en pro del mejoramiento continuo de los

funcionarios y su calidad de vida laboral y extra laboral.



1.2.  Delimitacién.

La investigacion que se realiz6 en la ciudad de Santa Marta, con los empleados de
las comisarias de familia y las inspecciones de policia adscritas a la alcaldia de esta ciudad,
en un lapso de 13 meses. Para desarrollar este proyecto se tomd como poblacion de estudio
29 funcionarios, 21 de sexo femenino y 8 de sexo masculino que constituyen la poblacion
completa, estos funcionarios estan vinculados como empleados de planta de las dos
comisarias de familia y las once inspecciones de policia, con la finalidad de establecer las
caracteristicas de los factores de riesgo psicosociales y el clima de la organizacion.

En cuanto al abordaje tedrico en este proyecto de investigacion la base que sustenta
el estudio y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial es el modelo dinamico 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 mas relevantes de las
teorias demanda/control/apoyo social, y el modelo de desequilibrio esfuerzo/recompensa,
para explicar los factores de riesgo psicosocial (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

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 debian clasificarse en dos generales; riesgos psicosociales intralaborales y
extralaborales, a partir de la evaluacion de estos se identificarian las fuentes u origen de los
mismos de forma individual para hacer conclusiones que permitieran formular estrategias
de intervencion direccionadas a disminuir el riesgo y prevenir que se vuelvan a presentar.

El estudio de la variable clima laboral, se realizé bajo el fundamento teérico
planteado por Carlos Eduardo Méndez, investigador y docente de la Universidad del

‘5! <SIMON BOLIVAR
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Rosario, definido por el autor como “una perspectiva integral”, quien para su definicién de
clima toma como referencia las perspectivas, que explicaban; el clima determinado por los
procesos psicologicos, el clima como atributo de la organizacién, y el clima como
constructo de la realidad, también tiene en cuenta los aportes de la teoria de las relaciones
humanas para el disefio de un instrumento de evaluacion en respuesta a la necesidad de

conocer el clima en las organizaciones colombianas.

1.3. Formulacion del Problema de Investigacion.

A partir de lo expuesto anteriormente se hizo necesario realizar el estudio que
permitié describir las caracteristicas de los factores de riesgo psicosociales que estarian
generando dificultades en la salud, el desempefio laboral y posteriormente en el clima de la

organizacion, lo anterior llevé a platearse las siguientes preguntas de investigacion.

1.3.1. Pregunta Principal.

(Cuéles son las caracteristicas que determinan los factores de los riesgos
psicosociales y el clima laboral de los funcionarios de las inspecciones de policia y

comisarias de familia de la ciudad de Santa Marta?

1.3.2. Preguntas Secundarias.

(Cuéles son las caracteristicas que determinan los factores de riesgos psicosociales
intralaborales y extralaborales que se presentan en los funcionarios de las inspecciones de

policia y comisarias de familia de la ciudad de santa Marta?
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(Cudles son las caracteristicas del clima laboral en las dependencias donde trabajan
funcionarios de las inspecciones de policia y comisarias de familia de la ciudad de Santa
Marta?

(Cudles serian las acciones necesarias para formular una estrategia de intervencion
en las dimensiones percibidas como negativas por los funcionarios de las inspecciones de

policia y comisarias 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 policia y comisarias de familia de la ciudad de Santa
Marta para identificar las dimensiones que afecten la calidad de vida y desempeifio laboral
con el fin de formular estrategias de intervencion.

1.4.2 Objetivos Especificos.

e Determinar los factores de Riesgos intralaborales y extralaborales que se presentan en
funcionarios de las inspecciones de policia y comisarias de familia de la ciudad de
Santa Marta.

e Establecer los factores que caracterizan el clima laboral en las dependencias en las que
trabajan los funcionarios de las inspecciones de policia y comisarias de familia de la
ciudad de Santa Marta.

e Formular estrategias de intervencion para las dimensiones que son percibidas como
negativas en los funcionarios de las inspecciones de policia y comisarias 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 afio 2007, la prevalencia de exposicion 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 ergonémicos, que son
basicamente los que tienen que ver con las condiciones de trabajo (Ambiente fisico,
espacio, iluminacion, etc.). Dentro de los factores que ocupan los primeros lugares, también
se diferencian la atencion al publico, el trabajo monétono y el estrés ocupacional, factores
que son evidentes estan presentes en el dia a dia de los trabajadores de comisarias de
familia (Ministerio de la Proteccion 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 Gonzalez & Parra (2008) obtuvo como resultado que un
buen clima organizacional se puede desarrollar si se aumentan los niveles de motivacion, y
se fomenta un liderazgo participativo, por su parte Paz & Marin (2014) observaron que,
aspectos como la distribucidn de cargas, el disefio de perfiles, modelos de compensacion,
seleccion de personal, formacion, gestion del desempefio y administracion del personal,
eran deficientes segun el criterio de los empleados.

En el afio 2015, Castro & Hoyos lograron establecer que existe la necesidad de
minimizar y mejorar las interacciones sociales en el personal, mejorar la comunicacion, 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

intervencion en las organizaciones.
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Cabe destacar que, dentro de las funciones de los trabajadores de comisarias de
familia e inspecciones de policia estdn el asesorar y orientar al publico 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 (Cddigo de Infancia y Adolescencia, 2010).

Se les atribuye también la implementacion de estrategias para el restablecimiento
de derechos, recibir denuncias y adoptar medidas de emergencia y de proteccion, y en
ultimo lugar, trabajan en la prevencion de la violencia y delitos sexuales (Codigo de
Infancia y Adolescencia, 2010) los cuales se presentan en un alto indice en Colombia, y,
por ende, en la Ciudad de Santa Marta (Galvis, 2009).

Similar situacion se evidencia en las inspecciones de policia 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
citacion, llevar a cabo diligencias de cobro de multas, realizar diligencias de embargos y
secuestro de bienes muebles e inmuebles, realizar visitas a los establecimientos publicos,
realizar audiencias de conciliacion de diversas contravenciones, hacer cumplir las sanciones
penales; funciones que tienen una alta exposicion a riesgo publico, en la diaria labor de
atencion a personas con diversos temperamentos y estados de animo y en un horario y

ubicacién geografica 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 intervencion objetiva basada en lo que se
vivencia en este momento, es inminente la necesidad de realizar analisis profundos basados
en procesos de identificacion, evaluacion e intervencion 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 parametros estadisticamente significativos y aprobados para la poblaciéon
colombiana, como la Bateria de Riesgo Psicosocial desarrollada por El Ministerio de la
Proteccion Social.

Ademas, por medio de este tipo de proyectos se dio cumplimiento a la Resolucién
2646 de 2008, que establece disposiciones y define responsabilidades para la identificacion,
evaluacidn, prevencion, intervencidon y monitoreo permanente de la exposicion a factores
de riesgo psicosocial en el trabajo. Por medio de la bateria se evaluaron los tres aspectos
fundamentales que comprendian el riesgo psicosocial: Aspectos intralaborales,
extralaborales o externos a la organizacion y condiciones individuales buscando establecer
una caracterizacion del clima laboral de las dependencias anteriormente mencionadas. Cabe
anotar que es la primera vez que se lleva a cabo una investigacion de esta magnitud que
pretende cumplir los objetivos planteados al comienzo de la investigacién para ser
desarrollados en la ciudad de Santa Marta.

Es una investigacion que fue factible de realizarse ya que se conocia la institucion y
sus funcionarios, sus caracteristicas socioculturales lo que la hizo socialmente viable y
econdmicamente posible por el tamafio de la muestra, asimismo se han presentado
requerimientos para que sean realizados analisis de cargos de algunos funcionarios de la
alcaldia principalmente por recarga laboral. La investigadora conté con el recurso

tecnolégico, la licencia en Salud Ocupacional y los Estudios en Psicologia requeridos para
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la aplicacion de la bateria que mide riesgo psicosocial. El resultado del proceso de
investigacidn aport6 al crecimiento investigativo y profesional de la funcionaria.

Los beneficios que proporciona esta investigacion en la institucion ha generado la
aceptacion de parte de la administracién, debido a que se logré describir la realidad laboral
de estos funcionarios con un apropiado diagnéstico, se puede contar con una apropiada
herramienta valiosa en la medida en que brinde el espacio para la retroalimentacién desde
la alta direccion 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 politica de renovacién de la administracién publica; de
esta manera servira de precedente para futuras investigaciones que pretendan comprender
los factores que estan relacionados con problematicas especificas dentro de una
organizacién y deja abierta la linea de posibilidad de replicarla en otras dependencias de la
institucion.

Finalmente, la informacion obtenida a través de los resultados permiti6é disefiar una
propuesta de intervencioén, dirigida a la prevenciéon e intervencién de los riesgos
psicosociales y la mejora continua del clima organizacional en la poblacién de estudio.
También propendera por despertar el sentido de urgencia dentro de los directivos de la
organizacion 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 cargo y el clima

laboral.
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1.4.4 Mapa general de la investigacion.

Esquema del proceso general y ejes tematicos seguido en el desarrollo de la
investigacion que buscé reconocer los aspectos y las percepciones de los empleados con
respecto a los riesgos psicosociales existentes dentro de las inspecciones y comisarias de
familia de la Alcaldia de Santa Marta, ademas de caracterizar el clima laboral para

establecer los focos de intervencion.
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RIESGOS PSICOSOCIALES Y CLIMA LABORAL EN FUNCIONARIOS
DE INSPECCIONES DE POLICIiA Y COMISARIAS DE FAMILIA DE

SANTA MARTA.
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2.1. MARCO TEORICO

Para dar cumplimiento a los objetivos trazados, se procedi6 a una exhaustiva
seleccion de la informacién necesaria para construir un marco de referencia que sirvié
como sustento tedrico a la presente investigacion, basado en los modelos teédricos de los
autores que contribuyeron a la creacion de los instrumentos de evaluacidn utilizados en este
estudio.

En primera instancia, se expone la definicion de riesgo y su connotacién
psicosocial, seguido de la descripcion de las variables que lo constituyen y permiten la
identificacion del riesgo en el ambito organizacional basado en el modelo dindmico de los
factores de riesgo desarrollado por Gloria Villalobos. Posteriormente, se expone el modelo
tedrico propuesto para el concepto de clima organizacional, el cual tomo como referencia la
perspectiva integral de Carlos Méndez, fundamentada en la teoria de las relaciones
humanas, y se complementa al agregar la contribucion de distintos autores e

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

2.1.1. Riesgo

El riesgo se puede definir comunmente 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 aparicion de un resultado negativo. En ese sentido,
a medida que aumente el nimero de factores negativos, mayor sera el riesgo (Organizacion
Mundial de la Salud, 2002 p.11). Asimismo, en Colombia, segin el Decreto 1072 del 2015

en el capitulo 6 articulo 2.2.4.6. Se define el riesgo como una “Combinaciéon de la
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probabilidad de que ocurra una o més exposiciones o eventos peligrosos y la severidad del
dafio que puede ser causada por estos” (Ministerio de trabajo, 2015, p.88).

El riesgo se ha venido convirtiendo en una preocupacién “consciente”, permanente
y real. Ademas, debido al desarrollo tecnoldgico y cientifico, se le estd tomando como un
factor de importancia en el terreno de la ciencia, siendo este un factor dindmico con
implicaciones en diferentes areas (Echemendia, 2011). Del mismo modo, el riesgo de
enfermarse aparece como una de las grandes preocupaciones en las sociedades, aunque las
estrategias de intervencion para este varian de acuerdo con el contexto socioecondmico y
politico (OMS, 2002).

2.1.2. Factores de Riesgo Psicosociales.

Al pretender definir los factores de riesgo psicosociales la Organizacion
Internacional del Trabajo (1998) afirma que; abarca las relaciones o interacciones entre el
contenido, la organizacion, la gestion del trabajo, las condiciones ambientales, las
funciones y necesidades de los trabajadores. Dichas interacciones, en alguna medida,
ejerceran una influencia nociva en la salud de los trabajadores, esta influencia solo podra
ser evaluada a partir de sus percepciones y experiencias.

Es necesario mencionar que la base tedrica que sustenta el estudio y evaluacion de
los factores de riesgo psicosocial segin el Ministerio de la Proteccion Social (2010)
colombiano es el modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial, planteado por
Villalobos (2005), el cual se conoce como el “Modelo Integrador”, porque sintetiza los
planteamientos de las teorias demanda/control/apoyo social y desequilibrio
esfuerzo/recompensa, para el disefio de la bateria de instrumentos que permiten la

evaluacion de factores de riesgo psicosocial.
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Para la construccion de la definicién de riesgo psicosocial, se extraen aportes de
otros autores, conclusiones y resultados a que han llegado, estudios antecedentes y
posteriores a la creacidon del instrumento utilizado en esta investigacion, siguiendo un
esquema légico y cronolégico.

Dentro de los aportes a la teoria 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 traera dificultades de salud o algin riesgo para la seguridad,
refiriéndose también a que el contexto social y ambiental presentan factores especificos que
podrian aumentar la probabilidad de que los trabajadores estén expuestos a daifios fisicos,
sociales o psicolégico.

Dichos autores en 1996, segun Moreno (2014, p.6) puntualmente definen los
factores de riesgo psicosocial como “los aspectos del trabajo, de la organizacion y de la
gestién 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
organizacion traia consigo, “consecuencias tanto positivas como negativas”, y que a largo
plazo al estar presente en las tareas y contextos organizacionales generarian estrés y
conducirian a la enfermedad.

Siguiendo con esta idea, Castejon (1995), citado por Secretaria 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 organizacioén que
podria provocar un accidente de trabajo, agravar las consecuencias del mismo, o permitir

que, incluso a largo plazo se presenten dafios 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 accidn, por lo cual, las exposiciones a los factores de riesgo tienen
multiples origenes, lo cual debe tenerse en cuenta en el momento de la prevencién o la
intervencion. De esta manera, el estudio de estos como punto de partida permite constituir
elementos para la intervencion, es por esta razoén 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 percepcion y la experiencia” (Kalimo, El-Batawi &
Cooper, 1988).

Villalobos (2004, p. 198) tiene en cuenta los aportes hechos por la vertiente
psiquiatrica para la evaluacién de los factores de riesgo, principalmente lo expuesto
expuesta por Sherman, McLean & Halliday en 1975, quienes mencionan que los “efectos
adversos del trabajo”, “la insatisfaccion con el trabajo”, y “desmotivacion con el trabajo”
entre otros, calificarian como causas de estrés y otras enfermedades.

Frente a este tema se ha generado mucha atencién o preocupacién, debido a que en
las organizaciones se llevan a cabo innumerables investigaciones en distintos paises, tanto
industrializados como no, lo que ha provisto durante este tiempo de una gran cantidad de
informacion sobre las situaciones psicosociales que pueden perturbar la salud de los
funcionarios (Acosta, Aldrete, Alvarado, Aranda, Arellano, Bermudez, & Varillas, 2006).

“Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control” fue un
documento publicado por la Organizacién Internacional del Trabajo en 1984, el cual sirvid
como punto de partida para el estudio del tema y hace evidente la problematica que venia
presentandose desde 1974, aproximadamente; sentando un precedente al referirse a las
dificultades que podia traer consigo ignorar el tema; en ese mismo afio la Asamblea

Mundial de la Salud toma la decision 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 & Béez, 2010).

Ademas del antecedente anterior, la incidencia de los factores de riesgo psicosocial
en la salud laboral ha sido considerablemente registrada, por la comisién Europea, debido a
que, a partir de la Encuesta de Poblacién en relacion a los trabajos en el sector
administrativo, realizada en 1999, expuso que enfermedades como estrés, depresiéon o
ansiedad, son debidas en un 18% a las condiciones del trabajo que desempefian, lo cual es
evidenciado en el aumento de ausentismo laboral (Velasquez, 2003).

Es por esta razén que, se consider6 en ese momento que su definicion debe ser
amplia y compleja, e intentar abarcar la problematica global. Autores como, Kalimo, El-
Batawi & Cooper (1987) destacan que provienen de la percepcion y la experiencia de los
trabajadores y que se ve afectado por las diferentes condiciones a las que esta expuesto un
trabajador. Por lo tanto, la importancia del trabajador real se constituye en una fuente
principal de informacién, y cuyos datos son el punto de partida en una investigacién. Cabe
destacar que, los factores psicosociales pueden tener tanto efectos positivos como negativos
(Moreno & Baez, 2010; Observatorio de Riesgos Psicosociales. UGT, 2012).

De acuerdo con la informacién reportada en la Primera Encuesta Nacional sobre
Condiciones de Salud y Trabajo realizada en 2007, en Colombia, se evidencié que la
prevalencia de exposicion 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 monoétono y repetitivo ocupa uno de los primeros lugares en mas del 50% de los
encuestados (Osorio, 2011).

En este sentido, segun 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 refiri6 realizar actividades que requieren
mantener un nivel de atencién alto o muy alto, asi como varias tareas al mismo tiempo
(60.54%) y ejecutar tareas complejas, o dificiles (37.65%). Una tercera parte de los
encuestados reportd que su #rabajo le exige esconder sus propias emociones (Ministerio de

trabajo, 2015, p.96).

En paises como Costa Rica, Honduras, El Salvador, Guatemala y Panama, segin la
Organizacioén Internacional del Trabajo (2013), prevalece el porcentaje de mujeres que
manifiestan estar expuestas a los principales riesgos psicosociales con respecto al género
masculino, de ahi la importancia de emprender acciones de prevencion e intervencion para
ambos géneros, con el proposito de minimizar los riesgos y el impacto que estos puedan

tener en la salud.

En Colombia se establecen los pormenores para la intervencion de los factores de
riesgos psicosociales a partir de la Resolucion 2646 del 2008 por la cual se definen las
responsabilidades para “la identificacién, evaluacién, prevencion, intervencioén, y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosociales en el trabajo y
para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés laboral”, la cual
esta 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 periodos de intervencion, ante los riesgos triviales y tolerables puede

ser suficiente un control periddico de los mismos, dicha intervencion serviria 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 publicos (Pelaez & Cuellar, 2014).
Por esta razén la construccion de la bateria que evaluara estas variables parti6 de la
definicion de factores psicosociales plasmada en la Resolucion 2646 de 2008, cuya
definicién dice que: “Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos
a la organizaciéon y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador,
los cuales en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen en

la salud y el desempeifio de las personas” (Ministerio de la Proteccion Social, 2008).

Modelos que aportaron al modelo dinimico.

La bateria toma como fuente de apoyo el modelo dindmico de los factores de riesgo
construido por Villalobos, el cual se sustenta en los modelos tedricos 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 Proteccion
Social, 2010), 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 demas 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 patologia. A partir de su implementacidn se desarrollé una nueva corriente de
investigacion que destacé la importancia de “el redisefio del puesto de trabajo”, agregando
que el trabajador debia controlar “las variables habituales de autonomia, satisfaccion,

motivacién y compromiso” y al no controlarlas generarian “efectos sobre la salud del
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trabajador”, combinando asi “el enfoque tradicional de la psicologia organizacional con el
de las demandas del trabajo o estresores” (Montero, Rivera & Araque, 2013 p. 646).

Ademés, postula que las principales fuentes de estrés se encuentran en “dos
caracteristicas basicas del trabajo”, las cuales son, en primer lugar, las demandas
psicoldgicas del trabajo, y, en segundo lugar, el control que se tiene del mismo. La relacién
entre las dos se explica en que las tensiones psicolégicas mas negativas se producen cuando
las exigencias psicologicas aumentan, de la misma manera el sujeto experimenta un escaso
control en la toma de decisiones. También hace referencia a que “la motivacion, el
aprendizaje y el crecimiento personal”, variables positivas segin los autores para el
trabajador, se produciran en el momento en que las demandas psicoldgicas disminuyan y la
percepcion de control aumenten (Lucefio, Martin, Rubio & Diaz, 2004 p. 101)

Se afiadid como una extension del modelo la variable apoyo social en el lugar de
trabajo, para los afios 80, “la cual hace referencia tanto a la ayuda interna de compafieros de
trabajo y jefes, como a la externa” (Montero, Rivera & Araque, 2013 p.102). Por lo cual,
el mayor riesgo de dificultades fisicas y psicoldgicas se daria en grupos de trabajo aislados
de los demés compaiieros, especialmente aquellos “con trabajos caracterizados por altas
demandas, bajo control y bajo apoyo social”, postul6 ademas que el apoyo mitiga el
impacto negativo de los altos niveles de eswés

Seguido del modelo desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist (1996 y 2008
citados por Ministerio de la Proteccion Social, 2010) puesto que aclara que las
caracteristicas especificas de cada trabajador son las que determinan cdmo desarrollara su
labor dentro de la organizacion.

Autores como Lucefio, Martin, Rubio & Diaz (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 tension o de estrés.
Mencionan que existen dos fuentes de esfuerzo denwo del modelo, el esfuerzo extrinseco,
que hace referencia a las demandas fisicas que conlleva el trabajo, y el esfuerzo intrinseco
que hace referencia a la estimulacioén que los trabajadores tienen en relacion a las demandas
emocionales o psicoldgicas que este requiere.

En este orden de ideas, las recompensas se recibirian provenientes de tres fuentes: la
monetaria, correspondiente a un salario adecuado; el apoyo social, tener la aceptacion, el
respeto y el apoyo de su grupo de referencia, en este caso de sus compaiiero, y la seguridad,
en cuanto a la posibilidad de ser promovidos, que aumenten sus ingresos, ademas de la
capacitacion, sin excluir la permanencia en el puesto de trabajo, el autor describe un tipo de
sujetos que define como “excesivamente comprometidos” los cuales serian los trabajadores
perfectos para todo tipo de organizacion, puesto que se caracterizarian porque sus esfuerzos
fueran maés alla de lo que requiere el trabajo (Lucefio, Martin, Rubio & Diaz, 2004).

