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Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral
y la calidad de vida de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo
personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables vulneran su

salud y su bienestar.

Para las empresas se hace cada vez mds importante desarrollar acciones que
permitan y favorezcan mantener en buen estado y preservacion la salud de sus
trabajadores; por lo cual se implementan cada vez con mayor frecuencia dife-
rentes programas orientados a la prevencién y promocion de la salud.

Los factores psicosociales en los lugares de trabajo permiten identificar as-
pectos de relevancia sobre el bienestar de los trabajadores mostrandonos esa
interacciéon o mecanismos que pueden alterar de manera significativa la salud

del trabajador y el desarrollo de su trabajo

Asi las cosas, las empresas legalmente responsables e
interesadas en el bienestar de sus trabajadores, y en cum-
plimiento a la normatividad colombiana, deben realizar
la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial a sus
trabajadores con el fin de ofrecer condiciones de mejora-
miento en caso de llegar a encontrar situaciones de riesgo
en los lugares de trabajo. Actualmente, las organizaciones
deben velar por el bienestar integral de sus trabajadores
ya que de esta manera mejoran sus procesos productivos,
evitan problemas legales y realizan la prevencién de en-
fermedades laborales y del ausentismo laboral.

Por lo tanto, se hace necesaria la identificacion, evalua-
cion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo
y la determinacién del origen de las patologias causadas
por el estrés psicosocial.

Los factores de riesgo psicosociales; son numerosos y de
diferente naturaleza, comprenden aspectos fisicos, de or-
ganizacion, sistemas de trabajo y calidad de las relaciones
humanas. Todos ellos interactuan y repercuten sobre el clima
social de la empresa y sobre la salud fisica y mental de los
trabajadores. A su vez, los riesgos psicosociales generan un
agotamiento emocional en los trabajadores, que hace refe-
rencia a la situacion en que ellos sienten que ya no pueden
dar de si mismos a nivel de rendimiento y productividad.

&
Prevencion
Conjunto de acciones que tienen
por objeto identificar, contro-
lar, reducir o eliminar los riesgos
derivados de la organizacion del
trabajo, que pueden afectar la
salud individual y colectiva en los
lugares de trabajo, con el fin de
evitar que ocurran los accidentes
laborales o enfermedades labo-
rales, u ocasionen mayores dafos
o secuelas en los trabajadores,
en conclusion es detectar, evitar,
controlar, minimizar, o eliminar los
efectos y las consecuencias de los
accidentes de trabajo y las enfer-
medades laborales. (Ministerio de
la Proteccién Social).

Promocion

Conjunto de actividades, interven-
ciones y programas dirigidos a las
personas cuyo objeto es orientar
el desarrollo o fortalecimiento de
actitudes y hdabitos que favorez-
can la salud y el bienestar de los
trabajadores, asi como la partici-
pacion activa en la identificacion
y busqueda de soluciones a los
problemas relacionados con las
condiciones de trabajo y de vida.
(Ministerio de la Proteccion Social)




Es fundamental proponer un plan para disminuir el estrés psicosocial y los fac-
tores de riesgo psicosociales intralaborales y extralaborales y contribuir a mejorar
el clima organizacional, rendimiento y salud de los trabajadores, productividad
de la empresa; donde se fomenten actividades recreativas y de integracion, que
promuevan el buen trato y un clima laboral que favorezca la buena comunicacion
y relaciones interpersonales, para el buen funcionamiento de la organizacion y
desarrollo de las actividades laborales.

La sociedad diariamente manifiesta sintomas de enfermedad mental producto
del estrés, de la mala calidad de vida, de necesidades econdmicas y sociales, por
ello es importante el conocimiento y el avance tecnoldgico para la solucién de
estos problemas previamente identificados desde un marco del conocimiento y
de la prdctica social.

En este aparte el estudiante podrd encontrar respuesta a: gcudles son las ba-
ses conceptuales que explican los factores psicosociales?, el marco legal sobre
riesgo psicosocial, los objetivos y los beneficios que representa para las empresas
gestionar el riesgo psicosocial y un vocabulario que le facilitard comprender una
serie de términos usados en el lenguaje del riesgo psicosocial.
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Para abordar los riesgos psicosociales en
una organizacion es importante definirlos,
conocer sus efectos, identificarlos, evaluar-
los e intervenirlos.

:Como se definen los factores psicoso-
ciales? Basados en la Resolucion 2646 de
2008 por la cual se establecen las dispo-
siciones y se definen las responsabilidades
para la identificacién, evaluacién, preven-
cion, intervencion y monitoreo permanen-
te de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial, emitida por el Ministerio de la
Proteccién Social; en su articulo 5, “com-
prenden los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizacion,
y las condiciones individuales o caracteris-
ticas intrinsecas del trabajador, los cuales
en una interrelacién dindmica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la
salud y el desempefo de las personas”.

:Coémo se clasifican? Los factores psico-
sociales se clasifican de la siguiente forma:

1. Factores psicosociales positivos o
protectores: se refieren a las carac-
teristicas y factores propios de la
empresa, que benefician la salud,
propician el bienestar del trabajador,
y facilitan la satisfaccién personal y
el aumento de la productividad.

Algunos ejemplos de factores psi-
cosociales positivos son:

o Politicas de personal centradas en el
individuo.
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o Participacion del trabajador en las
decisiones, planeacion y procesos
laborales.

o Distribucién adecuada de las cargas
de trabajo.

» Valoracion social del trabajo,
reconocimiento y ascenso por méritos.

o Salarios equitativos.
o Estabilidad laboral.

» Condiciones fisicas de trabajo
apropiadas.

o Apoyo social por parte de los superiores,
subordinados y compaferos de trabajo.

o Trabajo adecuado a las competencias
del trabajador.

o Evaluaciones de desempeno
participativas y objetivas.

2.Factores de riesgo psicosociales en
el trabajo: comprenden los aspectos
intralaborales, extralaborales o ex-
ternos a la empresa y las condiciones
individuales o caracteristicas intrin-
secas del trabajador, los cuales, en
una interrelacién dindmica, mediante
percepciones y experiencias, influyen
de manera negativa en la salud y el
desempefio de las personas.

Entendiéndose la gestion del riesgo psi-
cosocial como una estrategia que permite



mantener controlados los factores de riesgo que ocasionan enfermedades laborales que
requiere de un sistema de informacion organizado para la toma de decisiones, para el
control de los riesgos resultantes de las evaluaciones de las condiciones de trabajo y de
la salud. La gestion del riesgo psicosocial estructurado bajo el ciclo PHVA con un enfoque

permanente de mejora continua, garantizard la gestién del riesgo.

PHVA puede describirse brevemente como:

Planear

Establecer los objetivos y
procesos necesarios para
conseguir resultados, de
acuerdo con los requisitos

A del cliente, los legales

aplicables y las

politicas de la
P entidad.

Actuar

Tomar acciones para mejorar
continuamente el desempefio
de los procesos.

Verificar
Realizar el V

seguimiento y la

medicion de los H

procesos y los

productos y/o servicios Hacer
respecto a las politicas, los Implementar los procesos.
objetivos y los requisitos para

el producto y/o servicio e

informar sobre los resultados.

Figura 1. Ciclo PHVA
Fuente: propia
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Entre los aspectos intralaborales se encuentran

o El ambiente de trabajo: son condiciones

del ambiente en el que se desarrolla
un trabajo y que tienen que ver en
buena parte con los riesgos que se
evaluan en la higiene industrial, como
son: ruido, calidad del aire, condiciones
higrotérmicas, iluminacién y vibraciones
entre otros, identificados como causantes
de estrés. También se incluyen las
condiciones de peligrosidad en el trabajo,
que en momentos pueden producir en el
individuo sentimientos de amenaza.

Un ejemplo es el efecto tdxico provo-
cado por sustancias que se desprenden
de combinaciones quimicas utilizadas en
el proceso laboral, expresado en baja pro-
gresiva del estado de animo, inestabilidad
emocional, y disminucién de la actividad
y de la capacidad de concentracion.

Condiciones de la tarea: hace referencia
a las demandas y requerimientos
necesarios para el desarrollo de una
tarea o actividad propias del trabajo,
entre las que se encuentran:

Carga fisica: que hace relacion a la
exigencia de la actividad fisica que
le exige la tarea al trabajador, ya sea
como carga estdtica o sea la asociada
a las posturas o carga dindmica o sea la
asociada a la manipulacién de cargas.

Esto se convierte en factor de riesgo
cuando genera disconfort derivado de
la fatiga fisica que produce el esfuerzo
por una posicién sostenida o dindmica
permanente.
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o Carga mental: hace referencia de

manera general a las exigencias o
presion cognitiva y emocional resultante
del enfrentamiento a los requerimientos
asociados con la tarea en los que se ve
sometido el trabajador dentro de un
contexto organizacional y cultural en
particular y bajo unos determinantes
como el tiempo para desarrollar
una actividad, niveles de atencion y
concentracion, minuciosidad, precision,
concentracion, variedad y manejo de
detalles precisos, entre otros.

Contenido de la tarea: se refiere a las
demandas definidas por la tarea o
actividad, que establecen un desempeno
particular apoyado en las siguientes
variables:

ldentificacién con la tarea: se refiere a
la convergencia entre las expectativas y
aptitudes del individuo junto con los ob-
jetivos y metas disefiados para el cargo.
A menor concordancia entre dichos as-
pectos, mds probabilidad de convertirse
en factor de riesgo.

Conocimiento de la tarea: se refiere
a la comprension de las responsabilida-
des asignadas y del resultado que estas
pueden tener sobre los procesos de la
organizacion para la cual se trabaja.
Este aspecto, se convierte en factor de
riesgo cuando se carece de la informa-
cién necesaria para ejecutar las tareas
asignadas y puede generar estados de
ansiedad en el individuo.



Nivel de responsabilidad: hace referencia
a las funciones asignadas al cargo, las
cuales determinan el impacto sobre el
drea y organizacion a la que pertenece.
Ejemplo: atencién al publico, administrar
bienes o dinero, responsabilidad por
resultados (ventas, productos, obtencién
de logros) o supervision (personal
a cargo), las cuales se encuentran
directamente relacionadas con la
satisfaccién del trabajador.

