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RESUMEN

Actualmente. la Administracion y el manejo del Talento
Humano, se constituyen en el tactor mas importante de la
Administracion Moderna, indiscutibliemente los cambios que

se han venido suscitando asi 1o confirman.

Estos cambios que se venian dando paulatinamente y que
fhan dado un giro vertiginoso y acelerado gracias a la
administracion mas directa y participativa. nan permitido
reconocer Jque en el desarrollo de su trabajo se generan

en el individuo ciertos factores de riesgo que cenlilievan

a elevar ios costos laborales para ias empresas.

Asi mismo. se destaca el apoyo que el Estadc ha dado en
materia de salud a la poblacion trabajadora. con la
aparicion de la Ley 100, con las politicas gue de Salud
Ccupacional se han derivado y generadoc, con miras a
obtener un bienestar risico v mental de las personas. tal

como 1o confirms oI Decreto #£ld de 18954 v iz fResoiucion
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mantener ¥ retener ol mwedor talento  humane dentro  de

En la actual administracion, la educacion es el principio
vital de todo proceso de mejoramiento y en este sentido,
la dinversion de la empresa en capacitacion es cada dia
mas significativa. Se trabaja sobre dos grandes areas:
capacitacion formativa, CUVOSs Programas pretenden
contribuir al dJdesarrolle integral del trabadador ¥
capacitacion técnica. con lo cual se fortalecen las
habilidades requeridas para el dJdesempeiio en los

diferentes cargos.

En términos generaless ¥ para resusmir. con este trabajo se
pretende llegar a los profesionales de Trabajo Social,
con el fin de contribuir a una labor gue en gran medida
rezulta de innumerables benerficios para el sector laboral

en general.




INTRADUCCION

A traves del tiempo, la organizacion del trabajo ha
surrido multiples cambios, travendo como consecuencia una
multiplicidad de factores de caraccer historico,.

cultural. econémico y socltal.

En el edercictio laboral el trabajador se encuentra
expuesto a diversos factores de riesgo. entre los cuales
se hayan los psicosociales. éstos ai  igual que ios
riesgos presentes en e1 micro-ambiente lakoral ¥y su
encorno. se convierten en agentes agresores Jde la salud.
de la capacidad productiva de la pobiacidn asaiariada.
actuan como elementos que contribuyen a ia ocurrencia de
los accidentes de trabaJjo. de enrfermedades prorfesionales
¥ que desencadenan en ansiedad. rfrustraciones. reizaciones
interpersonales conrlictivas, ausentismo. stress,
sobrecarga mental. rfatlga. alcoholismo, Jdrogadicceidn.
falta de motivacion para e1 trabkajfoe. Iinsatisfacclian,

depresic; ¥ trastornes psicosomidticos gque inciden en ias




condiciones de vida de la poblacién trabajadora v de s8u

familia.

La Organizacién Mundial de la Salud desde 1974. ha venido
prestando mayor atencidn a los factores psicosociales en

relacidén con la salud v el desarrollo humano.

En el presente trabaijo se pretende dar a conocer 1los
factores de riesago psaicosociales de Indole sicoldgico ¥
social, generados en el trabajo, los cuales tienen su
expresion a traves de patologfas organicas,
psicosom&ticas y emoclionales. gque van acomparladas de

alteraciones en el caomportamifento.

Cada organizaéldn tiene sus propios riessos. que obligan
a estudios y diagndéaticos muy particulares para dar
respuestas a partir de programas preventivos o
asistenciales que contribuyan a la superacidn de los

factores gque ocasionan los riesgos.

Para Trabajo Social, es un campo de intervencion
posiblemente nuevo, pero lo gue si es importante destacar
la ausencia de documentos o teorias manejfadas por los

profesionales del Trabajo Social. En consecuencia, este

(W]



trabajo gque se propone desarrollar, va encaminado a
superar en minimo grado estas limitaciones tedricas. l1a&as
cuales posibilitan a los Trabajadores Sociales las bases

para profundizar en la tematica de estudio.




ORJETIVOS

GENERAL

Seflalar como el Trabafador Social se convierte en un
profesional con capacidades ¢ aptitudes para e1 manedo
adecuado de conceptos y practicas que abarca la Salud
Ocupacional, en cuanto a la administracion de riesgos se

refiere.

ESPECIFICOS

Determinar los rfactores de riesso psicosociales que mas
Inciden en el talento humano dentro de cualgquier
organizacién v sus Iimplicaciones en el medio ambiente que
rodean el contexto del individuo en su nivel Interno

v

«

externo.

Investigar ocdmo cada uno de estos rfactores contribuyen

con el deterioro fisico ¥ psicoldgico del Ifndividuo.




Aportar el conocimiento necesario. gque sirva de gufia en
la ldentificacidon de 1osa fendmenos prafcosocliales.
analizando los determinantes que permiten su aparicidén en

el trabajo.

Motivar a los Trabajadores Soclales para que se
especialicen en esta drea y produscan teorias para el

beneficio de las organizaciones y de la sociedad.




JUSTIFICACION

El progreso de una organizacion esta estrechamente 1igado
a una adecuada administracion y al desarrollo de s8u

talento humano.

Cuando se habla del talento humano, Inmediatamente se
visualiza al hombre dentro de una organizacion de
manufactura o servicio, como un elemento Iimportante

dentro de ésta.

La historia del hombre es la bisqueda de B8u crecimiento y

supervivencia.

En ese proceso de busqueda se han ido dando diferentes

tipos de relaciones de poder entre los hombres y entre

las sociedades, de tipo econémico, soclal. cultural y
religioso. Es asi como en las organizaciones unos
contratan el trabajo de otros para cumplir unos

obijetivos, llenar una funcidén. o prestar un serviclo.




Es en estas relaciones donde se forma el medio ambiente
de trabajo, el cual se interpreta como un conjunto de
factores Iinterdependientes de muy diversa y complegja
naturaleza, Qque actua sobre el hombre en s8u actividad

productiva.

Este medfo ambiente de trabajo y las condiciones de vwvida
en general provocan la accidn de factores psicosociales

que alteran y producen deterioro en el organizmo tanto a

nivel psicolégico como fisfco.

Los factores psicosocliales del traba.jo se refieren a 1la
estructura organizativa de la empresa, son numerosos y de
diferente naturaleza, comprenden aspectos ffsicos, de
organizacién, sistemas de trabajo ¥y calidad de las
relacifones humanas en la empresa. Todos estos factores
reaccionan entre 81, interactuan, repercuten sobre el
clima psicosocial de la empresa y sobre la salud fisfca y

mental de los trabajadores.

La identificacion de estos factores de rfesgo
psicosociales y su impacto en el talento humano, permite
la toma de acciones tendientes a lograr ambientes sanos y

confortables al individuo.




Por 1o anterior, se hace necesario un estudio en el que
se determinen los efectos de estos factores de riesgo
en el 1individuo, en el que se establezcan medidas
efectivas de control, tendientes a solucionar y/o mejorar
a través de la intervencidn del Trabajador Social en el

meJoramiento del clima laboral.

Es importante sefialar gue es indispensable una reduccidn
a la exposicion del itndividuo a 1los factores de riesgo
psfcosoctales v buscar el meJoramiento de esas
condiciones para el desempedo de las funciones laborales
¥y la calidad de wvida del trabajador, &sto sdélo se
lograria con un conocimiento mas alaro de las
repercusiones de los riesgos psicosociales en el talento

humano.




Zh LOS FACTUORES DE RIESGO Y SU KRELACION CON EL

TRARAJO S0CIAL

Es importante plantear en la relacién de TrabadJo Soclial
con los factores de riesgo, un recuento de los

antecedentes y la evolucion del Trabado Social Laboral.

La década de 1920, fue dencminada la era del
paternalismo, por la amplia difusiéon gque se dio de
servicios como vivienda y comisariatos para compra de
mercancias a Més bafo precifo. Este enfoque decayvd por el
deseo de lograr un estado de adultez por parte de los
empleados de factorias de esta epoca;: la depresion de los
afios 30, sirvio igualmente para eliminar muchos de 1l1os

servicios financiados por los empleadores.

A partir de la segunda guerra mundial se inicié 1o gque
algunos han denominado el nuevo paternalismo., aumentando
comparativamente los servicios y beneficios gue se

prestaban en 192(0; posteriormente, la legislacidén eéen




favor de la Seguridad Social. lleva a muchos a pensar que
la empresa privada era moralmente responsable de la vida
de sus trabajadores. fue una torma de forzar al empleador

a ser paternalista.

En Colombia. en el affo 1943. la empresa FABRICATO, crea
el Secretarfado Social. cuyvo obfetivo era prestar
servicios de educacidn. capacitacion, galud, orientaclén

familiar y ayuda moral y econdmifca a sus trabafadores.

En 1945. esta misma empresa funda La Casa del TrabaJjador,

como un refugio de bienestar para el personal.,
desarrollandeo en ella actividades como cine, teatro,
primeras comuniones. celebraciones 1iturgicas, entre
otras.

Todas estas actividades eran realifsadas por personas de

muy buena voluntad v de gran sensibilidad social.

Para esta misma época. inicia labores La Escuela de
Servicio Social, que contribuvée a cualificar esgte

desemperio por lo menos en los afios siguientes.

Posteriormente, otras empresas inician actividades
similares en bien del trabajador. Todas estas

actividades tienen en comun la prestacidn de servicios

10




asistenciales orientadas a la satisfaccién de necesidades
basicas, unas vwveces preconocidas por la empresa como
Justicia social ¥y otras veces exigidas por los
trabajadores representados a traveés de organizaciones
sindicales. En estos casos, la accién de Bienestar
Social 8e 1limita a la administracion de servicios

pactados por convencidn.

Es asfi como empiezan a aparecer unas formas mas
estructuradas de servicios como fueron los programas de
bienestar, los cuales se fueron tergiversando, pues no
alcanzaban a proporcionar respuestas satisfactorias y el
logro del obijetivo de Bienestar Social estaba
absolutamente condicionado al grado de satisfaccién de

las necesidades basicas de 1as personas.

Todos estos programas tuvieron una proyeccién positiva,
pero su manejo significaba duplicidad de esfuerzos y la
accién s8e orientaba a la solucién de problemas s8ociales
y econémicos generalmente curativos, no preventivos ni

promocionales.

La concepcién del bienestar ha permitido gue se utilice
como Incentivo para satisfaccion del traba.jador en la

empresa, con el fin de favorecer su rendimiento y

11



disminuir tensiones. evitar conflictos laborales y
obtener a cambio una mayor productividad. Todo ésto
desencadené en que el trabadador entendiera que
Bifenestar Socfal era una obligacidn que 1la empresa tenia
con él y la empresa pensaba que era un favor gue ella le

hacia.

Se identificd 1la accion de Bienesatar Socfal con la
funcién a desempeniar por el Trabajador Social.

especialmente en 1lo que se refiere a la atencion de
problemas, esperando soluciones, mads no orfentacion. ni
bisqueda de alternativas. delegando las responsabiflidades
de resolver sftuacifones al funcionarifo encargado del

Bienestar Social Laboral.

Dentro de este enfoque se dieron identificaciones como 1a
de que el Rienestar Social era un excelente medio de
hacer  relaciones  ptblicas, brindar atenciones  y

celebraciones especiales.

Sumado a ésto, se dio la concepcién que el1 Blienestar
Social es s6lo para el trabafador de base, el empleado se

margina ¥y el directivo pilensa que no lo necesita.

La importancia del desarrollo profesional de Trabado

Soctfal. radica en el contacto permanente y directo con el

12



recurso humano, ésto debido a que su rol principal esté
basado en el manejo del Bienestar Social y en la
orientacion humana, porque permite conjugar numerosas
directrices y asf obtener el acercamiento primordial del

individuo con su trabaJjo.

Dentro del contexto de Trabajo Social como un Aarea de
gran relevancia, esta el Bienestar Socfal cuya funcion
principal es la de brindar asesoria profesional a todos
los niveles de 1la organizacién en 1la prevencion y
solucion de problemas y necesidades generados por 1la
interaccion entre el talento humano, 1la organizacion y la

comunidad.

Se entiende por Bienestar Socfal todo un conjunto de
beneficios, 1los cuales se van dando con el maneijo de
ciertas estrategias que buscan satisfacer necesidades de
tipo social y econdmico para lograr ciertos obJetivos, en
donde la directa intervencion y participacion del
Trabagjador Social, cubre miltiples aspectos en la vida

laboral del individuo.

Estas acciones de Bienestar Social brindan la oportunidad
de desarrollar un trabajo en donde se involucra la Salud
Ocupacional, que permpite enriquecer 1los programas de
bienestar. partiendo de dos realidades: 1a de la

organizacién y la del hombre trabaJgador.

13



En 1la organizacién Juegan un papel importante las
caracteristicas derivadas de 1la actividad o sector
econémico al cual pertenece y al nivel de desarrollo
alcan=zado, ya que se constituyen en elementos
determinantes en los programas de Salud Ocupacional. No
se pueden trasladar mecanicamente diseflos previstos para

grandes empresas para ser aplicados en pequefas empresas.

En 1o que respecta al hombre trabajador, contiene dentro
de cada empresa, caracteristicas que lo hacen sociodemo—
grificamente diferente, no s8lo por sus condiciones
personales, sino por 1la condicion de estar ocupando
cargos especificos con responsabilidades diversas,
inmersos en procesos laborales variados, expuestos a

riesgos y en entornos diferentes.

La funcioén del Bienestar Social no puede ser ajena a las
fuerzas econémicas, sociales. politicas y tecnolégicas

que lo afectan y, en muchas ocasiones lo determinan.

De ahi 1los constantes esfuerzos que debe realizar el
Trabajador Socifal para educarse a los cambios que se
producen, tanto en el interior de las organizaciones en
las cuales trabaja, asi como a los cambios sociales que
afectan a la sociedad en su conjunto y por ende, a la

empresa.

14



En el é&mbito de la empresa el Trabadador Social cubre
distintos niveles de actuaclidn seguin el cargo que ocupe.
A nivel de Bienestar, su actividad fundamental se basa en
el manejo de pollticas s8oclales de blenestar personal
(salud, vivienda, alimentacién, recreacion. ete. ).
Ademés de administrar estas polfticas. el Trabadador

Social realiza funciones de cardcter asistencial.

El tipo de actividad que realiza el Trabajador Social
esté determinado por el tipo de organizacidén., tamafo,
estructura y complejidad, asf como también por el poder
que tengan losg trabafadores en un momento dado. Este
pPoder estaq estrechamente ligado a las polfticas laborales
de gobierno, las cuales determinan las relacliones entre

trabajadores y empresarios.

Segun la labor del Trabajador Social, ya sea orientada
hacia actividades de tipo asistencial o a la formulacidn
e Implementacidén de polfticas de administracion. s8us
posibilidades de accidn exitosa estaran fuertemente
determinadas por el nivel de Iinformacidn de que disponsga

y del conocimiento de su maneJjo.