Posteriormente se constituye el “Modelo dindmico o integrador”, propuesto por
Villalobos (2005 citado por Ministerio de la Proteccién Social, 2010) en el que se resumen
y toman los aspectos mas 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 identificacion y la valoracion de los factores de riesgo
psicosocial.

Es asi como la autora expone una definicién de riesgos psicosociales a partir de su
investigacion planteando que son;

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

determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion generan efectos negativos
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en el trabajador o trabajadores, en la organizacién y en los grupos y, por ultimo, producen

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

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

Teniendo en cuenta lo anterior se debia considerar que para valorar la accion de los
factores psicosociales se debia tener claro tanto los efectos nocivos y como los positivos,
ademads, requeria “considerar los aspectos macro y microsociales y los individuales para
avanzar en la construccién de un modelo™ en tanto que al ser un riesgo debian tenerse en
cuenta aspectos como; “la duracién o tiempo de exposicion a la condicién que se percibe
riesgosa; la intensidad del factor de riesgo; la frecuencia de presentacién; y, el potencial
daiiino 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
caracteristicas de los mismos, varian y son muy extensos; lo que ha llevado a Diazgranados,
Garzén & Montenegro (2014) a concluir que dichos factores de riesgo producen cargas
psiquicas y fisicas, que generalmente tendran como consecuencia mayores niveles de estrés
y violencia laboral (p.56).

Es por esta razén que en la Bateria de Riesgo Psicosocial se agrupan en
Dimensiones y Dominios exponiendo que las dimensiones son un conjunto de “condiciones
psicosociales que constituyen un sélo 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 Proteccién Social, 2010).

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

que es vital para una organizacion el hecho de identificar el peligro al cual se puede estar
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enfrentando el trabajador, podria decirse que se refiere a los riesgos intralaborales y que
propone que para el sistema general de seguridad y salud en una organizaciéon 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 organizacion.

En sintesis, 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 irdA aumentando su
importancia para las organizaciones (Abello & Lozano, 2013). Se hace necesario para su
abordaje la clasificacion 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 organizacion que influyen en la salud y bienestar de un individuo (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010). En los 1ltimos afios, la mayoria de las enfermedades que se han
venido presentando en los paises de mayor desarrollo socioecondmico han sido originados
por el efecto de las organizaciones sobre el comportamiento humano, dado que, a medida
que se desarrolla la industrializacion, las empresas exigen mayor esfuerzo de sus
empleados, llevandolos a someterse a grandes niveles de estrés entre otras enfermedades
(Sarsosa, Charria, & Arenas, 2014).

En la tabla que se observa a continuacion, 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 ultimo, recompensa.



Tabla 1

Dominios de los factores de riesgo intralaboral

a.

Demandas del trabajo

Control sobre el trabajo

Liderazgo y relaciones sociales

Recompensa

Exigencias que el trabajo
impone al individuo. Pueden
ser de diversa naturaleza,
como cuantitativas, cognitivas
o mentales, emocionales, de
responsabilidad, del ambiente
fisico laboral y de la jomada
de trabajo.

Cuando estas exigencias
sobrepasan la capacidad del
trabajador se puede producir
sobrecarga, desgaste y fatiga
con consecuencias negativas
para la salud y para la
seguridad.

Posibilidad que el empleo ofrece al

individuo para influir y tomar
decisiones sobre los  diversos
aspectos que intervienen en su
realizacion.

Incluyen, la iniciativa y autonomia,
el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y
manejo del cambio, la claridad de rol
y la capacitacion.

También hacen parte, el tiempo de
trabajo (ritmos, pausas, horarios,
vacaciones) o la organizacion del
trabajo (objetivos, normas, metas,
planes de trabajo, indicadores de

logros).

Tipo particular de relacion
social que se establece entre
los superiores jerarquicos y sus
colaboradores, cuyas
caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el
ambiente de relaciones de un
area.

Incluye, la retroalimentacion
del desempeiio, el trabajo en
equipo y el apoyo social, y los
aspectos emocionales.

Retribucion que el empleado
obtiene a cambio de su
trabajo y su esfuerzo laboral.
Como la remuneracion por el
trabajo, los reforzadores
sociales, las posibilidades de
promocion, acceso a mejor
remuneracion y seguridad en
el trabajo, y las posibilidades
de educacion, la satisfaccion
y la identificacion con el
trabajo y con la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

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




2.1.5. Factores de Riesgo Extralaborales.

Los factores de riesgo extralaborales tienen como particularidad que son externos a
la organizacion, ademas de tener la influencia de las percepciones y las experiencias,
inciden “en la salud y el desempefio de las personas”. Segun la bateria que desarroll6 el
Ministerio de proteccion Social con la ayuda de la Universidad Javeriana, principalmente
comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico 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 Proteccion Social, 2010; Osorio 2011).

En la siguiente tabla se puede observar la definicion de cada una de las 7
dimensiones que facilitan la evaluacion de la variable riesgo psicosocial extralaboral; estas
dimensiones son, tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacion y relaciones
interpersonales, situacion econémica del grupo familiar, caracteristicas 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

Comunicacion y

Caracteristicas de

Influencia del

. . Situacion
Tiempo fuera del Relaciones . . .. .
. o relaciones econémica del lavivienda y de su | entorno extralaboral | Desplazamiento
trabajo familiares ) o1 .
interpersonales grupo familiar entorno sobre el trabajo
Tiempo que el Interacciones | Describe la Disponibilidad de | Condiciones de Influencia de las Condiciones en
individuo dedicaa del individuo | comunicacion e medios econémicos | infraestructura, exigencias de los que se realiza el
actividades con su nicleo | interacciones del para que el ubicacion y entorno | roles familiares y traslado del

| diferentes a las
§ laborales como

descansar, compartir
con familia y
amigos, atender
responsabilidades
personales o

d domésticas, realizar

actividades de
recreacion y ocio.
Es un factor de
riesgo cuando la
cantidad de tiempo
destinado al
descanso y
recreacion es
limitada o
insuficiente.

familiar y que
pueden afectar
la relacion con
el trabajo y la
organizacion.
Es una fuente
de riesgo
cuando la
relacion con
familiares es
conflictiva y
cuando el
nucleo familiar
no constituye
un apoyo
social.

individuo con sus
allegados y amigos.
Es una fuente de
riesgo en la medida
en que la
comunicacion con
los integrantes del
entorno social es
escasa o deficiente
y la relacion con
amigos o allegados
es conflictiva.

trabajador y su
grupo familiar
atiendan sus gastos
basicos.

Es un factor de
riesgo debido a que
los ingresos
familiares son
insuficientes para
costear las
necesidades basicas
del grupo familiar.

de las instalaciones
fisicas del lugar
habitual de
residencia del
trabajador y de su
grupo familiar.

Es un factor de
riego debido a que
las condiciones de
la vivienda son
precarias, y cuando
estas condiciones
desfavorecen el
descanso.

personales en el
bienestar y en la
actividad laboral del
trabajador.

Es un factor de
riesgo porque, las
situaciones de la
vida familiar o
personal del
trabajador afectan el
bienestar, el
rendimiento y las
relaciones con otras
personas en el
trabajo.

trabajador desde
su sitio de
vivienda hasta su
lugar de trabajo y
viceversa.

Es una fuente de
riesgo cuando no
hay un acceso
facil al trasporte y
la duracién del
desplazamiento
entre la vivienda
y el trabajo es
prolongada.

Fuente: Elaboracion propia.

Basado en lo expuesto por el Ministerio de la Proteccion Social, 2010



Condiciones individuales.

Las condiciones individuales se refieren a las “caracteristicas propias de cada
trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el
nivel educativo, la ocupacidn, la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econdmica, el
tipo de vivienda y el nimero de dependientes™. La percepcion del efecto que los factores de
riesgo intralaborales y extralaborales, ejercen sobre el bienestar del trabajador estara

mediado por estas caracteristicas (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

2.2. Clima Laboral

La evaluacion del clima laboral nace de la concepcion, de que el hombre siempre
estara en contacto con “ambientes complejos y dinamicos”, dentro de estos ambientes se
destacan las organizaciones, ya que estdn ‘“compuestas de personas, grupos y
colectividades” las cuales ponen en marcha “comportamientos diversos, que afectan
directamente al ambiente” (Garcia, 2009).

El clima laboral es parte esencial del trabajo, por lo cual, deben tomarse en
consideracion los factores que lo afecten tales como la presién que experimente un
trabajador, el estrés, asi como, los factores que permitan el desarrollo de un clima laboral
saludable como la motivacion, condiciones adecuadas para desarrollar el trabajo, y las
caracteristicas personales que permiten al ser humano lidiar con el estrés, cabe decir que un
entorno laboral saludable o una organizacion 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 evaluacién del clima, la promocion de actividades saludables entre

otros aspectos que forman parte de su vida laboral (OMS, 2004).
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La perspectiva tedrica empleada para la evaluacion 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 teoria de las relaciones humanas para elaborar un marco
teorico que le permitié desarrollar el estudio del clima laboral en las organizaciones
colombianas.

En la conceptualizacion de clima organizacional este autor se fundamenta en cuatro
diferentes perspectivas, en primera instancia se encuentra el clima determinado por los
procesos psicologicos, el cual permite evaluarlo desde la mirada del individuo, analizando
sus comportamientos dentro de la organizacion, sus percepciones y el significado que le
otorga al ambiente laboral, considerandolo “como un atributo del hombre™, lo que hace que
las personas elaboren una forma de responder ante el ambiente como consecuencia de la
interpretacion de esas percepciones (Paz & Marin, 2014).

También Méndez (2006) define esta perspectiva teniendo en cuenta lo conceptuado
por Schneider en 1975, quien determiné que dentro de los procesos que se dan en la
organizacién existes tres principales, el de la interaccidn social, el establecimiento de
sentimientos de atracciéon o afinidad hacia la empresa, y a partir de los anteriores el
individuo construiria un sentimiento negativo o de atraccion hacia la organizacion.

En segundo lugar, el clima como atributo de la organizacion, es definido por Jaime
& Araujo (2007), desde lo argumentado por los autores Payne & Pugh en 1976, quienes
explicaron que existia una relacion entre la estructura de la organizaciéon y el clima,
tomando como base los atributos de la misma, es decir "jerarquia, tamafio, tipo de control
sobre los trabajadores" se podia establecer las caracteristicas del clima organizacional en

una empresa, evaluando las experiencias vividas por los trabajadores.
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Seguido por Dessler, quien afirmaria que el clima organizacional representaba las
percepciones que los individuos elaboran acerca de la organizacion para la cual trabajan, ya
que llevan a la construccién de una opinién basada principalmente en términos de
“autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”

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

Cabe destacar que, Garcia (2009) afiade que Dessler en 1976 expuso que “los
empleados no operan en el vacio”, es decir, llegan al #rabajo con ideas concebidas con
anterioridad, “sobre si mismos y sobre su tarea”. De esta manera, dichas ideas estarian
relacionadas con muchos otros factores que hacen parte del ambiente laboral, como lo son;
“el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinion del grupo de trabajo”, de lo
que el autor concluye que para que el individuo determine como ve su empleo y su
ambiente, es necesario que este haga un andlisis que puede no ser objetivo, y que el

desempefio de un empleado no solo est4d gobernado por el mismo.

Al establecer que, para evaluar el clima, este debia verse como un atributo de la
organizacion, 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 evaluacion del mismo. Conjuntamente las caracteristicas
individuales como las actitudes y las motivaciones son los aspectos que le permiten definir

el clima de una organizacion y las diferencias entre ellas.



48

La tercera perspectiva pretende evaluar el clima al determinar que es producto de un
construccion desde lo subjetivo y los objetivo, al ser un constructo de la realidad, abarca las
percepciones del individuo y los atributos reales de la organizacion, Naylor (1979 citado
por Botero, 2011) lo plantea como una perspectiva intermedia, una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de la organizacion refiriéndose a que el clima es un proceso
que se desarrolla en tres aspectos, las caracteristicas del ambiente, las percepciones del
individuo, y la intensidad de la percepcion 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 definicion de clima organizacional, para esto, toma lo expuesto por Schneider &
Reichhers (1983 citados por Chiang, Salazar, Huerta & Nuiiez, 2008), quienes explican que
las caracteristicas de la organizacion son percibidas y denominadas como factores
“circunstanciales”; incluyen a los “esquemas cognoscitivos” “donde los factores
individuales” son necesarios para explicar las dinamicas de las organizaciones; y “las
percepciones sumarias” descritas como la interaccion entre los individuos y la
organizacion.

Méndez (2006) toma de estos autores, la concepcion de que en el clima intervienen
tres elementos basicos, las personas intercambian experiencias a través de la “interaccion
social”, lo que permite que compartan caracteristicas comunes, objetivas y diferencian a la
organizacion. Las personas a #ravés de un “sistema social”, se identifican, comparten
experiencias lo cual forma ideas positivas 0 negativas, existen componentes comunes a

todos los individuos, que permiten una construccion colectiva de la organizacion y las
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personas valoran estas caracteristicas comunes, las comparten y le otorgan significado en el
proceso de interaccion.

También, Poolle & McPhee (1985 citado por Herndndez, 2008) explican que un
fenomeno que surge de las opiniones e interpretaciones de la situacion y las relaciones de
comunicaciéon que surgen en distintos ambientes como la organizacién, 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 organizacion se percibe conforme a las
condiciones que el individuo halla en el proceso de interaccion social y en la estructura de
la organizacién, determinada por variables que orientan “las creencias, percepciones, el
grado de participacion y las actitudes; determinando su motivacién, comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia” en las tareas asignadas ademas menciona que “debe
existir coherencia entre el modelo tedrico propuesto sobre el concepto de clima

organizacional y el instrumento que se emplea en este propdsito” (Méndez, 2006).

Medicion del clima organizacional.

Es importante resaltar que el instrumento para medir clima en las organizaciones
colombianas, conocido ampliamente como IMCOC, toma como referente teérico principal
el modelo de relaciones humanas planteando que este debe ser la guia sobre la que cual se
evalue el clima organizacional.

Debido a que, la explicacion de la naturaleza de las relaciones humanas abre un
campo de evaluacién que le permitird a las organizaciones saber cdmo se afectan

significativamente aspectos relacionados con las tareas especificas del trabajador, el
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compromiso con la organizacién y sus interacciones permitiéndole a la organizacion
obtener mejores resultados de sus empleados, y una atmdsfera donde se busque asegurar su
salud tanto fisica como psicolégica, 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
Hawthorne, del cual concluye que, los aspectos humanos tales como las relaciones y los
factores emocionales debian ser tenidos en cuenta para mejorar el nivel de produccion de
las organizaciones, asimismo refirid6 que, aunque la eficiencia material aumentara no
sucedid lo mismo con la capacidad humana para el trabajo colectivo; dejando que, el
progreso industrial ocasionara un gran desgaste de caracteristicas tales como la
cooperacion, la participacion, y el interés, lo que denota que se le presta mayor atencion al
desarrollo material y tecnolégico, que al desarrollo humano.

Lewin (1939 citado por Paz & Marin, 2014), hace hincapié en que el
comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales sino también de.la forma en que este percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacion abriendo un espacio a la evaluacién 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) analiz6 las repuestas de un
grupo de trabajadores para concluir que las motivaciones en la empresa estaban

relacionadas con dos aspectos puntuales. El primero tenia que ver con los sentimientos
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negativos que los trabajadores experimentaban y atribuian a la dindmica de los puestos de
trabajo y en segundo lugar, estaban los aspectos que le permitian al individuo sentirse bien

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

Mec. 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,
evaldan si son competentes y si tienen la capacidad para realizar su trabajo, y como lo que
hacen generan influencia en coémo se comportan dentro de la organizacién. El percibir a los
seres humanos desde una perspectiva integral y no solo desde la relaciéon con la

organizacion permite comprender las dinamicas del clima.

Likert (1961 citado por Lopez, 2013), permite visualizar, en términos de causa y
efecto, la naturaleza del clima organizacional que resultan de las observaciones de los
individuos, permite ademas comprender qué variables y como se comportan las que se
pueden observar a partir de la evaluacion desde una escala de actitudes. Dichas variables
reflejan el estado interno y la salud de los empleados y determinan los procesos
organizacionales, estas variables serian “motivacion, actitud, comunicacién, toma de

decisiones”, entre otras. (p.35).

Por su parte, Maslow (1972 citado por Feist & Feist, 2009) plantea que el ser
humano estd permanentemente en busca de satisfacer sus necesidades y la organizacion
seria un medio en el cual se ponen en marcha conductas para cumplirlas, ademas 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 organizacion lo hace compartir las caracteristicas de sus

compaiieros.

El clima organizacional se convertiria en un objeto de estudio para diferentes
autores quienes lo definirian a partir del modelo de relaciones humanas, es asi 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, ademés de los sistemas de creencias, valores y
motivacion de los empleados, intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los
funcionarios y tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas

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

En la definicion de Méndez (2006) se contempla la presencia de elementos
caracteristicos de la organizacion que al ser evidenciados por los trabajadores determinan
sus comportamientos y actitudes, reflejados principalmente en su motivacion vy
participacion dentro de la misma; el andlisis del clima laboral describe “el grado de
percepcion 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 organizacion se
pueden aplicar diferentes formas de medir el clima o se pueden utilizar diferentes unidades
de andlisis, generando resultados para cada una de ellas, ademas debe percibir la
organizacion como un “sistema” dentro del cual existen “subsistemas” que tienen un clima
particular.

En este orden de ideas, afirmé que el uso indiscriminado de técnicas tales como
cuestionarios, encuestas, entrevistas, observacion, entre otras, aparentemente utilizadas sin

ningiin referente tedrico explicito, o “el conocimiento de los modelos tedricos y
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metodologias” permitia que los datos no fueran fiables y por lo tanto, fallaban en el
momento de la intervencion, por lo cual era necesario disefiar una herramienta que le
ofreciera a las empresas la evaluacion del clima laboral con las caracteristicas que no
habian sido tenidas en cuenta en la forma como se evaluaba anteriormente.

Segiin Garcia (2009) las teorias que se han venido utilizando para la evaluacion del
clima laboral coinciden en tres aspectos principales; en primer lugar, esta “la percepcion”,
cuya finalidad es atribuirle un significado al medio en el que se desenvuelven los
individuos, en segundo lugar estan “los factores organizacionales”, definidos como
elementos de la organizacion que determinan directa o indirectamente “la motivacion y
desempefio de los empleados”, por ende, puede afectar el logro de los objetivos
organizacionales; por ultimo, en tercer lugar estd “el comportamiento organizacional”,
explicado como “la manera en que las personas de forma individual y grupal actian en las
organizaciones”.

Por otra parte, dentro de los resultados obtenidos al aplicar el IMCOC, en la
investigacion realizada por Marin & Pallares (2013), se observé que los estilos de
liderazgo, son un factor preponderante en la categorizacion e identificacion del clima
laboral, teniendo en cuenta que esta variable influye sobre las demas.

También se evidencia que las relaciones informales, la interaccién extra laboral
estan asociados, ya sea fortaleciendo u obstruyendo las condiciones para el trabajo en
equipo, se concluye de este aspecto que la interaccion informal debe manejarse por las
organizaciones como un factor que facilitara el desarrollo de la misma, precisamente por
los efectos de un buen trabajo en equipo (Marin & 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 revision del concepto de clima organizacional, Juarez (2012,
p- 308) concluye que; este se remite, a la “percepcion 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 informacion”.

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 organizacion y objetivos desde la
mirada de un observador externo a la organizacion (Ramihic, 2013 citado por Manosalvas,
Manosalvas & Nieves, 2015).

En el IMCOC se parte de una perspectiva integral, fundamentada como se explica
anteriormente en la teoria 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 organizaciéon”, es decir la
estructura social de la organizacion, considerada como los parametros para
establecer “procesos de interaccion social”. Estos procesos se podrian evaluar a
través de las variables que se describen mas adelante, las cuales hacen parte del
IMCOC.

2. “Contempla los aspectos subjetivos del individuo” constituidos por sus
experiencias, creencias, percepciones, actitud entre otras, las cuales son
implementadas en sus interacciones con sus compaiieros, jefes, lideres y la
organizacion 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 dindmico de la organizacion y de los
comportamientos de los trabajadores.

4. “La construccion de clima organizacional que cada individuo realiza” de forma
subjetiva, por situaciones que vive en sus interacciones sociales al interior de la
organizaciéon y denwo de contexto particular que constituyen las variables
objetivas, influyen en aspectos subjetivos al individuo como la satisfaccion en el
trabajo y la motivacion 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 permitian medir el clima
organizacional, a continuacion, se muestran las variables evaluadas por diferentes autores

que han contribuido a la evaluacion del clima organizacional.