Se convierte en factor de riesgo si no
cuenta con recursos suficientes para
responder a las exigencias del cargo, lo
que puede elevar el nivel de estrés del
individuo.

Condiciones de la organizacién: incluye
aspectos que tienen relacion con las
politicas, marco corporativo, planeacién
estratégica, normas, estilos de liderazgo,
formas de comunicacién que se manejan
dentro de la empresa, y particularmente
se refieren a:

Procesos en los cambios organi-
zacionales: es decir, modificaciones
en operaciones, lugares, estructura
organizacional o tecnologias que se
pueden convertir en factor de riesgo
psicosocial cuando son “inesperados”
y no planeados, generando incer-
tidumbre al trabajador.

Estilos de liderazgo: son las caracte-
risticas de los lideres de procesos,
definidas por la capacidad de apoyo,
motivacion, reconocimiento, trato
y en general la forma en que el jefe
actua con sus subordinados.
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Es toda conducta persistente
y demostrable, ejercida sobre
un empleado, trabajador
por parte de un empleador,
un jefe o superior jerdrquico
inmediato o mediato, un
companero de trabajo o un
subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacién,
terror y angustia, a causar
perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo,
o inducir la renuncia del mis-
mo, conforme lo establece la

Ley 1010 de 2006.

Estabilidad laboral: la permanen-
cia en la relacién del trabajo, donde la
ruptura del vinculo laboral depende de
la voluntad del trabajador y a excep-
cion la del empleador o de las causas
que hagan imposible su continuacion;
ademds de los cambios necesarios
para las formas de produccion nece-
sarias que el mercado exige como la
modernizacion de las mdquinas y equi-
pos, promueven reformas en las que no
se tiene en cuenta:

La planificacién para los cambios
tecnoldgicos y de las competencias
de los trabajadores.

Socializacion anticipada a los
trabajadores y formacién adecuada
a las nuevas formas de produccion.

Los riesgos que traen consigo las
nuevas tecnologias y los métodos
para su eficaz control.

Se consideran factor de riesgo psico-
social las formas de contratacion que



implican periodos cortos: inseguridad por
la poca permanencia en la empresa, o
que no se acogen a la normativa laboral.

Sistemas de evaluacion de desem-
peno: muestran diversos métodos de
evaluar el trabajo ejecutado por el tra-
bajador. La evaluacion del desempeno
puede centrarse en objetivos, logros o
procesos. Cada uno de estos aspectos
conlleva motivadores diferentes vy, por
tanto, los procedimientos de evaluacion
deben permitir la posibilidad al trabaja-
dor de autoevaluarse (factor protector),
ya que si el sistema de evaluacién es sub-
jetivo se convierte en factor de riesgo.

Salario: es la contraprestacion
acordada a los productos que elabora
una persona por concepto del encargo
realizado.

Esta funcién del salario como remu-
neracion de una labor cumplida supone
también un valor social y psicolégico,
pues, a través de este mecanismo, se
evallua el conocimiento y la experiencia
del individuo.

al

De acuerdo con lo anterior, cuando un
colaborador experimenta sentimientos de
inequidad laboral y es infravalorado en su
trabajo, su expresion reflejara sentimien-
tos de frustracién y resentimiento. Tenderd
a subvalorar los logros de los demds;
puede incurrir en ausentismo; disminuir

su capacidad productiva; convertirse en
detractor permanente de la organizacion,
y, en algunos casos, renunciar al cargo.

Al contrario, quienes se sienten justamen-
te remunerados o sobreestimados por su
labor tienden a producir por encima de
los indices establecidos, o de acuerdo con
lo esperado, aunque con un trabajo de
mayor calidad. Desde este punto de vista,
puede considerarse que un salario equita-
tivo es el incentivo laboral por excelencia.
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Servicios de bienestar social: son
actividades que la empresa ofrece al
trabajador y a su familia, relacionadas
con salud, educacién y recreacion, y
constituyen garantia para un mejor vi-
vir. Esta categoria enlaza con el sentido
de pertenencia a la empresa, y se consi-
dera factor de riesgo la carencia en ella
de servicios de bienestar que motiveny
estimulen el compromiso.

Posibilidades de promocidén y as-
censo: el interés creciente de las perso-
nas por capacitarse también responde
a la necesidad de ascender en la escala
ocupacional, elevar su status dentro y
fuera de la empresa, y disfrutar de un
mejor modo de vida.

ilmportante!

Las personas con aspiraciones de
promocion se sentirdn defraudadas
en una empresa que les niegue la
posibilidad de ascenso o crecimiento
profesional. La falta de esa perspec-
tiva serd un predictor de estrés para
las personas que adelantan normal-
mente su trabajo y no se verdn en
absoluto reconocidas. Es decir, con
estimulos que no sean solo econd-
micos, sino que signifiquen el reco-
nocimiento que esperan por haberse
desempenado exitosamente. Es
factor de riesgo cuando los ascensos
se dan sin estructura, sin estudio de
perfiles o, simplemente, si no existen
posibilidades de promocion para el
trabajador uno de los motivantes
mds grandes de la persona en las
organizaciones, es sentir que ascien-
den, que crecen.



Caracteristicas del grupo social de
trabajo: son las diferentes acciones que
generan las relaciones interpersonales
durante el tiempo de trabajo, ya sea
por mutua dependencia derivada de las
funciones, como por el sentido bdsico del
ser humano de crear lazos cooperativos
para reducir el aislamiento en su puesto
o de facilitar la ejecucion de un trabajo.
Es importante evaluar aqui la fuerza de
la cohesion del grupo y el apoyo social
inherente, cuya ausencia es factor de
riesgo psicosocial.

Planes de inducciéon, entrena-
miento y capacitacidén: son los pro-
gramas que tiene la organizacién para
facilitar la adaptacién, conocimiento
del cargo y normas establecidas para
el desarrollo de las actividades. Estos
planes deben evaluarse a la luz de tres
condiciones: adquisicion de nuevos co-
nocimientos, desarrollo de habilidades
que puedan ser utilizadas en el cargo y
manejo de actitudes.

o Caracteristicas de la organizacion: son

las condiciones que indican y delimitan
las formas de trabajo en la organizacion,
dentro de las que se consideran las
siguientes variables:

Organizacién del trabajo, tecno-
logia y automatizacién: se relaciona
con la funcionalidad y agilidad de los
métodos, ayudas tecnolégicas, equipos y
magquinarias utilizadas para facilitar que
el trabajador realice sus tareas.

ilmportante!

Se puede considerar un riesgo psicosocial si
el grado de automatizacion limita la com-
prension que el trabajador tiene del proceso
o de su propia tarea, o que la estructura
redunde en un sistema muy lento para
cambios o solucion de problemas.

Autonomia: hace relaciéon a la po-
sibilidad del trabajador para obrar de
acuerdo con su criterio e independencia
de la opinion o concepto de otros sobre
su propio trabajo. También se refiere
a la satisfaccion en el trabajo y a los
resultados de productividad, ya que tie-
ne relacién con la posibilidad de hacer
preguntas acerca de las tareas especi-
ficas, manejo de horarios, orden de las
actividades y asistencia a reuniones o
eventos, entre otras.

ilmportante!

La ausencia de estas posibilidades
puede convertirse en riesgo, incidir en
el dnimo y motivacion del trabajador, y
elevar su nivel de estrés.

Ritmo de trabajo impuesto: es Ia
exigencia de una velocidad excesiva en
las acciones y tareas de los trabajado-
res, determinada por las mdquinas, la
cadena de produccion, el stock o tope
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de producciény por la falta de autonomia del trabajador para
modificar su velocidad de trabajo sin perjudicar la produccion.

ilmportante!

El ritmo impuesto supone una sobrecarga fisica por

&

forzar al organismo a alcanzar mayor velocidad. Esto Ansiedad
. Es la anticipacion aprensi-
genera fatiga, dolores musculares y en algunos casos va de un dafo o desgracia
lesiones en musculos y tendones. futuros, acompariada de
un sentimiento de disforia o
. . . de sintomas somdticos de
A nivel psicolégico crea aumento de la carga mental tension. El objetivo del dafio
L , . _ anticipado puede ser interno
que se momﬁestc.en un sindrome de estrés y o!tero o externo (Manual diag-
ciones de personalidad tales como angustia, ansiedad néstico y estadistico de los
e irritabilidad trastornos mentales DSM V).

Jornada y horario de trabajo: aqui se consideran los
tiempos establecidos para trabajar dentro de los que estdn
la duracién de la jornada, horas extras, turnos rotativos y
periodicidad de los tiempos de pausas y descansos.

Es factor de riesgo cuando la jornada es extensa, no se
tienen descansos establecidos o se trabaja por turnos (dia
- noche), ya que puede generar trastornos de suefo.

Comunicacion: relaciona los estilos de comunicacion
que tiene la empresa para ofrecer informacion a los tra-
bajadores, considerando desde la proximidad fisica entre
los individuos hasta los medios de comunicacion utilizados
(telefonia, Internet o intranet, carteleras, folletos, reuniones,
medios escritos).

ilmportante!

Se considera factor de riesgo presentar informacion
incompleta o contradictoria al trabajador, no utilizar
las fuentes de comunicacién adecuada, igual que la
influencia de los mensajes emocionales que conlleva
dicha interaccion.
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Entre los aspectos relacionados con el
individuo se encuentran

Los valores y las limitaciones que determinan el éxito de la interaccién se funda-
mentan en las caracteristicas psicoldgicas y bioldgicas del ser humano, asi como en
sus peculiaridades individuales y en su contexto social.

Las interacciones entre el individuo y su medio laboral se determinan por las
condiciones de trabajo y por sus capacidades y necesidades humanas. Cuando dos
individuos estdn expuestos a la misma condicién de estrés, dentro de unos pardme-
tros aceptables, uno podrd reaccionar sobreponiéndose a la situacion sin que se vea
afectado en su salud, mientras a otro lo puede conllevar a tener problemas.