El tipo de informacién que se requiera serd& diferente,
segun el tipo de actividad hacia el cual se oriente su

quehacer profesional.

15



£s por ésto, gque dentro de 1la actuacién cuando 1la
actividad profesional se orienta hacia la formulacién Yy
administracién de politicas socliales y laborales. asf
como de capacitacisén, 1la Informacion requerida es
bastante mds compleda y hace relacidn con la deteeccidn de
problemas organizacionales de tipo estructural y
tecnolbgico. problemas laborales y del trabaJo. asf como
las condiciones econémicas de 1los trabafadores, sus

expectativas y asplraciones.

El andlisis dentro del cual se desarrollan las polfticas
de Bienestar Social Laboral, emplieza por un recuento de

los g&randes camblos gque se han dado a nivel mundial,

entre ellos:

1. El surgimfento de una nueva concepcidén de empresa.
que no se opone a su objetivo econdmico. establece que
ésta tiene también responsabilidades sociales que
cumplir, no sélo con sus trabafadores., sino con 8u
entorno. 1o que significa que las organizaciones no s8son
sélo entes economicos por su objetivoe de rentabilidad,
sino que adem&s. son entes sociales porque son  creados
pPor personas, Ssus procesos son aplicados por personas.
sus beneficiarios son personas. Si se suprime el
elemento humano de las organizaciones. éstas

desaparecerian.
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Se establece asf una correlacién entre los objetivos
econémicos ¥y los objetivos sociales. St las
organizaciones no presponden a las expectativas de sus
trabajadores en aspectos como estimulos, capacitacioén,
promocién, participacion, éstos no pueden funcionar, como
la organizacion tampoco puede hacerlo sin un grupo humano
que realice las tareas conducentes al logro de su razon

social.

La sociedad en general y en especial las comunidades
locales esperan de las organizacifones, no solamente la
generacion de empleo, sino su contribucion al desarrollo
Yy crecimiento del sector y el mantenimiento de las

condiciones ambientales.

Los otros sectores que tienen relacién con la comunidad,
son: la familia, los proveedores, los acreedores, 1los
Jubilados, 1la wuniversidad, los gremios, etc., con 1los
cuales tiene responsabilidades que cumplir. Fs aqui
donde surge el concepto de responsabilidad social, que
viene a ser la respuesta a todas las expectativas que
como empresa ésta genera en el entorno y sobre todo en
los sectores con los cuales tiene relacion. Igualmente,
en materia de desarrollo integral de sus trabajadores

permitiendo su crecimiento y desarrollo de la misma.

17




Estos objetivos economlco-soclales, constituyen el
fundamento para un replanteamiento del Blenestar Soclal
Laboral, y por ende, del desempeflo profesional del

Trabajador Soclial.

2. La empresa como sistema social abierto. El rol del
Trabajfador Social en la empresa, es diffcil definirlo sin
antes analizar sus elementos constitutivos: 8u estructura

organizacional y el recurso humano que la conforma.

Al ubicar al ser humano como tal, es fédcil I1dentificarlo
como parte de una organizacidn: su familia, el colegio,
las actividades deportivas, sociales, politicas, la
universidad, la empresa donde labora, todas son
organizaciones, ya que cumplen con los requisitos basicos
para serlo: tamafio, acciones interdependientes entre sus
miembros, ubicacién en tliempo y espaclio, comunicaciones,
Insumos v un producto final como obJjeto de la

organizacion.

Las empresas como tales, son organizaciones complejas,
encontrando diversas £amas segun s8u tipologia:
estructuradas, rigidas, definidas. formales, durables.
Asi miamo se encuentran tamblén organlizaclones flexlibles,

déebiles, espontaneas e informales.
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Todas estas organizaciones buscan el cumplimiento de
objetivos diferentes que van desde la produccién de
bienes Yy servicios hasta 1la satisfaccién de las
expectativas del personal: recompensas, estimulos,

seguridad.

Por todo 1lo anterior. los programas y actividades
desempeffados por un profesfonal de Trabajo Social, estan
estrechamente relacionados con las caracteristicas

especificas de 1la organizacion.

El recurso humano se constituye en el elemento mas
importante de la organizacién. pues ha dedfado de ser un
medio de desarrollo econémico para constituirse en el fin
primordial de 1las empresas. Las nuevas tendencias
administrativas centran su atencidén en el hombre como una
concepcidén Integral de desarrollo, la administracion
participativa, los grupos primarios, plan de sugerencias,
balance social, son entre muchas otras, herramientas
administrativas orientadas a desarrollar plenamente el

potencial del hombre dentro de la organizacildn.

El ser humano como parte integrante de una empresa y
ademas con un trabado por desarrollar. con funciones

especificas. estd exruesto a riesgos.




Los riesgos son 1nherentes y existen en todos 1los
ambientes y trabajos, no siendo éstos, exclusivos de la
industria. Cuando se habla de riesgos profesionales, se
refiere a todas aguellas situaciones que en el ejercicio
laboral, ya sea por el trabajo en sf, por el ambiente,
por las condiciones de las personas o de las
organizaciones, puedan llegar a producir enfermedades o
accldentes, o sea, que el riesgo es la consecuencia de un

factor de riesgo.

Los factores de riesgo estdan estrechamente 1igados con la
salud de las personas, pero no es3 e1 hecho de su
desarrollo, s8ino el de su origen, sSus causas Yy Sus
posibles consecuencias, las que hacen gque haya la
necesidad de wuna investigacién que permita obtener
resultados que demuestran cémo en gran medida las
condiciones con 1las cuales se trabajfan., van generando

malestares en el organismo.

Pero, no sélo son las condiciones de trabajo las que
ocasionan cliertas molestias o stress 1laboral; también
existen diversas causas relacionadas con el medio en que
3e desenvuelve el individuo, ya sea a nivel familiar o
social que igualmente repercuten en su salud fisica ¥

mental, afectando su normal desenvolvimiento.
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El término salud ha estado muy identificado como Ia
ausencia de enfermedad, sin embargo, la Organizacidn
Mundial de la Salud, lo ha definido que no es sélo 1la
ausencia de enfermedad, sino el completo bienestar

fisico, mental ¥y s8oclal de las personas.

Toda empresa es8t&8 compuesta por recurso humano, Das
recurso capital; es 1Importante entender qQue son
necesarias las dos para sobrevivir y progresar, por lo
cual es indispensable desarrollar programas para tener
todos los dias un mefor recurso humano: entre &stos
programag, uno de los mas Importantes es el de Salud

Ocupacional.

El Decreto 614 de mayo de 1984. establece la obligacidén
de adelantar programas de Salud Ocupacional en Colombia:
su objetivo es el de propender por el mejoramiento y
mantenimiento de las condiciones de vida y de salud de
la poblacidén trabajadora ¥y prevenir todo daflo para 1la
salud de las personas derivadas de las condiciones de

trabajo.

Con base en estas disposiciones. en la Resolucion QQ1016
del 31 de marzo de 1989, se reglamenté la organisacion,
funcionamiento y torma de los programas de Salud Ocupa-

cional gue debhen desarrollarse en las empresas del pais.




La Salud Ocupacional es una especialidad orientada a
promover y mantener el bienestar fisico, mental y soclal
del recurso humano, en relacion con su labor y medio

ambiente de trabagjo.

Por 1o tanto, 1la actividad laboral de cualquier persona
es la resultante de una serie de condiciones intra y
extralaborales, por 1lo cual en Salud Ocupacional es
indispensable partir del concepto del hombre como un ser

bio-psicosocial.

BIOLOGICO:- Por sus condiciones fisicas y fisiologlicas.

Antecedentes genéticos, familiares y personales.

PSICOLOGICO:

SOCITAL: Grupo familiar y social. Obligaciones v

derechos. Vida de comunidad.

Cada uno de estos conceptos son propios y exclusivos del
hombre, se pueden separar para analizarlos, se pueden
segmentar para estudiarlos, pero cuando se estudia al
hombre en una forma integral, se tienen Qque considerar
como partes de un todo, tan estrechamente unidos y
dependientes el uno del otro, que no permite

considerarlos en forma individualizada exclusivamente.




2. ANALISIS PSICOSOCIOLOGICO EN EL CAMPO EMPRESARIAL

Este enfogue estudia las interacciones entre el trabado,
el ambiente, el contenido del trabajo, las condiciones de
organizacion y las capacidades del ¢trabadador, sus
necesidades. cultura y condiciones personales fuera del
trabajo que, a través de percepciones y experiencias,
pueden influir en s8u salud, el rendimiento y la

satisfaccion.

La necesidad de un anadlisis psicosocioldégico. 3e debe en
gran parte a la situacién paradd.jica que se observa en
las relaciones directas con el recurso humano, ya gque
mientras el nivel cultural de la poblacién A
subsidiaritamente, sus expectativas y necesidades tienden
a aumentar en términos generales, los trabajadores
perciben que su trabajo y las condiciones bajo las cuales
lo realizan, van sufriendo paralelamente un
empobrecimiento relativo. Autn cuando mejoren algunas

condiciones materiales, los trabajos parecen tener cada




vez un menor contenido en comparacicén cotr el aumento del

nivel cultural, fZenerando importantes niveles de

insatisfaccion.

En buena medida el andlisis e Intervencién psicosoclial.
ha surgido como una reaccion frente a los excesos y
problemas derivados del desarrollo tecnolégico, que &81in
ser algo negativo, ha conducido a una auténtica
deshumanizacién del trabado, al condicionar al hombre

como un mero instrumento al servicio de la produccion.

Este andlisis permite brindar perspectivas analfticas
Integradoras que rescatan la totalidad del ser humano en
sus 1nteracciones con el contexto socio-econémico o
histérico-social que 1lo determinan y posibilita una
acclién transformadora que privilegia lo colectivo s8obre

lo individual.

Se hace importante retomar la evolucidn historica de los
conceptos salud-enfermedad a lo largo de las formaclones
econémico-8ociales por las cuales ha atravesado la
humanidad. esbozar algunas consideraciones acerca del
trabajo para refvindicar su cardcter antrorosgénico y s8u
categorfia eminentemente socifal. ¥ por tUltimo, relacifonar
el trabajo y 1la salud, en términos de aquellas

condiciones de trabado o cargas laborales gue lo afectan.




Histéoricamente ha sido wbicada la definicién de los
conceptos salud—-enfermedad y no hay aceptacién universal
de sus significados. Por lo tanto, la sociedad ha
decidido en cada momento histdrico qué es la salud y qué
es la enfermedad, con base en las experiencias, Ilos

conocimientos y los intereses clasistas de dicho momento.

Es asi como en 1la primera experfencia grupal del hombre

La Horda, era fundamental la conservacion del cuerpo.

En 1la organizacién econdémfco-socfal de 1la comunidad
primitiva y como resultado de la primera divisiéon natural
del trabajo, las mujeres fueron los primeros meédicos de
la historia, al corresponderles entre otras funciones, la
seleccion de plantas medicinales. En cuanto al término
de salud-enfermedad, el manejo esta muy influido por
concepciones animistas y magico-religiosas que atribuyven

ambos estados a decisiones de los dioses.

En la organizaciéon econdémico—-socital esclavista, la clase
dominante consideraba a los esclavos como herramientas a
las cuales no era importante brindarles salud, se trataba
entonces, de wuna medicina clasista y surgieron las

primeras definiciones escritas de salud, tales como:
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“Alcmeon: Salud es 1la armonia perfecta de todos 1los

organos del ser humano y enfermedad es la desarmonfa.

Pindaro: Salud es 1la sana felifcidad y el pleno goce de la

vida.

Galeno: Salud es la ausencia de dolor y la posibilidad de
(1)

funcionar bien en la sociedad”.

En este momento historico, la wmedicina popular era

escasa. Luego aparecieron en su orden 1la medicina
privada y la estatal. También se dieron las primeras

normas escritas sobre salud publica, pero estaban
confinadas a los libros sagrados. Comenzé a separarse la
medicina de la religion y se abrio el campo a la

formacion académica de los médicos.

En 1la formacidén economico-social del feudalismo, no se
elaboré ninguna definicion de salud-enfermedad, porque se
decfa que la enfermedad era una prueba que Dios enviaba
al hombre y por tanto, habfa que prepararse para un bien

morir.

(1) MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL. Conoci-

mientos basicos sobre lIla relacion salud-
enfermedad. Medellin- Instituto de Seguros
Sociales, Seccional Antioquia. 1993. p. 5.
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Se regreso a las rormas religiosas de curar y los santos

8e volvieron especialistas.

A pesar de todo. s8e cultivaban plantas medicinales y a
los médicos 8e les otorgd por primera vezs, el titulo de
doctor. Debido a las pestes se establecieron
cuarentenas, lo que permitié el descubrimiento de los
periodos de 1ncubaclidn de los microbfos conocidos hasta

entonces.

En el modo de produccidn capitalista. se descubren las
alteraciones a gque estan expuestos en relacién con 8sus
condiciones de trabajo, los artesanos. Surgen la
Epidemiologfia, 1la Adwministracion de Salud y 1la Salud
Ocupacional, con base en la necesidad sentida de mantener
obreros y soldados sanos y aparece asf la medicina de

Seguridad Social.

El hombre no ha sido considerado como el elemento central
del proceso productivo, s8ino como un elemento mas del
mismo, con el agravante que debido a su capacidad de
adaptacioén, ha recibido muchos menos cuidados que 1as
madquinas, pues éstas han de mantenerse en buenas
condiciones de funcionamiento para lograr un rendimiento
adptimo: en cambio. con respecto al hombre. se piensa gque

con tal de pagarle un salario, trabajard en cualguler
£Pag ; g




circunstancia. lo gque ha provocado una serie de
resultados contraproducentes, tales como: una tendencia
en la bajda en la productividad y en la calidad del
trabajJo, 1insatisfaccidén laboral creciente e I1ncremento

del desorden social.

Otra razdén Importante es la forma cdémo ha evolucionado el
concepto de trabajo, la forma de trabadar, las
oportunidades, las diferentes relaciones laborales y en
fin, un sinnumero de s8ituaciones que han modificado
completamente en los uUltimos alfos. todos 1o esaquemas
administrativos y socifales del trabajo como actividad.
Este concepto se ha manedado desde concepciones
popularizadas que muestran la incidencia religiosa en 1la
forma coémo se logre. asi como también el punto de vista
cientfifico que permite analizar las contradicciones que
se han presentado en las diferentes sociedades a partir
del surgimiento del capitalismo y existe también el
concepto legal por el que finalmente se rigen tanto las

empresas como el ser humano.

Desde la antiguedad y atin en nuestros dfas. el trabajo ha
tenido y tiene un significado negativo gue Ilo presenta
como un castigo. una carga difieil de sobrellevar. una

tarea tan desagradable gue a cambio se recibe un pago, un
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acto de supervivenclia para ganarse la vida y no perderla

entera, etc.