Tabla 3

Variables para la evaluacion del clima organizacional segun algunos autores representativos.

| Esctura . Métdos de mand onformldad Conf01da |

1 1. 1. Compromiso 1. 1. Caracteristicas
organizacional |2. Naturaleza de las 2. Responsabilidad |2. Cohesion 2. Responsabilidad individuales
del trabajo fuerzas de la 3. Normas 3. Apoyo 3. Normas de | 2. Caracteristicas
2. Responsabilidad motivacion 4. Recompensa 4. Autonomia excelencia del trabajo
3. Recompensas 3. Naturaleza de los |5. Claridad 5. Organizacion |4. Recompensa 3. Caracteristicas
4. Riesgo procesos de organizacional 6. Presion 5. Caridad de la situacion de
5. Apoyo y calidez comunicacion 6. Espiritu de | 7. Claridad organizacional trabajo
4. Naturaleza de los trabajo 8. Control 6. Calor y apoyo
procesos de 9. Innovacion 7. Seguridad
influencia e 10. Comodidad 8. Salario
interaccion
5. Toma de decisiones

6. Fijacion de los
objetivos o de las

direcciones
7. Procesos de control
8. Objetivos de

resultados y de
perfeccionamientos




I. Relaciones -

interpersonales

2. Estilo de
direccion

3. Sentido de
pertenencia

4. Retribucion

5. Disponibilidad

de recursos
6. Estabilidad
. Claridad y
coherencia en la
direccion
8. Valores
colectivos
(cooperacion,
responsabilidad
y respeto)

N

1. Claridad

organizacional
Estructura
Participacion
Instalaciones
Comportamiento
sistematico
Relacion simbidtica
Liderazgo
Consenso
Trabajo
graficamente

10.  Desarrollo

NE W

0 %0 N o

personal. Entre otras.

oW

Objetivos
Cooperacion
Liderazgo
Relaciones
interpersonales
Motivacion
Toma
decisiones
Control

de

NN

N

= o

Bienestar de los
empleados
Autonomia
Participacion
Comunicacion
Enfasis en el
entrenamiento
Integracion
Apoyo de la
supervision
Formalizacion
Tradicion

. Flexibilidad.

Entre otras.

W.\IU\W-PWN'—‘

10.
11.

Mision
Plan estratégico
Estructura
Comunicacion
Infraestructura
Cooperacion
Liderazgo
Relaciones
interpersonales
Induccion y
capacitacion
Reconocimiento
Motivacion. Entre
otras.

Fuente: Recuperado de Marun & Pallares (2014). Diagndstico del clima organizacional en la vicerrectoria administrativa y

financiera de la universidad del atlantico. Universidad Simon Bolivar, Barranquilla Colombia.
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Para la evaluacién, caracterizacion y posterior intervencion del clima laboral una de
las herramientas, mas utilizadas ha sido el cuestionario IMCOC disefiado por Méndez para
la poblacion colombiana desde 1980, el cual esta conformado por 45 preguntas, ofrece para
su tabulacion, el procesamiento de la informacion, 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
Definicion de variables del IMCOC para evaluar Clima Organizacional.

oma e

Relaciones

propuestos.

una organizacion.

Objetivos Cooperacion Liderazgo . . . Motivacion Control
decisiones interpersonales
l| Conocimiento | Posibilidad de Confianza que el | Subprocesode | Formacémo Evalua la Establece si el
Bl que el establecer jefe inspira e la funcién de establece motivacion trabajo realizado
| trabajador tiene | procesos identifica la direccion, se relaciones un por estimulos | en un tiempo
sobre la razon asociativos entre | forma como se refiere, a la individuo, su salariales y determinado ha
de ser y los los miembros de | percibe el posibilidad que | comportamiento y | econdmicos, | cumplido con
| fines hacia los la empresa en el | ejercicio del el trabajador sus actitudes en al igual que los objetivos
g 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 interaccion. recompensas | la empresa
que trabaja. permite el logro | evaluadas en el decisiones y la | Evalua la medida | sociales Actitudes que el
Evalua la de los objetivos | cuestionario para | imagen que en que las simbolicas y | individuo
| frecuencia con | organizacionales | esta variable proyecta el jefe | relaciones no manifiesta con
la que el permiten en el ejercicio interpersonales materiales, la percepcion 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 caracter positivo | trabajo. control de sus
{ su trabajo. modelos tedricos 0 negativo para actividades.

Fuente: Elaboracién 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 resoluciéon 1016 de 1989 (art. 10),
se establece que debe llevarse a cabo el disefio y la ejecucidon de programas de prevencion
direccionados a “las enfermedades generadas por riesgos psicosociales” asimismo en la
resolucion 2646 de 2008, “se establecen las disposiciones y se definen las
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencién y monitoreo permanente de
la exposicidn” frente a estos (Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, 1989).

Anteriormente, se habia 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 despué€s, en el decreto de
ley 1295 de 1994 se promueve la necesidad de “establecer las actividades de promocién y
prevencion” con el propdsito 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 intervencién 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
reglamentacion sobre la cual deben regirse dichas intervenciones dentro de este decreto se
expone, puntualmente, en el titulo V, capitulo II, articulo 69, “que las entidades deberan
organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el
compromiso de sus empleados”, atribuyendo esta responsabilidad a los programas de

bienestar social que la organizacion tiene el deber de implementar.
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Asimismo, en el articulo 70 del mismo decreto se estipula que “las entidades
publicas, en coordinacion con los organismos de seguridad y prevision social, podran
ofrecer a todos los empleados y a sus familias programas de proteccion y de servicios
sociales”, lo que igualmente debe estar direccionado por los programas de bienestar antes
mencionados, especificamente se debe manejar en tres esferas, la primera es la de los
aspectos Deportivos, recreativos y vacacionales, en segundo lugar los aspectos Artisticos y
culturales y la tercera y mas importante los aspectos relacionados con Promocion de la
salud y prevencion de la enfermedad.

El Decreto 1227 de 2005 también regula a partir de lo expuesto en su titulo V,
capitulo II, articulo 75 que en concordancia con el articulo 24 del decreto-ley 1567 de 1998,
cuyo proposito 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 afios y definir, ejecutar y evaluar

estrategias de intervencion.

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

preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion

laboral cuando se den procesos de reforma.

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

de la cultura deseada.

d. Fortalecer el trabajo en equipo.

e. Adelantar programas de incentivos.

En la ley 1010 de 2006 se promueve la prevencion, correccion y sancion del acoso
laboral, y en la Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008 se determinan “las disposiciones y

se definen responsabilidades para la identificacion, prevencion, intervencién y monitoreo
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permanente de las exposiciones a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinaciéon del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”.
Puntualmente en el Capitulo II, en su articulo nimero 6 se estipula que “los factores de
riesgo psicosociales deben ser evaluados por los empleadores”. El resultado de esta
evaluacion debe incluir tanto “la identificacién de los factores de riesgo como los factores
protectores”, con el propdsito de establecer acciones de promocion de la salud y prevencion
de la enfermedad en la poblacion trabajadora.

En consonancia con lo anterior, la resolucion 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 “lesioén organica, una
perturbacion funcional o psiquiatrica, una invalides o la muerte”.

Igualmente, en el decreto 1477 de 2014 (Art. 1 Num. 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 prevenciéon
de los mismos y el segundo es los “grupos de enfermedades, para determinar el diagnostico
médico” donde incluyen patologias 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 capitulo 6 articulo 2.2.4.6. Define el
riesgo como “Combinacién de la probabilidad de que ocurra una o mas exposiciones o
eventos peligrosos y la severidad del dafio 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 Proteccién 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 organizacion, la gestion 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 podrd ser evaluada a partir de sus percepciones y

experiencias del individuo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

Factor de riesgo intralaboral

Las condiciones intralaborales son concebidas como las particularidades del trabajo
y de su organizacion 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 organizacién, ademds de tener la influencia de las percepciones y las experiencias,
ademads inciden en la salud fisca y mental del trabajador, principalmente, comprenden los
aspectos del entorno familiar, social y econdmico 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 Proteccion Social, 2010).

Condiciones individuales

Las condiciones individuales se refieren a las “caracteristicas propias de cada
trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el
nivel educativo, la ocupacion, la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econdémica, el

tipo de vivienda y el nimero de dependientes” (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

Clima laboral

Meéndez (2006), define el clima organizacional como el resultado de la forma cémo
los individuos llevan a cabo interacciones tanto sociales como laborales, en resumen,
establecen procesos de interaccion determinados por un sistema de valores, actitudes y
creencias.

Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

El Ministerio de la Proteccion Social colombiano, disefio la bateria de riesgo
psicosocial con el objetivo de identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y
extralaboral en poblacion laboralmente activa. Es necesario mencionar que la base tedrica

que sustenta el estudio y evaluacidn 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 dinamico de los factores de riesgo psicosocial descrito por Villalobos en

el 2005 (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

IMCOC. Instrumento para medir el clima organizacional en Colombia

A partir de la prueba, Carlos Eduardo Méndez Alvarez, profesor de la Facultad de
Administracion de la Universidad del Rosario. Pretende evaluar el clima laboral de las
organizaciones colombianas. Este modelo toma como referencia el marco tedrico de las
relaciones humanas que introduce conceptos tales como la autoridad, racionalidad,
departamentalizacion, divisiéon del trabajo, estdndares de produccién, supervision,
motivacion, organizacion informal, dinamica de grupo, comportamiento organizacional y

estilos de liderazgo (Serrato, 2011).
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CAPITULO III.

DISENO METODOLOGICO
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Enfoque metodolégico.

En la presente investigacion se realizo un estudio cuantitativo, ya que este enfoque
permite la recoleccion de datos, que facilitan la medicion numérica, realizando analisis
estadistico, con lo cual se establecen patrones de comportamiento y se comprueban teorias;
se utiliz6 un método descriptivo, lo que proporcioné informacién acerca de las
caracteristicas de las variables de estudio, siguiendo una estructura clara, y de corte
transversal debido a que este tipo de investigacion, permitid conocer las caracteristicas
especificas de la poblacidn que se pretendia estudiar recolectando la informacion en sélo un
momento (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2010).

Asimismo, la investigacion cuantitativa se utiliza en diferentes ambitos y ofrece la
posibilidad de hacer diagnésticos o establecer comportamientos de la poblacion estudiada,
ademads, ofrece unas particularidades que le da rigor a la investigacion desde una
perspectiva positivista, tales como: Validez, Generalizabilidad, Fiabilidad y Replicabilidad
(Hermandez, Fernandez & Baptista, 2010). Este proceso de caracterizacion busco evidenciar
el comportamiento de variables que ofrecen una forma de ser cuantificadas, a razén de los

ftems que la componen.
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3.2. Fuentes Primarias y Secundarias.
Fuentes Primarias

Para disponer de informacion exacta y de primera mano se dio paso a la recoleccion
de la informacién por medio de la aplicacion de dos cuestionarios; el Cuestionario IMCOC
que evalua el clima organizacional, disefiado con 45 preguntas con respuestas de opcion
multiple. En estas se ha utilizado una escala de calificacion 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 Bateria de riegos Psicosociales que evalia los factores de riesgo psicosocial intra
y extwralaboral y el estrés en la poblacion 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 evaluacion del estrés con 31 preguntas;
guia para andlisis psicosocial de puestos de trabajo, cuestionario para la evaluacién del

estrés (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).
Fuentes Secundarias

Se analizaron tesis, monografias, diarios, libros, con informacién original;
informacién 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,
articulos de opinidn, y fuentes de informacion citadas en textos; teniendo en cuenta los

siguientes criterios de inclusidn; que explicaran la importancia de investigar factores de
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riesgo, que tuvieran en cuenta aspectos evaluados en la Bateria del ministerio, algunos se
seleccionaron porque buscaron establecer las caracteristicas del clima laboral, dichos
articulos han sido escritos en espaiiol o traducidos del inglés al espafiol, y han aportado

amplia informacioén para la investigacion.
3.3. Procedimiento Metodoldgico.

Durante el desarrollo del proyecto de investigacion se llevaron a cabo los siguientes
momentos o fases, para caracterizar las variables mencionadas anteriormente.

Fase 1: Determinacion de los factores de riesgo psicosocial: En esta fase se procedid
a la evaluaron los factores de riesgo intralaborales y extralaborales que existen en los
funcionarios de las inspecciones de policia y comisarias de familia de la ciudad de Santa
Marta, empleando el instrumento seleccionado, la bateria de riesgos psicosociales del
ministerio de trabajo. Para esta fase se detallaron las siguientes actividades:

v Definicion y seleccion de la poblacion, es decir la seleccion de los funcionarios a
quienes se les aplico el instrumento.

v Fundamentacion tedrica e indagacion literaria de factores de riesgo psicosocial

v Seleccion del instrumento, de acuerdo a lo establecido por la normatividad vigente

en lo concerniente a riesgo psicosocial.

v Establecimiento de la metodologia de la aplicacion de la bateria de acuerdo con las
necesidades y caracteristicas de la poblacion, tiempo disponible de los funcionarios
y la ubicacion geogréfica disefiando un cronograma donde se programé aplicacion
grupal a los funcionarios distribuidos en las once inspecciones y dos comisarias de

familia.
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v Socializacion del proposito de la investigacion, sus objetivos y las instrucciones de

respuesta con la poblacion objetivo.

v' Aplicacion del cuestionario.

v' Tabulacién y procesamientos de la informacion.

v Andlisis estadistico, a partir del software disefiado por el ministerio basado en los
varemos, que permiten la comparacion de resultados, califican la bateria y validan

los resultados.

v' Interpretacion de los resultados

Fase 2: Establecimiento de los factores que caracterizan el clima laboral: Dentro de esta
fase se determinaron cudles eran las variables que dificultan el buen clima laboral en la
poblacién de estudio, utilizando una prueba que mide clima organizacional, por medio del

IMCOC. Para esta fase se llevaron a cabo las siguientes actividades.

v Andlisis de la situacion actual de la teoria o perspectiva tedrica de las variables que

caracterizan el clima laboral

v Definicién y seleccion de la poblacion, escogida para evaluar el clima de la

organizacion.

v' Seleccidn del instrumento, para medir clima organizacional, teniendo en cuenta que
ha sido validado para poblaciones colombianas, ademads de ser aplicado en

instituciones publicas y privadas.
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v Disefio de un cronograma donde se programé aplicacion grupal a los funcionarios

distribuidos en las once inspecciones y dos comisarias de familia.

v Socializacion de objetivos y las instrucciones de respuesta con la poblacion

objetivo.

v Aplicacion del cuestionario.

v Tabulacién y procesamientos de la informacion.

v Analisis estadistico, a partir del software disefiado por el autor basado en los

varemos, que califican el test.

v Interpretacion de los resultados.

v' Basado en los resultados obtenidos de la aplicacion del IMCOC y de la bateria de
Riesgo psicosocial en la poblacién de estudio, se procedié a realizar el andlisis e
interpretacion de los resultados y a partir de esto se generaron las discusiones y las
conclusiones.

Fase 3: Formular estrategias de intervencion para las dimensiones que son
percibidas como negativas por los funcionarios:

Fundamentada en las necesidades evidenciadas en los resultados a partir de la
evaluacion de clima laboral y los riesgos psicosociales en la poblacion de funcionarios de
las comisarias e inspecciones de policia.

v’ Se establecieron nuevos objetivos con miras a intervenir las variables que se
determino eran una fuente de riesgo.

v' Se procede al disefio de un plan de intervencion
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v Se determinan las actividades que permitiran el cumplimiento de estos
objetivos.

Cabe mencionar que el procedimiento general del trabajo de campo consideré 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 llevara a cabo, el tipo de resultados que se obtendran,
el uso que se dard a la informacién proporcionada, los beneficios y las condiciones de
confidencialidad y seguridad que aplicaran sobre la informacién proporcionada, firmar un
consentimiento informado, condicién necesaria para participar. Los cuestionarios, se

entregaron a cada trabajador separados del consentimiento informado.

3.4. Técnicas de Recoleccion de la informacion

Los instrumentos de evaluacion utilizados, fueron creados para ser aplicados en la
poblacion colombiana, son de amplia difusién y facil acceso, contribuyen a la formacién de
profesionales con interés en la investigacion en el pais, y pueden ser usados en diversas
organizaciones publicas y privadas interesadas en intervenir en la solucion de problemas de

su medio laboral.

1. Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y

extralaboral) (2010).

Autor: Ministerio de la Proteccidon Social Pontificia Universidad Javeriana, Sub-
centro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.
Confiabilidad y validez: A partir de la prueba piloto se verific6 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, disefio 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 Proteccion Social, 2010).

Igualmente, la validez de los cuestionarios se estim6 a partir de dos tipos de
procesamiento estadistico: el andlisis factorial y los coeficientes de correlacion, se estima la
validez de constructo puesto que se evidencia que permite cuantificar de forma significativa
y adecuada las caracteristicas para la que ha sido estructurada. Igualmente, la validez
factorial se explica en que las categorias son constituidas para agrupar los items que estan
relacionadas, pero que, establecen categorias independientes entre si (Ministerio de la
Proteccién Social, 2010).

Instrumentos que componen la bateria: Ficha de datos generales (informacién
socio-demogréafica e informaciéon 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 auxiliarias u operarios) con 97
preguntas, factores de riesgo psicosocial extralaboral y cuestionario de estrés con 31
preguntas cada uno. (Villalobos 1996, 2005 y 2010 citado por Ministerio de la Proteccion
Social, 2010).

Objetivo: Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral
en poblacién laboralmente activa (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

2. IMCOC (Instrumento para medir el clima organizacional en Colombia) (2006).
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Autor: Carlos Eduardo Méndez Alvarez, profesor de la Facultad de Administracién
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 (X?) 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 items
corresponden a las propiedades generales de la prueba, y en los resultados de la validez de
factorial se evidencia que los items evaluados corresponden a cada una de las variables que
pretende medir (Méndez, 2006).

Este modelo toma como referencia el marco tedrico de las relaciones humanas que
introduce conceptos tales como la autoridad, racionalidad, departamentalizacion, divisién
del trabajo, estandares de produccidn, supervision, motivacidon, organizacién informal,
dindmica de grupo, comportamiento organizacional y estilos de liderazgo (Serrato, 2011).

Variables que evalia: El IMCOC esta conformado por 45 preguntas. Para su
tabulacion, y como instrumento para el procesamiento de la informacion, se ha disefiado el
software IMCOC. Este ofrece, en su menu, informacién 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
estan representado por el 0.89 y la validez del instrumento, lo cuales se fundamentan en las
pruebas de consistencia (indices de consistencia interna, item/variable e item/factor) y en la

prueba de validez (por el método de analisis de factores efectuado a las variables y a los
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item), realizadas por expertos en validacion de pruebas, como el Dr. Eduardo Ponce de
Leodn, en 1985, quien demostrd 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 véalido para medir el clima organizacional (Méndez,

2006).

3.5. Poblacién

La poblacidn de trabajo fueron los trabajadores de las inspecciones de policia Norte,
Sur, Rodadero, la Paz, Gaira, Taganga, Bastida, Mamatoco, Guachaca, Minca y Bonda y
las comisarias de familia Norte y Sur de la ciudad de Santa Marta. Dicha poblacion esta
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 comisarias de
familia y en las once inspecciones de policia es decir se seleccionara el universo, no se

requiere realizar muestreo (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

3.6. Definicion de Variables

Definicion Conceptual

Factores de Riesgo psicosocial. Conjunto de condiciones que comprenden aspectos
intralaborales caracteristicos de cada organizacién, ademas de elementos extralaborales e
individuales en los funcionarios, como la forma en que establece relaciones con sus
compaiieros o corresponde a las demandas del trabajo, que pueden generar malestar o

déficit en el desempefio laboral.
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Clima Laboral. Grupo de circunstancias de tipo social y psicologico del medio
laboral que identifican a la empresa e influyen positiva o negativamente en el

comportamiento y rendimiento laboral de sus empleados.

Definicion Operacional

Las preguntas utilizadas en cada cuestionario, los cuales han sido empleados en
diferentes investigaciones, permiten evaluar las caracteristicas de la organizacidon que son
percibidas como riesgos por el funcionario, la definicidn operacional permite conocer cada
una de las variables estudiadas y sus respectivos indicadores, ademas del numero de
preguntas por variable y como son valoradas segun el autor, en las siguientes paginas de

este capitulo se presentaran las tablas con esta informacion.



Tabla 5

Dominios y dimensiones de factores de riesgo intralaboral

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas

Demandas del trabajo

Condiciones Control Participacion y manejo del cambio
Intralaborales .

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y relaciones sociales en el | Relaciones sociales en el trabajo

trabajo Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (subordinados)

Reconocimiento y compensacion

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

Fuente: Elaboracion propia.

2 Se observa en la tabla la clasificacion de la subvariable riesgo psicosocial intralaboral que comprende cuatro dominios los cuales estan
constituidos por un grupo de dimensiones, que engloban un conjunto de condiciones psicosociales.



Tabla 6

Operacionalizacion de variables: Factores de riesgo intralaborales

detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo presion
de tiempo.

B >
2
Siempre: 4
Casi siempre: 3
El tiempo del que se dispone para ejecutar el 13, 15 13,15 Algunas veces: 2
trabajo es insuficiente para atender el volumen Casi nunca: 1
de tareas asignadas, por lo tanto, se requiere Nunca: 0
Demandas cuantitativas | trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presion
de tiempo), limitar en nimero y duracion de Siempre: 0
las pausas o trabajar tiempo adicional a la Casi siempre: 1
jornada para cumplir con los resultados Algunas veces: 2
esperados. 14, 32, 43, 47 14 Casi nunca: 3
Nunca: 4
La tarea exige un importante esfuerzo de Siempre: 4
memoria, atencion o concentracion sobre Casi siempre: 3
estimulos o informacion detallada o que puede Algunas veces: 2
Demandas de carga provenir de diversas fuentes. 16.17. 18 16. 17. 18 Casi nunca: 1
mental La informacion es excesiva, compleja o 50, il ’ 19: 20 ’ * | Nunca: 0




ﬁ“
El individuo se expone a los sentimientos, Siempre: 4
emociones o trato negativo de otras personas 9. 90. 9 Casi siempre: 3
en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion 92’ 93’ 91’ Algunas veces: 2
incrementa la probabilidad de transferencia ’ > 9% | Casi nunca: 1
(hacia el trabajador) de los estados 95, 96, Nunca: 0
emocionales negativos de usuarios o publico.
El individuo se expone en su trabajo a Siempre: 0
Demandas emocionales | Situaciones emocionalrpente. devastadoras Casi siempre: 1
(pobreza  extrema, violencia, desastres, Algunas veces: 2
amenaza a su int_egridad oa l'a integridad de 106, 107, Casi nunca: 3
otros, contacto directo con heridos o muertos, 108, 109, 97 Nunca:
ete.). 110, 111,
El individuo debe ocultar sus verdaderas 112,113,114
emociones o sentimientos durante la ejecucion
de su labor.
El trabajador deber asumir directamente la
responsabilidad de los resultados de su area o
seccion de trabajo; supervisar personal,
manejar dinero o bienes de alto valor de la
. . empresa, informacion confidencial, seguridad Siempre: 4
Exigencias de ) - . )
o1 o salud de otras personas; lo que exige del Casi siempre: 3
responsabilidad del . . 19, 22, 23, , i
trabajador un esfuerzo importante para No evalia Algunas veces: 2
cargo 24,25, 26

mantener el control.