La incidencia de estos factores depende de la capacidad de adaptacion del
individuo, su personalidad, experiencia, edad, sexo y motivaciones, entre otros
factores externos caracteristicos de la persona y su conjunto define su manera de
ser y de reaccionar.
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Figura 3. Grupo familiar
Fuente: Shutterstock/257242003

Entre los aspectos extralaborales se
encuentran

Situaciéon econédmica y educativa del
grupo familiar: la familia numerosa, la
alimentacion deficiente, la falta de educa-
cion, las condiciones de vivienda, el grado
de acceso a servicios bdsicos, condiciones
de hacinamiento y otras variables que defi-
nen la calidad de vida del trabajador hacen
que sea mds vulnerable a los riesgos psi-
cosociales del medio laboral y que puedan
afectar su desempeno laboral.

Se considera factor de riesgo cuando
el poder adquisitivo es insuficiente para
cubrir las necesidades bdsicas propias y
del grupo familiar.
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Bajo contexto socioeconémico: la ca-
lidad de vida del individuo depende de las
politicas sociales del estado (salud, vivienda,
servicios publicos, educacion), pero también
de la clase social a la cual pertenece.

Estos factores influyen en la manera en
que las personas se comportan, sienten y
se relacionan con las otras.

Tiempo libre: todos tenemos derecho
al descanso, a la recreacién y a recobrar
nuestras fuerzas de trabajo; pero cuando
las condiciones econdmicas no nos permiten
satisfacer esta necesidad, nuestro rendi-



miento en el trabajo y la calidad del mismo
disminuyen. En ocasiones, tenemos dificul-
tad para aprovechar el tiempo de descanso
en beneficio propio y en el de la familia.

Situaciones de violencia de la ciudad:
provoca en la poblacion trabajadora preo-
cupaciones relacionadas con la seguridad y
el bienestar, lo cual incide en su salud men-
tal, estado de dnimo y desemperio laboral.

¢Cudles son los efectos de los ries-
gos psicosociales?: |la interaccién ne-
gativa entre las condiciones de trabajo y
los factores humanos pueden conducir a
perturbaciones emocionales y problemas
de comportamiento que afectan la salud
fisica y mental y la calidad de vida de las
personas en cuanto a:

Alteraciones fisiolégicas: malestar y
rigidez muscular, alteraciones estomacales,

crisis cardiacas, problemas a nivel respirato-
rio, trastornos del sistema nervioso central.

Trastornos psicolégicos: cambios emo-
cionales negativos como la agresividad,
irritabilidad, sentimientos de preocupacion,
malestar y depresién pueden conllevar a un
mal funcionamiento de las facultades que
se orientan sobre la observacion y percep-
cion de la realidad y las interacciones entre
ellas, alterando la concentracion, memoria
y toma de decisiones.

Trastornos del comportamiento: se
manifiesta una baja significativa del ren-
dimiento laboral, ausentismo laboral por
diversas causas, inestabilidad en el trabajo
provocando altos indices de rotacién, con-
sumo de sustancias psicoactivas y aumento
de la accidentalidad laboral.
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Repercusiones fuera del medio de
trabajo: se presenta una marcada in-
actividad, escasa o nula participacion
en asuntos de la comunidad o vecindad,
generacion o aumento de conflictos inter-
personales y familiares.

Uno de los efectos mds importantes
del riesgo psicosocial es el estrés laboral:
que de acuerdo con la Resolucion 2646 en
su articulo 3, literal g se define como la
“respuesta de un trabajador tanto a nivel
fisioldgico, psicolégico, como conductual,
en su intento de adaptarse a las deman-
das resultantes de la interacciéon de sus
condiciones individuales, intralaborales y
extralaborales”.
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Por esta razon, el estudio del estrés la-
boral ha cobrado gran importancia dadas
sus implicaciones en la salud de los traba-
jadores y en el desempefio laboral.

Las enfermedades asociadas al estrés son:
Enfermedades psicofisiologicas

Son enfermedades que resultan exclusi-
vamente de la alteracién de determinada
funcién, mds no de la estructura de alguna
parte del organismo. Se trata de enferme-
dades que son efecto de una exageraciéon
o una exaltacién, aunque también de un
déficit en la funcién de determinada drea
del cuerpo como consecuencia del estrés.
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Lo anterior quiere decir, en principio, que,
suprimida la fuente generadora de estrés, es
decir, resueltos los problemas que confronta
el individuo, la funcion alterada regresa a lo
normal y desaparece la enfermedad.

Enfermedades psicofisiologicas
emocionales

Son las enfermedades psicofisioldgicas por
estrés que solo alteran la funcién emocional.

» Neurosis de angustia o ansiedad: es una
enfermedad psiquidtrica muy antigua. La
neurosis de ansiedad es la mds comun
y se ha dicho que es el mal de la época
moderna debido a la gran excitacién con
que se vive en la actualidad.

Los sintomas de esta enfermedad son
de dos tipos:

- Psicologico: este sintoma se conoce
como nerviosismo, ansiedad o angustia,
que en la prdctica son sinénimos. El
enfermo tiene la sensacion de que va a
ocurrir algo grave, en forma inminente,
pero sin que sepa de qué se trata, ni
por qué causa.

- Fisico: los sintomas fisicos de la
neurosis de angustia son sudoracién
en las palmas de las manos y axilas;
ligero frio en todo el cuerpo; sensacion
de ahogo; inquietud motora que
se manifiesta como imposibilidad
de permanecer quieto en un lugar;
deseos frecuentes de orinar o defecar;
trastornos del suefo; falta o exceso de
apetito y a veces deseos de llorar. Estos
sintomas son producidos por el exceso
de adrenalina que estd circulando en
la sangre.
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Figura 6. Depresion
Fuente: Shutterstock/394441480

o Depresion: es el diagndstico psiquidtrico

que describe un trastorno del estado
de dnimo, transitorio o permanente,
caracterizado por sentimientos de
abatimiento, infelicidad y culpabilidad,
ademds de provocar una incapacidad
total o parcial para disfrutar de las
cosas y de los acontecimientos de la vida
cotidiana

Los sintomas de esta enfermedad son
de dos tipos:

- Psicolégico: aqui la sensacién
emocional del paciente es de
tristeza. Tiene gran inseguridad en
si mismo y siente el futuro sombrio.
En casos muy graves esta tristeza
se llama melancolia.
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Figura 7. Migrafa

- El'melancdlico suele estar tan abatido
y triste que solo desea dejar de vivir.
Por ello recurre facilmente al suicidio,
pues considera que es la Unica salida
para su estado de animo.

- Fisico: el deprimido es lento en sus
reacciones; su digestion es deficiente
y con estrefiimiento, hay falta de
apetito, deficiencia de la funcidén
sexual y pérdida de peso.

Enfermedades psicofisiolégicas
somdticas

Entre las enfermedades somdticas por
estrés las mds comunes son de tipo “fun-
cional” solamente; es decir, que no han pro-
vocado aun un dafo estructural del érgano.

Colitis nerviosa o colitis espdstica:
también conocida como colon irritable.
Se presenta aumento crénico del tono
muscular del colon o intestino grueso, que
produce diversas molestias digestivas como
dolor abdominal bajo, estrefimiento, indi-
gestion y mal aliento, sintomas todos de
tipo “funcional somdtico”, es decir, sin que
exista lesion del organo.

Migrana: conocida también como
jaqueca, se manifiesta con dolor intenso,
generalmente de la mitad de la cabeza,
con principio y final intempestivo, alteracio-
nes visuales, fotofobia, nduseas, y a veces
vomito y somnolencia. Es una enfermedad
por estrés que consiste en una contractura
de los vasos sanguineos del cerebro y dila-
tacién severa de los mismos.
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Enfermedades psicorgdnicas

Son las que, debido a la repeticion o pro-
longacion del trastorno funcional, llegan a
generar en algun érgano una lesion estruc-
tural. Lesion que, al ser tratado el paciente
ya sea médica o psicolégicamente, puede
cicatrizar y curarse, si ademds se logran su-
primir las causas externas que produjeron
el estrés.

A este tipo de enfermedades pertenecen,
entre otras, la Ulcera gdstrica o duodenal; el
infarto del corazdn; el accidente vascular ce-
rebral; la hipertensién arterial y la diabetes.

Estas enfermedades orgdnicas por estrés
constituyen un grupo con un mayor grado
de severidad que el de las enfermedades
simplemente “funcionales”.

Figura 8. Ulcera
Fuente: Shutterstock/145197487

Enfermedad coronaria - CHD

El estrés es citado como factor de riesgo
en el desarrollo de enfermedades corona-
rias (CHD).

No solo el indice de colesterol es un buen
indicador, sino que son Mmds sensibles los
cambios dados por el estrés que el coles-
terol total.

ilmportante!

La liberacién de cortisol y de adrenalina durante
el estrés también influye en la produccién de co-
lesterol por el cuerpo. El estrés no solo interactua
con la existencia de colesterol para producir
CHD, sino que contribuye al incremento de la

presion sanguinea, lo que constituye otro factor
de riesgo del CHD.
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Figura 9. Infarto
Fuente: Shutterstock/530566492

Un ataque al corazén o infarto del mio-
cardio se presenta cuando el flujo sanguineo
es bloqueado o disminuye en el tejido muscu-
lar del corazon reduciendo el oxigeno tisular.
Con frecuencia la sangre forma un codgulo
en la arteria coronaria restringida dado el
bloqueo por acumulacién de plaquetas.

También el estrés emocional ha sido vin-
culado con la precipitaciéon y la formacién
de un codgulo. Las plaquetas son la defensa
del cuerpo contra el sangrado, y la acumu-
lacion actua para detener el flujo de sangre
cuando ocurre la hemorragia. Si ocurre un
taponamiento dentro de la arteria corona-
ria, se forma una trombosis que reduce o
detiene el flujo sanguineo y posiblemente
desencadene un ataque cardiaco o infarto.

Otra fuente de infarto del miocardio,
no siempre estd relacionada con el CHD,
es el espasmo arterial coronario. El estrés
emocional figura como el mayor causante
de espasmos arteriales. Cuando ocurre
un espasmo el flujo sanguineo coronario
se hace mds lento y puede desencadenar
una isquemia o infarto del corazon. El me-
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nor espasmo se requiere para disminuir
o cerrar el flujo sanguineo del miocardio.
Un ataque al corazén puede ocurrir por
bloqueos en el flujo coronario por CHD,
taponamiento plaquetario o espasmos
arteriales coronarios, o una combinacion
de estos. El estrés emocional puede estar
asociado con estas condiciones.

ilmportante!