Muchas de estas 1deas sobre el trabato. provienen del
pasaje biblico sobre el parafiso yv Adan y Eva que allf
podfan holgar sin tener que pepsar ni realizar ningun
tipo de actividad creativa y sin ninguna necesidad de
superacidén, pero lo ma&s importante era que no tenfan que
trabajar. La expulsién de este parafso Implicd como
castigo el tener que trabajar, bajo la sentencla:
"Ganards el pan con el sudor de tu frente’. Asl pues, el
trabajo surge como una sancidn. como una actividad

Indeseable e i1ndeseada.

Desde una dSptica m&s clentfrfica, lo que ocurrid fue que,
a medida que evolucionaban las estructuras soclales, se
produdo dentro de las mismas, una division entre
poseedores y desposeidos en cuanto a bienes y medios de
produccidn y. los desposeldos tuvieron que empezar a

malvender su fuerza de trabajo.

De ahf el trabajto adquirid la connotacisn de actividad
desagradable propia de los mads pobres. en tanto los ricos
¥  poderosos Iintentan reproducir el ideal del parafso
biblico mediante 1la explotacidn de esclavos. asliervos,

proletarios y subalternos. £En la sociedad, dividida en




clases, la fuerzs de trabajo se debe vender y es comprada
al mejor precio posible; por ello, en buena parte, Ila
Jubilacion es como un premfo que reproduce las
caracteristicas del parafso pérdido: estar en casa, hacer
lo que se 1le antoJe, sin rendirle cuentas a nadie y

recibfendo la platica.

Para los trabajadores, 1la salud puede tener varios
significados, uno de ellos se asemeja al de la empresa,
yva que la salud es necesgaria para poder trabadar, perder
la salud es perder el trabajo y empezar a tener problemas

para ganarse la vida.

Pero este significado es impuesto por la sociedad, ya que
la vida estd condicionada a la capacidad de trabajo y por
ello, muchos trabajadores tratan de mantenerse entre los

sanos aunque estén sufriendo serios trastornos de salud.

Los problemas de salud como las enfermedades, los
accidentes, las caracteristicas del desgaste, la
esperanza de vida o las formas de morir, al estar
determinados por la forma como se trabaja y se vive, se
van transformande a medida en que esas condiciones

cambhian.
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Las concepciones cientificas, consideran que desde hace
mdg de un siglo. el trabajo es visualizado de manera
distinta y aparece como una actividad esencialmente
humana. Inherente al hombre y que le dd a ¢&ste su
cardcter de tal. FEl trabajo es una pPosibilidad creativa
que debe permitir la satisfacclidén de 1o8 aspectos mas
elevados del ser humano, es un espacio de realizacidn
personal y es el espacio productivo de mayor

trascendencia social.

Ya no se admite como un ideal el vivir sin trabadar. sino
el poder tener un trabadjo con condiciones .Jjustas y dignas
que permita a las personas expresar de la manera mas
plena posible, sus potencialidades creativas y realizar
una tarea que no sdlo sirva para el beneficio Individual,

sino también para el beneficio 8s8ocial.

Es importante destacar en todo el contexto que abarca e1

termino trabago. los elementos que éste contiene:

- Kl trabajo mismo, o sea, la actividad orientada a un

fin.

- El1 obijeto de trabajo: comprende todo agquello sobre 1o
que recae el trabagjo del hombre, ya sea la tierra, los

minerales, las materias primas, etc.
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- Los medios de trabajo: son todas las herramientas

utilizadas por el hombre, o sea, los instrumentos de

produccidén que van desde la mas insignificante
herramienta, hasta 1los mds sofisticados equipos v
mdquinas.

Pero también es Importante resaltar qQue para que el
proceso de trabajfo se lleve a cabo., es3 necesaria 1la
fuerza del hombre, su capaclidad. su energfa fIsica. Esta
fuerza 0 capacldad, es el elemento activo de la
produccidén, ya que al perfeccionarse los Instrumentos,
también se perfecciona 1a capacidad de trabado. su

destreza. sus habiftos. su experiencia productiva.

Fs asi como desde las perspectivas clentificas, el
trabajo aparece como una categoria social, como un
proceso que ocurre entre hombres como seres sociales y
para ello es necesario involucrar los elementos

esenciales, tales como:

- E1 hombre como representante de un condunto de
trbajadores con diferentes niveles de capacitacion,
responsabilidad % autoridad frente al trabajo,
trabajadores que viven ¥y expresan momentos sociales
diferentes y gue participan, de manera desigual, de los

productos del trabaJjo.




- La naturaleza, es la que enfrenta el hombre en los
distintos medios en los cuales se desenvuelve, los
mineros, los agricultores, los textileros, es la materia
en diferentes momentos de elaboracién. con diversos

grados de dificultad y riesgos durante su procesamiento.

~ La relacién del hombre con la naturalesa. no es una
relacion directa ni inmediata. entre ambos se Iinterpone
un orden de posesiones v apropiaciones., o 3ea, una
estructura de poder, ya que el hombre no se relaciona con
la naturaleza que quiere, ni en las condiciones que
desea, sSino con la naturaleza que puede y bajo las
condiciones que le son impuestas por un orden social y

econdémico que el hombre no controla.

- El1 fin al cual se orienta el1 ¢trabato. obedecliendo
bdsicamente a un orden de Intereses ¥ prloridades
historicamente determinados generalmente por el poder y

la ganancia.

-  QOtros elementos esenciales en el proceso del trabaJjo
son la recreacién. la educacién. la cultura y los demas
lnsumos, es decir, el momento reproductivo, lo qQue guiliere
decir gque el trabajo no sdélo comprende el momento

productive, sino gque el moemento reproductivo hace parte
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de este proceso y sus Implicaciones en el proceso de

salud-enfermedad son muy Iimportantes.

Pero si se resume el significado del trabajo. es aquello
que le permite al obrero ganar un salario para sostenerse
a sf mismo y a su familia. Sin embargo, al analizarlo no
como una actividad aislada de cada Individuo. sino como
el trabajo de todos (trabajo social), es 1la actividad
bdsica de los seres humanos, que s8in é1 no habrfa nada,
ya que sin el trabadJo no existirfan las cosas necesarias
para la vida, porgque no sélo produce lo que necesitamos a
diario, &ino, ante todo. la rigqueza de la sociedad. 51
no hay quienes siembren y cosechen y quienes rabrigquen,

operen y vigilen las mdquinas, no habrd produccidn.

Con la invencidén de la magquina de vapor en 1776 y
la promulgacidén de la division del trabadfo por
Adam Smith, aparecen las organlizaciones
empresariales con métodos de produccidén masiva Vv
relaciones de empleo. &Se inicia entonces, el
desplazamiento de los Jornaleros a nuevas
condiciones laborales, caracterizadas por la
especializacién del trabajo x la sufecidn a
reglas, procedimientos y polfiticas establecidas
unilateralmente por el patrono.

Para estos primeros tiempos de la era Industrial.
la mano de obra, aunque abundante, no era

capacitada. La seleccidén se reallizaba sin
ninguna preocupacion ror atustar las
caracteristicas del Iindividuo a los requisitos
del cargo. Lasg condiciones de trabajo eran

caracterizadas por largas Jornadas con extremas
temperaturas. polvo, ruido ¥ retribucidn miInima.
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En este ambiente el trabajador fue considerado
como un obstdaculo del proceso productivo que en
cambio estaba Iimpulsado por 1la maquinaria y
energia recién desarrolladas. Los empresarios
consideraban que su principal responsabilidad era
obligar a los trabafjadores a producir por cual-
quier medio, incluyendo la coaccion fisica. (2)

En resumen, el analisis psicosociologico, es8 en gran
parte una accion dirigida a cambiar la estructura
organizativa, es el tratamiento sobre un grupo de
personas que forman parte de una empresa, Cuyo bb.iebi vo
basifco es la evolucién de las personas. los grupos y las
organizaciones. No &se enfatiza sobre 1las soluciones,
sino sobre los procesos, ya que se ayuda a analizar los
obstaculos o 1los conflictos que impiden 1la evolucion,
actua esencialmente sobre las relaciones y las
comunicaciones. Podrfa interpretarse como una accion
terapéutica, -cuyo fin consiste en clarificar y de, poner
de manifiesto aquello que se encuentra es8condido y

camuflado en forma latente.

La intervencion en este analisis se hace basicamente

sobre las estructuras y sobre los individuos, en donde se

2 CASTILLO AFONTE, José. Gestion total de personal.

Bogota, 1994. p. Z20.




pretende que los grupos humanos tomen conciencia de 1a
situacién en forma mas inmediata, haciendo emerger 1las
relacfones que pueden existir entre las condiciones de

trabajo y la salud.

Entre 1los wmétodos que se utilizan para lograr esta
accion, s8e tienen las dindmfcas de grupo ¥ 1a toma de
concliencia., con l1los que se busca, mediante 8u correcto
uso, que se tomen decisiones de progreso y de cambio, 1o
que lleva a poner en marcha acciones como el ordenamiento
del tiempo de trabajo, mejoras en las condiciones fisico

ambientales y en el contenido del trabajo, etc.
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3. ESTILOS DE ADMINISTRACION

3.1 OBJETIVO

El objetivo fundamental de introducir en este trabajo los
estilos de administracion. eg el de comparar como desde
tiempos anteriores se ha venido mejorando el sistema en
cuanto a administracion e importancia al manefo del
talento humano se reflere. 1o que facilita visualizar la
importancia que a través del tiempo se le viene dando,
desencadenandb a la vez en la atencién del talento

humano como cliente interno.

3.2 ANTECEDENTES

Indiscutiblemente la administracidén humana ha sido
necesaria desde cuando aparecieron los grupos humanos
organizados para lograr objetivos comunes. "Es dificil
imaginar la realizacion de obras como las piramides de

FEgipto, sin una adecuada organizacion.




coordinacidn v control de la gente que Iintervinoe en su

construccion’. (3)

En primera 1instancia, el funcionamiento de la
administracion de personal fue eminentemente

Instrumental, centrada en operaciones de
registro, 1ligquidacidén de 1las remuneraciones,
contrataciones, afiliaciones de ley,
mantenimiento de la disciplina laboral y maneJfo
de servicios como casino, transporte R
vigilancia. Estas funciones se desarrollan con

una vision a corto plazo y enmarcadas dentro de
la ley laboral para asegurar el funcionamiento de
la empresa.

Es asf, como a mediados del Siglo XIX toma fuerza
el movimiento de asistencia social, el cual
propone el1 ofrecimiento a los trabaJjadores de
mejores condiciones de vida que las garantizadas
por la ley. (4)

Su promotor. el reformador inglés KRobert Owen (1771-
1858), es considerado como el fundador de la gestion de
personal contempordneo. por haber puesto en prdctica en
las cooperativas fundadas por &1, muchos de los

principios de la asistencia social.

Para finales del Siglo XIX 1la Revolucién Industrial

alcanza su maximo desarrollo c¢on 1os metodos de

(3) CASTILLO AFONTE. Op. Cit. p. 20.

(40 1pid. p. 21.
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produccién en masa, apovada en gran parte por los
trabajos de Frederick Taylor, creador del movimiento

conocido con el nombre de la Administracidn Cientifica.

La Administracién Clentifica tuvo su auge durante el
periodo comprendido ente 1870 y 1915, basada en cuatro

; 3 = (5)
principios propuestos por Taylor.

1. FE1 desarrollo de una verdadera ciliencia empresarial.

2. La seleccidén clentiffica de los trabadadores.

3. FEl desarrollo y educacién clentifica del trabadador.

4. Una cooperacién amistosa entre los directivos v sus

colaboradores.

Con la aplicacién del segundo principio de la
administracién clentifica. las organizaciones comienzsan a
esforzarse por aplicar técnicas de seleccidn para escoger
el 1individuo gue mejor se acople a las exigenclas del

cargo.

%) rhid. p. 22.
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El tercer principio genera la responsabilidad de Ilas
organizaciones para promover la capacitacion de su fuerza
laboral, en lugar de esperar que ésto ocurra

espontdneamente o por iniciativa del traba,jador.

La cooperacion amistosa, prevista en el cuarto principio,
implica 1a distribucién de 1os benefictos econémicos
entre los dirigentes empresariales y sus trabajadores,
con base en los incrementos de la productividad. Esto
dio lugar a los primeros ensayos de participacion de 1os
trabajadores en la solucién de problemas que dificultan

el alcance de los objetivos de 1las organizaciones.

Es asf como la administractén cientffica. Junto con el
movimiento de la asistencia social, le dieron un fuerte
impulso a la administracién de personal, creando
funciones como 1os beneficios sociales, la seleccidn,
entrenamiento y remuneracion, todo 1lo cual dio lugar a la
aparicion de la segunda etapa de evolucion en el Siglo

XX.

3.3 EVOLUCION

A comienzos del Siglo XX, aparecen los especialistas de

salarios, seleccidn. seguridad industrial. entrenamiento

Yy bienestar social, conformando los primeros
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departamentos de admlinistracién de personal en las

empresas.

El industrial francés Henry Fayol(b). en 1916, presenta
los principios y elementos fundamentales de 1la moderna
clencia administrativa. Fayol identificé las funciones

de los gerentes, asi: planeacién. organisacion,

coordinaciébn., direccidn ¥y control.

Estos planeamientos de Fayvol Influyeron de rforma
determinante la division de personal como una dependencia

de la maxima autoridad de la Institucion.
Los principios formulados por Fayol, son:

Jhs DIVISION DEL TRABAJO. Tiende a lograr la
especializacion de las rfunciones. con lo gque se eleva el
rendimiento. obteniéndose mavor produccldn ¥ medores

niveles de calidad.

Tiene por finalidad producir mas y mejor con e1 mismo

esfuerzo.

i SILVA DWUARTE. Jorge Enrigue. e la administracion

tradicional a la administracion por calldad
Bucaramanga, 1994. p. 19.
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o AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD. Autoridad se define
como el derecho de mandar y el hacerse obedecer No se

pueden separar sin la correspondiente responsabilidad.

Definlendo aguf gque los Jefes deben tener ademds de 1la
autoridad legal inherente a su funcidon. una autoridad
personal conformada por la inteligencila, el conocimiento.

la experiencia y las aptitudes.

3. DISCIPLINA. FEs la obediencia al sistema de autoridad
que exlista, basada en las convenciones gque la empresa

establece y que todos sus miembros deben respetar y

obedecer.

Se considera que la disciplina es absolutamente necesaria
para la buena marcha de los negocios y ninguna empresa
puede prosperar sin ella. [Su énfasis en este principio
hace pensar que ella depende de los Jjefes ¥y que, cuando
existan fallas de disciplina no se debe tanto a problemas
de 1los subordinados. sino a 1la incapacfdad de la

Jefatura.