Casi nunca: 1
Nunca: 0
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Implican un esfuerzo fisico o adaptativo que Siempre: 4

genera importante molestia, fatiga o Casi siempre: 3

- . . 1,2,3,7,8,|1,2,3, 7, 8, )
preocupacion, o que afecta negativamente el 10.11. 13 10.11. 13 Algunas veces: 2
Demandas ambientales | desempeiio del trabajador. o > Casi nunca: 1

y de esfuerzo fisico Nunca: 0

Siempre: 0
4,5,6,9,12 |4,5,6,9, 12 Casi siempre: 1
Algunas veces: 2
Casi nunca: 3
Nunca: 4

Siempre: 4

Casi siempre: 3
31,33 21,23 Algunas veces: 2
Casi nunca: 1

Se trabaja en turnos nocturnos, con jornadas Nunca: 0
Demandas de la jornada | prolongadas o sin pausas claramente

de trabajo establecidas, o se trabaja durante los dias Siempre: 0
previstos para el descanso. Casi siempre: 1
34 22,24,33,37 Algunas veces: 2
Casi nunca: 3
Nunca: 4
Al trabajador se le presentan exigencias Siempre: 4
inconsistentes, contradictorias o incompatibles Casi siempre: 3
durante el ejercicio de su cargo. Algunas veces: 2 Casi
Dichas exigencias pueden ir en contra de los nunca: 1
Consistencia del rol principios éticos, técnicos o de calidad del | 27, 28, 29, Nunca: 0

servicio o producto. 30, 52 No evalaa




autonomia, los resultados y el impacto que
tiene el ejercicio del cargo en la empresa.

; dicad regunty ; ;
0 :
. ) ‘ Slem}: 4
4 Influencia del ambiente | Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del Casi siempre: 3
laboral sobre el | trabajo afectan negativamente la vida personal | 35, 36, 37, 38 | 25, 26, 27, 28 | Algunas veces: 2
extralaboral y familiar del trabajador. Casi nunca: 1
Nunca: 0
El margen de decision y autonomia sobre la Siempre: 0
cantidad, ritmo y orden del trabajo es Casi siempre: 1
Control y autonomia | restringido o inexistente. Algunas veces: 2
sobre el trabajo El margen de decisién y autonomia sobre la 44, 45, 46 34, 35,36 Casi nunca: 3
organizacion de los tiempos laborales es Nunca: 4
restringido o inexistente.
C T . . Siempre: 0
Oportunidades e | 0o 0 emosy habiidades, PO
desarrollo y ‘uso de Se asignan tareas para las cﬁales el traba.'ador 39,40,41,42 1 29, 30,31, 32 Algpnas veces: 2
habilidades y destrezas g p Y Casi nunca: 3
no se encuentra calificado. Nunca: 4
El trabajador carece de informacion suficiente, S‘e’?‘p.r e: 0
. Casi siempre: 1
clara y oportuna sobre el cambio. .
Participacion y manejo | En el proceso de cambio se ignoran los aportes Algunas veces: 2
. . . 48, 49, 50,51 | 38, 39, 40 Casi nunca: 3
del cambio y opiniones del trabajador. )
. . Nunca: 4
Los cambios afectan negativamente la
realizacion del trabajo.
La organizacion no ha dado a conocer al Siempre: 0
trabajador informacion clara y suficiente sobre Casi siempre: 1
. .. . 53, 54, 55,|41, 42, 43,
Claridad de rol los objetivos, las funciones, el margen de 56.57.58. 59 | 44. 45 Algunas veces: 2

Casi nunca: 3
Nunca: 4
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El acceso a las actividades de capacitacion es Siempre: 0
limitado o inexistente. Casi siempre: 1
Capacitacion Las actividades de capacitacion no responden | 60, 61, 62 46, 47, 48 Algunas veces: 2
a las necesidades de formacion para el Casi nunca: 3
desempeifio efectivo del trabajo. Nunca: 4
La gestion que realiza el jefe representa | 63, 64, 65,49, 50, 51, (Slfsr?sir:r.nore' 1
Caracteristicas del | dificultades en la planificacion, la asignacion | 66, 67, 68, | 52, 53, 54, Algunas vzce;S' )
liderazgo de trabajo, la consecucion de resultados o la | 69, 70, 71,|55, 56, 57, Ca%i nunca: 3 )
solucion de problemas. 72,73,74,75 | 58,59, 60, 61 o
Nunca: 4
En el trabajo existen pocas o nulas Siempre: 0
posibilidades de contacto con otras personas. Casi siempre: 1
Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de Algunas veces: 2
desconfianza por parte de compaiieros, que Casi nunca: 3
genera un ambiente deficiente de relaciones. 76, 77, 78, 62. 63. 64 Nunca: 4
. . Se presenta una limitada o nula posibilidad de | 79, 80, 81, i i i
Relaciones sociales en i . 65, 66, 67,
el trabajo rec1b1r~ apoyo social por parte d.e los | 82, 83, 84, 68 69. 70
compaiieros o el apoyo que se recibe es | 85, 86, 87, 71’ 7 ;3 ’
ineficaz. 88, 89 T
Existen deficiencias o dificultades para
desarrollar trabajo en equipo.
El grado de cohesion e integracion del grupo
€s escaso o inexistente.
Siempre: 0
Inexistente, poco clara, inoportuna o es inftil Casi siempre: |
Retroalimentacion  del > > . . 90, 91, 92,| 74, 75, 76, | Algunas veces: 2
desempefio para el desarrollo o para el mejoramiento del 93, 94 77,78 Casi nunca: 3

trabajo y del trabajador.

Nunca: 4
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La gestion que realizan los coléboradoreé
presenta dificultades en la ejecucion del Casi siempre: 3
. . . 115 116,
Relaciéon con los | trabajo, la consecucion de resultados o la 117’ 118 Algunas veces: 2
colaboradores solucion de problemas. 1 19’ 120’ No aplica Casi nunca: 1
(subordinados) El grupo de colaboradores tiene dificultades 121’ 122 123’ Nunca: 0
para comunicarse y relacionarse respetuosa y >
eficientemente con su jefe.
) o ) Siempre: 0
{ Recompensas derivadas | El sentimiento de orgullo por estar vinculado a Casi siempre: 1
de la . la organ.izac.:ic')n es .d.eﬁciente 0 no existe. 95, 102, 103, Algunas veces: 2
perter!encga a la | Se pe:rm.bet inestabilidad .laboral. 104. 105 85, 86, 87, 88 | Casi nunca: 3
organizacion y del Los individuos no se sienten a gusto o estan ’ Nunca: 4
trabajo que se realiza poco identificados con la tarea que realizan.
El reconocimiento (confianza, remuneracién y Siempre: 0 Casi
valoracion) que se hace de la contribucion del siempre: 1 Algunas
trabajador no corresponde con sus esfuerzos y veces: 2 Casi nunca:
Reconocimiento y logros. . , ; . |96, 97, 98,179, 80, 81, 3 Nunca: 4
., El salario se da tardiamente o esta por debajo
compensacion . 99, 100, 101 | 82, 83, 84
de los acuerdos entre el trabajador y la
organizacion.
La empresa descuida el bienestar de los
trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia.

3 Se observa en la tabla las dimensiones que evalia la subvariable riesgo psicosocial intralaboral, se describen los indicadores de la
presencia de riesgo segun cada dimensidn, las preguntas que evaluan 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 auxiliarias u operarios; y la
escala de valoracion implementada por el autor del instrumento.



Tabla 7

Dominios y dimensiones de los factores de riesgo extralaborales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales.

Situacién econémica del grupo familiar.
Condiciones extralaborales

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda trabajo, trabajo vivienda

Fuente: Elaboracion propia.

Se observan en la tabla la clasificacion de la subvariable riesgo psicosocial extralaboral constituida por dimensiones, que engloban
un conjunto de condiciones psicosociales.



Tabla 8

Operacionalizacion de variables: Factores de riesgo extralaborales

Tiempo fuera del

La cantidad de tiempo destinado al descanso y recreacion es limitada
o insuficiente.
La cantidad de tiempo fuera del trabajo para compartir con la familia

14, 15, 16, 17

il i

Siefnpre: 0
Casi siempre: 1
Algunas veces: 2

trabajo . e .. Casi nunca: 3
0 amigos, o para atender asuntos personales o domésticos es limitada
= . ; Nunca: 4
o insuficiente.
Siempre: 0
. La relacion con familiares es conflictiva. Casi siempre: 1
Relaciones . . . - Algunas veces: 2
o La ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus familiares es | 22, 25, 27 .
familiares . Casi nunca: 3
inexistente o pobre.
Nunca: 4
Siempre: 0

Comunicacién y
relaciones
interpersonales.

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

La relacion con amigos o allegados es conflictiva.

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

18,19, 20, 21, 23

Casi siempre: 1
Algunas veces: 2
Casi nunca: 3
Nunca: 4




Situacion
economica
grupo familiar

del

Los ingresos familiares son insuficientes para costear las
necesidades basicas del grupo familiar.

Existen deudas econdmicas dificiles de solventar.

Siempre: 0
Casi siempre: |
Algunas veces: 2
Casi nunca: 3
Nunca: 4

30,31

Siempre: 4

Casi siempre: 3
Algunas veces: 2
Casi nunca: 1
Nunca: 0

Caracteristicas de
la vivienda y de su

entorno

Las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias.

Las condiciones de la vivienda o su entorno desfavorecen el
descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar.

La ubicacién de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a
medios de transporte o a servicios de salud.

517,89, 10, 11, 12,
13

Siempre: 0

Casi siempre: 1
Algunas veces: 2
Casi nunca: 3
Nunca: 4

Siempre: 4

Casi siempre: 3
Algunas veces: 2
Casi nunca: 1
Nunca: 0




Siempre: 4

Influencia del Las situaciones de la vida familiar o personal del trabajador afectan Casi siempre: 3
entorno . . .
su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el | 24, 26, 28 Algunas veces: 2
extralaboral sobre . X
. trabajo. Casi nunca: 1
el trabajo
Nunca: 0
Siempre: 0
Casi siempre: 1
Algunas veces: 2
1,4 Casi nunca: 3
Nunca: 4
Desplazamiento El transporte para acudir al trabajo es dificil o incomodo.
| vivienda, trabajo | La duracion del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es -
.. Siempre: 4
vivienda prolongada. ..
Casi siempre: 3
Algunas veces: 2
2,3 Casi nunca: 1

Nunca: 0

Fuente: Elaboracion propia.

2 Se observa en la tabla las dimensiones que evalua la subvariable riesgo extralaboral, se describen los indicadores de la presencia de riesgo segiin

cada dimension, las preguntas que evaluan el nivel de riesgo de cada una de ellas y la escala de valoracion implementada por el autor del

instrumento.




Tabla 9

Operacionalizacion de variables: Cuestionario para la evaluacion del estrés

Respuestas del individuo ante las situaciones que generan Siempre: 0
tension. Casi siempre: 1
Algunas veces: 2
Utilizacion de los recursos disponibles para enfrentar el 1,2,3,4,5,6,7.8,9, 10, 11, Casi nunca: 3

Ectrs hecho estresante. 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, Nunca: 4
. N - 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
Perdida del equilibrio y de la estabilidad. 28.29. 30, 31

Fuente: Elaboracion propia.

2 Se observa en la tabla la dimension estrés, se describen los indicadores de la presencia de riesgo para que se presente en los
trabajadores, las preguntas que evallan el nivel de riesgo, y la escala de valoracion implementada por el autor del instrumento.



Tabla 10

Definicion Operacional de clima laboral

Excelente:7

también se evalua la posibilidad de
querer participar.

Percepcion que los empleados tienen Buenas: 6
_ : acerca de los conocimientos de los 1-2-3 Aceptables: 5
OBJETIVIDAD objetivos de la organizacion y su ’ Regulares:4
comportamiento en la obtencion de Mala: 3
ellos. Muy mala:2
Pésima: 1
Excelente:7
Buenas: 6
. Nivel de ayuda mutua que se da entre 4-13 Aceptables: 5
COOPERACION los empleados y directivos, permitiendo | Regulares:4
participar en la solucién de problemas. Mala: 3
Muy mala:2
Pésima: 1
Siempre: 7
. . Con mucha frecuencia: 6
Forma en que el trabajador percibe a su ‘o
. . Periddicamente: 5
jefe en el desarrollo de su funcion, la Alounas veces: 4
LIDERAZGO confianza que inspira, la imagen que | 4-22 gu : .
Muy de vez en cuando: 3
proyecta, la forma como toma 7
. . . Casi ninguna 2
decisiones y da 6rdenes. . -
Ninguna: 1
Siempre: 7
Posibilidad que el trabajador tiene para Con mucha frecuencia: 6
desarrollar una participacion activa en Periédicamente: 5
TOMA DE DECISIONES | las decisiones que afecta su trabajo, | 23-26 Algunas veces: 4

Muy de vez en cuando: 3
Casi ninguna 2
Ninguna: 1
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Excelente:7

RELACIONES Son las relaciones formales e informales Iliuen:lslz)f s
INTERPERSONALES que se dan entre los trabajadores y los ceptables:
.. .20 27-32. Regulares:4
directivos, la confianza y comunicacion Mala: 3
que se genera a partir de ello. Muy mala:2
Pésima: 1
Realizado y satisfecho: 7
Se busca medir actitudes que el hombre geal.lsafido: 6 s
. royecta por su pertenencia a la etribuido justamente:
MOTIVACION P > 33-39. Conforme: 4
empresa sefialando el grado de Ia . .
tisfaccion la misma oroduc Insatisfecho: 3
satistaccion que fa misma produce. Muy insatisfecho: 2
Totalmente insatisfecho: 1
Muy contento: 7
Contento: 6
Tiene que ver con a la percepcion de los Tranquilo y satisfecho: 5
CONTROL trabajadores acerca del grado de libertad | 40-45. Indiferente: 4

0 sujecion que tienen en sus puestos de
trabajo.

Intranquilo: 3
Descontento y tensionado: 2
Muy restringido: 1

Fuente: Elaboracion propia.

2 Se observa en la tabla las dimensiones que evalua la prueba para medir clima laboral, se describen los indicadores de un clima positivo o negativo

seguin cada dimension, las preguntas que evaliian cada una de ellas, y la escala de valoracion implementada por el autor.




Tabla 11

3.7. CONTROL DE VARIABLES

Control de Variables

Sujeto

Tipo de vinculacién con la

Los funcionarios debian estar

91

Debido a que tienen ayor

institucion vinculados como | tiempo de servicio y
trabajadores de planta en las | estabilidad en la institucién.
comisarias de familia e
inspecciones de policia.
Esto le permite leer
Disponibilidad de El sujeto debia ser una | rapidamente y contestar las

responder los cuestionarios.

persona con capacidades
cognoscitivas apropiadas
para su edad, con un nivel de
formacion minimo de
pregrado ademas debe tener
la disposicion para participar.

preguntas que tienen que ver
con las funciones de su
cargo.

Condiciones cognitivas y
psicologicas adecuadas

El sujeto debe estar orientado
en tiempo, espacio y persona,

y no presentar ninguna
alteracion psicoldgica
perceptible.

Puede generar alteracion de
la prueba y poca confiablidad
en los resultados, ademas de
no responder a todos los
items.

Seleccion  del  horario

propicio.

Se realizO antes de que

empezara su  actividad
laboral para que no
estuviesen cansados y

tuviesen la disposicion de
responder.

Asi se garantizaba que no

tuvieran fatiga  mental
generada por el trabajo
garantizando que leyeran
completamente el
cuestionario

Fatiga o cansancio durante
la aplicacion

Se les permiti6 tomar un
receso al culminar la
aplicacion del primer
cuestionario, ademas se les
aclaro que en cualquier
podian dejar de responder,
sin embargo, todos
completaron las pruebas
satisfactoriamente

Se llevo a cabo una sesién de
aplicacion  para  ambos
cuestionarios, ademas estos
en suma tenian mas de 200
preguntas, lo cual hacia
posible que se fatigaran.
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ambiente

Buscar
adecuado.

un

Se realizd en la sala de
capacitaciones, donde se
contaba con el espacio
idoneo para que pudieran
responder, ademas de ser un
espacio cerrado libre de ruido

Porque un espacio adecuado
y libre de ruido permiten
mayor concentracion del
sujeto.

Explicar el procedimiento a
seguir en la resolucion de
los cuestionarios, el tipo de

Se debid explicar de forma
clara y sencilla como debia
llevarse a cabo el
procedimiento, el objetivo de
la misma y como debe

Ambiente y de interferencia.
Se debe realizar la prueba en
. Asimismo, un lugar en el que | un lugar que no ofrezca
Control de distractores , U ug q . gar q
no existiera grandes | distractores para que puedan
distractores responder el cuestionario de
manera rapida.
Manejo y conocimiento de
la prueba para resolver . . .
2 P p El investigador debe | De esta forma se verifica la
inquietudes. . , Y
comprender y explicar como | aplicacion segura y el buen
. . , es el procedimiento de  manejo de la informacion
Estudios en Psicologia y Y . -
e, aplicacion 'y seguir los | recogida durante la prueba.
especializacion en salud .
ocupacional protocolos establecidos en el
) disefio de las baterias.
Investigador

Se  garantiza que los
participantes contesten de
forma adecuada y tengan

responderse a la misma | claro el objetivo de la
respuesta. , .

ademas de responder a las | aplicacion.

inquietudes de los

participantes.

Fuente: Elaboracion propia.

Variables no controladas.

Sexo

No se tuvo en cuenta debido a que se trabajo con el universo de la poblacién de empleados

de planta de las comisarias de familia e inspecciones de policia sin tener en cuenta el sexo.




93

Edad

No se tuvo en cuenta debido a que se trabajé con el universo de la poblacién de empleados
de planta de las comisarias de familia e inspecciones de policia sin tener en cuenta la edad

de los sujetos.
Nivel socioeconémico y estado civil

Se aplico la prueba a toda la poblacion de las comisarias e inspecciones

independientemente de su nivel socioecondémico y estado civil.
Tiempo de servicio en la institucion

Se aplico la prueba a los funcionarios vinculados como de planta sin tener en cuenta el

tiempo de servicio en la institucién
Tiempo de la prueba

Es una prueba que no tiene un tiempo limite para su realizaciéon ya que este varia de

individuo a individuo y estan sujetas a sus condiciones.

3.8. CONSIDERACIONES ETICAS

Este es un estudio de riesgo minimo como lo estipula la Resolucion N° 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 poblacion
sobre las estrategias que se emplearian durante el proceso y de esta manera recibir su previa

autorizacion.
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CAPITULO 1V.

INFORME DE RESULTADOS Y DISCUSION.



95

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS

Después de culminar el proceso de recoleccion de informacion fue necesario para
dar cumplimiento a los objetivos trazados, proceder con el anélisis de los datos a partir de
la utilizacion de los programas disefiados por los autores para agruparlos y mostrar unos
resultados, y construir un informe que permita darle respuesta al problema de investigacion.
A continuacidn, se muestra un informe consolidado en tablas y graficas las cuales inician
con la descripcion del porcentaje obtenido en cada nivel de riesgo, iniciando con la
representacion 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 identificacion.

Posteriormente y luego de la diferenciacion de los puntajes criticos se disefian unas
estrategias de intervencion a nivel primario, secundario y terciario con el objetivo de
promover la generacion de factores protectores, prevenir y minimizar las dimensiones que

se percibieron como factores de riesgo.

Determinacion de los factores de riesgo psicosocial: A continuacion, se analizan los
puntajes relevantes de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la bateria de

riesgo psicosocial.
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Tabla 12

Puntaje promedio del nivel de riesgo.

39,5 224 35,7
Riesgo muy alto Riesgo medio Riesgo muy
alto

gFuente: Elaboracion propia

En el anterior cuadro se muestran los resultados generales en relacion 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 establecid un riesgo medio con un 22, 4%, sin embargo, el total
correspondiente a riesgos tanto intra como extralaborales demostraria un riesgo muy alto a

razon de un 35,7 %.
Tabla 13

Nivel de estrés promedio.

Puntaje 23,6
Nivel Alto
Fuente: Elaboracion propia:

En referencia al nivel de estrés, se logré evidenciar que, para los funcionarios de las
comisarias de familia e inspecciones de policia 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 personas ubicadas en cada nivel de riesgo

Intralaboral

Extralaboral Tota!

Sin riesgo o riesgo despreciable 5.4% O 20,7% T _3,4—%

m Riesgo bajo 0,0% 20,7% 10,3%
Riesgo medio 24,1% 13,8% 20,7%
MRiesgo alto 27,6% 27,6% 17,2%
M Riesgo muy alto 44,8% 17.2% 48,3%

Grdfico 1. Porcentaje de pers_ongs ubicadas en cada nivel de riesgo
Fuente: Elaboracion propia

En la grafica numero 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 10 personas presentan un riesgo muy alto.
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En cuanto al nivel de los sintomas de estrés se presentan los resultados obtenidos

del analisis de los datos.