Hay diversidad de especulaciones sobre la po-
sibilidad de presentacion de cdncer derivado
del estrés. Y aunque es prematuro asegurar la
relacion entre cancer y el estrés, segun el cono-
cimiento actual parece que el estrés tiene un
potencial para aumentar el incremento celular.

Existe un numero de enfermedades que se han
visto relacionadas con la supresion inmune in-
ducida por el estrés. Enfermedades como las
infecciones estreptococicas e infecciones respi-
ratorias agudas. Adicionalmente la presentacion
de algunas patologias como la neumonia vy la
mononucleosis son alteraciones debidas al estrés.



El estrés puede precipitar ataques febriles, asma, dermatitis atépica o
lupus eritematoso (como enfermedad autoinmune) y hacer al individuo
susceptible a un amplio rango de enfermedades infecciosas. Algunos de los
mds claros resultados relacionados con el estrés y el asma hallaron que una
broncoconstriccién severa puede ser producida en individuos que atraviesen
un estrés por exposicion a sustancias peligrosas a las cuales ellos fueron
alérgicos alguna vez.

Enfermedades gastrointestinales

La mayoria de las observaciones establece una relacion entre el estrés y
las enfermedades gastrointestinales, principalmente en la enfermedad dcido
péptica. Esto ha sido establecido en estudios segun los cuales el estrés emo-
cional puede influir en las secreciones dcidas del estomago. La hostilidad y el
enojo tienden a incrementar el nivel de los dcidos, mientras la depresion tiende
a disminuirlo. Individuos que experimentaron estrés fisico catastréfico como
una quemadura de importancia, un trauma severo, una cirugia extrema y un
dafo cerebral tienen una alta predisposicion a presentar ulceras gdstricas.

(o)
il | ilmportante!

Es probable que el estrés emocional juegue un papel en otros desér-
denes gastrointestinales, como la colitis, los espasmos esofdgicos y
varias condiciones diarreicas.

Enfermedades endocrinas

La diabetes mellitus ha sido estudiada ampliamente. A pesar de que esta
condicién es genética, el estrés puede precipitar su desarrollo. Tanto el estrés
fisico como el emocional parecen agravar la condiciéon diabéticay causar fluc-
tuaciones en los niveles de azlcar en la sangre. Lo anterior puede generar una
necesidad de aumentar la dosis de insulina o de drogas antidiabéticas orales.

Otra situacion que se presenta a causa del estrés es el hipertiroidismo; es-
tudios indican que eventos muy estresantes pueden agravar el hipertiroidismo
y se ha sugerido como hipdtesis que el aumento en la produccién de cortisol
es el causante.

Por ultimo, el sistema reproductor femenino parece ser afectado por el
estrés, ya que puede producir disfunciones menstruales hasta el cese del
ciclo menstrual. Se encuentra que es un factor en la tensién premenstrual
y la congestion pélvica, lo que origina el dolor. Estas ocurrencias han sido
halladas en mujeres que no tienen anormalidades endocrinas.
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El Burnout

Una de las definiciones muy utilizada
es la de Pines, Aronson y Kafry (1981, p.
9), quienes plantearon que el Burnout es
“el estado de agotamiento mental, fisico
y emocional, producido por el involucra-
miento crénico en el trabajo en situacio-
nes emocionalmente demandantes”.

El burnout tiene un cardcter tridimen-
sional como: agotamiento emocional,
despersonalizacién y reducida realizacion
personal:

» Agotamiento emocional: disminucion
y pérdida de recursos emocionales.

o Despersonalizacion: desarrollo de
actitudes negativas, de insensibilidad
y cinismo hacia las personas que se
debe atender.
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Figura 10. Burnout
Fuente: Shutterstock/5315628%0

» Reducida realizacién personal: tendencia

a evaluar el propio trabajo en forma
negativa, sentimientos de baja autoestima.

Respecto de las consecuencias de este sin-

drome laboral, se agrupan en:

¢ Sintomas fisicos: con frecuencia, son los

primeros en aparecer e incluyen alteraciones
cardiovasculares (hipertension, enfermedad
coronaria), fatiga crénica, cefaleas y
migrafa, alteraciones gastrointestinales
(dolor abdominal, colon irritable, Ulcera
duodenal), dolores musculares, alteraciones
respiratorias (asma), alteraciones del suefio,
alteraciones dermatoldgicas (urticaria),
alteraciones menstruales, disfunciones
sexuales, entre otras.

Alteraciones conductuales: destacan
aquellas de la conducta alimentaria, abuso
de drogas, fdrmacos y alcohol, ausentismo
laboral, conductas de elevado riesgo



(conduccion temeraria, por ejemplo),
tabaquismo, entre otras. En ocasiones
surgen conductas paraddjicas defensivas
como el desarrollo excesivo de hobbies
(que llenan la mente de la persona,
incluso en horas de trabajo), dedicacion
creciente al estudio para liberarse de la
rutina (con disminucion de la atencidn
a los casos “poco interesantes”),
pseudoausentismo laboral con el
desarrollo de actividades cuyo objetivo
es limitar el nUmero de horas reales en el
centro de trabajo (actividades sindicales,
formacidén continua).

Alteraciones emocionales: ansiedad,
depresion, irritabilidad, baja autoestima,
falta de motivacidén, dificultades
de concentracidn, distanciamiento
emocional, sentimientos de frustraciéon
profesional y deseos de abandonar el
trabajo, entre otras.

Otras enfermedades

El estrés también ha sido implicado en el
desarrollo de otras numerosas condiciones,
que incluyen enfermedades orales, dentales
y de la piel.

Uno de los mds comunes efectos del
estrés relacionado con el drea dental es
la ocurrencia de bruxismo -el rechinar o
friccion de los dientes-. El estrés emocional
parece ser el factor primario en la presen-
tacion del bruxismo.

El estrés emocional ha sido relacionado
con una amplia variedad de desdrdenes
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dérmicos, que incluyen urticaria, psoriasis,
acné, dermatitis de contacto y eczema. Las
enfermedades de la piel son probablemen-
te la consecuencia mds visible del estrés, y
pueden ser fuente importante de angustia
debido a las deformidades que ocasionan.

Las lumbalgias y los dolores de espalda
son una causa frecuente en los Ultimos
tiempos atribuibles al estrés. El estrés se
presenta la mayoria de veces asociado con
traumas fisicos. Gran parte de los dolores
de espalda crénicos aparecen debido a es-
pasmos musculares inducidos por el estrés
por la disminucién de flexibilidad y rigidez
a partir del déficit de ejercicio. Los espas-
mos musculares dados por el estrés pueden
provocar complicaciones musculo esquelé-
ticas, que incluyen dolores de cuello y de
mandibula. Un sintoma universal del estrés
es la tension de la cabeza que se observa
como resultados de espasmos faciales.

Fases del estrés

Respuesta de alarma: es la fase
mds sutil y se presenta en situaciones
cotidianas del dia a dia.

Resistencia: esta fase se presenta
cuando las situaciones de estrés aumen-
tan significativamente conllevando
a alteraciones de orden fisiolégico y
emocional.

Agotamiento: es la Ultima fase y se
presenta cuando la presion y esfuerzo
en tan alto y permanente que el cuerpo
se enferma.



Marco legal de los riesgos psicosociales

Es indispensable que el estudiante contextualice y encuentre la documentacién
legal colombiana que posibilite el conocimiento de la misma para la gestion del
riesgo psicosocial.

La legislacion colombiana refiere los factores psicosociales en las siguientes
normativas:

o Decreto 614 de 1984.

o Resolucion 1016 de 1989.

» Resolucion 1075 de 1992.

o Decreto 1295 de 1994.

o Ley 1010 de 2006.

o Ley 1090 de 2006.

o Resolucion 2646 de 2008.

o Decreto 2566 de 2009.

o Resolucién 652 de 2012.

o Resolucién 1356 de 2012.

o Ley 1562 de 2012.

o Ley 1616 de 2013.

o Decreto 1477 de 2014.

« Decreto 1072 de 2015 “Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo”,
Esta informacion le servird para actualizar la matriz de requisitos legales dentro

del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo y asi dar cumplimiento
a esta.
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Objetivos

de un programa
de gestion del
riesgo psicosocial



Entender los objetivos de este progra-
ma le dard orientacion para gestionar el
riesgo psicosocial

|dentificar los principales factores
de riesgo psicosocial que influyen
sobre la salud y bienestar de los
trabajadores al interior de su
empresa.

Determinar el nivel de estrés y los
posibles sintomas asociados.

Definir un plan de intervencion
para el control del riesgo psicosocial
al interior de una empresa.

Facilitar el cumplimiento de la
legislacién vigente en Colombia, de
acuerdo con la Resolucion 2646 del

17 de julio de 2008 del Ministerio de
Salud y Proteccién Social.

Beneficios en la gestion del riesgo
psicosocial

Es evidente los beneficios que la ges-
tion del riesgo psicosocial conlleva para
las organizaciones, comenzando por el
reconocimiento que en el mercado puede
tener para las empresas al ser un lugar
atractivo para trabajar, la fidelizacion
de sus empleados y la satisfaccion de los
clientes al obtener una excelente calidad
en los productos y servicios que recibe.

Beneficios para el empleador

En cuanto al impacto econdémico y de
la productividad ayuda a disminuir los
indices de ausentismo generados por
posibles causas a nivel intralaboral
asociadas al factor de riesgo psicosocial.

Le permite conocer el estado de salud
de su poblacién trabajadora y tomar
decisiones con respecto a los planes
de accién a seguir para la prevencién
y el control oportuno de los riesgos
psicosociales al interior de la empresa.

Le permite conocer
como los trabajadores
perciben a la empresa,
el nivel de identidad y
compromiso con su labor
y el nivel de satisfaccion
en el trabajo.

Figura 11. Satisfaccion del clien

Fuente: Shutterstock /42472354 Fundacién Universitaria del Area Andina
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Le permitird conocer las caracteristicas sociodemogrdficas de sus
empleados y de esta forma contar con informacién para procesos
organizacionales especificos.