4. UNIDAD DE MANIX?. Este es uno de los principios donde
Fayol no admite ninguna flexibilidad, la vulnerabilidad

de este principio afecta al control y ésto derrumba toda
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la estructura administrativa, perdiendo su consistencia y

. eficiencia.

La dualidad de mando no debe existir. pordque causa
estragos en la empresa y porque no resulta  soportable
para los hombres. FEsto quiere decir que, cada persona,
para la edecucion de sus funciones, sdolo debe recibir

ordenes de un Jefe.

5. UNIDAD DE DIRECCION. Este principio tiende a lograr
unfricacidn de la direccisn. por lo gque no debe
conrfundirse con el mando. Debe existir un sole Jerfe o
una sola cabeza v un solo programa para cada conjunto de

actividades.

La unidad de mando no puede existir sin una buena unidad

de direccion.

6. SUBORDINACION DEL INTERES FARTICULAR AL INTERES
GENERAL. El interés de una persona, no debe prevalecer

sobre el interés de la empresa.

7. REMUNERACION DEL PERSCNAL. [fiado gque la remuneracion
es el precio del servicio prestado; debe ser eguitativa.
tanto para el personal como para la empresa, definiendo

tipos de remuneracidon para obreros (por Jornal. por tarea




Yy por hora) para jefes medianos, para altos jefes y para
empleados. Incluye ademds., una forma de hacer participar

al personal en los beneficios.

8. CENTRALIZACION. Lo considera un hecho natural, dado
que todo organismo tiende a concentrar las decisiones en

la cabeza.

Explica que la centralizacidén y descentralizacion deben

ser utilizadas segiin las circunstancias de cada caso.

9. JERARQUIA. FEs la pirdmide constituida por los .jefes.
desde la mdxima autoridad hasta la base, es declir, 1los
de menos nivel. Esta via .Jerarqufca es de utiflizacion
obligatoria en materia de comunicaciones. Es descendente

para el mando y ascendente para el control.

10. ORDEN. Lo define como orden material y orden
social. Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar.
11. EQUIDAD. FExige en su aplicacion muy buen sentido,

mucha experiencia y wmucha bondad. No excluye ni lIa

energia. ni el rigor.

12. ESTABILIDAD DE PERMSONAL. PFara formar buenos Jefes

es de vital importancia daries estabilidad. Las personas
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necesitan tiempo para iniciarse en una funcidén nueva ¥

o

llegar a desemperiarse bien, si el empleado es desplazado

apenas aprendié su tarea, no podrd nunca rendir bien.

13. INICIATIVA. Es un estimulante poderoso para la
actividad del personal. FEs la oportunidad de dar a cada
persona, oportunidades para decidir y edJecutar,

restringida a los limites de 1la | Jerarqufa. de la

disciplina y el orden.

14. UNION DEL PERSONAL. La armonfa v 1a&a unidén del
personal de una empresa constituyen una gran fuerza para
ella, no debe fomentarse el dividir para reinar. La
unidén hace la fuerza y la armonfa v 1la unidén son 1las

bases de una buena administracidn.

A diferencia de Taylor, Fayol se muestra mid3 l1nteresado
en explicar el funcionamiento de la organizacién. Su
visién es mas amplla y percibe alsgunos elementos
sistémicos, sobre todo a nivel de direccidn, clarificando
su papel con perspectiva formalista, por carecer del
enfoque del comportamiento humano, gque explica hoy, los

factores de éxito de las organizaciones.

Posteriormente, surgen los psicblogos Industriales.

quienes 1Intervienen en la busgqueda de scluclones a los
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problemas generados como reaccién a la aplicacion
Inadecuada de los principios de 1la administracion
cientifica, cuvas principales contribuciones, tienen

relacidn con la satisfaccion de necesidades superiorea a
los Individuos como requisito para elewvar su desempefo
laboral, el estudio de los reguerimientos mentales y
emocionales de los oficios, el efecto de la estructura
social en la productividad y el desarrollo de pruebas de

seleccidn.

En  respuesta a la concepcidn del ser hupano como un
Instrumento del proceso productivo, se empieza a utilizar
el término recursos humanos. Ahora, el individuc no es
visto como algo contra lo cual hay que trabajar, sino

como medio con el cual se enriquece el proceso.

FPara el desarrollo de las organizaciones, 1los
clentfrficos de 1la conducta, provenientes de
disciplinas como la Sociologia, Antropologia Vv
Psicologia, muestran interés en un amplio campo
de problemas gque Inclusen asuntos como la
Influencia de los diferentes métodos de
remuneracion en el desempebo laboral, los efectos
de los estilos de l1liderazgo. 1la satisfaccion
humana, la comunicacién y el diseflo de diversas
estrategias de cambio. (7)

(7) CASTILLO APONTE. Op. Cit. p. 24.
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La contribuciodn que  han hecho los estudfosos de 1la
conducta humana al desarrollo de la administracidn de
perscnal ha sido valiosa, pues no es posible conducir al
ser humano sin el adecusdo conocimiento de su naturaleza

Y motivaciones.

El movimiento paternalista se fortalecid con el enfoque
del recurso humano, cuyo fin era el de obtener mayor
provecho de los factores de produccidén. Incluyendo al

hombre.

Junto con la consideracion del ser humano como un recurso
de produccidén. surgen otros conceptos como: periodo de
vida utlil del trabadjador. desechables. caplital humano ¥

manejo de personal.

Debido a la importancia que se le otorga al ser humano,
se  encargan del manejo de éste, personas profesionales,
con un habil manedo de las relacliones humanas. que tengan
una formacidén Integral de los asuntos organizacionales en
el disefio de programas para funciones como la prevision
de la fuerza laborsal, reclutamiento, seleccidn. andlisis
ocupacional, remuneracion, entrenamiento. disciplina

laboral. relaciones sindicales, manejo de reclamos ¥

evaluacion del deseprefio.
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Aun asi, los modelos de Taylor y Fayol se wmanifestaron
impotentes para interpretar la nueva realidad y en sus
aplicaciones surgieron restricciones que impedian
alcanzar los niveles de eficiencia para los cuales fueron

prlaneados.

Sin embargo, cuando se comprueba que no es suficiente 1la
tactica represiva, ni la del paternalismo sentimental
para lograr el maximo potencial de los trabafadores, se
empieza a trabajar con estrategias sustentadas en una
interpretacion avan=zada del traba.jador, en donde el ser

humano se concibe como el fin del proceso productivo.

Es asi como bajo la consideracion de 1la &gente como
instrumento de produccion, las organizaciones obtienen
bienes, servicios y utilidades a partir de insumos,
incluido el hombre. obteniendo utilidades como un
subproducto de su mision fundamental que es el desarrollo
integral del ser humano. £El proceso productivo no sélo

funciona ahora con, sino para el hombre.

Este nuevo modelo se estd abriendo paso como base
filosofica de la gestion personal, las empresas .faponesas

que han alcanzado su mayor prosperidad, 1o vienen
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implementando a partir de los arios 60, colocando al ser

humano como el principal producto de las organizaciones.

Se cuenta que Matsushita propietario de 1la National
Panasonic, decfa a s8us vendedores “que cuando los
clientes les preguntaran: squé hace su egpresa?,
contestaran: National hace hombres y tamhién aparatos
eléctricos, pero nuestra empresa hace primero seres

humanos integrales".(a)

A partir de esta fase de evolucioén, el trabafador es
tratado como cliente interno a quien hay que atenderle
sus necesidades y expectativas legitimas para mejorar su
calidad. Asi mismo, pe le insertan a estos procesos
administrativos, sistemas como motivacion, socializacion,
comunicacion, - direccion participativa. liderazgo y lIa

auditorfa del funcionamiento del sistema.

Teniendo en cuenta que esta estrategia se basa en lograr
los cambios culturales y estructurales que propicien el
mejoramiento de 1a calidad de vida de la gente y el

desarrollo de 1la empresa para mantenerla altamente

(8)  MATSUSHITA. Konosuke. La filosofia de la gerencia
Japonesa. Revista Gerencia al Dia. 1898Z2.
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competitiva, se empieza a trabajar con conceptos como

cliente interno, calidad humana y gestion humana.

Por 1lo anterior, se resume gque la mision de la gestion
humana es lograr el desarrollo integral de las personas a
travées de su trabajo y consecuencialmente la

productividad laboral.

La potencializacion de 1la energia humana se logra
incrementando 1los niveles de motivacién y entrenamfento
mediante la satisfaccidén de las necesidades reales de 1la

gente, incluyendo la de ser cada vez mejor traba.jador.

La administracién de personal concilfa los intereses de
la empresa con los de sus colaboradores al mantener una
fuerza laboral motivada y entrenada, es decir, de

calidad.

Las organizaciones planifican para anticipar y superar
las dificultades, tanto como para aprovechar las
oportunidades que ofrece su medio ambiente. La
planeacion de personal también se realiza para resolver
problemas y utilizar oportunidades., unos y otras 8on
identificados mediante un diagnéstico organizacional. el
cual constituye todo el sistema de la administracién de

personal.
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Lo que gquiere decir que la administracion de personal
moderna se basa en un diagnostico gque refleja tanto los
aspectos fuertes como los débiles del comportamiento
humano en las organizaciones. Los problemas del drea de
personal son resultados indeseables que se presentan por
el funcionamiento deficiente de las funciones del sistema
de la administracién de personal. Es decir, hechos
concretos tales como: incumplimiento de los horarios de
traba.jo, despilfarro de recursos, aumento de accidentes,
incremento excesivo de los conflictos, elevado numero de
renuncias voluntarias de trabajadores requeridos, costos
laborales excesivos y baja eficiencia laboral. Todo ésto

afecta el rendimiento de la fuerza laboral.

Cada empresa a través del tiempo, crea una serie de
condiciones iaborales relativamente estables que le son
caracteristicas y las cuales afectan el comportamiento de
sus integrantes. Algunas de estas peculiaridades
organizacionales son el estilo de direccion, los sistemas
de reconocimiento, las técnicas de seleccidén, las

oportunidades de participacion.

La forma como las personas perciben este grupo de
atributos especificos de la empresa es 1lo gque se conoce

como clima organizacional.
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El andlisis del diagndstico organizacional de una empresa
permite evaluar las fuentes de conflicto e
insatisfaccidén. al mismo tiempo que sirve para enfocar
problemas criticos como ausentismo. rotacidn. actitud

sindical y desempetfio laboral.

La Importancia del diagnéstico organizacional es que
permite la obtencidén del médximo desarrollo de las

potencialidades de la fuerza laboral.

La estructura organizacional es un medio para lograr 1os
objtetivos previamente determinados en cualgquier proceso
administrativo, por tanto, debe estar sujdeta a los

cambios necesarios para lograr la mayor eficiencia de la

empresa.

La ubicacién de una rersona en una empresa. luego de ser
contratada. determina con quien va a interactuar. a quien
debe reportar ¥y lo que debe hacer, todo lo cual afecta su

comportamiento laboral.

La estructura organizacional asi como tambien el
diagnostico organizacional conllevan al anglisis
ocupacional gue consiste. en la recoleccioén ¥ estudio de
la informacion ecaracteristica de todos los puestos de

trabajc de 1a empresa. Jde tal manera gque s pueda




identificar para cada uno de ellos su obdetivo bdsico.
las actividades gque deben realizarse para lograr dicho
objetivo, las relaciones funcionales, las condiciones
ambientales bajo las cuales realiza el trabajo, sus
responsabilidades, sus relaciones de autoridad y los

requisitos gque debe reunir la persona gque lo ocupe.

El proceso organizativo del sistema de la administracion
de personal se concreta en el diserio de los puestos de
trabalJo y en la ublcacidn de las personas que ofrezcan

las medores posibilidades de ocuparlos eficientemente.

Los conocimientos. habilidades v demas cualldades que se
definen en el andligsls ocupacional como requisitos
indispensables para desempeiar los cargos, constituyen
Informacisn basica para llevar a cabo la previsian de la
fuerza laboral, reclutamiento, seleccidn. entrenamiento.

remuneracion y evaluacidén del rendimiento.

Todo puesto de trabajo debe estar compuesto por un
conjunto de acciones que transforman unos insumos en
regul tados. losg cuales son productos. serviclos y.o parte
de ambos. que se suministran al cliente del ¢a&argo.

cumpliendo sus expectativas ¥ necesidades.
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El esfuerzo gue se realiza para seleccionar 1la persona
adecuada puede perderse si se abandona a su suerte desde

el momento en que ingresa a la organizacidn.

La adaptacién de las personas con 8u carsgo. con los demas
trabajadores y con la empresa en general, es de gran

interés tanto para el 1individuo como para 1la

organizacidn.




4.

4.1

El

DETERMINANTES BASICOS DE LOS FACTORES FPSICOSOCIALES

Se consideran como determinantes, aquellos
elementos que se encuentran en cualquier
situacion de trabajo ¥ que son propios del hecho
de ser humanos y de interrelacionarse 1los unos
con los otros en una organizacion para poder
producir y transformar, mediante el trabajo, Ila
realidad.

En resumen, se trata de considerar las variasdas
mentalidades, las complejas interrelaciones
humanas, 1las wmsotivaciones, 1las comunicaciones
formales e informales, las relaciones de
autoridad y otros elementos que se encuentran en
todas las situaciones de trabajo. (9)

INTERREIACIONES HUMANAS

hombre es un ser social y todo trabajo tiene

un

componente de organizacion grupal, de autoridad y/o

dependencia, y estas relaciones de comunicacion,

autoridad y socioafectivas, estan marcando

(9)

AGUILAR B., Jairo. Administracion de la prevencion

de los riesgos profesionales. Medellin, 1992.




permanentemente en el desempefrio de la labor, unas
caracteristicas que pueden ser positivas, negativas o
neutras, pero que indudablemente tienen un gran
significado y trascendencia para la realizacién del

trabado.

La organizacion de una situacion de trabajo, implica un
conjunto de comunicaciones y, cualguier comunicacioén

puede analizarse segun dos modalidades:

- Una de orden ifnformacional gque esta dada sobre todo por

el contenido de la comunicacion.

— Otra proveniente del orden de 1las relaciones y que se

refiere a la forma de comunicacion.

El objetivo de wuna conversacion informacional es
transmitir informaciones necesarias para la realizacioén
de una tarea y para una buena marcha del congjunto. Es

una comunicacion orientada hacia la eficacia.

El objetivo de una comunicacién relacional es transmitir
informacion apoyandose en la relacién entre el emisor y
el receptor. Esta comunicacién esta centrada en la
eficiencia, es decir, sobre la capacidad de mantener el

sistema de comunicacidn interno.




Toda comunicacidn es8 al mismo tiempo Informacional v
relacional, transmite a dos niveles o tiene un doble
nivel y, por tanto, puede decirse que no existe una ne
comunlicacisn relacional. rorgque el hecho de no
comunicarse, es ya una comunicacidén. o s8ea. que en
relacién con una situacidon. significa algo. Resumiendo

que, exlsten otros niveles de comunlcaclén. mids alld de

los verbo-intelectuales.