Porcentajes segun el nivel de sintomas de estres
40,00%

35,00% +———
30,00%

25,00%
20,00% -

15,00%
10,00%

5,00% - —

‘mSeriesl  10,34%

Muy bajo bBajo Medio Alto Muyaltom

13,79% 17,24% 24,14% 34,48%

Grdfico 2. Porcentajes segun el nivel de sintomas de estrés
Fuente: Elaboracion propia

En la grafica nimero 2 se visualiza el porcentaje de personas ubicadas segun el
nivel de sintomas 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 sintomatologia 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 sintomas

de estrés, y un 17% un nivel medio.
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Informe por dimensiones y dominios.

Factores de Riesgo intralaboral.

Seguidamente, se observardn una serie de graficos que describen los cuatro
dominios que comprenden el conjunto de condiciones psicosociales o dimensiones que

constituyen la subvariable riesgo intralaboral.

En primer lugar, se muestra los resultados del dominio liderazgo y relaciones

sociales de la subvariable riesgo psicosocial intralaboral.

Porcentaje general del dominio liderazgo y relaciones
sociales
30,00%
25,00% - -
20,00% -
15,00% -+
10,00% -
5,00% -+
0,00% ==l ,
| Sinriesgo o
riesgo ' . Riesgo . Riesgo muy
despreciabl Riesgo bajo medio L E alto
(2]
W Seriesl 17,24% 20,69% 27,59% 10,34% 24,14%

Grdfico 3. Porcentaje general del dominio liderazgo y relaciones sociales

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico nimero 3 mostrado anteriormente, se observa el porcentaje general del
dominio del liderazgo de acuerdo al nivel obtenido por la poblacidn, si bien se observa que

existe un 17% de personal sin riesgo, 21% con riesgo despreciable o bajo, el cual seria el
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nivel esperado para la poblacion ubicado en este tipo de labor en especifico, también existe
un 34% con un nivel de riesgo muy alto o alto, lo que equivaldria a un tercio de la

poblacion, por ultimo, un 28% obtuvo un puntaje equivalente a riesgo medio.

En la siguiente grafica se describen de manera detallada los resultados de las
dimensiones: caracteristicas de liderazgo, relaciones sociales en el trabajo,
retroalimentacién del desempefio y relacion con colaboradores, pertenecientes al dominio

liderazgo y relaciones sociales.

Porcentaje de dimensiones de liderazgo y relaciones sociales

40,00% | == —_—————————
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00% pom ' e ) R, 5
Caracternisticas de Relaciones sociales de | Retroalimentacionde Relacién con
liderazgo trabajo desempeiio” | colaboradores
Sinriesgo o riesgo despreciable 13,79% 31,03% 13,79% 33,33%
m Riesgo bajo | 10,34% 20,69% 31,03% 16,67%
mRiesgo medio ! 34,48% 20,69% 17.23% 25,00%
mRiesgo alto | 2414% 10,34% 10,34% 16,67%
mPRiesgo muy alto 17,24% 17.24% 27,59% 8,33%

Grdfico 4. Porcentaje de dimensiones de liderazgo y relaciones sociales
Fuente: Elaboracion propia

El grafico nimero 4 muestra el liderazgo y relaciones sociales de la bateria 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 caracteristicas del liderazgo

¥5NY}.’£RSX}Z!A?
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(17,24% y 24,14% respectivamente) y la retroalimentacion del desempeiio (27,89% y
10,34% respectivamente), por otra parte las dimensiones de relaciones sociales de trabajo
(17,24% y 10,34%) vy la relacion con colaboradores (8,33% y 16,67%) presentan en los
niveles de riesgo muy alto y alto unos porcentajes poco menores en relacion con las dos
dimensiones descritas anteriormente, sin embargo y aunque se percibe una pequefia
disminucion en estas ultimas 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 grafica 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%
4500% +—————————————————— ——
40,00% =
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% -
10,00% -
5,00% -+
0,00, H—— —
Sinriesgo o Riesgo muy
riesgo Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto Mo
despreciable
mSeriesl|  10,34% 10,34% 20,69% 13,79% 44,83%

Grdfico 5. Porcentaje general del dominio control sobre el trabajo
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 5, se muestra el nivel de riesgo del personal en relacion 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

58,17%, 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 comparacion con los niveles

de riesgo alto o muy alto.

Para exponer de manera detallada los resultados de las dimensiones: claridad del rol,

capacitacion, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, participacion y

manejo del cambio, control y autonomia sobre el trabajo, las cuales hacen parte del dominio

control sobre el trabajo, se muestra la siguiente grafica.

Porcentaje de dimensiones de control sobre el trabajo

60.00P%

S0.00%¢

40,00%

20,00%

10.00%

0.00%

 Sin riesgo o riesgo despreciable |

(mRiesgobajo '

» Riesgo medio

# Riesgo alto

B Riesgo muy alto

Claridad del rol

24,14%
6,90%
6,.90%

13.79%

48.28%

Capacitacion

3,45%
6.90%
10,34%
37.93%
41.38%

Oportunidades

.
x ]

pars ol usoy dso Panl(lp'.lcndn ¥ C omr'ol y i
manejo del autonomia sobre |

de haby i
destrems cambio el trabajo i
il o e ot ]
41,38% 10,34% 24,14% |
20,69% 17.24% 17,24% |
24,14% 3,45% 17,24% |
6,90% 27.59% 24,14% |
6,90% a1,38% 17.24% i

Grdfico 6. Porcentaje de dimensiones de control sobre el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

El grafico 6 muestra los resultados obtenidos por los encuestados en relacién 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




capacitacion y participacion y manejo del cambio con un 48.38%; por su parte y con un alto
porcentaje en el nivel de riesgo despreciable, es la dimension oportunidades de desarrollo y
uso de habilidades y destrezas con un 41,38% de lo cual podemos decir que los
colaboradores de la institucidon no presentan ningun tipo de riesgo o un riesgo despreciable

en relacion al desarrollo de sus habilidades y conocimiento.

Posteriormente, se presenta la grafica que incluye los resultados del dominio

demandas de trabajo.

Porcentaje general del dominio demandas del trabajo
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
S e T . ) .
riesgo Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Rnesglc:omuy
despreciable
mSeriesl  000% | 000% | 10.34% 10,34%  79,31%

Grafico 7. Porcentaje general del dominio demandas del trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 7 previamente mostrado se puede observar cl porcentaje obtenido por
el personal en relacion al nivel de riesgo del dominio “demandas del trabajo™; es critico 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
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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 fisico, 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 - . . Demandas Demandas
responsabili | Consistencia | Demandas ) del trabajo | Demandas
y de B . delajornada A de carga
dad del delrol emocionales sobre el ent. | cuantitativas
esfuerzo » de trabajo mental
" cargo Ext.
| fisico
| ©Sinriesgo o riesgo despreciable 6,90% 8,33% 33,33% 0,00% 20,69% 17,24% 13,79% 13,79%
| mRiesgo bajo 3,45% 25,00% 8.33% 0,00% 6,90% 17,24% 17,24% 37,93%
" Riesgo medio 20,69% 33,33% 16,67% 0,00% 6,90% 10,34% 24,14% 13,79%
®Riesgo alto 6,90% 25,00% 25,00% 6,90% 20,69% 20,69% 10,34% 13,79%
BRiesgo muy alto 62,07% 8.33% 16,67% 93,10% 44,83% 34,48% 34.48% 20,69%

Grdfico 8. Porcentaje de dimensiones de demandas del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico 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 dimension sobre las demandas ambientales y de esfuerzo
fisico 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 fisico o adaptativo que genera importante molestia, fatiga o

preocupacion, o que afecta negativamente el desempefio del trabajador.

Asimismo, se presenta la grafica que concentra los resultados del dominio

recompensas.
Porcentaje general del dominio Recompensas
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% +—————————————— S
10,00% -+ mmrmmes———— R
5,00% +—
0,00% ~|—w——
Sinriesgo o
riesgo ' . Riesgo . Riesgo mu
desperegc,:iabl Riesgo bajo mf:dgi’o Riesgo alto .flto \
e
W Seriesl 10,34% 13,79% 17,24% 24,14% 34,48%

Grdfico 9. Porcentaje general del dominio recompensas

Fuente: Elaboracion propia
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En los resultados presentados en la grafica numero 9 se exponen los porcentajes
obtenidos segin el nivel de riesgo atribuido a la muestra en relacion 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 poblacion con riesgos relacionados a elementos compensatorios,

especialmente el relacionado con el reconocimiento de sus labores.

También, se muestran de forma especifica las dimensiones: reconocimiento y
compensacion, recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que

realiza, las cuales componen el dominio recompensas.

Porcentaje de dimensiones de recompensas
60,00%
50,00%
40,00% =
30,00%
10,00% :
0,00% e .
Recompensas derivadas
Reconocimientoy de la pertenencia a la
compensacion organizaciony del trabajo
que se realiza
Sinriesgo o riesgo despreciable 6,90% 55,17%
M Riesgo bajo 13,79% 13,79%
Riesgo medio 24,14% 10,34%
B Riesgo alto 13,79% 6,90%
B Riesgo muy alto 41,38% 13,79%

Gréfico 10. Porcentaje de dimensiones de recompensas

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico nimero 10 se muestra el porcentaje de las dimensiones de
recompensas, en el que se puede observar que en temas de reconocimiento y compensacion;
de los colaboradores encuestados el 47,38% tiene un riesgo muy alto, seguido de un
13,79% de riesgo alto. Por el contrario, la dimension que habla sobre las recompensas
derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, tan solo el 13,79%
de los encuestados estd en riesgo muy alto seguido de un 6,90% de riesgo alto y en

contraparte el 55,17% no presenta ningun tipo de riesgo o riesgo despreciable.

Riesgo psicosocial extralaboral.

La subvariable riesgo psicosocial extralaboral comprende e integra los aspectos del
entorno familiar, social y econdmico del trabajador. A su vez, abarca las condiciones del
lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo, a continuacién

se puede observar los porcentajes que resultaron de su evaluacion en los funcionarios.

Porcentaje general del dominio de R.P extralaboral
30,00% - e
25,00% By »
20,00% +—— o ——— 3 e
15,00% +— (RS
10,00% - =
5,00% (.
0,00% -———*
Sinriesgo o
riesgo Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto
despreciable
W Seriesl 20,69% 20,69% 13,79% 27,59% 17,24%

Grdfico 11. Porcentaje general del dominio riesgo psicosocial extralaboral

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico 11 se observan los porcentajes obtenidos por la muestra segun el nivel
de riesgo referente a los elementos extralaborales, se puede vislumbrar la existencia de
paridad o simetria entre los porcentajes que configuran los riesgos mas altos y los mas
bajos, indicando que existen “grupos™ de individuos (44%) cuyos elementos extralaborales
inciden directamente en la aparicién 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 desempeiian.

Igualmente, se describen los resultados de las dimensiones: tiempo fuera del trabajo,
relaciones familiares, comunicacidén y relaciones interpersonales, situacién econdmica,
influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y desplazamiento, que constituyen la

subvariable riesgo extralaboral.

Porcentaje de dimensiones de R.P extralaboral

80,00%
70,00%
60,00%
50,00% : B e o e B IV SR e R LSS S e B
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
: . - Influenciadel
Comunicacion y Caracteristicas )
Tiempo fuera Relaciones . Situacion L entorno
) ) relaciones delavivienday Desplazamiento
del trabajo familiares econdmica extralahoral
interpersonales suentorno .
sobre el trahajo
Sin riesgo oriesgo despreciable | 6,90% 68,97% 24,14% 20,69% 17,24% 51,72% 20,69%
®Riesgo bajo 24,14% 24,14% 34.48% 17.24% 20,69% 17,24% 13,79%
¥ Riesgo medio 13,79% 3,45% 17.24% 34,48% 17,24% 13,79 6,90%
mRiesgo alto 27,59 3,45% 17,24% 13,79 31,03% 17.24% 31,03%
BRiesgo muy alto 27,59% 0,00% 6,90% 13.79% 13.79% 0.00% 27,59%

Grafico 12. Porcentaje de dimensiones de riesgo psicosocial extralaboral

Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico nimero 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 ningun tipo de riesgo, seguido de un
51,72% de colaboradores que tampoco presentan riesgo en relacion 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 recreacion es

limitada o insuficiente.

En cuanto a las caracteristicas de la vivienda y el entorno y la situacién econémica
que tuvieron un puntaje de 13,79% en riesgo muy alto, respectivamente, destacandose que,
en caracteristicas 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 ubicacién de la vivienda dificulta el acceso a vias

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 tabulacion sistematizado del IMCOC, se muestra la
grafica que expone los porcentajes generales de acuerdo a la positividad, neutralidad o

negatividad en las respuestas.
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Porcentajes generales prueba INCOC de acuerdo a
posttividad, neutralidad o negatividad de las respuestas

80% - - e
60%
40%
20% T
positivo neutro negativo
M Seriesl 60% 17% 23%
= positivo neutro W@negativo

Grdfico 13. Porcentajes generales prueba IMCOC de acuerdo a positividad, neutralidad o
negatividad de las respuestas

Fuente: Elaboracion 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 items de la prueba de un
60%, neutralidad en el 17% de los casos y respuestas negativas en un 23%. Mas adelante se
observaran los items con los porcentajes positivos, neutros y negativos que resultaron a

través de la aplicacién del instrumento.

Tabla 14

Promedio de prueba IMCOC

PRUEBA IMCOC
PROMEDIO RESULTADO
4,85 MEDIO
Fuente: Elaboracion propia

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 satisfaccion 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 intenciéon de profundizar en los aspectos positivos y negativos que se dan

dentro de la organizacion, se observa la siguiente grafica que retne los resultados obtenidos

en cada una de las dimensiones de la prueba IMCOC:

Porcentajes de las areas del IMCOC de acuerdo a la positividad, neutralidad o negatividad
de las respuestas

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% .
relaciones d
objetivos cooperacion |interpersonal | liderazgo controt Toma de motivacion
es decisiones
= positivo 77% 66% 19% 70% 79% 36% 73%
 neutro 9% 23% 26% 17% 9% 24% 13%
W negativo 14% 12% 55% 13% 13% 39% 14%
8 positivo ® neutro Bnegativo

Grdfico 14. Porcentajes de las areas del IMCOC de acuerdo a positividad, neutralidad o
negatividad de las respuestas

Fuente: Elaboracion propia
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En la grafica nimero 14 se presentan los porcentajes en relacion 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:

e La dimensidon de relaciones interpersonales presenta los porcentajes mas bajos en
relacion a respuestas positivas (19%), asi mismo, presenta los mas altos en relacion a
respuestas negativas (55%) y neutras (26%), indicando que el personal a nivel general
considera que los elementos asociados a dicho componente presentan falencias.

e La dimension 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 proporcion del 36%.

e Las dimensiones referentes a control, objetivos y motivacion son las areas que cuentan
con la mayor proporcidn de respuesta positiva con 79%, 77% y 73% respectivamente,
asi como también los porcentajes mas bajo en relacion a la escogencia de respuestas

negativas, con 13%, 14% y 14% respectivamente.

Para evidenciar el promedio de los resultados obtenidos en cada dimensidn se presenta
la siguiente grafica que incluye las dimensiones: objetivos, cooperacion, relaciones

interpersonales, liderazgo, control y toma de decisiones.



Promedio por area IMCOC
7,00

6.00

5,00

4,00

Titulo del eje

3,00

2,00

1,00

relaciones . L
. liderazgo control toma de motivacion
interpersonales decisiones

* Series1 5,34 5,17 3,12 5,46 5,43 3,84 5,59

objetivos cooperacion

Grdfico 15. Promedio por area IMCOC

Fuente: Elaboracion propia

En la grafica 15 se observan los promedios generales de las dimensiones del
IMCOC, siendo este un modelo de medicion de la prueba (De 1 a 7); se observa el pico mas
alto en la dimensién de motivacion con un promedio de respuestas de 5,59, los cuales
indican que a nivel general los empleados dentro de la institucion 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 mayoria de los casos brindan el soporte necesario para el desarrollo

eficiente del trabajo de sus subalternos ademas de brindar un buen trato y érdenes 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 institucion consideran que
generalmente han cumplido con los objetivos planteados en la empresa definidos en el

proceso de planeacion.

En cuanto a las dimensiones con los promedios mas bajos, se encuentran, en primer
lugar, las relaciones interpersonales presentando una media de 3,12 indicando que existe
una tendencia baja en relacion a las agrupaciones con la finalidad llegar a niveles superiores
de integraciéon y motivaciéon mutua; también se interpreta como una tendencia a la evasion
de establecimiento de lazos informales con los compaiieros de trabajo. En segundo lugar, se
encuentra la toma de decisiones, con una media de 3,84, indicando dificultades relacién a
los lineamientos y cursos de accidon que se siguen para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Tabla 15

Resultados por items del IMCOC.

Como califica usted los conocimientos que tiene
acerca de los objetivos de la empresa
Califique la cantidad de informacién que recibid
sobre los objetivos y las politicas de la empresa al
ingresar a ella

| Al colaborar con su trabajo en el logro de los

objetivos de la empresa. con qué intensidad
satisface sus necesidades economicas, de
estabilidad laboral, de ascensos, experiencia de
aprendizajes, progreso, etc.

Fuera de las cosas de trabajo con qué frecuencia
se relaciona usted con sus compaiieros de labor




Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene libertad
para hacerlo como quiere, con la aprobacién de
sus superiores

7%

19%

Al ingresar a la empresa, califique la cantidad de
informacion que recibié sobre las obligaciones y
labores que tiene que desempefiar

11%

4%

Califique la ayuda y colaboracion que usted cree
que existe entre los trabajadores de esta empresa

0%

11%

Con qué frecuencia ayuda y colabora con sus
compaiieros en el trabajo

7%

7%

En qué forma usted se vincula a grupos de trabajo
en la empresa

7%

Con qué frecuencia sus compafieros le piden
ayuda para hacer el trabajo que les corresponde a
ejecutar

30%

Con qué frecuencia participa usted en la solucién
de los problemas de su seccion

22%

15%

30%

Cuando usted no puede solucionar inquietudes y
problemas de su trabajo, jlos plantea a sus
compaiieros?

11%

33%

¢,Coémo son las relaciones con sus compaiieros de
trabajo?

0%

7%

(Cuéndo usted tiene problemas en el trabajo, las
soluciona con los compafieros y/o los superiores?

Con qué frecuencia acostumbra a divertirse con
compaiieros de su seccion o de otra seccion de la
empresa

Con que frecuencia la empresa organiza paseos,
actividades deportivas, fiestas, otras actividades
de diversion

En qué forma participa en las actividades de
diversion que realiza la empresa

Con qué frecuencia participa usted con sus amigos
de la empresa, en actividades sociales y deportivas

Cuando usted no puede solucionar inquietudes y
problemas de su trabajo, ;los plantea a su jefe?

15%

11%

37%

33%

30%

26%
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19%

15%

33%

19%

19%

33%

:Su jefe es una persona justa cuando da érdenes o
toma decisiones?

11%

4%

;Cuando su jefe da ordenes tiene la razén como
para ser obedecido?

4%

19%

19%




¢Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su
trabajo?

(Los problemas que le afectan y que tienen
relacion con su trabajo, los comenta con sus
superiores?

7%

¢;Coémo considera el trato y la relaciéon que tiene
con su jefe?

0%
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30%

33% 30%

4%

(Como es la confianza entre los jefes y
trabajadores de esta empresa?

4%

0%

;Con qué frecuencia comenta con su jefe acerca
de los resultados y la forma como ejecuta su
trabajo?

26%

15%

(Su jefe controla su trabajo, en lo que le
corresponde?

11%

22%

;Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta
empresa?

26%

19%

(Como se siente por la forma como su jefe
controla actualmente el trabajo que realiza?

11%

4%

(Le parece adecuada la forma como su jefe lo
controla?

0%

0%

Para que una empresa funcione en forma correcta
y sea eficiente, ;Como cree usted que debe ser la
funcién de control?

15%

;Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar
con su jefe?

;Con qué frecuencia le gustaria asumir nuevas
responsabilidades en su trabajo, ademas de las que
tiene actualmente?

;Participa en la toma de decisiones de esta
empresa, en especial aquellas que afectan su
trabajo?

;Las directivas tienen en cuenta su situacion
personal, cuando toman una decision 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
presentan en su seccion?

30%

0%

30% 33%

19%

30% 26%

30% 26%

15%

¢, Como se siente con el trabajo que le corresponde
hacer

0%

¢ Como se siente usted con el salario que recibe?

7%

22% ‘ 30%
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¢ Cbémo se siente usted por estar trabajando en esta
empresa?

De acuerdo al trabajo que le asignan y el tiempo
que le dan para hacerlo. ;Cémo califica usted su | 19% 19%
cumplimiento?

(Como califica usted la recompensa que recibe

) . 4% 7%
cuando realiza una labor bien hecha? ° °
(Qué importancia tiene para usted el hecho de 0% 4%
. 0 0
estar trabajando en esta empresa?
;Con qué frecuencia conoce usted los resultados
¢-ondg 22% 33%

de la revision de su trabajo?
Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con los elementos observados en la tabla nimero 15, en la cual se muestran
los resultados en cada uno de los items 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) relaciéon entre compaiieros de trabajo por fuera de la empresa, (2) toma de

decisiones, en relacion a los dos primeras dimensiones mencionadas.