Le facilita la deteccién y prevencion de enfermedades asociadas o
derivadas del estrés laboral y al abuso de sustancias psicoactivas
que puedan estar afectando el desempenfo de sus trabajadores
y, por ende, la calidad de los productos y/o servicios que prestan.

Le evita posibles sanciones impuestas por incumplimiento a la
normatividad colombiana emitida por el Ministerio del Trabajo.

Le ayuda en la prevencion de los accidentes de trabajo por causas
asociadas a los factores de riesgo psicosocial.

Contribuye a mantener y desarrollar al talento humano de la
empresa a través de una cultura del bienestar individual y colectivo.

Posibilita la participacion activa de los miembros de la empresa
para la consecucién de metas bajo una cultura de la prevencion
y la seguridad.

Contribuye a mejorar el clima laboral de la empresa.

Disminuye los indices de rotacién del personal.

Mayor sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores
con la empresa.

Aumento en la calidad de la produccion y/o del servicio.

Mayor fidelizacion de los trabajadores con la empresa.

Beneficios para el trabajador

» lIdentificar las condiciones o fuentes intralaborales, individuales y

extralaborales que generan reacciones frente a los factores de riesgo
psicosocial, de manera que al conocerlas se tomen medidas a fin de
intervenirlas en pro de su bienestar individual y colectivo.

Brinda la oportunidad de participar en formacién y capacitaciéon
con respecto a los riesgos psicosociales en particular y las
condiciones intralaborales en general.
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Accidentes de trabajo
Es todo suceso repentino que
sobrevenga por causa o con
ocasién del trabajo, y que
produzca en el trabajador
una lesion orgdnica, una
perturbacion funcional o psi-
quidtrica, una invalidez o la
muerte. Es también acciden-
te de trabajo aquel que se
produce durante la ejecucién
de 6rdenes del empleador
o contratante durante la
ejecucién de una labor bajo
su autoridad, aun fuera del

lugar y horas de trabajo (Ley
1562 de 2012).




Conocer el nivel de identidad que tiene con la realizacion de su labor
y su capacidad para controlar diferentes situaciones que pueden
resultarle estresantes.

Conocer los posibles efectos que pueden afectar su salud al no manejar
de manera efectiva los factores considerados como estresores, o
que significa una reevaluacion de actitudes y estilos de vida que lo
conduzcan a minimizar las causas negativas de dichos efectos.

Sentirse identificado con los intereses y valores de la organizacién
puesto que la empresa le estd brindando condiciones favorables para
su desarrollo y formacién.

Permite generar conciencia sobre la importancia de tomar acciones
individuales para mejoramiento de las condiciones de salud de cada
individuo

ilmportante!

Hasta aqui hemos descrito las bases conceptuales que explican
los factores psicosociales en los aspectos intralaborales, individua-
les y extralaborales, teniendo como punto de partida conceptos
que debemos tener en cuenta para identificar las alteraciones en la
salud que el trabajador puede desarrollar, asi como el marco legal
que obedece la necesaria gestién del riesgo con los beneficios que
traeria consigo la gestion del riesgo psicosocial.

Teniendo en cuenta la pregunta que guia este eje temdtico, sobre:

;cudles son las bases conceptuales que explican los factores psicosocia-
les? Se debe aclarar que el abordaje psicosocial en las empresas debe
considerarse de manera prioritaria en concordancia con el marco legal
que le asiste y con los procesos de morbilidad que actualmente se pre-
sentan en la poblacion trabajadora

De esa manera, se establecieron los aspectos conceptuales base para

la comprensién de los factores psicosociales, se planted el marco legal,
los objetivos y los beneficios que representa para las empresas gestionar
el riesgo psicosocial y que le facilitard comprender una serie de términos
usados en el lenguaje del riesgo psicosocial.
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Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones
y condiciones del trabajo que se relacionan con el tipo de organizacidn,
el contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, los cuales tienen la
capacidad de afectar, en forma negativa, el bienestar y la salud (fisica,
psiquica y/o social) del trabajador y sus condiciones de trabajo. A tra-
vés del Programa de Gestién del Riesgo Psicosocial se busca medir la
existencia y magnitud de estos factores en las distintas organizaciones
de nuestro pais, generando recomendaciones para disminuir la inci-
dencia y prevalencia del estrés laboral y problemas relacionados con la
salud mental de los trabajadores.

Todos estos factores influyen para desarrollar estrategias de preven-
cion y control que apunten a dimensionar al individuo, como ser hu-
mano, influenciado por diversas fuentes que repercuten en el bienestar
fisico y mental de los trabajadores en una empresa y responder a la
pregunta: ;qué aspectos bdsicos se consideran para el desarrollo
de un Programa de Gestion del Riesgo Psicosocial?

El Programa de Gestién del Riesgo Psicosocial intenta aproximarse a
una amplia categoria de situaciones que muestran los trabajadores de
unaempresa como resultado de susinteracciones con otros companeros
de trabajo, con clientes o usuarios, etc. Todo lo cual provoca situaciones
complejas de abordary que de alguna forma se convierten en un reflejo
de la problemdtica social que se vive en el pais.

De la misma manera, el programa de gestion del riesgo psicosocial
incluye dentro de su espectro y andlisis dimensiones extralaborales que
pueden afectar, de una u otra manera, la calidad de las relaciones en
los diferentes medios en los que se desenvuelve el trabajador tomando
como base la unidad familiar.



Distincidon del riesgo
en la poblacion
trabajadora



Es conveniente determinar, a partir de la elaboracién del Programa de Gestién del
Riesgo Psicosocial para los trabajadores de la organizacion y de manera objetiva, el
escenario de partida en donde se muestre e identifique la exposicion al riesgo y las even-
tuales consecuencias que comprometen la salud mental.

Necesidad percibida

Son muchos los trabajadores que manifiestan su insatisfaccion por condiciones in-
adecuadas en los puestos de trabajo; no poseer claridad del rol, ambigtedad de las
funciones, multiplicidad de tareas, niveles altos de responsabilidad, exigencias altas de
carga fisica y mental en el desarrollo de las funciones propias del cargo, estaciones de
trabajo inadecuadas, condiciones de seguridad no controladas y riesgos de orden publi-
co entre otras, hacen manifiesta la demanda de condiciones laborales por mejorar.

1)) )

Figura 1. Necesidad percibida
Fuente: Shutterstock/ 302459342



Hallazgos preliminares

El estudio de cusentismo laboral por
causa médica refleja la presencia de even-
tos relacionados con incapacidades deri-
vadas de trastornos mentales y del com-
portamiento y que en su conjunto han sido
emitidas por las EPS; la mayoria es de ori-
gen comun y otras en proceso de determi-
nacion de origen.

Las acciones que se desarrollan en la
prevencion de los riesgos psicosociales,
sean estas desarrolladas por las EPS, ARL,
cajas de compensacion familiar y gestion
propia de las empresas obedecen a mul-
tiples factores del or- -
den intralaboral, ex- E
tralaboral; llegando, Ausentismo:
incluso, a temas de
orden nacional se re-
velan insuficientes en
la gestion del riesgo.

El' ausentismo o absentismo
laboral es aquella situacion en
la que el trabajador falta en la
empresa justificada o injustifi-
cadamente.

Medicién del riesgo psicosocial

El cumplimiento normativo en la identi-
ficacion, evaluacion y monitoreo del riesgo
psicosocial, se advierte la aplicacién de los
instrumentos que conforman la bateria de
evaluacion de los factores de riesgo psico-
social publicados por el Ministerio de Salud
y Proteccion Social para todos los trabaja-
dores de una empresa y en todos los cen-
tros de trabajo de la misma.

Por tanto, se hace ineludible que las ac-
ciones del programa de gestion del riesgo
psicosocial lleguen a toda la poblacion
trabajadora comenzando por identificar
los niveles de exposicion y riesgo en los que
se encuentren expuestos desde los aspec-
tos intralaboral, extralaboral y estrés; in-
formacion que se obtendrd a partir de los
instrumentos debidamente validados a ni-
vel nacional.

Cronograma de actividades
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Figura 2. Cronograma de actividades |
Fuente: Shutterstock/577216459




Como todo programa de gestidn del riesgo, es conveniente des-
cribir mediante un cronograma las diferentes actividades contem-
pladas para su desarrollo y consideradas desde el punto de vista
normativo, técnico y logistico; con el fin de tener una guia en el
tiempo de lo que se va a implementar y el tiempo que se tiene
proyectado para la espera de mejorar condiciones de seguridad y
salud en el trabajo, particularmente el aspecto psicosocial de los
trabajadores de la empresa.

Aplicacion del instrumento
de evaluacion

Contando con el tiempo necesario que se ajuste de manera
adecuada para la aplicacién de los cuestionarios que contiene la
bateria de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, se ten-
drd como poblacién objetivo a todos los trabajadores de la organi-
zacién; es importante aclarar que la bateria del Ministerio de Salud
y Proteccién Social a utilizar es un instrumento de medicion debi-
damente estandarizado y validado en el pais, lo que nos llevaria a
obtener la confiabilidad y validez necesaria acerca del diagndstico
de salud mental en la empresa.

La actividad estard liderada por el drea de seguridad y salud en
el trabajo y liderada por los profesionales especialistas (psicologos
con especialidad en seguridad y salud en el trabajo), quienes se-
rdn los encargados o responsables de desarrollar dicho proceso en
cada centro de trabajo.

Programacion de agenda
y logistica

Desde el drea de seguridad y salud en el trabajo y de manera
acordada con los diferentes centros de trabajo, dependencias o
dreas, se establecerd la organizacién de una agenda o programa-
cion para la aplicacion de la bateria de evaluacion de factores de
riesgo psicosocial. Lo anterior requiere de una adecuada logistica
en la que se contemple el recurso técnico, el recurso informatico
y el recurso humano necesario para la aplicacién de dicho instru-
mento de medicién.
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|ldentificacion
del riesgo



Figura 3. Identificacion de riesgo
Fuente:Shutterstock/268032002

Es importante en las organizaciones desarrollar de manera sistemadtica y
objetiva, al igual que documentar los resultados obtenidos, de un Sistema de
Vigilancia en Riesgo Psicosocial o Programa de Promocidn y Prevencion.

El diagnéstico de condiciones de salud: en la identificacion del riesgo
psicosocial, le permitird evidenciar sintomas y patologias relacionadas con
alteraciones asociadas al estrés manifestadas por los trabajadores de la em-
presa.