Otro aspecto para analizar es el referente a la relacidn
de autoridad, la cual es una propiedad de la estructura
inherente a toda organizacion. Las variables de 1a
autoridad estdn definidas por la situaciaon, la
composicion del grupo., la tarea y el grado de Influencia

de clertas personalidades.

De acuerdo & como se den los poderes de decisidn y  cdmo
se ejercen estos poderes, se IlIncluyen la definicién de
responsabilidades, la extensiéon y 1imites de su

edJercicio, las modalldades personales de la autoridad y

las reacciones gue inducen al ejercicio de la misma.

En la actualidad, la organizacion industrial est& rformada
por un conjunto de poderes que forman un nudo de fuerzas

Yy es preciso evaluar ese nudo, viendo las distintas
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posiciones segun los momentos. las situacliones 3  los

contextos socioeconémicos e histdoricos.

Para concluir, no se pueden omitir las relaciones
Informales gque se forman entre los individuos a nivel
socioafectivo; fendmenos stos que se desarrollan entre
dipolos de simpatia-antipatia, confianza ¥ desconflanza.

atraccién v rechazo.

4.2 LA MENTALIDAD
Se entilende como la estructura interna psicologica del

ser, reconociendo cuatro elementos principales:

- Un condunto de valores fundamentales o normas de
evaluacidén: morales. religiosos. econdmicos., clentificos.
humanos, artisticos. que trazan y definen el perril del

comportamiento.

- Un condunto de conocimientos generales ¥y especiricos

(técnicos, clentiffcos. morales. humanos).

- Un conjunto de normas de compoartamiento. La norma es
un modelo, una regla de comportamientos gque sirve de
referencia ¥ que permite evaluar Ilos comportamientos.

Las normas no responden a principios unlversales. son




arbitrarias Yy convencionales y se derivan de los
Iintereses y aspiraciones de la clase en el poder, en un

lugar dado y en un momento histérice especifico.

- Un conjunto de creencias personales o forma 1individual

de analizar los hechos y comportarse.

Todo ste conjunto de valores, conocimientos, normas y
estereotipos, se amalgaman en una especie de sistema de
creencias, basado en verdades subjetivas. En este
sistema, se interviene en la percepcibn., comprension.
seleccién e Interpretacison de los datos del universo ¥,
ademéds interviene tamblén en la accidn. y¥a que predispone

a actuar de una u otra.

4.3 LAS MOTIVACIONES

Las motivaciones pueden verse como los determinantes no
racionales del comportamiento. En este amplio campo

existen dos concepciones:

4.3.1 Objetiva. Pone el acento sobre la presidn medio
ambientalista externa. FEl1 hombre se comporta y reacciona

segun las presiones del medio externo.




En esta linea motivar es actuar desde el exterior para
Impulsar al Iindividuo hacia una accidn a reallizar. Se
distinguen asi tres clases de motivaciones inducidas por

el medio:

4.3.1.1 Las motivaciones necesidad. Consiste en el
conjunto de condiciones ambientales de vida gque I1mponen
vias obligadas al comportamiento del individuo. a nivel

bioldgico. de organizacidén y cultural.

4.3.1.2 Las motivaciones aspiraciéon. Vienen a ser las
tensiones y objdetivos 1inducidos por 1los fenomenos
colectivos: normas soclales. mentalidades de grupos,

estereotipos sociales.

4.3.1.3 Las motivacliones artificliales o incentivos. Son

las estimulaciones Institucionalizadas por el medio

exterior.
4352 Subjetiva. La razén de actuar esta motivada por
factores Iinternos y deseos propios originados en

Iiniclativas individuales.

Esta concepcion subjetivista considera que los deseos son
la fuente de las iniciativas individuales. en dJdonde se

agruran los deseos en cinco niveles: Fisiolsgicos., de




seguridad. de autonomia., de dependencia. reallzacidén de

si mismo.

De cualgquler forma las motlvaciones se traducen en 1los
significados ' que se dan a las cosas y situaciones de 1a
vida. El castigo se intenta evitar porque tiéne una
significacidén negativa., la participacidén en grupo es
buscada siempre y cuando tenga una significacidn

positiva.

El sentido aparece como la clave del comportamiento.
Comprender agquello que tendrad significado para un grupo

0 para un individuo es poder preveer su comportamiento.

De la misma forma se puede orientar el comportamiento si

se logra conferirle una u otra significacion.




5. FACTORES PSICOSOCIALES EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Los factores psicosociales estresantes presentes en el
medio ambiente de trabajo, son muy numerosos y diversos;
comprenden desde aspectos fisicos y ciertos aspectos de
organizacion vy sistemas de trabajo. hasta la calidad de
las relaciones humanas en la organizacion. Todos estos
tactores interactuan y repercuten sobre el clima
psicosoclal de trabafo ¥y sobre la salud fisica y mental

de los trabajadores.

Estos ractores psicosociales hacen relacidn a las
Interacciones entre el trabajo. el medio ambiente. la
satisfaccion laboral, las condiclones de organizacion,
las capacidades del trabajador, sus necesidades. cultura
Yy situaciones personales y sociales fuera del trabajo que

también influyen en la salud y el rendimiento.

Aun cuando se han mejorado las condicliones laborales con

respectao a tiempas anteriores. actualmente los




trabajadores tienen mayores grados de 1insatisfaccidn:
todo planteamiento coherente de la prevencion de rlesgos
en el trabajo se apoya en el concepto de sistema, que
viene a ser un conjunto de elementos en Interaccidén que
actuan en la busqueda de un fin comun. El trabajo es un
sistema de Interaccidén entre los diferentes elementos que
conforman cada situacidén laboral. tales como: entre los
individuos que trabatan, las tareas que reallszan. los
materiales que utilizan para desarrollar las tareas o
procesos y el amblente en que s8e lleve a cabo. orientados

a la produccidn.

Son factores psicosociales entre otros. las pollticas de
promocidn, de personal. de seleccidn. de capaclitacion,
los horarios y el ritmo de trabajo, los sistemas de
comunicacidn, los incentivos por rendimiento ¥
comportamiento de los trabatadores, el tipo de

contratacion.

Estos fendmenos psicosocliales son innumerables, 1o que s
hace importante es el andlfsis de los determinantes que
son los gque permiten 1la aparicién de agquellos elementos
gue se encuentran en toda situacidn labeoral y. que son
propios del ser humano y de sus mismas interrelaciones en
una organizacién en la gque estan para producir

A
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transformar.




El gobierno preocupado por 1la necesidad de
mejorar las condiciones del medio ambiente de
trabajo, reglamento a traveés de la Ley 9 de enero
24 de 1979 la Ley General de Salud Ocupacional
que tiene como obijeto: Preservar, conservar y
mejorar la salud de los individuos en sus
ocupaciones. Esta Ley establece normas tendientes
a:

- Prevenir todo dafio para la salud de 1las
personas derivadas de las condiciones de traba.jo.

- Proteger a las personas contra 1los riesgos
relacionados con agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, orgdnicos, mecdnicos y otros Qque
pueden afectar la salud individual o colectiva en
los lugares de trabajo.

— FKliminar o controlar los agentes nocivos para
la salud en los lugares de trabaJjo.

- Proteger la salud de los trabajadores y de la
poblacion contra los riesgos causados por las
radiaciones.

- Proteger a los trabajadores y a 1a poblacidn
contra los riesgos para la salud provenientes de
la produccion, almacenamiento, transporte,

expendio, uso o disposicion de sustancias
peligrosas para la salud publica. (10)

Posteriormente el gobierno expididé el Decreto 614 de
marzo 14 de 1984, en el que se crean las bases para la
organizaciéon y administracion de la Salud Ocupacional.
con un campo de aplicaciéon en todo lugar y clase de

trabajo, cualquiera que sea la forma Juridica de su

(10) MINISTERIQ DE TRABAJQ Y SEGURIDAD SOCIAL. Cédigo de
Salud Ocupacional. Medellin, 1990.
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organizacidén y prestacidn. asi mismo. para las entidades
tanto publicas como* privadas, contratistas Q

subcontratistas.

La Salud Ocupacional es un aspecto Iimportante dentro de
todo contexto laboral u organizacional. en gran parte
esta dirigida fundamentalmente a promover y preservar la
salud mental del trabajador, buscar la adaptacion del
hombre a su trabajo. puesto que al 11dentificar los
riesgos que se originan de las condiciones de ‘trabajo.
traza las politicas y programas tendientes a disminuir su

grado de peligrosidad.

El gobierno no ha creado aun una legislacidon especifica

sobre riesgos psicosociales.

Diferentes estudios demuestran que los riesgos inherentes
a las condiciones de trabajo son los gqgue afectan al
Individuo y producen una serie de efectos tales como el
estrés, adiccion. ausentismoe. rfatiga. monotonfa. rutina e

Iinsatisfacciéon laboral. ete.

Los rfactores psicosoctiales se c¢lasifican en dos
categorias principales: los gque tlenen efectos negativaos
en la salud de los trabajJadores que son los gque 3se

Qantocen como rfactores de riesgos psicosociales 3 los  que




pueden contribulr positivamente en el bienestar de los

individuos.

Ahora bien, los factores de riesgso psicosoclales. son
aquellas situaciones de la estructura organizativa que se
constituyen en agentes agresivos que dafdan la salud.
provocan disgustos. molestias, Iinsatisfaccidn y bafa en
la produccidén blen sea & nivel Iindividual o colectivo.

Caso contrario, son 1los factores psicosociales positivos,
que se refieren a aquellas situaciones y maneras de 1la
organizacién empresarial que se configuran en agentes que
benefician la salud. propician el bilenestar del Individuo
¥ provocan satisfaccion personal ¥ aumento de 1a
produccién. entre 1los cuales se destacan: el trabajo
adecuado a . lasz capacidades, a las habiflidades.,
conocimientos e Interés del trabafador, las pollticas de
personal centradas en la persona, las pausas de descanso.,
@l reconocimiento de méritos, los salarios Justos, la
estabilidad laboral, la participacion de los trabaladores

en la toma de decisiones, el ascenso por méritos, etc.

Con lo anterior, se resume que los factores psicosociales
pueden ser positivos y favorecer el crecimiento
empresarial y personal de los trabajadores, o - negativos,

e 1ncidir en forma agresiva sobre los individuos y la
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organizacion. “Es aquf donde se define que cuando un
factor psicosocial es negativo, se denomina factor de

riesgo psicosocial“.(ll)

Dentro de los factores psicosociales en las condiciones

de trabajo se tienen:
5.1 MEDIO AMBIENTE DE TRARAJO

El medio ambiente de trabajo y las condiciones de vida en
general, provocan la accion de factores psicosociales
estresantes con un impacto negativo que conduce a la

aparicion de enfermedades.

Este medio ambiente comprende las condicfones fisicas o

materiales que constituyen o rodean el trabajo como:

5.1.1 Agentes fisicos. Los agentes que se presentan con
mayor frecuencia son el calor, el ruido., la vibracion. la
iluminacién, la presion atmosférica y las radiaciones

ionizantes, ultravioletas e infrarroJjas.

Shed 2 Agentes qufmicos. Estos riesgos 8on 1los que
presentan toda clase de sustancias quimicas utilizadas en
todos 1los niveles empresariales, de los cuales existen

dos clasificaciones:

LA AGUILAR B., Jairo. Op. Cit.




- De acuerdo con el estado en gue se encuentra la
sustancia, o sea, segiun su estado fisico, éstos a la ves
se dividen en aerosoles, particulas suspendidas en el
aire en forma lfiquida o ss5l1ida como los polvos. humos ¥

neblinas: gaseosos como compuestos de gases V vapores.

- La otra clasificacidén s8e basa en los efectos gue
producen las sustancias quimicas sobre el hombre: éstas
se dividen en ifrritantes (afectan la membrana mucosa, 1los
ojos ¥y la piel); asfixiantes (son simples y gquimicos):
anestésicos y narcoticos, venenos sistémicos., productores
de neucomoniosis. alergenos ¥ otros.

5.1.3 Agentes mecanicos. Son originados por maguinaria
o0 equipo con portes moviles sin proteccidn, herramientas

de trabajJo y muchos més.

5.1.4 Agentes biologicos. FEstos agentes se presentan
mads que todo en agricultores. medicos. enfermeras y¥
veterinarios, trabajfadores de mataderos y laboratorios

clinicos. ¥ se conocen como virus, riquetsias. hongos.

bacterias 3 parasitos.

5.1.5 Agentes generales. Son los que tienen gque ver con
los aspectos locativos. almacenamiento ¥ maneio de

materiales. arden ¥ aseo.
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8. a6, Agentes ergondmicos. Se trata de la adaptaclon
del hombre al trabajo y del trabajo al hombre,
movimientos repetidos e 1innecesarios (mobiliario y

dotacidén).

55 A 7 Agentes humanos. Creados por la administracion,
los mandos medlos o por los empleados. profesilonales,

obreros y trabajadores en general.

5.2 FACTORES INTRINSECOS BEL EMPLEOC

El trabajo tiene un papel fundamental. no sélo porque es
una de las actlvidades en las que el sujeto se expresa en
su totalldad, slno porgue es uno de los lugares claves de
aparicion de las capacldades 1nherentes al hombre sano
como son la capacidad de creatividad. de construccidn. de
comunicacion, la capacidad de amor ¥ la capacidad de

goce.

Varias categorfas de trastornos del comportamiento
sintomas de dJdisfunciones se atribuyven a una carga
excesiva de trabaJjo; esta sobrecarga de trabado puede ser
cuantitativa (cuando hay dJdemasiado qué hacer) o

cualitativa (cuando el traba.jo es demasiado dificil).

70



Los tfactores intrinsecos del empleo aon aguellos
relacionados con el propio contenido del trabajo
(factores motivadores propiamente dichos ¥ factores

higienicos). entre los cuales se mencionan:

5..2,1 Nivel de responsabilidad. El1 cual conduce a un
grado mayor o menor de autonomia en el desempefilo de 1a

labor, produciendo mas o menos satistraccion.

9. 2.2 Autonomfa para emplear sus proplias aptitudes.
Llamado también nivel de competencia. pues cuando se estd
en é€l, existe egquilibrio emocional, pero cuando se esta
por debajo O por encima, la situacién sera de

Insatisfaccioén o de fuerte estrés. segun la situaclidn.

SlaZind Monotonfa-rutina. Conduce a fatiga fisica,
mental. pobre creatividad y una gran insatisfaccion por
falta de incentivos en la variedad y enriguecimiento del

trabajo.