Se puede observar en la tabla que las preguntas correspondientes a las mismas en su
mayoria poseen porcentajes negativos mayores en comparacion 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 dimensién toma de decisiones se destacan la
pregunta 3 con un porcentaje de 44% de negatividad ademas 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 analisis de los datos, para obtener una
mayor claridad y ampliar lo que se buscaba encontrar al aplicar los instrumentos, se utilizd
el software o programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences, o en su
traduccién al espaiiol Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, SPSS, IBM SPSS
Statistics 24.0, con el cual se establecieron comparaciones entre variables mostrando en
tablas los resultados mas significativos; al comparar los resultados de ambos instrumentos
Riesgo psicosocial y clima laboral y poder medir en términos de género y ubicacion
quienes tenian un mayor nivel de riesgo con la finalidad de determinar qué aspectos debian
ser intervenidos, y garantizar un impacto positivo sobre las diferentes problemaéticas

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 . g ota
despreciab | bajo medio alto N
le alto
Recuento 1 0 0 0 0 1
Buenos % dentro: de
TOTAL 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
IMCOC
Recuento 0 2 3 4 5 14
‘i‘\ceptab % “dentro de
es TOTAL 0,0% 14,3% 21,4% | 28,6% 35,7% 100,0%
IMCOC
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Recuento 0 1 3 0 7 11
% dentro de
TOTAL 0,0% 9,1% 27.3% 0,0% 63,6% 100,0%
IMCOC
Recuento 0 0 0 1 2 3
% dentro de
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
IMCOC
Recuento 1 3 6 5 14 29
B % dentro de
§ TOTAL 3,4% 10,3% 20,7% 17,2% 48,3% 100,0%

IMCOC

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla nimero 16 se observa la extrapolacion entre los resultados del IMCOC y

los del IEFRP, se observan que los valores criticos, es decir, los puntajes mas altos y mas

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, asi 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 clasificacién “aceptables” y

“regulares”.




Tabla 17

120

Tabla de contingencia entre el género y los resultados del instrumento de riesgo

psicosocial.

TOTAL, IEFRP

Género

%

%

%

%

Sin riesgo . Riesg
o  riesgo | Riesg oRlesg Riesg | o Total
despreciabl | o bajo ] o alto muy
medio
e alto
Recuent 0 0 1 1 6 8
o
I:Iasculm %
dentro 0 o 12,5 12,5 75,0 100,0
de 0,0% 0,0% o o % %
Género
Recuent 1 3 5 4 8 21
o
Femenin %
 ° dentro 4.8% 14,3 23,8 19,0 38,1 100,0
de 870 % % % % %
Género
5""’“"“‘ 1 3 6 5 14 29
%
dentro 3.4% 10,3 20,7 17,2 48,3 100,0

%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla nimero 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 maés criticos y las frecuencias mas altas en relacién a la obtencion 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 segun la ubicacion laboral.

TOTAL, IMCOC

Total

\ v Total
Aceptables | Regulares | Malos
Recuento 1 3 5 1 10
Comisaria % dentro
de familia | 4o 10,0% 30,0% 50,0% 10,0% 100,0%
Ubicacion
Recuento 0 11 6 2 19
Inspeccién 7o, dentro
depolicia | 4o 0,0% 57,9% 31,6% 10,5% 100,0%
Ubicacién
Recuento 1 14 11 3 29
%: dentro
de 3,4% 48,3% 37,9% 10,3% 100,0%
Ubicacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 19

Resultados de riesgo psicosocial segun la ubicacion laboral.

TOTAL, IEFRP

Sin riesgo o | Riesgo | Riesgo Riesgo | Riesgo Total
riesgo bajo medio alto muy
despreciable alto
Comisar | Recuento 1 2 3 1 3 10
fa de
familia % dentro' :de 100,0
Ubicacién 10,0% 20,0% | 30,0% | 100% | 30,0% | %
Inspecci | Recuento 0 1 3 4 11 19
6n de
sy 0,
policia [/J"bica‘cii"g‘;m de 0,0% 53% | 158% | 211% | 57,9% 1?,2’0
Recuento 1 3 6 5 14 29
Total o
o dento  de 3,4% 103% | 207% | 172% | 483% | 'O)F

Fuente: Elaboracién propia.

En las tablas 17 y 18 presentadas anteriormente se observan los resultados generales del

personal en los instrumentos aplicados en relaciéon a su ubicacién laboral, se puede

visualizar lo siguiente:

1.

En relaciéon al IMCOC, el personal que labora en las inspecciones de policia,
presenta puntajes porcentuales mas favorables, por lo que el 57% de la muestra
perteneciente a esa area tienen puntajes aceptables; por otro lado, un porcentaje del
60% del personal que trabaja en comisarias 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 policia presenta los mayores porcentajes referentes a riesgos psicosociales altos
al interior de su labor o actividades laborales (79%), mientras que la poblacion de
las comisarias 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 policia en iguales condiciones.

3. Se puede observar que mientras que los personales de las comisarias de
familia tienen mayor criticidad en cuando al clima organizacional, las inspecciones

de policia tienen mayor criticidad en cuanto al riesgo psicosocial.

Elaboracion del plan de intervencion: A continuacion, se establecen un protocolo de
intervencion basado en los resultados obtenidos al evaluar factores de riesgo psicosocial y
clima laboral en los funcionarios de las comisarias de familia e inspecciones de policia de

la ciudad de Santa Marta.
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PLAN DE INTERVENCION.

Dentro de las variables evaluadas en el proyecto riesgos psicosociales y clima laboral en
funcionarios de inspecciones de policia y comisarias 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 evaluacion de riesgo psicosocial
son: caracteristicas del liderazgo, retroalimentacion del desempefio, claridad del rol,
capacitacion, participacion y manejo del cambio, demandas emocionales, demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, reconocimiento y compensacion, tiempo fuera del trabajo,
desplazamiento y estrés. Con respecto al clima organizacional las dimensiones a intervenir

seran 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
estarian relacionadas con la percepcion los empleados y en general con el desempefio de la
organizacioén; lo cual ha permitido que se desarrolle el interés por evaluarlos, es decir,
después de su identificacion, evaluacidon y control se podran 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 organizacioén y

viceversa (Garcia, Rodriguez, Banda, Hernandez, & Mandujano, 2017).
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Con el fin de dar inicio a la intervencion del riesgo psicosocial y clima
organizacional para minimizar e intervenir en las situaciones que alteran la salud fisica,
mental y social de los trabajadores y la dindmica organizacional de los funcionarios en las
Comisarias e inspecciones de policia, se disefié el presente programa de Intervencién con el
cual se busca impactar los objetivos estratégicos de la organizacion al estar articulados con
el plan de Desarrollo 2016-2019: Santa Marta con gobierno eficiente, moderno y
participativo; el cual permitira mitigar las dimensiones criticas del clima organizacional y
los riesgos psicosociales a los cuales vienen siendo expuestos los funcionarios poniendo en
marcha medidas de intervencidn primaria, secundarias y terciarias con el proposito de
promover cambios que conduzcan hacia la satisfaccidn del cliente interno, mejoras en la
planeacion, ejecucion y evaluacion 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 institucion.

OBJETIVOS
Objetivo general:

e 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
policia y comisarias de familia de la ciudad de Santa Marta.

Objetivos especificos
o 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 esta dividido en tres areas de accion o tres subprogramas con el
proposito de abarcar todos los ambitos de la organizacion y desarrollar programas

especificos dirigidos a las fuentes de riesgo identificadas.

1. Subprograma de intervencion de los procesos organizacionales: En el cual se
desarrollaran acciones de prevencidn primarias dirigidas a mejorar desde la organizacion
las condiciones que el trabajador percibe como negativas a través de redisefiar los puestos
de trabajo, a partir de la revision y adecuacion de la distribucion de las tareas y
competencias, dandole 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 organizacién. Se
mantendran los programas de bienestar y se fortaleceran en concordancia con las
necesidades de los empleados a partir de proporcionar espacios para la realizacion de
actividades alternativas. Para enfocarse en la vida familiar de los funcionarios se buscara
implementar programas dentro del plan de bienestar, en los cuales se capacite al grupo

familiar. De esta forma se Previene la enfermedad o dafio en personas sanas.



Realizar
acciones
encaminadas a
intervenir los
procesos

| organizacionales
causantes de la
presencia de
factores de
riesgo.

Adecuacion y
rediseiio de
puestos de

trabajo

Actividades subprograma intervencion de los procesos organizacionales

Demandas ambientales y
esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Alta direccion
Secretaria de
infraestructura
Secretaria de
planeacion

Demandas  ambientales y
esfuerzo fisico

Demandas Emocionales

Alta direccion

Analisis de Carga Direccion
aboral Estrés szztilz?human?)el
Relaciones interpersonales
Caracteristicas del liderazgo
Fortalecimiento Participacion y manejo del

de los equipos de
trabajo en el
marco de la
modernizacion
institucional.

cambio

Capacitacion

Toma de decisiones

Alta direccion
Direccion
gestion del
capital humano




] b
Capacitacion
nnovacion en la : Y
I . Retroalimentacion del .
evaluacion del ~ Secretaria
N desempefio
desempefio para general
promover el — Direccion
Reconocimiento y .
desarrollo de ., gestion del
. compensacion .
competencias. capital humano
Seleccion Participacion y manejo del Alta direccion
Efectiva de cambio Secretaria
funcionarios. general
Claridad del Rol
Demandas Emocionales
Fortalecimiento | Participacion y manejo del

de la cultura
organizacional; a
través de
induccion,
reinduccion,
publicacion de
politica,
socializacion de
eventos y
cambios, etc.).

cambio

Capacitacion

Claridad del rol

Demandas emocionales

Relaciones interpersonales

Alta direccion
Desarrollo y
gestion del
capital humano




Implementacion
de planes de
carrera al interior
de la institucion.

Reconocimiento y
compensacion

Participacion y manejo del
cambio

Capacitacion

Claridad del rol

Caracteristicas del liderazgo

Alta direccion

Reconocimiento y
Planes de | compensacion Alta  direccion
reconocimientos | Participacion y manejo del Secretaria
e incentivos. cambio X general
Demandas emocionales Desarrollo y
gestion del
capital humano
Fortalecimiento | Reconocimiento y Alta direccion
de los programas | compensacion Secretaria
de bienestar en | Retroalimentacion del general
concordancia con | desempefio Administracion
las necesidades | Demandas emocionales X del capital
de los - - humano
empleados. Relaciones interpersonales

Estrés




Fortalecimiento Reconocimiento

de los programas | compensacion Desarrollo y
de promocion de | Demandas emocionales gestion del
SCI:EI.CIOS de | Demandas ambientales y de X capital humano
crédito Paa | esfuerzo fisico Secretarla de
adquisicion  de infraestructura
vivienda.

Ubicacion Desplazamiento

laboral de

funcionarios de | Tiempo fuera del trabajo
INSpecciones  y | Relaciones interpersonales
comisarias de X Secretaria
familia, teniendo | Demandas emocionales general
en cuenta la
localizacion de la

vivienda.
Programas que Demandas emocionales ]
romuevan el Ti f del trabai Secretaria
p var iempo fuera del trabajo general
fortalecimiento y
jo de la — X Desarrollo y
manejo ¢ Capacitacion gestion del
economia X
ili capital humano

. familiar.

Fuente: Elaboracion propia.

2 En la tabla se muestra la casilla tiempo: plazos, en la cual se sefiala 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 areas humanas y
desarrollo de competencias: En el cual se desarrollaron acciones de prevencion
secundarias dirigidas a mejorar, desde el trabajador, las condiciones que se identificaron
a partir de la aplicacion de los instrumentos, destacando el desarrollo e implementacion
del sistema de vigilancia de riesgo psicosocial. Puntualmente se buscaba brindarles las
herramientas necesarias para desarrollar su trabajo, ademads de ser capacitado para tener
acceso a otros cargos, asimismo se pretende darle continuidad al plan institucional de
capacitacion y formacion encaminada a detectar afectacion en estadios precoces en los
que el establecimiento de medidas adecuadas puedan impedir su progresion, con el
proposito de lograr el desarrollo de habilidades como la iniciativa, la creatividad y la
actitud proactiva, incrementando el uso de la autonomia, la percepciéon de tener una

mayor participacion en la toma de decisiones y el adecuado uso de recursos.



Tabla 21

Actividades subprograma de entrenamiento de los trabajadores en dreas humanas y desarrollo de competencias

trabajadores en

{ e]l desarrollo de

competencias

1 personales que

puedan estar
dificultando el
buen desarrollo
de su labor.

Desarrollo e
implementacion el sistema
de vigilancia de riesgo
psicosocial.

| Demandas ambientales y

de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Relaciones interpersonales

Estrés

Secretaria general
Sistema de
seguridad y salud
en el trabajo

Desarrollo e
implementacion el sistema
de vigilancia para la
prevencion de desordenes
musculo-esqueléticos.

Demandas ambientales y
de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Secretaria general
Sistema de
seguridad y salud

Estrés en el trabajo
Claridad del rol
Socializacion y divulgacion C Y Secretaria general
apacitacion .. .
de los manuales de - Administracion
funci Demandas ambientales y .
unciones, perfiles de . del capital
de esfuerzo fisico
cargo. — : humano
Participacion y manejo del
cambio
Demandas ambientales y Desarrollo y

Capacitacion en manejo del
tiempo libre, estilos de vida
saludables e higiene
nutricional.

de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Capacitacion

Tiempo fuera trabajo

gestion del capital
humano




Implementacion de las

Participacion y manejo del
cambio

Relaciones interpersonales

Secretaria general
Desarrollo y

escuelas de liderazgo Demandas emocionales X gestion del capital
humano
Retroalimentacion de
desempeiio
Toma de decisiones
Capacitacion
Retroalimentacion del .
C o . ~ Direccion de
apacitacion en evaluacion | desempefio X o .
~ gestion del capital
de desempeiio. humano
Claridad del rol
Capacitacion
Caracteristicas del
liderazgo
Entrenamiento en dlse~no de Retroalimentacion del X D.l’recc1on de-
planes de desempefio. d = gestion del capital
esempefio
humano
Claridad del rol

Toma de decisiones




! el S P
.. Estrés
Desarrollo de actividades
que fortalezcan las Relaciones interpersonales Desarrollo y
relaciones interpersonales. gestion del capital
Demandas emocionales humano
Mantenimient Estrés : Secretaria general
antenimiento y Demandas emocionales Desarrollo y
fortalecimiento de las estion del canital
pausas activas en la jornada ) g P
laboral Demandas ambientales y humano
' de esfuerzo fisico
Estrés
Capacitacién sobre el Relaciones interpersonales
fortalecimiento de los lazos -
de integracién en los Demandas emocionales Desarrollo y
X gestion del capital

equipos de trabajo donde se
generen espacios libres
para la comunicacion.

Tiempo fuera del trabajo

Capacitacion

humano

Desarrollo de actividades
laborales que fomenten la
creatividad e iniciativa en
los trabajadores con la
intervencion de los lideres
de areas.

Caracteristicas del
liderazgo

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales

Capacitacion -

Participacion y manejo del
cambio

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano




Acciones encaminadas a
mejorar la convivencia y
trabajo en equipo.

Caracteristicas de liderazgo

Relaciones interpersonales

Demandas emocionales

Estrés

Reconocimiento y

compensacion

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano

Actividades deportivas y
recreativas

Relaciones interpersonales

Tiempo fuera del trabajo

Estrés

Demandas emocionales

Alta direccion
Secretaria de
cultura y deporte
Desarrollo y
gestion del capital
humano

Encuentros tematicos
culturales, artisticos y del
talento familiar

Relaciones interpersonales

Tiempo fuera del trabajo

Estrés

Demandas emocionales

Alta direccion
Secretaria de
cultura y deporte
Desarrollo y
gestion del capital
humano

Jordana del buen vivir y el
bienestar (Dia de la

Tiempo fuera del trabajo

Alta direccion
Secretaria general




e -

Desarrollo y
gestion del capital

familia)

Relaciones interpersonales humano
Sistema de
Demandas emocionales seguridad y salud

en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

2 En la tabla se muestra en la casilla tiempo: plazos, en la cual se sefiala 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 intervencion sobre sintomatologia asociada al estrés, desde la
prevencion terciaria, se recomendaron, en este subprograma, técnicas especificas para el
manejo de las condiciones percibidas por los empleados como estresantes o que generan
malestar, lo que podria condicionar dichas caracteristicas como fuentes de riesgo, debido a
esto la técnicas pretendian 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 rehabilitacién de una sintomatologia para minimizar

su progresion y, con ello la aparicién 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 solucion de problemas, Técnicas de autocontrol, Técnicas
de motivacién, citadas en la operacionalizaciéon de las actividades, referidas por la

Confederacion de Empresas de Malaga (2013).



Tabla 22

Actividades del subprograma de entrenamiento en el afrontamiento y control de las exigencias ambientales

§

| al desarrollo de
| habilidades para el
| control del estrés y
| las respuestas
| negativas frente a
as contingencias
| ambientales.

e

=

o

Entrenamiento de
habilidades y
estrategias de solucion
de conflicto.

Demandas emocionales

Relaciones interpersonales

Estrés

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital

humano

Entrenamiento en
comunicacion asertiva
e identificacion de
emociones.

Demandas emocionales

Relaciones interpersonales

Estrés

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano

Técnicas de
afrontamiento
cognitivo del estrés
(Relajacion,
respiracion y control)

Estrés

Demandas emocionales

Desarrollo y
gestion del capital
humano

Taller de
reconocimiento
sistematico de habitos
estresantes.

Estrés

Demandas emocionales

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano




& 0 - - a; : «er . o - B p 2
= ediat : .
Estrés .
. Secretaria general
Taller de Resolucion D 1l
de bloqueos Demandas emocionales X esarrofio Y
interrelacionales gestion del capital
’ humano
Estrés
Taller Caracteristicas | Demandas emocionales Secretaria general
. Desarrollo y
de la personalidad, su X estion del capital
relacion con el estrés y | Relaciones interpersonales g P
humano
la salud.
Toma de decisiones
Estrés Desarrollo y
gestion del capital
Talleres Demandas emocionales x humano
Administracién y Sistema de
control del tiempo. Tiempo fuera del trabajo seguridad y salud
en el trabajo
Estrés
Demandas emocionales
. Tiempo fuera del trabajo Secretaria general
Entrenamiento en X Desarrollo y
Técnicas de solucion Relaci - 1 gestion del capital
de problemas. elaciones interpersonales humano
Toma de decisiones




Jornadas promotoras
del Desarrollo de las
habilidades sociales.

Estrés

Demandas emocionales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones interpersonales

Desarrollo y
gestion del capital
humano

Taller Manejo
adecuado de las
emociones
(autorregulacion y
manejo de la critica).

Estrés

Demandas emocionales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones interpersonales

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano

Entrenamiento en
Técnicas de
motivacion

Caracteristicas de
liderazgo
Retroalimentacion del
desempefio
Reconocimiento y

compensacion

Secretaria general
Desarrollo y
gestion del capital
humano




I

a.

Mantenimiento de
examenes médicos
periddicos a los
funcionarios.

Demandas emocionales

Demandas ambientales y
de esfuerzo fisico

Estrés

Alta direccion
Secretaria general
Sistema de
seguridad y salud
en el trabajo

Mantener actualizada
las encuestas
sociodemograficas

Demandas ambientales y
de esfuerzo fisico

Desplazamiento

Relaciones interpersonales

Tiempo fuera del trabajo

Secretaria general
Sistema de
seguridad y salud
en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla se muestra en la casilla tiempo: plazos, en la cual se sefiala 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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4.2. DISCUSION

Los resultados obtenidos por los encuestados permitieron identificar el grado de
riesgo 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 ademas 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 policia y comisarias de familia, presentan un riesgo
muy alto, por esta razén las acciones a realizar a manera de intervenciéon deben estar
encaminadas, en pro de la calidad de vida, desarrollo y crecimiento personal (Castro &
Hoyos, 2015)

De la misma forma, se observé que la proporcion de personas cuyo nivel de
sintomas de estrés, era muy alto o alto, correspondia al 59%, la cual es una cifra
preocupante, dado que, es un indicador de que se presentan elementos incidentes en el
desarrollo de una sintomatologia de estrés a nivel general, segun Castro & Hoyos
(2015), se requiere la realizacion de actividades que disminuyan el nivel de riesgo que
presenta el personal con la finalidad de reducir la sintomatologia relacionada al estrés,
lo cual incide de forma directa en la reduccidn 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 bateria 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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caracteristicas del liderazgo (17,24% y 24,14% respectivamente) y la retroalimentacion
del desempefio (27,89% y 10,34% respectivamente), indicando dificultades en
determinada poblacidn representada en posibles situaciones en la que el superior influye
de forma negativa en el desempefio de los colaboradores, dificultando la realizacion de
sus funciones al interior de la institucién.

Para los autores Paz & Marin (2014), el resultado de que el personal perciba
falta de liderazgo y organizacion de su jefe inmediato da paso al poco compromiso en
las actividades diarias. Ademas, 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
tenian un riesgo muy alto a nivel emocional, lo que concuerda con los resultados
obtenidos en la investigacion de Castro & Hoyos (2015), la cual evidencidé 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 gestion del trabajo, y al no satisfacer las
necesidades de los colaboradores que desempefian su cargo generan inconformidad, lo
que indica la necesidad de intervenir en estos aspectos de la organizacion.

Dichos resultados pueden estar demostrando que los sujetos que hacen parte de
las comisarias de familia e inspecciones de policia se exponen a los sentimientos,
emociones o trato negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo y esta
exposicion 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 proteccion
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social (2010).

Ademas, este resultado corrobora que en el ejercicio de su labor los funcionarios
se exponen en el desempefio del trabajo a situaciones emocionalmente catastréficas
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 caracteristicas personales del trabajador
dificultando su trabajo en gran medida, puesto que el riesgo no podia ser controlado de
forma externa se debian tener en cuenta los sentimientos y las experiencias del mismo
trabajador para ofrecer una intervencién adecuada.