Para obtener datos vdlidos y confiables en este aspecto, el “profesional
experto” deberd revisar la informacién relacionada con morbilidad asociada
al estrés, accidentalidad asociada al riesgo psicosocial y morbilidad sentida:

=]

Sistema de Vigilancia:

Proceso regular y continuo
de observacion e investiga-
cién de las principales ca-
racteristicas y componen-
tes de la morbimortalidad
en una comunidad

Morbilidad:

Es un dato demogrdfico re-
ferido a la salud que cum-
ple la funcion de informar
la proporcién de personas
que sufren una enferme-
dad en un espacio y tiempo
acotados.
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Morbilidad asociada
al estrés

Tomando como base el
“registro general de ausen-
tismo por causas de salud”
con el que cuente la empre-
sa, el “profesional experto”
deberd identificar los diag-
nosticos de enfermedades
consideradas como posi-
blemente asociadas al es-
trés, discriminados en los
cuatro (4) sistemas especi-
ficos, tomados del “Proto-
colo para la Determinacion
de las Patologias Derivadas
del Estrés” del Ministerio de
Salud y Proteccion Social
(2004), los cuales se resu-
men a continuacion:

Desdérdenes mentales

Estado patoldgico o tras-
torno psicoldgico que se ca-
racteriza por confusién de
ideas, perturbacion emo-
cional y conducta o com-
portamientos inadaptados
que puede tener origen or-
gdnico y funcional.

Los desdrdenes mentales
o psicolégicos pueden des-
cribirse como: ansiedad ge-
neralizada, depresion mayor,
sindrome depresivo mode-
rado, desorden bipolar, es-
quizofrenia, etc. Las enfer-
medades mentales pueden
ser de origen bioldgico y
psicosocial.

Patologias
cardiovasculares

Como su nombre lo indi-
ca se pueden definir como
cualquier alteracién tanto
del corazén como del sis-
tema circulatorio (arterias
y venas). Existen varios ti-
pos de enfermedades car-
diovasculares: enfermedad
valvular cardiaca, enferme-
dad arterial coronaria, hi-
pertension arterial, acciden-
te cerebrovascular (ACV)
y enfermedad congestiva
cardiaca.

Patologias
gastrointestinales

Las alteraciones gastroin-
testinales son procesos in-
flamatorios, infecciosos, tu-
morales o traumdticos del
sistema gastrointestinal; en
general se denomina de
esta manera los cuadros
donde se ven afectados el
estémago, el intestino y las
glandulas anexas.
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Patologias
osteomusculares

Definidas como el con-
junto de alteraciones del
sistema de sostén y movi-
miento del cuerpo humano,
comprende huesos, muscu-
los, tendones, ligamentos,
articulaciones y sistemas ner-
viosos asociados.

5]

Es la respuesta de un trabaja-
dor tanto a nivel psicolégico,
psicolégico como conductual,
en su intento de adaptarse a
las demandas resultantes de
la interaccion de sus condicio-
nes individuales, intralaborales
y extralaborales (Resolucion
2646 de 2008 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social)

Estrés:

Ansiedad generalizada:

Es la anticipacién aprensiva de
un dafo o desgracia futuros,
acompanada de un sentimien-
to de disforia o de sintomas
somdticos de tension. El obje-
tivo del dafio anticipado puede
ser interno o externo (Manual
diagndstico y estadistico de los
trastornos mentales DSM V).




Accidentalidad asociada al riesgo psicosocial

En referencia a la accidentalidad se hace énfasis en aquellas causas consideradas con
posible relacion al riesgo psicosocial.

Tomando como base los registros de accidentalidad de la empresa, se debe tener
unicamente algunos datos de los accidentes del periodo a analizar para la identificacién
del riesgo psicosocial. Es importante aclarar que NO se trata de una descripcion com-
pleta de la accidentalidad de la empresa; solamente de caracteristicas de los accidentes
que pueden asociarse al riesgo psicosocial.

A\

Figura 4. Registro de accidente laboral #
Fuente:Shutterstock/140742265
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Es importante contar con formularios
que permitan identificar y consolidar la
accidentalidad por sedes, dreas, cargos
con mayor accidentalidad, jornada y tiem-
po transcurrido previa a la ocurrencia del
accidente de trabajo y los trabajadores re-
incidentes en la accidentalidad.

Con los resultados del consolidado an-
terior, el “profesional experto” tomard el
listado de los reincidentes, las dreas y car-
gos con mayor numero de accidentes en
cada sede/sucursal y serd a estos a los que
se aplicard de manera exhaustiva un and-
lisis detallado discriminando el andlisis de
causas (causas inmediatas y causas bdsi-
cas) provenientes de las investigaciones de
los accidentes llevadas a cabo en la em-
presa, acorde con los procedimientos es-
tablecidos legalmente (Resolucion 1401 de
2007 del Ministerio de Salud y Proteccion
Social).

Es importante tener en cuenta que las
causas inmediatas, son aquellas situacio-
nes que se presentan antes del contacto
y que, por lo general, son observables, se
identifican o se hacen sentir. Se dividen en

actos inseguros (comportamientos sub-
estdndar que podrian dar paso a la ocu-
rrencia de un accidente) y condiciones in-
seguras o sub estdandar (situaciones que
podrian dar paso a la ocurrencia de un
accidente) (Resolucién 1401 de 2007, art.
11, Ministerio de Salud y Proteccién Social).

Y, por otro lado, las causas bdsicas son
aquellas causas reales que se manifies-
tan detrds de los sintomas; razones por
las cuales ocurren los actos y condiciones
inseguras; factores que una vez identifi-
cados permiten un control administrativo
significativo.

al

Las causas basicas ayudan a explicar por qué se cometen
actos inseguros y por qué existen condiciones inseguras (Resolu-
cién 1401 de 2007, Ministerio de Salud y Proteccion Social).

Ya con este consolidado de informacién, el “profesional
experto” contard con el registro de las causas de accidentes
prioritarias que se asocian con riesgo psicosocial, lo cual es otro
insumo para definir grupos de riesgo.

Por otra parte, y como complemento a la informacion del
andlisis de la accidentalidad asociada al riesgo psicosocial,
es recomendable revisar el registro de “incidentes” con el que

cuenta la empresa y desarrollar el mismo proceso.

Morbilidad sentida

Para complementar la informacion de las condiciones de salud asociadas al riesgo
psicosocial, es necesario revisar los resultados y estudio de la morbilidad sentida, enten-
dida esta como las ausencias al trabajo por motivos de enfermedad con la que cuenta
la organizacion, lo cual se convierte en un insumo para definir los grupos de riesgo.
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Estudio de morbilidad: cuya informa-
cion es recolectada a través de la aplica-
cién de una encuesta para conocer la per-
cepcion que tiene el trabajador sobre su
estado de salud actual; se deben tener en
cuenta las preguntas que, del instrumen-
to utilizado, puedan estar asociadas a la
identificacion del riesgo psicosocial, regis-
trando estos hallazgos como un insumo.

al

El diagnéstico de condiciones de trabajo: Resultado
del procedimiento sistemdtico para identificar, localizar y
valorar “aquellos elementos, agentes o factores que tienen
influencia significativa en la generacion de riesgos para la se-
guridad y salud de los trabajadores. Quedan especificamente
incluidos en esta definicion: a) Las caracteristicas generales
de los locales, instalaciones, equipos, productos y demds uti-
les existentes en el lugar de trabajo; b) la naturaleza de los
agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el ambien-
te de trabajo, y sus correspondientes intensidades, concen-
traciones o niveles de presencia; c) los procedimientos para la
utilizacion de los agentes citados en el apartado anterior, que
influyan en la generacion de riesgos para los trabajadores;
y d) la organizacién y ordenamiento de las labores incluidos
los factores ergonémicos y psicosociales” (Decision 584 de la
Comunidad Andina de Naciones).

Figura l!‘Morbilidod sentida

A
. Fueite: Shutterstock /591161726
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Para efecto del Sistema de Gestion del Riesgo Psicosocial y su asociacion con las con-
diciones de trabajo se debe tener en cuenta:

Matriz de peligros
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Figura 6. Matriz de peligros
Fuente: Shutterstock/433468084

La matriz de peligros permite tener una vision global de todos los peligros y factores
de riesgo presentes en la empresa, para identificar en ella las dreas donde se reporta la
presencia del riesgo psicosocial, tomar nota e incluir el nimero de trabajadores expues-
tos y las otras condiciones de riesgo del medioambiente de trabajo, como son las de tipo
bioldgico, fisico, quimico, biomecdnico y de seguridad, presentes en las mismas dreas y
que se relacionan con los factores de riesgo psicosocial.

Fundacién Universitaria del Area Andina | 7



La identificacién de peligros y riesgos es
la manera adecuada para reconocer, pre-
venir e intervenir las consecuencias adver-
sas generadas por estos, en las actividades
y lugares donde se llevan a cabo los proce-
sos productivos. Un método prdctico para
identificar y evaluar los peligros y riesgos es
la matriz de peligros.

Para la elaboracién de la matriz de pe-
ligros a consecuencia de cambios en la in-
fraestructura o en los procesos, es priori-
tario realizar una inspeccion en donde se
identifiquen las actividades realizadas en
la misma, los peligros que se validan con
los trabajadores que laboran alli, ademds
de tener opinién de los mismos por parte
de los responsables de los procesos y jefes
de seccidén.

Para el mantenimiento y actualizacién
de la matriz de peligros se pueden utilizar

como posibles fuentes:

e Resultados de estudios cuantitativos
de higiene industrial.

e Auto reportes de condiciones subes-
tdndar identificadas por el personal.

e Informes de auditoria interna.
e Inspecciones periddicas.

¢ Modificaciones o adecuaciones de la
infraestructura.
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e Medidas de intervencion y ajustes del
personal.

e Las investigaciones y el reporte de in-
cidentes y accidentes de trabajo, entre
otras.

Dentro de un sistema de gestiény como
accién de mejoramiento continuo, la ma-
triz de peligros requiere actualizarse de
acuerdo con circunstancias en las que se
susciten cambios o modificaciones dentro
de los procesos productivos, se presenten
accidentes graves o fatales, o en los que
por cambios en la construccion varien los
riesgos.