5b.3.4 Nivel de exigencia del trabajo. Es claroe gque a
una mayor calififcacidn del trabado. precisa una mas alta
demanda de exigencia, lo cual cuando la persona tiene el

potencial adecuado, genera satisfaccidn.

el:



5.3 ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La duracioén diaria del trabajo, asi como 1la duracidén
semanal, mensual, anual y la de toda la vida productiva,
en gran medida estructuran la forma de vida de la
poblacién activa. En todos los pafses esta contemplada
la Jornada laboral entre las 40 y 48 horas, lo que exceda
de ella s8e denomina tiempo extra, el cual, cuando 8e
vuelve costumbre o se abusa de él, se convierte en uno de

los mas importantes productores de fatiga laboral.

La .Jornada 1laboral marca en una forma muy especial y
definitiva el estilo de vivir, tanto de las personas como
de su familia y de la comunidad, generando situaciones
especificas de gran controversia como son los turnos
nocturnos, necesarios para la produccion o para los
servicios, pero que al final, especialmente cuando se
sobrepasan ciertos limites., pueden traer ciertos

trastornos para la unidad y 1a armonia familiar.

Se ha comprobado que el trabajo por turnos modifica los
ritmos biologicos. 1la temperatura del cuerpo, el
metabolismo, 1los niveles de azticar en la sangre. la
agilidad mental y la motivacion en el trabajo. Durante
la wvida cotidiana. los efectos pueden manifestarse

particularmente durante el suefio, en las costumbres de




alimentacion, la vida familiar y las actividades
soclales.
Desde el campo fisioldgico no se ha establecido

claramente cada cuanto debe rotar el turno nocturno, 51
cada semana, o cada dos o quizas cada cuatro semanas, 1o
que 8i se ha observado es Qque un turno nocturno
permanente, conduce a una adaptacion fisioldgica bastante
aceptable, pero su vida familiar y social se deteriora

gravemente en la mayoria de los casos.

Otro aspecto a considerar son las pausas o0 descansos
normales y aceptados en el trabajo, pues cuando se carece
de 1a mas minima autorregulacion del tiempo, la rfatiga y

el estrés aumentan notoriamente.

5.4 POLITICAS Y ADMINISTRACION

Cuando la funcién atribuida al trabajador es ambigua (por
falta de claridad del contenido de la tarea) cuwuando es
contradictoria o hay oposicidon entre 1las diferentes
exigencias del trabajo, cuando es conflictiva (conflictos
de competencia), esta situacion puede ser en s8i. causa
principal de estres. £l personal de direccién, 1los

empleados de oficina y los trabajadores intelectuales




estén especicalmenteexpuestos al estrés causado por Jla

ambiguedad de su funcion.

Entre el cardcter ambiguo o contradictorio de la rfuncisn
Yy la satisfaccién en el trabaJdjo hay correlaciones muy
parcadas, pero que repercuten poco en el estado de salud
mental. Frente a una funcidn contradictoria las
reacciones personales varian considerablemente segun la

personalidad.

Ser responsable de la seguridad de terceros. puede ser
una causa de estrés profesional. También es evidente que
el estrés risico esta relacionado con la edad y el grado

de responsabilidad.

La relacidén. de autoridad es wuna propiedad de la
estructura inherente a toda organizacidn Las variables
de autoridad estan definidas por la situacidn. la
composicion del grupo. la tarea ¥y el grado de Influencias

de clertas personalidades.

En la actualidad, la organizacicn industrial estid formada
por un conjunto de poderes que forman a su vez un nudo de
fuerzas, por lo que se hace necesario desarrollar
conceptos dinamicos. flexibles ¥ oportunos para buscar en

forma permanente la satisfaccidn Jdel personal.
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5.4.1 Funciones y responsabilidades definidas. Cuando
no existe una descripcidn <¢lara, concreta Y definida,
tanto del oficio como de sus responsabilidades, el
desemperio eficiente del trabajo se vuelve complicado y
dificil., pues la ambiguedad o la no exlistenclia de un
manual de funciones y alcances causa gran estrés,

especialmente en personal administrativo v posibilidad de

accidentes en el operativo.

5.4.2 Interrelaciones laborales. Factor principalisimo
de satisfaccidén o insatisfaccidn. son las relaciones con
los Jefes, compafieros y subalternos; cuando estan blen
deflinidas y son satisfactorlias., el trabajo se convierte
en algo motivador, agradable e interesante: cuando 1las
relaciones se atfectan en cualquiera de los niveles
anotados, la siltuacidn Je vuelve priacticamente
lnsostenible y se crea un tremendo conflicto psicosocial

de impredecible definicidn.

5.4.3 Cambios en la rutina de trabajo. Dada la
evolucién de la sociedad, de las organizaciones. de las
tecnologias, es necesario el desarrollo de nuevas
sistemas. aperaciones ¥ formas de trabadar,
desafortunadamente la resistencia al cambio, algo casi
que natural en el hombre. a todo nivel. genera muchas

veces rechaso. Incomprensiones ¥ poca colabkoracion, F
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Eésto ocurre precisamente porque en muchas ocasiones las

nuevas IlInnovaciones son impuestas. sin explicaciones, sin

tener en cuenta a las personas y se pretende que lIlas
variacliones se capten y asimilen en forma inmediata, 1o

cual produce problemas de angustia, desadaptacidén e

Inconformidad.

5.4. ¢ Participacidn. Relacionandola con el punto

anterior, se encuentra gque la mejor manera de conseguir

una buena aceptacidn al camhio, es precisamente medlante
la participacion. principio que todas 1as teorfas
administrativas del momento tienen como una de las bases
fundamentales para consegulr un desarrollo A un
compromiso de los trabajadores. Una administracidén no
participativa genera un alto efecto de insatisfaccidn. de
no compromiso, de desmotivacidn y se convierte en fuente

de conflictos.

5.4.5 Cambios tecnoldégicos. Todos los cambios generan
reacciones y asi se observa como la evolucidn ha
producido una serie de variaciones Importantisimas a
traveés de la humanidad, que han 1ido marcando la
transformacidén de las diferentes actividades laborales,
como  rpasar Jdel pastoreo a la agricultura, luego a la
artesania. posteriormente a la industrializacidn & a&hora

a las nuevas tecnologias, trayendoe cada etapa cambiocs tan




Importantes gque ha generado nuevas culturas. nuevos
comportamientos y nuevas sociedades con problemas de

adaptacion en los clclos anteriores.

5.5 OTROS FACTORES IMPORTANTES

Existen mas factores componentes de la situacion 1laboral
gue varian mucho segin el desarrollo, las politicas de
los paises, la seguridad social y la naturaleza propia de

los Individuos.

Entre ellos., se pueden mencionar las situacliones de
empleo v subempleo. En muchos pafses Iindustrializados la
sltuacion del empleo s8Se ha deteriorado en los afos
reclientes. El desempleo aumente también en algunos

pafses en desarrollo.

La inestabilidad en el empleo afecta el bienestar de 1los
trabajfadores. gque estan dispuestos a aceptar trabatlar en
condiciones bastante precarias. A menudo estan sutetos a
largas horas de duro trabajo con una muy baja calidad de
las tareas. El temor de perder facilmente el trabajo se
arlade a las tensiones vinculadas con éste. Las
condiciones precarias, la inseguridad en el empleo, la

familia numerosa, la alimentacidon derficlente. todas ellas




frecuentemente comblnadas., colocan al trabajador en una

posicién debil para enfrentar esta pesada cargas.

Tambifen influyven en mayaor o menor grado, las
Jubflaciones, la distancia v los medios de transporte, la
utilizacion del tiempo 1ibre, prosibilidades de
capacitaclon, cobertura de 1la seguridad social y una
buena cantidad de consideraciones alrededor de la persona

que trabaija ¥ del trabajo mismo.

No existen actualmente normas ni medidas establecidas
para la evolucion de los factores psicosocifales aque
permltan llegar a un dlagndstico pra sea negativeo o
positivo, se ha encontrado gque la solucidn mé&s viable es
la de medir una serie de parametros caracteristicos con
los cuales se trabaja de acuerdo a la carga mental y a
los factores psicosociales, aun cuando también se pueden

establecer indicadores globales para las organizaciones.

Estos indicadores se agrupan en:

5.5.1 Métodos directos. Se refieren a los que
praoporcionan una informacion directa de las exigencias de
trabajo: ritmo, autonomia, etc. Se wutilizan come
técnicas fundamentales 1la observacidn directa, el

andlisis y la valoracidn de las tareas.
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5.5.2 Métodos indirectos. Informan sobre los efectos ¥
reacciones del 1individuo acerca de la calidad de las
condiciones de trabajo existentes, entre 1los cuales se
incluyen métodos objetivos como exdmenes medicos ¥y 1los
métodos subdetivos como son las entrevistas, encuestas de
satisfaccién. inventarlios, ete., orifentados a la
deteccién de diversos aspectos como estrés,
desmotifvacidn., ansfedad. fatiga. Insatisfaccidn laboral,
estadisticas sobre morbilidad. tasas de ausehtlsmo,
accldentes de trabajo, rotacidén de personal, alcohollismo,

etc.

Estos métodos subdetivos son los mias usados. porque
permiten una valoracidén directa sobre el trabajo
desempeiiado y las condiciones fisifcas y emocionales del

trabajador.
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6. FEFECIOS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN LA SALUD

Los trabajadores que con frecuencia estan expuestos a
estresores psicosociales en el trabajo, presentan
perturbaciones de las funciones corporales, afectando su
salud fisica y psicoldgica que producen cambios de
conducta y afectan negativamente su calidad de vida,

entre las cuales se mencionan:

6.1 CAMBIOS FISIOLOGICOS

Son todos aquellos que se relacionan con la salud fisica,
tales como:

6.1.1. Sintomas musculares. Tensién y dolor.

6.1.2 Alteraciones gastrointestinales. Indigestion,

estreiiimiento e irritacion del colon.

6.1.3 Trastornos cardiacos. Falpitaciones (aumento de
los latidos del corazon) ¥y arritmias (cambio del ritmo

cardiaco).




6.1.4 Sintomas resplratorios. Disnea (dificultad para

respirar) e hiperventilacioéon (respiracidn acelerada).

6.1.5 Desdrdenes del sistema nervioso central.
Insomnio (trastornos del suefo), debilidad, desmayos.,
dolores de cabeza y reacciones neuroticas (angustia,
depresidn. ansiedad. sentimfentos de infidelidad).

-~

&.1.6 QOtras alteraciones comunes. La hipertension

arterial, asma y las ulceras gastricas.

6.2 TRASTORNOS PSICOLOGICOS

Cuando el nilvel de exigencia esta por encima de los
recursos de las personas, sSe pueden desencadenar
trastornos de las funcilones psicoldgicas. entre las
cuales se hallan: Iirritacidn. preocupacion, tensién ¥
depresioén, lo gque conlleva a un mal funcionamiento de las
facultades cognogcitivas como la alteracidn en la
concentracion. memorla y toma de decisiones.

Se encuentra la aparicivon de reaccliones emoclionales
negativas: angustia, depresioén. reaccliones
hipocondriacas (preocupacidn anormal por 1os procesos del

cuerpo) y agresividad.
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6.3 TRASTORNOS DEL COMPORTAMIENTO

Se presenta disminucion en el comportamiento laboral.
ausentismo. Inestablilidad e Insatisrfaccidn laboral,
consumo excesivo de tabaco, alcohol, drogas psicoactivas

y aumentos de accldentes de trabajo.

6.4 REPERCUSIONES FUERA DEL MEDIO DE TRABAJO

Los problemas de origen laboral influyen en todos 1los
aspectos de la vida, llevan a la pasividad, a la falta de
iniciativa, de participaciéon en la comunidad. en la
sociedad. a conflictos familiares, a estrechez de

intereses y de amistades.

6.5 ESTRES LABORAL

Se entiende por estrés la respuesta adaptativa del
organismo bioldégico para enfrentarse a una situaclion de
urgencia; es un recurso de naturaleza biologica, es una

reaccion o respuesta propia del organismo.

El estrés no siempre es daifine. pues en el ser huwnanoe

algun tipo de estrés es natural e Iinevitable.




Las condiciones productoras de estrés, incluso de corta
duraciéon y 1leve Intensidad, provocan modificaciones
fisiolégicas en términos de desequilibrios hormonales
momentaneos, los cuales 81 s8e repiten por tiempo

prolongado, se vuelven patologicos.

Fl hombre afronta situaciones de tension prelativas a
condiciones de competencia social y econémica, por lo que
la respuesta defensiva del organismo es descoordinada y
el componente hormonal estd disociado de 1la respuesta
somdtica y muscular. A largo plazo. esta disociacidén de
la respuesta definitiva resulta dafiina para el organismo,
por lo que 1las condiciones repetidas de estreés,
determinan una sobrecarga de trabajo para el corazén y

provocan cambios en algunos componentes de la sangre.

K1 ambiente de trabajo se convierte en el productor de

situaciones de estrés y a su vez, estos estimulos

provocan una respuesta de corta o larga duracién.

6.5.1 Estresores de corta duracion.

- Sobrecarga de trabagjo, por tener que realizarlo en un

tiempo limitado.
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- Distracclidon y contfusidn determinados por ruldos. luces,

ete.

- Temor de no hacer bien y en el tiempo debido el
trabajo; de ser criticado., de sufrir los efectos de un

peligro fisico.

6.5.2 Estresores de larga duraciodn.

- Inseguridad de conservar el trabaJjo.

- Atencién prolongada.

- Organizacion del ritmo de produccion.

- Supervision autoritaria y despdtica. Incentivos,

descansos insatisfactorios, turnos rotacionales, trabajo

en festivos y horas extras, rutina, monotonia. poca

posibilidad de ascensos y progreso personal.




7. EL MANEJO DE LOS FACTORES DE RIESGO POR PARTE DEL

TRABAJADOR SOCIAL

Las empresas son unidades sociales creadas
deliberadamente, a fin de alcanzar objetivos especificos;
para ello cuenta con tres tipos de recursos: humanos,

materiales y técnicos.

Son muchos los aspectos que pueden interferir en el logro
de estos objdetivos; algunos estan relacionados con el
elemento humaﬁo, tales como la salud, la personalidad, la
adaptacion a camhios e innovaciones ¥ otros relacionados
con el ambhiente en que se desenvuelve el individuo:
industrial, familiar y socioeconémico.

Las personas interactian con el medio. reciben presianés
que de terminan comportamientos diferentes:; estas
presiones pueden ser sociales, culturales, politicas,
ambientales, climdticas, econdmicas, ete. Estas

presiones son reguladas por los elementos de




personalidad, dando como resultado un comportamiento
especifico y diferente de cada individuo, aun frente a la

misma situaciodn.

Todos estos factores pueden llevar al trabajador a un
desequilibrio biosocial que puede manifestarse en
ausencias al trabajo, disminucion en el rendimifento,
menoscabo en la salud fisfca ¥ mental, Incremento en 1la
accidentalidad, alteraciones interpersonales, perdida de
la motivacidn hacia las actividades laborales y renuncia

-

al trabajo.