Por su parte, la dimension 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 iluminacién, la
temperatura, o la ventilacién, las cuales serdn 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 critico, 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 problemaéticas intralaborales, cabe resaltar que este dominio,
segun los resultados obtenidos, es el méas riesgoso para los empleados, y de acuerdo a lo
planteado por el Ministerio de Protecciéon Social (2010) estos porcentajes de riesgo

evidencian la necesidad imperante de la realizacién de una vigilancia activa, la cual
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vislumbre el desarrollo o decrecimiento del fendmeno, acompafiado de elementos de
accion direccionados al fortalecimiento del dominio.

De la misma forma, el dominio recompensas se ubicd en el nivel de riesgo
medio, al igual que la dimensién reconocimiento y compensacidon, mientras que la
dimensién recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
se realiza se ubico en nivel de riesgo alto. Lo que segin Sarsosa, Charria & Arenas
(2014), quienes también evidenciaron en su investigacion un nivel de riesgo alto en la
dimension recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que
realiza, indicaria que hay cierto desequilibrio entre la percepcion de esfuerzo invertido
en el trabajo y diversos tipos de recompensa derivados de la pertenencia a la
organizacidn, 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 fisicas y
emocionales que implica el trabajo en comisarias de familia e inspecciones de policia.

Por otra parte, en las dimensiones de riesgo psicosocial extralaboral se
obtuvieron los siguientes resultados se encontré 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 recreacidn es limitada o insuficiente; segiin lo que sustenta el
Ministerio de proteccion social (2010), lo que permite argumentar que en estas
dimensiones seria pertinente una intervencion.

Con respecto a los resultados relativos al género de los individuos, se vislumbr6
que el personal masculino presentaba los puntajes més criticos y las frecuencias mas
altas en relacion a la obtencidén de un riesgo psicosocial muy alto (75%), en contraparte,
en el personal femenino se evidenci6é una mayor variabilidad de respuestas, siendo estas

mayormente positivas al compararla con el otro género. En contraste, la OIT (2013)
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sefiala que, en paises como Costa Rica, Honduras, El Salvador, Nicaragua, Guatemala y
Panam4, la tendencia a estar expuesto a riesgo psicosocial afecta mas a las mujeres,
denotando la importancia de prestar atencion a las condiciones de trabajo derivadas de
la organizacién y las relaciones en el trabajo ademds del impacto de los riesgos
psicosociales en la salud, de ambos géneros.

Independientemente del sexo los funcionarios publicos 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
mas 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 vinculos e integracién con el grupo de trabajo, lo que
también se puede interpretar como una tendencia a la evasion de establecimiento de
lazos informales con los compaifieros. Gonzalez & Parra (2008), sefialan que la
comunicacion 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 organizacidon.

Particularmente, la dimensiéon de relaciones interpersonales presenta los
porcentajes mas bajos en relacion a respuestas positivas, asi mismo, presenta los mas
altos en relacion 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 estd cumpliendo dentro de la organizaciéon siendo un elemento segun los
planteamientos de Méndez (2006) de amplia repercusion al interior de las empresas para
el desarrollo de la misma.

En segundo lugar se encuentra la dimensién toma de decisiones, la cual indicé
dificultades en relacién a los lineamientos y cursos de accién que se siguen para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, resultados que coinciden con lo hallado
por Castro & Hoyos (2015) en su investigacién, donde destacan ante esta situacion la
necesidad de mejorar la comunicacién, el trabajo en equipo, el buen trato y la
solidaridad; donde los directivos y jefes de area, planifiquen mejor las tareas y sean
asignadas correctamente a la persona que desempefia el cargo, generando en ellos la
participacion democratica en los procesos organizacionales.

Cabe decir que la dimensiéon de toma de decisiones presentd mayores
porcentajes de respuestas negativas con un 39%, igualmente presentaba el segundo
lugar en el menor porcentaje de respuestas positivas con una proporcion del 36%,
indicando que existen falencias en relacién 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 subordinacion, en dado caso no seria un elemento negativo sino
mas bien un tipo de direccidon adoptado por la empresa.

Las dimensiones referentes al control, objetivos y motivacion son las areas que
contaron con la mayor proporcién de respuesta positivas con 79%, 77% y 73%
respectivamente, asi como también los porcentajes mas bajos en relaciéon a la
escogencia de respuestas negativas, con 13%, 14% y 14% respectivamente. Indicando
que son areas que deben considerarse como aspectos positivos dentro del clima
organizacional segiin lo que explica el autor referenciado anteriormente, son areas que

permitiran mantener un buen clima, sin embargo, se sustenta en los resultados obtenidos
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la necesidad de intervencién en las otras dimensiones por sus altos porcentajes
negativos.

En cuanto a los promedios generales de la prueba IMCOC se observé el pico
mas alto en la dimensiéon de motivacion con un promedio de respuestas de 5,59%, los
cuales indican que a nivel general los empleados dentro de la institucién 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 mayoria de los casos, brindaban el soporte necesario para el desarrollo
eficiente del trabajo de sus subalternos, ademas de brindar un buen trato y érdenes
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 institucion
consideran que han cumplido con los objetivos planteados en la empresa definidos en el
proceso de planeacion de acuerdo a la perspectiva teérica de Méndez base del estudio
del clima laboral.

Finalmente, es necesario mencionar que se deben tener en cuenta las condiciones
geograficas de ubicacidon de cada una de las sedes de las inspecciones de policia y
comisarias 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 alcaldia,
ademas las dependencias estan constituidas por pocos funcionarios, asimismo por la
magnitud de poblacién a la que deben atender en el caso de las comisarias, ya que solo
existen dos para atender una poblaciéon superior a los 400.000 habitantes
aproximadamente, lo que dificulta las interacciones y disminuye la posibilidad de contar
con compaiieros de trabajo, tanto en el IMCOC como en la Bateria de Riesgo

Psicosocial se puede evidenciar, tomando como referencia las tablas 17 y 18, que la
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ubicacion laboral, en referencia al lugar de residencia de los funcionarios puede ser un
factor de riesgo para el desarrollo de su labor y ademas 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 aplicacién de los instrumentos
se pudo obtener valiosa informacidn para determinar las dimensiones que debian ser
intervenidas y asi favorecer la disminucion de los factores de riesgos psicosociales y
mejorar el clima laboral, dentro de las cuales se encuentran, a nivel de riesgos
psicosociales intralaborales: caracteristicas del liderazgo, retroalimentacion del
desempefio, claridad del rol, capacitacion, participacion y manejo del cambio, demandas
emocionales, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, reconocimiento Yy

compensacion.

En riesgos psicosociales extralaborales las dimensiones que obtuvieron un
puntaje significativo fueron: tiempo fuera de trabajo y desplazamiento. También se
evidencio la elevacién de la sintomatologia asociada al nivel de estrés de los evaluados.
En lo concerniente al clima organizacional las dimensiones con puntajes mas 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 organizacion
y cémo 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 institucion.

Como recomendacién principal se le sugiere a la organizaciéon la
implementacion de un sistema de vigilancia epidemiolégica de riesgo psicosocial y
clima laboral lo cual implicaria la evaluacion anual de estas variables por medio de
entrevistas, grupos focales e instrumentos validados, ademas de realizar actividades con
el objetivo de intervenir en las variables que representan un riesgo psicosocial en la

institucion.
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Puntualmente se deben redisefiar los puestos de trabajo, a partir de la revision y
adecuacion de la distribucidon 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 implementaciéon de planes de
reconocimiento e incentivos de manera equitativa para el personal, ademas,
implementar programas de evaluacién del desempefio laboral. También se recomienda
revisar la escala salarial y dar la oportunidad para el uso y desarrollo de habilidades por
medio de capacitaciones, ademas de involucrar a los funcionarios en la participacion y

manejo del cambio en el marco de la modernizacidon 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 lideres y jefes en evaluacién del desempefio para que realicen
un adecuado proceso de retroalimentaciébn con sus empleados, asi como en la
construccion de planes de mejoramiento. Por ultimo, se recomienda la implementacion
de técnicas especificas para el manejo de las condiciones percibidas por los empleados
como estresantes o que generan malestar, lo que podria 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 investigacion ha generado aceptacion en la instituciéon y la
administracion a fin de que al lograr describir la realidad laboral de estos funcionarios
con un apropiado diagnoéstico, proporciona una oportuna y valiosa herramienta, en la
medida en que brinda el espacio para la retroalimentacion desde la alta direccion,
facilitando la implementacion, direccidn y coordinacién de acciones de mejoramiento,
logrando un cambio planificado en busca del bienestar y mayor productividad en el

marco de una politica de renovacion de la administracion publica.
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ANEXO 1. CUESTIONARIO FORMA A, BATERIA DE RIESGO
PSICOSOCIAL
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Puedo desidic quardo Wabajo hago en ddia

Puedo desdin ka vetactiad & b que Yabajo

Puado carriiss ef onden de b acEvidales en

% | i trabaje

Pusde parar un maments mi {@DAO pam
agnded aig'm asudo W’ﬁl

Las mguievvies prequnias estdn redacionadas oon cualquier $po o8 cambio que oauTd en U

Casi | Algunas
gempre | veces |

A8

Loz camides &n i Yabsjo han sido
bEnediciosos

Caai
NACS

M

A9

e exglican dlaraineie be Sasrdids que
acuven én i ¥atnjo

50

JPuato dar sigerencias sabre ke cambios que
ecurisn en i lsabapo

51

ltinmmamma mis ideas y tugeresidas

Cusinlis i preshalan ¢ ardios e mi ¥abao se

52

Los epmbice que $¢ (resedan & mi Yabajo
dicultan m kados

167
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Las sigwentes pregunas eatdn relacsdnatas con la informactn que fa empresa te ha dado
sobre au rabap.

Siergre | [OO8 |Algunas | Casi |,

Me informon aon dsddad cudies sen mis
funaiores

parerio e en i imbap

Me explican daguments los resultadns que
deto lograr en mi irsbajo

Me expBenn darasnenie el efects de mi
{abfo en fa empeess

57 |Me explmn damments bes odjelives de rmi
tmbgo

2 Me infodrman ciramenie quien me purté
oriesitar pars hacer i isdbajo
resolves s amunies de yahejo

{ a3 siguientes preguntas estin relaconsdas oon ia brmacon y capaciacs n que k8 empresa e
faciits pars hacer su Fabajpo.

Coei |Algnas| Casi =
Sempe | s | veces | nanca | N3

g | LB émpemsa me penmite asistis a cagditstiaies
relirkmachs oo mi ¥abajo

61 | Recbo capecitacidn Uil para hacey mi tabajo

Recho pacitseadn qre me ayuds & faoer
e i abao
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Lae ipeenies preguiias estin relacionadas con el o log eles cOn Quisn lendga mis conanto.

: Cas | Mgunas | Cam
mw‘” m‘m

3

M jete me da instruadiones clyas

64 | M jede ayuda & arysnirar meiy of labdo

M jefe tiene er dusnts s punies de wats y
opiniones

66 | M jefe me anirma gara laeer mays mi raksjo

67 M jefe distibuy & bis arens de fams que i
faclt el inbao

M jefe me comunta a Semyo ta infrmacide
relcienada con o ralmjpo

La epdentacin quea e da al jfe e aywda 8
haeer megos ef ralnje

70 | M jese me ayuda & progre=sr en o fabajo

71 | Mijete me ayuda a senfirme bien en el vabajo

M jete ayuda a saduckmar s prablemas que
S@ pregentan en o icabap

73 | Sen que pusls cenlss en mi e

74 |Mijete me escucha cuando tengo peablem
de wabxsr

M jede me blida: su ageyo cuando

75 "
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a8 sypsentes preguntas invdagan acbre lag relacones 00N ofaa personsy y & Apoyo entre fas
PEFSORES de U Tabsjo.

Casi [Algunas | Casi |
Wmsmas NURCS

Me sgracs e amb@ote de wi grpo de

aajo

£n rl grupe dé rakgo me fatan de oama

espeliess

Senlo que putdo enBar d roEs compalieds

de {mbap

o Me siento 3 gusio oo mis companiens de
¥abajo

a3 By iil grugo de rabago aliunas pesonas me

risiatan

e chwngafiens sohobnianios bs

protiermus de fonmna respeiseca

& | Moy ilesasdn e mi grupo de yabao

83 | M grugs de trabajo @ ruy unido

a4 |Lospasonos en i walmjo me facen sense
parde ded grigo

Criando eaerce que realiza tabao de
grupa ks enpaniens odatorn

£ (4l poner deacuerdo a grupo pars hases
f vabajo

g7 |MEs carpafienns de vatejo me ayudan
cuando teago diiodtades

an [En i vabeje hs persanas nas apoy amos
UnGE & ilFos

ag |Mounce comgafien de wabajo me
escuchan auande ego protienmsae
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Las squeniea preguntas estin relacionadas oon ks informacidn gue usted recbe sobre au
rendimento en & 1808]0.

Casi | Mipnas| Casi

Smpre e auncs | NUrEa

Me inforran: selre b gue hago tien an i

1o

g1 Mo infonmue sabe b que debs nwjors e mi
teabiggo

gz |L2 infenadbn que redho solve mi

- | reddfiriento en el indaje e dara

La Soarvad ooind @valian o {abajs enla

enguess d myuda 2 mejaras

Me infonnan 3 Sanpo sebee ko que delw

mejocar e ef faltmp

L85 Sousantes pregunias esldn refacionadas con ta safstacddn, moseodindanis y kb seguidad que le

obece s 1sabago. - -
Sie Caai  [Algunas| Casi NOnCE

S5 | B la enmpwesa conflan an ad irabap

96 | B la empeesa me pagan 8 Sampo mi silaro

B pgo guée rece e ol que e ofeds Is
anpresa

B pgo ape vecibn & e que mene o par o
Yatoi que realzo

9 | Bn i Sabajo fengo posiblidades de progressy
100 | 123 persiims que haees e of ¥alejo puedes
frogeessr en la amgress

101 ueﬂvﬁssepmxum (¢ el bieneatsy de
01|

102 | M6 fabafo en b engress es extable

103 | B ¥abaje que hago me hace senis bism

104 | Siente orgullo di Irabsjar &n exla anpeess

106 | Hablo bissi de l6 ergass con 0¥88 perxnis
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La siquientes peequelas estin rekicionadas con I alendon a dientes y usuarios,

En mi 1rsbajo delwos betndar sendcio a clipntes o wsairios:

i

Sisu regpuesta e | 81| par tavor s ponda b Squienies preguntsss . Si su sespuedta fus NO pase a
ke preguntas de s plging squiente.

Co e

Alunas
veres

Nures

106

Alrdo cBonies o WBUSAOS MRy eogains

1@

AMindo cienies o wuarnias iy peescapados

108

Ao cionies o wSUAHGE Muy Siste

108

M Yabajo me exige Alander peesoras may
arieamas

110

M Fabajo me exige dender personas wmuy
recesitadas de aywda

131

Aliendo dientes o wsuaficos que me maltratsn

112

Para haces i Yabajo debo demostrar
seqdimeaios dislivtos 2 ke miss

113

M Fabagjo e erge dordes Stasines de
wiokancin

114

M ¥abajo me efige dender SO My
st o dlosas
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Si2u respuests fue [ S1] por favor respenda b Siguienies preguntis . Si su kspuesta fox NO pase a

fas preguetas de ks siguisrde secdidn: FICHA DF DATOS GENFRALFS.

1o Srpudendes pabgquilas extin relacionadak con as pecsoras que usted Superdss o divige.

Nonea

115

Tengn colalxwadores: que eamuniean tarde
ks asunias de Yabajo

1B

Teags cokaboradores que fenen
arpartamienias rmspeticsos

17

Te'ﬂ@ colaboradores que diieultan b
omariz arida del ¥abap

a8

Tengo colaloradores que gaardan sileneio
cuando ks piiRn ogiinkanes

119

Tengo mlaboradores que dificultan o bgro
de K resultados ded Yadajo

120:

Tengo colaboradoves que expeessn de fonma
negpetiisa sus desitverdng

121

Tengo clalonixlofes quis COOPRAET PO
cusndo s¢ necexita

122

Tengp colaboradofes que Me prEdcupdn pod
@ desampefio

123

Tengp entatrradores que igroean k8%
Sugarenciis pisra mepear su Yabsde




ANEXO 2. CUESTIONARIO FORMA B, BATERIA DE RIESGO
PSICOSOCIAL

Fecha de spicadén: | | | |

@ . Saas

Nimero de ideniificaddn
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMAB

Thetwdy Duden

Mnirtetio de la Proteccion Sosty
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B

INSTRUCCIONES

Este cuestionarfio de factores psicosodiales busca conoocer su opinién sobre algunos
aspecios de su trabalo.

Le agradecemas que usted se sinva contestar a ias siguientes preguntas de forma
absclutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni

malas, o importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo,

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, iuego pienee como es sit rabajo
y responda a todas 1as preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale
con una “X" en la casilia de la respuasta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
maspuesta tachela y escribaia corvecta.

Ejamplo
Cas | Alpunas | Casi
Slempre | yempre | veces | nunca | NuT2
Mi trabajo es repatitivo X ‘
Respuesia Respuesta
defimiliva equivocada

Tenga presents que al cuestionario NO lo evaliia a usted como trabajador, sino busca
coftacar cémo es ef trabajo que i han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma abeoliutamente confidencial.

Si tiene dudas respacto a una pregunta, solicite mayar explicacién a la parsona gue le
entregd el cusstionano,

El cuestionario no tiens {imite de tiempo; sin embamo, aproximadamente usted requerira 1
hora para conteatar todas 1as pregunias.

Gradas por su colaboradién,
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Las siguientes praguntas estan relacionadas con las condiclones ambientales del(los) siliofs) o
lugares} donde habituaimente fealiza su trabajo.

|- GCasi jANlgunas | Casl
smﬂmmmm

1 |Elruido en el lugar donde trabajo es molasto

2 |En ellugar donde trabajo hace mucho frlo

3 |En ellugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |Laluz del sitio donde trabajo es agradable

6 |Elespacio donde trabajo es coémodo

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

Mi ¥rabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Los equipos o heramientas con los que trabajo
son cdmodos

En mi trabajo me preocupa estar expuesio a
10 |microblos, animalaes o plantas que afecten mi
salud

11 |Me preacupa accidentarme en mi trabajo

12 |Ellugar donde trabajo es limpio y ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas planse en {a cantidad de wabajo que usted tiene a cargo.

Cas |Algunas| Casi
Slemgre slempre | veces | munca Nunca
13 Por 1a cantidad de trabajo que tango debo
quedame liempo adicional
14 Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dla mis debeses
15 Porla cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar
Lag siguientas preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que e exige su trabajo.
Casl |Algunag| Casi
Slempre siempre | veces | nunca Nunca
16 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental
17 |Mi trabajo me exige estar muy concentrado
18 M trabajo me exige memorizar mucha
informacidn
19 En mi frabaijo tengo que hacer calculos
matemaéticos
20 Mi vabajo requiere gue me fije en pequeflos
detalles
Las siguientes preguntas estan relacionadas con ia jornada de trabajo.
Casi | Algunas | - Casi
SIeme® | amom | vaces | nunca | Nunce

==

21

Trabajo en hosaribo de noche

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar
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~Casl | Algunas | Casi
Siempre slsmpm | veces | nunca Nonca

Mi trabajo me exige laborar en dlas de
descanso, festivos o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de samana o
dlas de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en ol
trabajo

Discuto con mi familia o0 amigos por causa de
mi trabajo

Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

Por mi wabajo el tiempo que paso con mi
familia y amigos es muy poco

24

25

27

L as siguientes preguntas estan relacionadas con las decisionss y el control que le permite su trabajo.

Casl | Algunas | Casl
wdmmos WNunca

@

En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

Mi trabajo me permite desamoilar mis
habllidades

Mi irabajo me permite aplicar mis
oonocimientos

31

32 |Mitrabajo me permite aprender nuevas cosas

33 |Puedo tomar paueas cuando las necesito

34 |Puedo decidir csanto trabajo hago en el dla

35 |Puedo decidir ia velocidad a ia que trabajo
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A

Casi
slamom

Algunas

veoss

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

37

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algin asunio personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocufra en su trabajo.

Siompro |y ormore

RIEND

Algunas

veoss

Casi
manca

Nunca

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

Cuando se presentan cambios en mi ¥abajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencas

Las siguientes pregintas estan relacionadas con la informacién que 1a empresa je ha dado sobre su
trabajo

Algunas

veocess

Casl
nunca

Munca

4

Me informan con claridad cudles son mis
funciones

42

Me infarman cuéles o n las decisiones que
puedo tomar e n mi trabajo

43

Me explican ciaramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo

Me explican claramente los objetivos de mi

trabajo
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Slempre

Algunas
Vecss

Casi

Nunca

45

Ma informan claramente con quien puedo
resoiver {0s asuntos de trabajo

Las sigulentes preguntas estan relacionadas con la formacién y capacitacidn que la empresa le

fadilita para hacer su trabajo.
Casi |Algunas| Casi
Slempre slamoce | vecss | nunca Nunca
46 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
47 | Racibo capacitacién (til para hacer mi trabajo
48 Racibo capacitacién qua me ayuda a hacer
mejor mi trabajo
Las sigulentes preguntas estan relacionadas con el o ios jefes con quien tenga mas contacto.
Casi | Alpunas |  Casi
Slempre gismpre | veces | nunca Nunca

49

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

50

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de wista y
opiniones

51

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

52

Mi jefe distribuye tas 1areas de forma que me
faciita el trabajo

53

Mi jefe me comunica a iempo fa informaddn
relaclonada con el trabajo

54

La odentacién que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo
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Casi | Algunas [ Casl Nunca

Slempme | veoss | nunca

&

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

56 [Mi jefe me ayuda a sentirme bien en a! trabajo

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que

51 se presentan en el trabajo

58 |Mi jefe me trata con respeto

59 [Siento que puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo probiemas
de trabgjo

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo

61 necasito

Las siguientes preguntas indagan sobne 1as reladones con otras parsonas y el apoyo entre las
personas de &u trabajo.