En desarrollo de esta actividad deberd
reportarse al drea de seguridad y salud en
el trabajo de la organizacion, los cambios
o modificaciones planeadas con el fin de
prever las alteraciones dentro de los proce-
sos productivos que pueden llegar a provo-
carse mediante informacién formalmente
establecida en los procesos de comunica-
cion de la compania.

Posterior a lo anterior, urge identificar y
establecer un plan de accién que permita
implementar actividades con el fin de mi-
tigar los eventuales riesgos que se originen
desde la fuente, lo que conllevaria a una
actualizacién de la matriz de peligros con
su respectivo andlisis del riesgo y los planes
de accién para su eventual implementa-
cion.




iimportante!

Siempre que se requiera o necesite algun tipo de cambio en los procesos o se
requiera la creacién de uno nuevo y que ello implique la modificacion sustancial
o significativa de los riesgos es determinante la actualizacién de la matriz de
peligros documentado las acciones que se identificaron y que han de requerir su

urgente implementacion.

Panorama de riesgo psicosocial

Para su ejecucion, hay que tener en
cuenta las dreas que en el consolidado de
los resultados del panorama general de
riesgos se identificaron con riesgo psico-
social. De igual manera, hay que tener en
cuenta las dreas con mayor proporcién de
morbilidad, y ausentismo por diagndsticos
de salud y accidentalidad asociados al es-
trés ya identificados.

iimportante!

El panorama de riesgo psicosocial
es una herramienta de observacion
que permite identificar riesgos aso-
ciados a condiciones intralaborales
presentes en las dreas de la empre-
sa, para su posterior manejo o inter-
vencion. El registro de informacién de
los factores de riesgo psicosocial de-
berd ser aplicado por un profesional
en Psicologia con Licencia en Riesgos
Laborales de acuerdo con la Resolu-
cion 2646 de 2008 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social.

El panorama de riesgo psicosocial debe-
rd contener informacion complementaria
en aspectos de observacién directa como
estilos de liderazgo, comunicacion, tecno-
logia y calidad de las interacciones entre
otras, es recomendable tomar una sola
variable por observacion. Esto implicaria
programar tres o mds visitas de inspeccion
segun las condiciones de la empresa para
desarrollar las siguientes actividades.
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Revisar la informacién de los siguien-
tes procesos de gestion humana que
contienen datos relevantes para el
levantamiento de la informacion del
panorama de riesgo psicosocial tales
como: induccién, capacitacién, pro-
grama de evaluacién del desempeno,
actividades de bienestar para el em-
pleado, politica salarial y modalidades
de contratacién, ademds del manual
de funciones, el andlisis de cargos y los
perfiles ocupacionales (técnicos y psi-
cologicos).

El registro de informacion no solo re-
quiere de habilidades como observa-
dor sino también de habilidades de
entrevistador. Entonces algunas de las
variables serdn identificadas por me-
dio de entrevistas con jefes, superviso-
res y trabajadores y por medio de ellas
se podrd corroborar informacion.

En los registros de cada variable se
debe contar con un espacio para rea-
lizar comentarios u observaciones con
respecto a lo que se estd inspeccionan-
do. El contenido de esta informacion
puede ayudar a dar explicacién de al-
gunas asociaciones entre las variables.

Es importante tener en cuenta que la
informacion consignada es confiden-
cial y solo debe ser manejada por el
“profesional experto o grupo de profe-
sionales expertos” encargados del pro-
ceso.




El panorama de riesgo psicosocial deberd contener y establecer como minimo los

siguientes aspectos:

Nivel general de riesgo: permite cono-
cer el nivel general del drea con respecto a
los riesgos psicosociales, evaluados y esta-
blecer las dimensiones asociadas.

Plan de intervencion: la persona res-
ponsable de consolidar la informacion de-
berd incluir en cada uno de los campos
alternativas de intervencién para los fac-
tores de riesgo psicosocial identificados. Es
importante tener en cuenta que las activi-
dades de intervencion deben estar dirigi-
das a la promocién del desarrollo integral,
bienestar y calidad de vida de los trabaja-
dores y a la prevencién y control de riesgos
psicosociales que pueden repercutir en la
salud fisica y mental de los trabajadores, el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

La intervencion psicosocial se orien-
ta bdsicamente sobre la estructura y
sobre los individuos, comenzando con

alternativas de solucion en la fuente,
es decir con la minimizacién del agente
deriesgo. Paralelamente se debe traba-
jar a través de diversas técnicas con los
trabajadores expuestos al riesgo con
nivel medio, alto y muy alto.

Actualizacién: es recomendable ac-
tualizar periddicamente (minimo una vez
al ano), el panorama de riesgo psicosocial,
cuando se observen cambios importantes
en el comportamiento de las personas a
nivel individual o grupal y estén relaciona-
dos con quejas, disminucién de la produc-
tividad, ausencia, rotacion, aumento de la
accidentalidad, etc. Asi mismo, cuando se
introduzcan nuevas tecnologias, se pre-
senten cambios en la estructura organi-
zacional y manifestaciones frecuentes de
inconformidades por parte de los trabaja-
dores.

Figura 7. Condiciones organizacionales
— Fuente:Shutterstock/575280577



Condiciones organizacionales: se re-
fiere a las condiciones que reflejan la cul-
tura de la organizacion y establece los cri-
terios para el desarrollo del trabajo, entre
los que se encuentra el clima organizacio-
nal, la evaluacién del desempeno, la des-
cripcion de los perfiles del cargo y los indi-
ces de rotacion asociados a los factores de
riesgo psicosocial.

Clima organizacional: se refiere a las
caracteristicas del ambiente laboral que
son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores, influyendo sobre su
comportamiento laboral.

Las diferentes dimensiones analiza-
das en una medicién de clima (variables
relacionadas con condiciones intrala-
borales) que pueden asociarse o coin-
cidir con factores de riesgo psicosocial
son: responsabilidad, autonomia, toma
de decisiones, participacion, liderazgo,
interaccion social, comunicacion, coo-
peracién, reconocimiento, condiciones
laborales, capacitacién y formacion.

El andlisis de estas dimensiones per-
mite establecer asociaciones con las
condiciones intralaborales especial-
mente las relacionadas con caracte-
risticas del grupo social, caracteristi-
cas organizacionales y de la gestién de
personal que requerirdn ser priorizadas
para su andlisis y posterior interven-
cién.

El andlisis de esta informacion se
realizard de forma cualitativa lo cual
permitira tener una informacién mas
detallada y objetiva de los factores
de riesgo psicosocial que pueden estar
presentes en la organizacion.
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El “profesional experto” puede incluir
otras variables de la evaluacién del clima
organizacional que considere puedan es-
tar actuando como factores de riesgo psi-
cosocial dentro de la empresa.

Es significativo desarrollar un andlisis
asociativo entre los resultados de la medi-
cion de clima laboral y la identificacién de
los factores de riesgo psicosocial.

Perfil del cargo: con base en los resul-
tados que se obtuvieron en el diagndstico
de condiciones de salud y en el diagndstico
de condiciones de trabajo, es fundamental
determinar o identificar las dreas o cargos
con presencia y mayor nivel de riesgo psi-
cosocial.

—
[E]
Autonomia:

Es la posibilidad de decidir sobre
aspectos referentes a las tareas y
a la conducta que debe seguirse
a lo largo de la jornada laboral.
Puede darse sobre aspectos que
se refieren a la realizacion de la
tarea (orden de la tarea, méto-
dos, etc.), al tiempo de trabajo
(ritmos, pausas, horarios, vaca-
ciones...) o a la organizacion del
trabajo (objetivos, normas etc.).

Intervencion:

Actividades que permitan la mo-
dificacién o mantenimiento de
condiciones favorables minimicen
la presencia del riesgo psicosocial
en la salud y bienestar de los tra-
bajadores.

Profesional experto:

Psicélogo con posgrado en salud
ocupacional, con licencia vigente
de prestacion de servicios en psi-
cologia ocupacional. (Resolucién
2646 de 2008 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social).




Para efecto de este andlisis sistemadtico
a partir de esta informacién y como otro
insumo es significativo revisar el manual
de perfil del cargo con los que cuenta la
empresa, los cargos identificados con pre-
sencia de riesgo psicosocial y en estos se
revise los aspectos mds relevantes relacio-
nados con la dimension “condiciones de la
tarea”, que hace referencia a las exigen-
cias inherentes de una ocupacion especi-
fica sobre el trabajador, incluye demandas
de carga fisica, contenido de la tarea y
carga mental.

Evaluacién del desempefio: es un pro-
ceso de apreciacién sistemdtica del traba-
jador y su rendimiento, definido por el al-
cance de los objetivos y metas requeridas

Figura 8. Perfil del cargo
Fuente:Shutterstock/332730434

para el cargo.

El desempeno laboral varia de persona
a persona y se asocia a las condiciones
propias del individuo, como son las habi-
lidades, destrezas, conocimientos y per-
cepcién de su rol en la organizacién, entre
otras.

Por tanto, si no hay correspondencia
entre las habilidades, destrezas persona-
les, requisitos y oportunidades de la ocu-
pacion se presenta un desequilibrio entre
las condiciones individuales y las organi-
zacionales, generando situaciones de ries-
go psicosocial que afectan la salud y bien-
estar de los trabajadores y la efectividad
de la empresa.



Rotacion de personal: puede estar asociada con dificul-
tades en procesos de seleccidn, induccién y entrenamiento;
pero también puede estar relacionada a la presencia de fac-
tores psicosociales en el ambiente laboral.

Este factor se presenta como una condicion de trabajo
que hace que se eleven los costos de los procesos por los pe-
riodos de entrenamiento que deben tener las personas para
reconocer actividades y tareas. pero, desde el individuo, se
propicia el sometimiento a tareas cambiantes que pueden
generar insatisfaccion e impactar en el alcance de los objeti-
vos de un proceso.