En relacidén con las condicfones del ambiente laboral en
el cual se desarrolla el Ifndividuo, se deben tener en
cuenta las caracteristicas de la empresa y su mnundo
social, las relaciones formales e informales dentro de
ella. la organizacion misma del trabajfo con sus sistemas
de pago ¥y ascensos, comunicaciones y seguridad, las
cuales influyen en el rendimiento y la satisfaccidn hacia
el trabajo y hacia la empresa. &Si éstas son inadecuadas
puede constituirse en un riesgo para la salud del
trabajador generando diversas alteraciones fisicas y
emocionales y contribuye a Ia ocurrencia de accidentes de

trabajo y ausentismo laboral.
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Los motivos del adulto son muy complejos y ningin motlvo
afecta el comportamiento, mds blen son miltiples 1los

motivos que pueden afectar al mismo tiempo.

De otra parte, el comportamiento humano estd muy
determinado también por el nivel de satisfaccién que haya
logrado en 1la escala de necesidades y que diferentes
autores las plantean por niveles Yy en cuyo caso

especifico son cinco:

Necesidades fisiolégicas, de seguridad. soclales, de
estimacion v autorrealfzacion. Frente a eata
Jerarquizacién es importante anotar que los tres primeros

niveles son de satisfaccion y los dos niveles I1nterlores

son motivacionales.

Otros factores gque determinan el comportamfento humano

son agquellos elementos propios de la organizaciop: gy

estructura (polfticas, normas., reglamento). ambiente o
clima organizacional, sus recompensas, estimulos,
sanciones, la forma de administrar periodos de crisis o

conflictos, entre otros.

Con estos elementos se puede concluir gque también son las
caracteristicas del perscnal. sus necesidades. sus

expectativas. sus posibilidades. sus recursos
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(emocionales, Intelectuales y de personalidad) las gque

deben constitulir el punto ee partida para la planeacidn
del bienestar social laboral, en otras palabras, es

fundamental partir de un diagndstico orsganizacional.

Enfatizando un poco mds en 1o que concierne al andlisis
organizacional, se define gue cada empresa es unifca en 1a
estructura, diseflo y desemperio de sus funciones. La
dindmfca de las relaciones fnterpersonales tanto formales
como Informales es diferente, la concepcidn y maneto de
autoridad, el criterio Vv desemperio de las
responsabilidades, su historia, costumbres y valores
organizacionales son igualmente distintas, 1o que permite
hablar de una cultura organizacional propia. especifica,

concreta y diferente.

Analizando mas profundamente la interaccidn o
Interrelacion o mutua Iinfluencia gque se Jd& en las
organizaciones y sus miembros, este fendmeno se presenta
desde el momento en que el 1Individuo entra a la
organizacion, durante su rermanencia hasta su

desvinculacidn.

Cada wuna dJde estas etapas generan expectativas, metas
individuales y conductas o comportamientos diferentes, es

Jdecir, conductas de entrada, Jde permanencia ¥ de salida.
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Frente a cada wuno de estos momentos la organizacidén
deberd brindar una respuesta (programas. servicios)
adecuada. No se puede dar por ejemplo. que las personas
que apenas entran a la organizsacidn tengan las mismas
expectativas e intereses que aquellas personas que estan

préximas a Jubllarse.

La organizacién por su parte. esapera meJorar 8u
prroductividad. haber adguirido un recurso humano adecuado
al cargo. gque éate sea esatable, entre muchas otras
expectativas segun las caracteristicas y especificaciones

de la organizacidn.

S6lo cuando los obdfetivos del individuo se Integran a los
obietivos de la organizacién para bilen de todos. puede

decirse que hay equilibrio.

En la busgueda de este egquilibrio surge el concepto de
administracion del recurso humano, con una funcion
Iinterdisciplinaria de la organizacion. orientada &a
vigorizar y revitalizar el potencial humano,
posibilitando el logro de los objetivos tanto del hombre
como de la organizacidén. Tambien se puede expresar oomo
un adecuado mantenimiento del talentoe humano dentro de la

organizacion.
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Este mantenimiento reguerird de pollticas, programas ¥
actividades concretas gque respondan a las caracteristicas
y posibilidades de la empresa y a las necesidades y
expectativas del 1individuo con un claro obdetivo de

desarrollo integral.

EFste enfogue respecto a la funcidén gue debe cumpllir la
organizacion frente al talento humano. s8e constituve en
otro soporte de un desemperio profesional con mayor

alcance y proyecclidn.

A modo de sintesis, el obietivo del Bienestar Social debe
tener Implicita 1la funcion de mantenimiento. El
Trabajador Social debe edercer la funcidén de agente de
cambio al interior de la organizacién para adecuar las
polfiticas soclales a 1los reguerimientos del talento
humano. orientados al crecimfento y desarrollo integral

a procurar una meJjor calidad de vida.

Partiendo de 1o general a lo particular, de un nuevo
concepto de empresa con responsabilidad social, y de una
nueva persapectiva de las funciones que unos y otros deben
cumplir, surge necesariamente un desempesio profesional

acorde con estas nuevas circunstancias.
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Es dificil conceblr una politica de desarrollo personal ¥
organizacional. sin tener un equipo que se haga cargo de
su Implementacion. Es imposible que una sola persona
asuma tan compleja tarea o gque diferentes personas se
dividan el trabajo gque emana de la politica, sin gue

entre ellas medie un sistema de coordinacion eficas.

La ventaja de la formulacién de una politica con sus
programas y proyectos, permite dividir el trabajo y
coordinar el esfuerzo colectivo en funcidén de objetivos
explicitos. Este equipo, en lo posible §y. dependiendo
del tamaro de la empresa. debe ser multiprofesional. debe
establecer un sistema de trabajo que permita un continuo

an&dlisis del cumplimiento de los objetivos.

No cabe duda gque el Trabaijador Social tiene un rol
importante en él;: dicho rol variard en funcion de 1as
caracteristicas de 1la empresa, del egquipo humano que
trabada en el a&rea rfuncional y también de sus

caracteristicas personales ¥ profesionales.

Volviendo a las necesidades. la de seguridad contempla
las condiciones del ambiente laboral ¥ el salario como
uno de los medios para satisfacer las necesidades
fisloldgicas ¥ soclales que contribuirfan al

mantenimiento del bienestar individual v familiar. en la
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medida en que son satisfechas. van surgiendo otras
necesidades de niveles mds altos en las cuales el trabaJo

contribuye a esa satisfaccion.

Ast. para que un trabajador pueda dJdesempeflarse a
cabalidad. es necesario gque funcione integralmente su
organismo. es declir. que s considere como un 3ser

biosicosocial.

Uno de 1los problemas prioritarios a 1los que debe
enfrentarse la Salud QOcupacional. es en 1lo relacionado
con la salud mental de los individuos, ya que situaciones
como alcoholismo, drogadiccidn., estados depresivos,
estrés y otras alteraciones de comportamiento, son
algunas de las causantes no sé6lo de accidentes de
trabajo, sino de ausentismo laboral, lo que constituye
serias dificultades para la empresa en materia econdmica
y que afecta al trabajador, a la tamilia y a la

comunidad.

Es importante crear condiciones de traba.jo que favorezcan
al crecimiento y conservacion de la motivaclidon hacia el
desemperio laboral, mediante la creacion de progra&mas por
parte de los profesionales del Trabajo Social tendientes
a la identificacion de necesidades del individuo y lograr

satisfacerlas en lo posible.




Fs fundamental la vision del trabafador no como aser
Individual aislado, sino como integrante de un medio
social y familiar, econdémico. poliltico. geograrico, ete.,
con el cual Interactia y del cual recibe diferentes
prresiones, las cuales son reguladas por los elementos de
la personalidad, dando como resultado un comportamiento
especifico y diferente de cada individuo frente a una

determinada situacion.

Existen factores inherentes al medio laboral en el cual
8e degenvuelve el Ifndividuo ¥. que determinan el
comportamiento de éste: su estructura organizacional, el
clima laboral. las recompensas, estimulos. sanciones. las
condliciones de trabajo y todos los estimulos ambilentales
a los gue esta expuesto. tales como: ruido, calor, frio.
vapores, olores, tabaco, alcohol, fendémenos de carencia
como el hambre y 1la sed, condiciones familiares.
problemas de personalidad y la concepcidén psiquica e

intelectual del entorno.

El Trabaijador Social se encuentra en el campo laboral
desempefiando funciones basicamente de cardcter operativo,
desenvolviéndose en el drea administrativa, cumpliendo
funciones orientadas al correcto desempeidic en el cargo.
En el &rea laboral. desarrollando programas §y actividades

con proyeccidn al mejoramiento de l1as condiciones
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laborales del trabajador, en el drea educativa y de
desarrollo, llevar a cabo programas y actividades
orientadas al desarrollo integral del personal y su
familia, en el drea de serviclos. administrando los
gervicios de salud, vivienda, etc. y¥. filnalmente en el
area de Investigacidén. 1a cual esta prlenamente
relacionada con las anteriores y es una herramienta
fundamental para el desemperfo profesional, se
diagnostican necesidades, rotacion de prersonal.,
ausentismo, caracteristicas soclolaborales del personsal y

muchas mds.

Con la expedlicidén del Decreto 0614, entrd al palfs el
concepto actual de Salud Ocupacional. Si bien es cierto
gque existen legislaciones anteriores, estas no tienen el
concepto Iintegral de la Medicina del Trabajo., la Higiene
Industrial y la Seguridad como una disciplina unificada y
coherente donde los tres aspectos mencionados
corresponden a un obdjetivo comun., la Salud » el Trabado

en forma Integral.

La Salud Qcupacional es una responsabilidad. una

obligatoriedad ¥ un programa.

Es una responsabilidad ética ¥ moral de los empresarios

y7o empleadores con la vida del hombre trabajador ¥ su
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Iintegridad fisica. psiquica ¥ bioldgica para meforar su
bienestar. FEs responsabilidad del empresario transferir
parte de sus recursos econdémicos v humanos al
mejoramiento de las condiciones laborales que estén
afectando la salud del hombre en cualquier actividad de
trabajo y en especial, de aquellas condiciones en las que
los riesgos son observables, medibles y posibles de
eliminar, siempre y cuando se asuma la responsabilidad de
hacerlo; la ética y la moral son los riesgos no solo por
los beneficios que puede traer a largo plazo en términos
de productividad y rentabilidad, sino por la
responsabilidad social compartida a partir de la

contratacidn.

Es una obligatoriedad porque las manifestaciones dJde la
ética ¥y la .moral no son en si mismas garantfas para
cumplir responsabilidades en el proceso de desarrollo
Industrial y comercial de cualquier pais. es necesario
una acclieéen Kubernamental para lograrla en cualguier etapa

¥ en todo tipo de empleo.

En Colombia, el Ministerio de Trabadjo y Seguridad Soclal
es la instancia oficial que define el cardcter de

obligatoriedad y responsabilidad en Salud Ocupacional.
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Es un programa reglamentado en el articulo 2 de la
Resolucién 001016 de marzo 31 de 1989, en la que se
define asi: El programa de Salud Ocupacional consiste en
la planeacién, organizacion y evaluacidén de 1las
actividades de medicina preventiva, medicina del trabajo.
higiene 1industrial y seguridad industrial, tendientes a
preservar, mantener y mejorar la salud 1individual y
colectiva de los trabajadores en sus ocupaciones y que
deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma

Iintegral e interdisciplinariamente.

Este programa de Salud Ocupacional se realiza teniendo en

cuenta los siguientes aspectos:

— Actividad econémica, pues de ella depende el riesgo

real y potencial a que s8e haya expuesto el numero total

de trabajdadores contratados.

— Los recursos humanos, financieros y fisfcos acordes con
la magnitud de los riesgos, deben definirse desde el
diserio del programa . E1 programa tiene cuatro

componentes:

- Subprograma de Medicina FPreventiva
- Subprograma de Medicina de Traba.o
- Subprograma de Higiene y Seguridad Industrial

- Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial.
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Los tres primeros componentes son referidos a la atencidn
directa del riesgo y el cuarto es de indole organizativo
legal; los subprogramas tienen como finalidad la
promocidn, prevencién y control de la salud del
trabajador. El tiempo definfido para el programa e8 de
cardcter permanente y debe elaborarse un cronograma que
define la planeacién de las actividades de cada

subprograma a largo, mediano y corto plazo.

El Comité de Salud Ocupacional es el mismo anotado en el
cuarto subprograma y se debe constituir legalmente ante

las autoridades y registrarse ante ellas.

Los listados Vv registros indispensables para la
planeacién y desarrollo del programa son: listado de
materias priéas ¥ sustancias empleadas en 1la empresa,
agentes de riesgo por ubicacion y prioridades, prelacion
de trabajadores a agentes de riesgo, evaluacion de los
agentes de riesgos ocupacionales y de los sistemas de
controi utilizados, relacion discriminada de elementos de
proteccién personal, que suministren a los trabagjfadores,
recopilacion y analisis estadistico de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, ausentismo general
por accidentes de trabajo, enfermedad profesional y

comun. resultados de inspecciones perioéodicas Iinternas.
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cumplimiento de programas de educacidn v entrenamiento.
historia ocupacional del trabajador con sus respectivos

examenes de control clinfco ¥ bioldgico.

En el pardgrartfo 2 del articulo 4 de la citada Resolucidn,
se obliga la designacién de una persona para dJdirigir y
coordinar las actividades que requiere la efecucidn del
programa, pero no obliga a determinado cargo o profesidn,

gquedando ésto a criterio de los empleadores y patronos.

Los articulos 8 y @ dan oportunidad a que se contraten
personas naturales o Jjuridicas de acuerdo ¢on unes
requisitos minimos y de conformidad con el artfculo 34
del Decreto 614 de 1984; el desarrollo de los programas
de Salud Ocupacional a partir de 1la difusién de 1la
Resolucién QQ1016 de marzo de 1888, ha estado 1lderada
por el personal calificado segun las exigencias legales i
puede afirmarse que los profesionales que han tenido
trayvectoria en los antecedentes de los programnas
rertenece a disciplinas cuva razon de ser, esta

intimamente l1igada al problema de la salud fisica. mental

Yy soclal. No obstante, es obvia 1a necesidad de
cualificacidon a traves de una capacitacidn ¥
actualizacion de los profesionales, derivada de las

exigencias de la accldn gubernamental & acercade la Salud

Ucupsacional.




Es aquf donde se puede hablar de un rol del TrabaJjador
Social. wva que ni la travectoria. ni las normas legales
lo excluyven. su misma naturaleza legal 1o acredita para

prarticipar en el programa de Salud Ocupacional.

El Trabajador Social como responsable de 1los programas de
Bienestar Social Laboral dentro de la empresa. debe
conocer qué es la Salud Ccupacional, sus programnas Vv

subprogramas.