Casi | Algunas | Casi
Slempre siempre | vecss | nunca Nunca

Me agrada el ambiente de mi grupo de

62trl'

63 En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

Siaento que puedo confiar en mis compafieros
de trabajo

Me siento a gusto con mis compafleros de
trabajo

En mi grupo de trabajo algunas personas me
malitratan

65

Entre compafiaros solucionamos ios

67 problemas de forma respetuosa

68 [Mi gnipo de trabajo es muy unido
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slempre | vecas | nunca

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los compafieros colaboran

70 | E® féci poner de acuendo al grupo para hacer
el trabajo

71 Mis compafiaros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

72 En mi trabajo 1as parsonas nos apoyamos
unos a otros

73 Algunos wnm;?eros de trabajo me escuchan

1 as siguientes preguntas estin relaclonadas con 12 infformacidn que usted recibe sobne su
rendimianto en el trabajo.

Slempre | orore | veces | nunca | NUNC3

Me informan sobre lo qua hago bien en mi

4 trabajo

Me informan sobre lo que debo mejorar en mi

75 | trabajo

La informacién que recibo sobre mi
fendimiento en el trabajo es clara

La foma como evallan mi trabajo en la
empesa me ayuda a mejorar

76

Me informan a siempo sobre lo gue debo

78 mejorar en &l trabajo
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Las sigidentes pregunias estin relacionadas oon |a satisfaccidn, raconocimiento y {a seguridad que le
ofrece su trabajo.

Siempre

Casi
gempre

Alounas
Vaces

Caﬁm

79

En {a empresa me pagan a tiempo mi aalario

E{ pago que recibo es el que me ofrecié la
empresa

81

El pago que racibo es el gue mereaco por el
frabajo que mealizo

En mi trabajo tengo posbilidades de
progresar

83

Las personas gue hacen bien el frabajo
pueden progresar en ja ampresa

La empresa se preccupa por 8! bienestar de
jos trabajadores

Mi trabajo en la empresa es estable

E{ trabajo que hago me hace sentir bian

87

Siento orgulio de ¥rabajar en asta empresa

Hablo bien de 1a empresa con otras personas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencién a clientes y usuarios.

Si

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios: No

Si su respuesta fue por favor responda {as siguientes preguntas. Sisu respuesta fue NO pase a
{as preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

“Casl | Algunas | Casl
8m@mvm nunca Nunca

73

Atiendo clientes o usuarios muy enojados

90 |Atiendo clientes o uauarios muy preocipados

91 |Atiendo clientes 0 usuands muy tristes

Mi wrabajo me exige atender parsonas muy

92 enfermas

a3 Mi vrabajo me exige atender paersonas muy
necesitadas de ayida

94 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

Mi trabajo me exige atender situaciones de

95 violencia .

96 Mi frabajo me exige atender situaciones muy
tristes o dolorosas

o7 Puedo expresar tristeza o enojo frente a las
parsonas que atiendo




ANEXO 3. CUESTIONARIO DE RIESGOS EXTRALABORALES, BATERIA
DE RIESGO PSICOSOCIAL

Focha oo aplaacidn: | | | |

Nomero de idangtaacon

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

Winmerio o is Prodeccion $ec!
Sy o T ol
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INSTRUCCIONES

Este cusslionaio de (actwes psicosociies buse a oonoser su ofaniin sdwa algunas
agpeckos de su wida taniliac ¥ peoaonal

Le sgradecemes que usled e sirvd enalestsr a s Sguentes gregundas de fame
absohdsmerte sindera. Las respuestas que  uated de al cuesBonado, no Sen ni buenas, ni
malas, b impatasie es que relejen su Manera de pensar sobre kas condicikves de wu vida
famikar y parsanal,

Sus fédpuestds serfs manepadis de oama abesobdamenle confidencial.

Ex oy @nportante que asled responda a 1odas las prequntas y on cads una de eBe marque
una wola cegassia.

Por favor lea cuidados anents cada gresunts y tonleste sefiatando coni wia “X™ en la casilia
deé ks respues s que mejor ¢ ajuste 3 su modo de pensas, i se equivoda o und respuesta
(& heda y excibia kA cowvecta.

Elenyto Casi | Agunas | Casi
. 1] X
Sharpee Strgwe | veces | nwea M
Mi vivienda es odvmioda x *
Resxiesta M spxsewis
datrvtva aqevocada

Siftiene dudas respecio 8 uns peegunta, selcde mayar aplicacida a b peesona que e
eavegd d cusshonio.

El cuetlionane no Séne limile de Barmg din errbarga, ¢l Sermpo ageamalo que usted
requbere A Grlestar 1odas s gregunlas es d& 10 mawba.

Grackaes pov Su oolabocaadn.

186
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1a% sicpiiertés peadaniss extin selaconadas eon vinins candiciknes de 18 sood dode usted vive:

| Casi |Aunas| Cas
SRS | siemore | veces | munca

Nuncs

1 | B fial itasportseme ente mi Gasa v o rabajo

Tergo que 1o vasios medos de fmsporte
para Begar a i lugar de fralwjo

3 Pass mudhs $empo vigarda de tla y regreso
al "

4 Me vagpad cenodamenie enlre miasa y d
" | wabajo

5 |La zwus dande Vo e seguis

Bn b 2ana dende vive 9o presentan husdas y
mude delircuencia

7 Desde doade vivame es fidl Begar al cento
médico darde me aferden

Ceeza 8 e vivienda bes viss e<thn en buenas
condciomes

Cesza a w vivienda erewenko iakmene
Yareporte

10 |Las cordiciores de i vivienda soa: bueras

11 |En mi vivierda hay servicias de agua y u2

12 Las condiciones denivivi‘mdamepemien
descansar cuanda b requiano

Las cordiciones de mi vivienda me peardien

13 [ pertiame camodo
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Las sguientes reguntas estin relisbnadas can sy vits fusra del fabajo:

Casi ' Casi
Sempre | 7 | Adwnas mincs | NUrca

14 [Me queda Sempo pra ackidades de

Fueea del 1gabefo tengo Sempo suliGante pad

15 Ldmms

16 [Tengo fempo pass aleader mis imuies
T Ipemmates yded hogar

17 Terngo oo para conpadi’ con wil Brilka o

Tengo wiera cavniceidn oen las pe®@onas

18] o

19 |Los relaciines con mis ansgos on buenas

Comero ol perswns cedanas sobre
diferanies fems

[Mis amigos estin dispeesios 2 escudanne
susndd 1ango problemag

Cuernlo con d gpoyo de i ks aando
{engo probkanas

Pueda hablar con personis cegtanas sobre
s cosas que me pasn

ﬂllmmmaam
afedan mi ¥sbajo

26

21

22

23

25 |La relrcidn con imi farmiliia ceesana e cordinl

26 Mis problivmas personales o Rmilares me
guitan B anegls gue nevedls gars rabaje

Los profdesmss con mis famiiaes los

fesolvamas de maned: anmisioss

27




189

LR +oeideis Lumatdad
RiakF JAVERIANA
= —— g —

Mis proliemas peeamakbe o Suriliires
afectan mis relaciones en of Fatujo

Casi | Apuons | Cesi | . .

Eldiero que gananxs en o togar dcanss

Tenigp oFOs ST G SCmndaricos que
afectan srudho o gresupues iy Smiliar

3

En mi hagar fenamaos deudas diflcies de
pagas

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

(24



ANEXO 4. CUESTIONARIO DE ESTRES, BATERIA DE RIESGO
PSICOSOCIAL

Fointtion: vhis: ingol i ichin
d MY AR

Sctivaiics chi el retificanibe

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL
ESTRES
TERCERA VERSION

> Pomtificia Universidad

L2 JAVERIANA

190



191

S35, Peetdics Unenaded
LAIIAVERIANA

—_— g —————

CUEZTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL EXTRES — TERCERA VERSION

3afials con una X la oacila que dgoe W frecuenola ooa que ca B han precentata loc ciguisndse
malectares. an los (Finoc frec metas.

Maincins . Eimmpn ..__Emm.g.-.. Aveoss | mmas
1. Doigres en = cusia y espaids o t=rsidn musalar,
2. Probiemas gastoriestnoes, ticera péptica, acidez,
4%&3% odel oolon.
3. Problemas respiratorios.
4. Doior de abeza,

Trasiomos daf sueflo como somnnienca duaarte e da o
.%Qﬁﬂ&ﬁ

4. Palgidones £n o pecha 0 piobiemas Qrdaie.
7. Carrbics fuertes del apethn.
4. Problemas seiachnadas on (s 2ndan de o5 oeanes

gernitaies {mpoiencia, Tigidee).
9. Dificuiad en s reladones famiares. -
. Dificukad para permanecer quisin o dituiad pars iniclar

15, Sentimienio de fustraciin, de no haber heche io gue se

19, Deseg de no asistr 8] abajo.

25. Corsumo de drogas parns aivior @a tenaian © oS nentos.

27. Sentirienins de gue o vale nads”, o " RO Siree pars nana”.

28. ComsuTo de bebidas aicohilicas o ca® o Ogarvido

29. Sentirienid de que eshd perdends |a razon.

30. Corrpartamiening dgidos, obdinaridn 0 teguedad.

31. Sensacitn de rd podey manaiar ics gotiemas de & vida.




192

ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Usted esta invitado a colaborar en el estudio “IDENTIFICACION DE FACTORES
DE RIESGO PSICOSOCIAL”. Que sera 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 propésito de identificar necesidades de
intervencion para la prevencion y/o disminucidn 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 Resolucién 2646/08. Su participacion es voluntaria y puede
decidir la no participacion sin que ello implique ningun tipo de sancién por parte de la
empresa.

Metodologia empleada: si acepta participar, se le pedirda que diligencie algunos
cuestionarios que buscan recolectar informacién, los cuales fueron disefiados por
expertos de la Universidad Javeriana por contrataciéon con el Ministerio de Proteccion
Social.

Riesgos: el hecho de participar en este estudio no implicara ningiin tipo de riesgo, al
contrario, contribuira con un proceso de prevencién e intervencién que busca generar
mejoramiento de salud y calidad de vida a usted y al resto de sus compafieros de trabajo.

Beneficios para usted y para la sociedad: la informacién aqui recolectada permitira
conocer cudles son los riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales que estan
presentes en la empresa, con el fin de implementar estrategias de intervencion para
mitigarlos y con ello el mejoramiento en su salud, su productividad y su calidad de vida.

Personas que tendran acceso a la informacién: el psicélogo que realiza el estudio y el
personal de Gestion Humana y/o Salud Ocupacional de su empresa. Los informes
grupales o por érea, los cuales no incluirdn sus datos personales, podran ser conocidos
por toda la empresa en el momento de la presentaciéon de resultados y planes de
intervencion.

Aspectos econémicos: La participacion no implica ningin costo econdmico para usted,
ni tampoco se dara ninguna retribucién econémica por su participacion.

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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Yo, identificado
con CC No. ) , he leido toda la hoja de informacion
que se me ha entregado, comprendo que mi participaciéon es voluntaria. Estoy de
acuerdo y deseo participar libremente en el estudio.

Fecha Firma del Participante
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ANEXO 6. CUESTIONARIO DEL IMCOC.
Instrucciones para responder el IMCOC
SENOR(A) QUE TENGA USTED UN MUY BUEN DiA:
Seria usted tan amable de responder las preguntas de este cuestionario que ha sido disefiado para estudiar

las caracteristicas del clima laboral de esta organizacion, le agradecemos de antemano su colaboracién 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 percepcion 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 circulo la opcién equivocada y marcar

nuevamente la respuesta deseada.

Gracias por su colaboracién.



1- ;Como califica usted los conocimientos
que tiene acerca de los objetivos de la

1 Insatisfaccion absoluta

empresa? 4- Califique la ayuda y colaboracion 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 o
1 Pésimos 2 Muy Mala
2- Califique la cantidad de informacién 1 Pésima

que recibi6 sobre los objetivos y
politicas de la empresa, al ingresar a

5- (Con qué frecuencia ayuda y colabora
con sus compaiieros de trabajo?

ella.
7 Toda la informacion
6 Suficiente informacion
5 Apenas la necesaria
4 Alguna informacién
3 Muy poca
2 Casi ninguna
1 Ninguna

7 Siempre
6 Con mucha frecuencia
S Periddicamente
4 Algunas veces
3 Muy de vez en cuando
2 Casi ninguna
1 Ninguna

3- Al colaborar con su trabajo en el logro
de los objetivos de la empresa, ;con qué
intensidad satisface sus necesidades
economicas, de estabilidad laboral, de
ascensos, experiencia, de aprendizaje,

6- (En qué forma se vincula usted a
grupos de trabajo en la empresa?

7 Como lider

6 Como organizador

5 Como colaborador

4 Simplemente participa
3 Participa porque le toca
2 Participa con sagrado

1 No participa

progreso, etc?
7 Plenamente
6 Gran satisfaccion
5 Alguna satisfaccion
4 Indiferente
3 Alguna insatisfaccion
2 Gran insatisfaccion

7- ¢Con qué frecuencia acostumbra usted
a divertirse con compaifieros de su
seccion o de otra secci6on?
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7 Siempre 6 Con mucha frecuencia

6 Con mucha frecuencia Periédicamente

5 Periddicamente 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 compaiieros?

organiza paseos, actividades deportivas 7 Siempre

u otras actividades de diversi6on?

7 Siempre 5 Con mucha frecuencia

6 Con mucha frecuencia 5 Periddicamente

5 Periédicamente 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 diversion que organiza 7 Siempre

la empresa?

7 Como lider 6 Con mucha frecuencia

6 Como organizador 5 Periédicamente

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

solucjon de problemas de su seccion?

10- ;Con qué frecuencia sus compaiieros le 7 Siempre

piden ayuda para hacer el trabajo que

les corresponde ejecutar? 6 Con mucha frecuencia

7 Siempre
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5 Periddicamente 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
ordenes y toma decisiones?

14- ;Cuando usted no puede solucionar 7 Siempre
inquietudes y problemas de su trabajo,
los plantea a su jefe? 6 Con mucha frecuencia
7 Siempre
5 Periédicamente
6 Con mucha frecuencia
4 Algunas veces
5 Periédicamente
3 Muy de vez en cuando
4 Algunas veces
2 Casi ninguna
3 Muy de vez en cuando
1 Ninguna
2 Casi ninguna
18- ;Cuando su jefe da 6rdenes tiene la
1 Ninguna razon para ser obedecido?
7 Siempre
15- ;Cuando usted no puede solucionar
inquietudes y problemas de su trabajo, 6 Con mucha frecuencia
los plantea a sus compaiieros?
7 Siempre 5 Periédicamente
6 Con mucha frecuencia 4 Algunas veces
5 Periédicamente 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
corresponde?
1 Ninguna 7 Siempre
16- ;Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene 6 Con mucha frecuencia
la libertad para hacerlo como quiere, —
con la aprobacion de sus superiores? S Periodicamente

7 Siempre

6 Con mucha frecuencia

4 | Algunas veces

5 Periodicamente

3 | Muy de vez en cuando
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2 Casi ninguna 1 Ninguna
1 Ninguna 22- Al ingresar a la empresa califique la
. cantidad de informacion que recibio

20- LSlf jefele ayu('ia para que pueda hacer sobre las obligaciones y labores que

mejor su tr.abajo? tiene que desempeiiar

7 Siempre 7 Toda la informacién

6 Con mucha frecuencia 6 Suficiente informacién

5 Periddicamente 5 Apenas la necesaria

4 Algunas veces 4 Alguna informacién

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
relacion con su trabajo, los comenta

23- ;Usted toma decisiones en su trabajo
sin consultar a su jefe?

con sus superiores? 7 Siempre
7 Siempre
6 Con mucha frecuencia
6 Con mucha frecuencia
5 Periédicamente
5 Periédicamente
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 gustaria 2 Casi ninguna
asumir nuevas responsabilidades en
su trabajo, ademas de las que tiene 1 Ninguna

25- ;Participa usted de las decisiones de
esta empresa, en especial aquellas que
afectan su trabajo?

actualmente?
7 Siempre
6 Con mucha frecuencia
5 Periddicamente
4 Algunas veces
3 Muy de vez en cuando

7 Siempre
6 Con mucha frecuencia
5 Peridédicamente

4 Algunas veces




199

3 Muy de vez en cuando
2 Casi ninguna
1 Ninguna

26- ;Las directivas tienen en cuenta su
situacion personal cuando toman una
decision que le afecta en el trabajo o

5 Aceptables
4 Regulares
3 Mala

2 Muy Mala
1 Pésima

en su vida? 28- ;Cudndo usted tiene problemas en el
7 Siempre trabajo los soluciona con los
compaiieros y/o superiores?
6 Con mucha frecuencia 7 Siempre
5 Periddicamente 6 Con mucha frecuencia
4 Algunas veces 5 Periddicamente
3 Muy de vez en cuando 4 Algunas veces
2 Casi ninguna 3 Muy de vez en cuando
1 Ninguna 2 Casi ninguna
27- ;Cémo son las relaciones con sus 1 Ninguna
compaiieros de trabajo?
7 | Excelente
6 Buena
29- ;Cémo considera el trato y la relaciéon 3 | Malas
que tiene con su jefe?
7 | Excelente 2 | Muy Malas
6 Buena

5 | Aceptables

1 | Pésimas

4 Regulares

3 Mala

31~ ;Qué informaciéon recibe sobre los
acontecimientos o innovaciones que se
presentan en la empresa?

2 Muy Mala

7 | Toda la informacion

1 Pésima

6 | Suficiente informacion

30- ;Como es la confianza entre los jefes y
trabajadores de esta empresa?

5 | Apenas la necesaria

7 ] Excelentes

4 | Alguna informacion

6 | Buenas

3 | Muy poca

| 5 Aceptables

4 | Regulares

2 | Casininguna
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1 | Ninguna 7 Contento y satisfecho
32- ;Los directivos de la empresa conocen 6 Contento
los problemas que se presentan en su
secciéon? 5 Bien, no le desagradable
7 | Los que les competen a ellos
d P 4 No le agrada, ni le satisface
6 | Casitodos lo que le competen -
d P 3 Trabaja aqui porque toca
5 | Algunos que le competen -
& q P 2 Insatisfecho
4 | Conocen todos los problemas
1 Totalmente descontento
3 | Desconocen casi todos

2 | Conocen algunos

1 | No conocen ninguno

36- ;De acuerdo con el trabajo que le
asignan, el tiempo que le dan para
hacerlo es suficiente?

33- ;Como 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

7 Siempre

6 Con mucha frecuencia
5 Perioédicamente

4 Algunas veces

3 Muy de vez en cuando
2 Casi ninguna

1 Ninguna

1 Totalmente insatisfecho

37- ;Como califica usted la recompensa
que recibe cuando realiza una labor
bien hecha?

34- ;Como se siente usted con el salario
que recibe?

7 | Realizado y satisfecho

6 | Realizado

7 Excelente
6 Buenas
5 Aceptables

5 | Retribuido justamente

4 Regulares

4 | Conforme

3 Malas

3 | Insatisfecho

2 Muy Malas

2 | Muy insatisfecho

1 Pésimas

1 Totalmente insatisfecho

38- El tiempo trabajado por usted en
esta empresa (en aifios)?

35- ;Como se siente usted por estar
trabaiando en empresa?

UNIVERS[W2D

CEPESIMON 73 1 )
SISTEMA DE BifiL.Uis0A
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7 Mas de siete (7) afios empresa?
6 Seis (6) Afios 7 Importante, satisfactoria
5 Cinco (5) afios 6 Importante, esta contento
4 Cuatro (4) afios - -
5 Le importa, le satisface
3 tres (3) afios 4 Le es indiferente
2 Dos (2) afios 3 Le da alguna importancia
1 Un (1) afio 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 Peri6édicamente
6 Con mucha frecuencia 4 Algunas veces
5 Periodicamente 3 Muy de vez en cuando
4 Algunas veces 2 Casi ninguna
3 Muy de vez en cuando 1 Ninguna
2 Casi ninguna 43- ;Cémo 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 revision de su 6 Contento
trabajo?
7 Siempre 5 Tranquilo y satisfecho
6 Con mucha frecuencia 4 Indiferente
5 Periédicamente 3 | Intranquilo
4 Algunas veces 2 Descontento y tensionado
3 Muy de vez en cuando 1 Muy restringido
P Casi ninguna 44- ;Como le parece la forma como su
jefe lo controla?
1 Ninguna 7 Excelente
6 Buena
42- ;Con qué frecuencia comenta con su
jefe acerca de los resultados y la 5 Aceptable

forma como ejecuta su trabajo?

4 Regulare




3 Mala
2 Muy Mala
1 Pésima

45- Para que una empresa funcione en
forma correcta y sea eficiente ;Como
cree usted que debe ser la funcién del
control?

El empleado siempre debe

7 controlar su trabajo con su
jefe
6 El empleado con frecuencia
controla el trabajo con su jefe
El empleado periédicamente debe
5 . :
controlar el trabajo con el jefe
4 Usted es indiferente al control
De vez en cuando el jefe debe
3 .
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 ANALISIS DE DATOS
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Imagen 1. Muestra del ingreso de datos a la base de datos del programa para

calificar la bateria de riesgo psicosocial.
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Imagen 2.

Muestra del ingreso de datos a la base

calificar la bateria 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 como se copiaron los diversos resultados del IMCOC y EL
IEFRP en un Excel, creandose la matriz de datos para ser dirigida al SPSS.
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Imagen 7. Ingreso de todas las variables al SPSS.
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Imagen 9. Ingreso a la opciéon de tablas de contingencia.
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Imagen 11. Se copiaron los resultados obtenidos en el SPSSS al documento y se les
realizo el analisis a las graficas.
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