El fin de la Salud QOcupacional es el de fomentar el mds

elevado nivel de bienestar fisico., mental y social del

trabajdador, prevenir daffos a 1a salud por diferentes
condiciones de trabado. proteger contra riesgos por la
prresencia de agentes nocivos para la salud del
trabajfador. colocar ¥ mantener al trabadador en un puesto
de trabajo acorde a sus condiciones ¥ aptitudes

fisiologicas ¥ psicoldgicas. Adaptar el trabaje al

hombre y cada hombre a su trabafo.

Es  importante entonces conocer gque hay riesgos que
afectan al trabagjador y tiemen efectos genéeticos. por 1o

tanteo, afectan a la familia.

Al existir el vinculo laboral. se d& un compromiso entre

la empresa y el trabajador, de ofrecer estabilidad a
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cambio de un buen rendimiento laboral; ]a condicidn
esencial para gque ésto se logre es una buena salud si
ésta no existe, se paga un alto costo tanto a nivel
social como a nivel de la empresa y del individuo. El
elevado ausentismo, la baja productividad y el abuso en
las prestaciones de salud, son una pesada carga que toca

pagar a todos por igual.

Un trabaiador saludable es un trabagjador eficiente,
constructivo ¥ contributivo: la clave es lograr una buena
salud en 1la empresa, mediante la prevencion de los
problemas de salud de origen laboral y de los factores
que atentan contra la salud del indviduo. Ayudar al
fumador a dejar de fumar, al obeso a perder de peso, al
hipertenso a descubrir y solucionar su problema, es
Iintervenir para detener y hacer regresar un proceso

patologico, antes que produsca un daflo permanente.

Esta comprobado que el ambiente adecuado de trabadjo no

solo estimula al trabafador, sino gque 1le prermite
desarrollar sus funciones con mayor calidad A
productividad. el desarrollo humano dentro de la

organizacidn se encuentra centrado en las realizaciones
del hombre v en la medida en aue el proceso de seleccidon
laboral adecusdo, e tendrd un recurso humano mas

motivado. con mayvor productividad, un medor clima
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laboral. un mayor grado de satisfaccidén. menos
ausentismo. mayores utilidades en la empresa. Las nuevas
relaciones de trabajo no se consideran como un gasto,
sino como una inversidén altamente rentable que deberia

tener prioridad en la empresa.

Considerando al hombre como un ser biosicosocial y a la
salud como un concepto dindmico de armonfia entre el

individuo y el medio que lo rodea, en los dltimos afios

™
®

ha venido desarrollando el Trabajador Social como un
apoyo importante para la Salud Ocupacional.

Su formacidn bdsica lo habilfta para conocer y entender
una serie de condiciones de la vida laboral, como es 1la
selececion 1inicial de 1as personas Vy su evaluacion
posterior. pues en muchas ocaslones las variaciones de
conducta. los problemas de motivacién. la capaclidad de
adaptacion. ete., seran Jimportantes rasones de su

trabajo.

Ese contacto permanente con e1 talento humano. ese
acercamiento gque existe debide a que el cumplimiento de
su trabajo lo dedica en un gran porcentaje en el sitio de
trabajo de las personas. hace gque se desarrollen
condiciones tanto en aptitud come de actitud. excelentes

relaciones humanas. se convierte en polifacétice, de
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buena capacidad analftica y autocritica, g&ran receptor de
inquietudes, con tendencia a 1nvestigar, a formular
hipotests sBobre comportamientos tanto individuales como

grupales y desarrollar actividades en 1la sBolucidn de

problemas.

7.1 DETERMINACION DE FUNCIONES

La dinamfca empresarial, 1la renovacidn de expectativas Vy
derechos frente al trabajo, el surgimiento de nuevas
teorfas administrativas, entre otros aspectos, determinan
el surgimiento de nuevas respuestas organizacionales y
desempefios profesionales de mayor trascendencia 1%

cobertura.

El Trabajador Social no puede ser ajeno a la necesidad de
renovarse personal y profesionalmente a la responsabili-
dad de ir conquistando nuevos espacios de desempeno
profesional. Alternativas como el Balance Soclial.
Calidad Total, Salud Ocupacional, son algunos de 1los

retos gque hoy se le plantean.

Este concepto integral de bienestar es el gque le abre a
la profesion de T1Trabajo Socfal un papel dentro de 1la

Salud Ocupacional.
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Este concepto integral de bienestar es el que le abre a
la profesion de Trabajo Soctal un papel dentreo de 1la

Salud Ocupacional.

El Trabadador Social puede desempepar funciones a tres

niveles:

7.1.1 Superintendente. Gerente., Director. FEn este nivel
se encuentran aquellos profesionales gque hacen parte del
grupo de dirececion Vv cuvas funciones son mas
administrativas gue operativas, algunas funciones de este
nivel son: formulacién de prolfticas socfales.
interpretacion e implementacion de acuerdos

convencionales. administracioéon de proyvectos. administra-

cion de politicas sociales, entre otros.

A LS Jefe de Departamento. (Relaciones Industriales.
personal), sus actividades estan orifentadas & Iinterpretar
Vv a aplicar las polfticas sociales de la organizacion a

traves de una adecuada administracion del talento humano.

7.1.3 Jefe de Seccién. E1 mayor numero de prorfesionales
vinculadons al campo laboral, se encuentran ubicados en
aste nivel, sus funciones b&sicamente son de cardacter

operativo Yy deben estar Integrados al procesc de
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desarrollo de la organizacidn ¥ & las caracteristicas del

personal.

De acuerdo con el medio laboral en que se desenvuelva el
Trabajador Social. las funciones de asesoria o de

ejecucién directa en estos programas pueden darse en:

— Andlisis de ausentismo laboral, sus principales causas,
morbilidad. ausentismo crénico, registros, controles

Yy costos.

- Estudio de ausentistas repetitivos.

- Analisis sobre clima laboral.
- Disefio, estudio y aplicacion de un programa sobre

reubicacidén de personal con problemas medicos.

- Estudios sobre accidentéogenos cronicos.

- Programa y aplicacién sobre el retiro laboral o
preparacién a la Jubflacién en una forma armonica de

acuerdo con las necesidades sentidas.

- Estudios y programas tanto en la prevencioén como en la
solucion al probiema  de la farmacodependencia 15

alcoholismo.




~ Investigaciones, conferencias y programas de control al

estrés ocupacional.

-  FEvaluacién por Salud Ccupacional de los primeros afos

de serviclos., su adaptacidn. ausentismo. adaptabilidad.

El TrabajJador Soclial se convierte en un coordinador o
1ider de un grupo multidisciplinario. distribuyendo el
compromiso que se adguiera en las diferentes soluciones a
las problem&ticas estudiadas ¥ que se relacionan con los
factores de riesgo psicosocial y su relacion con
enfermedades Yy accidentes, problemas de falta de
compromiso y de participacion. identificanda deficiencias
en los programas y conceptos de motivacion., analisis yv
estudios tanto personales como colectivos, pues Jlas
situaciones de desadaptacidén. malas relaciones personales

v otras muy propias para el Trabajador Social. hacen gque

sSu papel en este campo sea muy importante.

7.2 METODOLOGIA DE TRABAJQ

El ecampo que abarca la Salud QOcupaclional es una nueva
rerspectiva de intervencidn en el 4rea laboral. la cual
di una nueva dimensidn de proyeccion ¥ alcance al

o

Trabajador Social.
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Por 1o tante. el profesional de Trabkbajo Social debe:

- Tener conocimientos generales de Salud Ocupacional,
Educacidén en Salud. rehabilitacidén. conocimientos fisicos
de la planta y de los trabajos gue alli se realizan Vv
conocer ampliamente los procesos productivos de la misma,
conocer la legislacidén sobre Salud Ocupacional para asi
planear Programas acordes con la reglamentacion

existente.

- Participar en la planeacidon de actividades Vv metas

anuales del equipo interdisciplinario v en la
determinaciaon de los recursos necesarios para su
realizacidn.

- Participar. en la elaboracion del presupueste del

servicio de salud de la empresa.

- Establecer comunicacién y divulgacidon entre la
direccion de salud y el personal de otras dependencias de
la empresa. mediante reuniones de informacion ¥

programas.

- Mantener coordinaciéon entre el servicio médico ¥ atras
instituciones (SENA. Crus Roda. Frofamilia., Cadas de

Conmpensacion., atc. ).




- Coordinar, planear y evaluar los cursos y conferencias
que se dicten en la empresa dentro de 1las acciones

preventivas.

- Participar en la planeacidén., desarrollo y evaluacidsn de
campafias tendientes a lograr un efecto de Iimpacto sobre

un problema especifico.

- La funcién de promocion va dirigida a lograr un cambio
de actitud. en la concepcién que sobre salud tlenen los

empresarios, los trabajadores y sus famillias.

- Planear. dirig@ir y controlar programas de educacidn en

salud.

— Participar en las Investigacliones sobre Salud
Ocupacional de la empresa comoe medio para lograr el
desarrollo de dicha drea, conforme a las condiclones
¥ a las condiciones laborales

reales. a su medio amblente

Yy soclales de los trabadadores.

Kl programa Jde Salud Qecupacional consta de cinco
actividades fundamentales las cuales se deben trabadar en
forma Integrada v coherente mediante la participacidn Jde

un equipo multidisciplinario con metas y objetivos
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definidos hacia el desarrollo integral del recurso

humano. FEstas actividades son:

7.2_1 Medicina de trabajo. Programas orientados hacia
una mejor adaptacién del trabatador a su labor ¥ una
minimizacion de los riesgos de enfermedad profesional y

de acclidentes de trabaJjo.

7.2.1.1 Examen de pre-empleo. Del cual se desprendera
la ubicacion adecuada del individuo segiun sus condiciones
fisfcas y psicologicas, 1las diIiversas exigencias del

oficio y las condiciones ambientales laborales.

7.2.1.2 Exa4menes de control periodico. En los cuales se
hace evaluacidén de adaptacién fisica y funcional del
trabajador a su labor, ésto es complementado con
programas adicionales tales como el estrés ocupacional,

anidlisis y control del ausentismo laboral, entre otros.

A 2er Medicina preventiva. Actlividades orientadas al
bienestar de la comunidad laboral, mediante la prevencidén
de enfermedades especiales como las de origen
cardiovascular, hipertension arterial. céncer en la
mujer, drogadiccidon, alcoholismo y en general programas
medicosociales que tienen implicacidon en el desarrollo y

la productividad laboral.




7.2.3 Higiene industrial. Ambientes de trabajo con
ruido, vibraclones, calor, gases, humo, Productos
quimficos, etc., son lo comiin en todas las factorlas, pero
realmente son muy pocas las que tienen estudiadas estas
condiciones ambientales y, su relacién con la s8alud de
los trabajadores, con el ausentismo, con la
accidentalidad y por qué no decirlo, con la calidad y

productividad.

7.2.4 Prevencién de rfesgos. €Con este programa se
desarrollan actividades tendientes a minimizar al maximo
las posibilidades de accidentes de trabajo, que tan
graves consecuencias sociales y econdémifcas trae a 1la
empresa, para tal efecto, es necesario megjorar la
capacitacién ¥ crear conciencifa de que 1la seguridad es
responsabilidéd de todos, mediante una actividad positiva

y de gruro.

7.2.5 Comités de Salud Ocupacional. Es preciso
comprometer a los trabajadores y a la administracion en
todas las actividades y responsabilidades, por lo tanto,
es importante la creacién de estos comités como asesores

¥ colaboradores.
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El Trabajador Social debe tomar parte activa y ser un

agente motivador gque logre una mayor participacién de la

comunidad laboral.

Las nuevas relaciones Iindustriales estdn Iimpulsande el
desarrollo humano, para ello se ha diseriado el programa
de Balance Social, en el cual se muestran y analizan
todos los beneficios y realizaciones de una politica

social acorde con el pais.

Al analizar los cinco puntos anteriores, se relacionan
con el concepto de desarrollo humano, se observa que
indudablemente 1las nuevas relaciones industriales estan
centradas en un ambiente adecuado y tienen como base
fundamental una programacion dinamica. actualizada ¥
permanente de la Salud Ocupaclonal. constituyéndose en
uno de los puntos mds Iimportantes yv demostrativos de 1o
que es y debe ser una relacidn social positiva plasmada

en el Balance Social.
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8. CONCLUSIONES

Durante los k@ ultimos 20 aflos. se han hecho en (Colombia
muchos progresos en lo relatlivo a la proteccién de la
salud en el trabajo, qQue se ve asediada por los riesgos
laborales, por una legislacidn deficlente. por
desconocimiento en cuanto a Medicina del Trabajo por
parte de los médicos de empresas, por empresarios gue,
consciente o Inconscientemente, 1gnoran el problema.
trabajadores y directivos sindicales, gue frecuentemente
creen obtenef un beneficio cuando negocian salud por

dinero.

La industria hace siempre un compromiso con el trabagdador
en cuanto se refiere a estabilidad en el trabajo, a
cambio de un reciproco compromlise por parte del
trabaijador, en lo gque a buen rendimiento laboral se

refiere.




Condicién indispensable para cumplir este compromiso. es
una buena salud;: si ésta no existe. se hace necesario
pagar un alto costo., tanto a nivel social. como por 1la

empresa y por el individuo.

Al estudiar y analizar cada uno de 1los factores de
riesgo psicosocfales y su impacto en el talento humano,
es importante resaltar cdémo despuss de estar reconocidos
como tales, las condiciones de trabajo son. tal vez, los

hechos diarios mas desconocidos.

Cada quien conoce y sufre sus condiciones de trabado,

pero ignora la de los demas.

La poca informacidn al respecto qgque se conoce,
generalmente . es por denuncias o demandas de conflictos
laborales. en donde se especifican los inconformismos y
la Insatisfaccidon 1laboral como Jornadas de trabaJjo

extenuantes. carencla de equiros de seguridad. etce.

Es asi como se regquiere al méximo de la participacidn del
Estado y de los empresarios en dar 1la importancia al
talento humano con miras a un Iincremento de la

produccidn. como una muestra de satistfacceicn lahoral.
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£l aporte que el Trabajador Social puede hacer con el
estudio, 1I1dentificacidén ¥ manejo de los rfactores de
riesgo psicosociales en el ambiente laboral, es
fundamental por cuanto permite el acercamiento v
conocimiento mas a fondo de las causas que llevan & un
incremento en las alteraciones fisicas o mentales del
talento humano y gque de una u otra forma, repercuten en

los resultados de la empresa.

Las 1Intervencliones en este campo son muy amplias para el
profesional de Trabajo Social., teniendo en cuenta gue la
atencidn que actualmente se centra en la Salud
Ocupaclional a nivel empresartal. se constituyve en una
herramienta valtosa para detectar y correglr despuss de
un andllisis ocupaclional. los desbalances de las cargas de
trabajfo de las diferentes posiciones de la organizaclidn i
asi. evitar problemad de roces Interpersonales ¥ en

R

general, de desmotivacidn de la fuer=za laboral.
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