Entre las principales causas de rotacion relacionadas
con factores de riesgo psicosocial se encuentran las con-
diciones del medio ambiente de trabajo, poca identifi-
cacién con las tareas realizadas, falta de posibilidades
de ascenso, escasos beneficios, servicios y prestaciones
para el trabajador y la familia, inconformidad con los
métodos y estilos de direccion, salario y tipo de contra-
tacidn, cultura organizacional de la empresa y criterios
de evaluaciéon del desempeio; ademds de motivos perso-
nales relacionados con situaciones extralaborales, como
problemas con la vivienda, carencia de hogares infantiles
que garanticen el cuidado de los nifios, lejania del centro
de trabajo y dificultades con el transporte.
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Consolidacion y
analisis general de
la informacion



Ll s ot -

Figura 9. Consolidacién de informacion
Fuente: Shutterstock/671660431

En la consolidacién de la informacion precedente, se cuenta con insumos necesarios
para consolidar y establecer de manera general el “macro diagndstico del riesgo psico-
social” en la empresa; a partir de lo anterior lo establecemos en las siguientes fases:

a) Correlacionar: la informacion obtenida a través de los diferentes registros utili-
zados.

b) Analizar: Condiciones de salud: con la informacion obtenida de este aspecto, el
“profesional experto” puede evidenciar los diagnosticos de morbilidad, ausentismo al
igual que las causas de accidentalidad asociadas a la presencia del riesgo psicosocial,
identificando las dreas y/o cargos que estdn siendo afectados por este factor de riesgo,
al igual que los trabajadores que estdn en riesgo de presentar o presentan sintomatolo-
gias por el estrés o enfermedades relacionadas con la presencia del mismo.
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De acuerdo con el andlisis de las condiciones de salud, e

| “profesional experto” puede:
A través del andlisis de morbilidad y ausentismo obtener diagndsticos de
patologias relacionadas con el estrés, las cuales se consideran motivo de es-
tudio y necesariamente requerird el desarrollo de un programa de vigilancia
y control del riesgo psicosocial.

Los diagndsticos encontrados, deben ser llevados a estudio de confirmacion
diagnostica por parte de la EPS a la cual se encuentren afiliados los trabaja-
dores y una vez se confirme, se establecen las posibles causas, o en su defec-
to por descarte quede el riesgo psicosocial (Protocolo para la Determinacién
de Origen de las Patologias Derivadas del Estrés 2004 del Ministerio de Salud
y Proteccion Social).

Analizar detalladamente los diagndsticos relacionados con enfermedades
gastrointestinales, especialmente en cuanto a frecuencia y severidad ya que
pueden ser asociadas con estrés laboral.

Los trabajadores que presentan patologias osteomusculares deben ser mo-
tivo de estudio detallado, para que inicialmente se controlen los riesgos bio-
mecdnicos y de adecuacion del puesto de trabajo antes de considerar el
factor de riesgo psicosocial como causante de la patologia.

En cuanto al andlisis de accidentalidad, lo mds importante es como relacio-
narlos con el riesgo psicosocial y la investigaciéon de los accidentes de traba-
jo, en especial la determinacion de las causas bdsicas serd lo que facilitard
dar explicaciones certeras acerca de su relacién con los factores de riesgo
psicosocial.

Las dreas o cargo donde suceden los accidentes deben ser evaluados a la luz
de tendencias en cuanto a frecuencia y severidad de los accidentes, con el
fin de orientar el control de los factores individuales y de los factores intra-
laborales.



La informacién anterior permite gene-
rar hipotesis junto con los resultados obte-
nidos de las condiciones de trabajo como
de las condiciones organizacionales, bus-
cando la relacion que existe con el factor
de riesgo psicosocial y asi establecer las
prioridades y el plan de control.

Condiciones de trabajo: como puede
entenderse la Matriz de Peligros como par-
te del insumo para el programa de la ges-
tién del riesgo psicosocial, permite identi-
ficar las dreas donde se menciona existe el
factor de riesgo psicosocial.

Es importante precisar que esta in-
formacion es insuficiente para ubicar
grupos de riesgo, por lo tanto, es de
trascendental importancia desarrollar
una metodologia que se ajuste a la or-
ganizacién para realizar el panorama
de riesgo especifico para la identifica-
cion y valoracién del riesgo psicosocial
con lo que se podra:

e Identificar factores de riesgo aso-
ciados a variables psicosociales.

e Identificar las dreas de traba-
jo afectadas por la presencia de
factores de riesgo psicosocial.

e Identificar las condiciones de tra-
bajo que mads pueden afectar la
salud y el bienestar de los traba-
jadores.

les de cargo o los andlisis ocupacionales,
la evaluacion del desempeno y la rotacion
de personal. Esto permitird identificar las
condiciones intralaborales asociadas al
riesgo psicosocial y evidenciar las dreas y/o
cargos de la empresa en las que se perci-
ben estos factores.

Este andlisis, entre otras cosas, permite:

e |dentificar algun tipo de asociacién al
riesgo psicosocial entre la informacion
obtenida de manera conjunta.

e Establecer las prioridades y los planes
de control viables teniendo en cuenta
las necesidades percibidas por los tra-
bajadores y manifestadas en la eva-
luacién de clima, manual de perfil del
cargo/andlisis ocupacional, evaluacién
del desempeno y rotacién de personal.

e Detectar incongruencias de procedi-
mientos de manejo de la informacion
(comunicacion que debe ser manifes-
tada al drea encargada para que a
partir de alli se generen los ajustes y
contar con informacion vdlida).

c) Definir: la existencia de los grupos
de riesgo a intervenir de acuerdo con los
resultados obtenidos.

d) Concluir: si la empresa requiere im-
plementar un sistema de vigilancia para el
control del riesgo psicosocial, porque se-

gun el resultado del andlisis E
de las condiciones de salud se

evidencio la presencia de un
numero particularmente alto
de patologias por estrés en un
drea o grupo y/o de gran can-
tidad de sintomas asociables
y en cuanto a condiciones de
trabajo el factor de riesgo fue

e Establecer prioridades para la
aplicacion de medidas de inter-
vencion especificas y direcciona-
das al control del riesgo.

Condiciones de trabajo:

Todos los aspectos intralabora-
les, extralaborales e individuales
que estdn presentes al reali-
zar una labor encaminada a la
produccion de bienes, servicios
y/o conocimientos (Resolucién
2646 de 2008 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social).

- Condiciones organizacionales: se ana-
liza como resultado de la informacion del
estudio de clima organizacional, los perfi-
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calificado en un nivel importante o no aceptable y en con-
diciones organizacionales se evidenciaron criterios como un
porcentaje alto de rotacién para un mismo cargo o en una
misma dreaq, los resultados poco favorables de la medicion de
clima laboral y las manifestaciones referidas a condiciones de
riesgo psicosocial dadas por los trabajadores en la evaluacién
del desempeno, entre otros.

Si la empresa no cumple con los criterios antes men-
cionados entonces lo que se requiere es implementar ac-
tividades de promocidn y prevencion que permitan ges-
tionar proactivamente la prevencion del riesgo.

e) Informar a la gerencia: teniendo en cuenta los resul-
tados del macrodiagndstico, es recomendable presentarlos a
la gerencia de la empresa con el fin de obtener el compromiso
gerencial y sean asignados los recursos necesarios que facili-
ten la gestion del riesgo psicosocial al interior de la empresa.

Hasta aqui hemos desarrollado la pregunta que busca
identificar las posibles fuentes o situaciones generadoras de
riesgo psicosocial, nos ofrece la respuesta a esos aspectos bd-
sicos que han de considerarse para llevar a cabo el programa
de gestién de riesgo psicosocial, caracterizar los ambientes
de trabajo, las dreas, y la poblacion expuesta con base en las
dimensiones de riesgo psicosocial que se afecten, categorizar
por niveles los grupos de riesgo para determinar las acciones
de vigilancia de la exposicion, vigilancia de la salud y definir la
intervencion en la gestion del riesgo.
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Los factores psicosociales estdn vinculados no simplemente a la composicion y
situaciones de vida de la poblaciéon trabajadora, sino también a todo un cumulo
de problemas demogrdficos, econdmicos y sociales de una sociedad.

El éxito y la permanencia de una empresa se basa en la satisfaccion del cliente
y para ellos no solo el servicio o el producto deben ser de la mejor calidad, sino
también, la calidad del factor humano en cuanto al nivel técnico-profesional, como
también en el personal, ya que su estabilidad y equilibrio dependen de un conjunto
de factores que permite el bienestar del individuo en la empresa, por lo tanto, esta
propuesta nace del reconocimiento ser humano/trabajador como principal actor
de cambio y el usuario, cliente o beneficiario en un actor a satisfacer.

De acuerdo con lo anterior, el estudiante podrd identificar en esta aparte ;qué
tipo de estrategias metodoldgicas y criterios de aplicacion se emplean como he-
rramientas en la evaluacién de los factores psicosociales? Para determinar efecti-
vamente los lineamientos a seguir desde el punto de vista ético, normativo, técnico
y logistico en su valoracion.



Valoracion
del riesgo



Teniendo en cuenta los grupos de riesgo
identificados, se requiere de manera com-
plementaria la valoracién del riesgo a la to-
talidad de la poblacion trabajadora. En esta
etapa el “profesional experto” estard en ca-
pacidad de establecer de forma particular
los niveles de estrés y los niveles de riesgo
relacionado con las condiciones intralabora-
les, extralaborales o situaciones externas a
la organizacion y las caracteristicas intimas
del trabajador o condiciones individuales,
que influyen sobre su salud, bienestar y el
desempefio de los trabajadores.

Para el desarrollo de esta etapa, se deben
considerar algunos factores clave de éxito:

» Compromiso gerencial: solicitar a la
Gerencia para que desde alli se informe
el propdsito de la valoracion con el fin
de garantizar el compromiso de los di-
ferentes niveles de la empresa para la
efectividad del proceso.

» Sensibilizar: a los trabajadores sobre el
proceso a través de los medios de comu-
nicacion con los que cuenta la empresa,
garantizando que todos se enteren, lo
entiendan y participen activamente.

Es recomendable desarrollar una cam-
pafia de expectativa con mensajes
positivos referidos al riesgo psicosocial,
para esto se puede apoyar en los medios
disponibles de la empresa como: carte-
lera, intranet, afiches, plegables.

Es conveniente que este mddulo sea
desarrollado o asesorado por un “profe-
sional experto”, es decir un profesional

en psicologia, especializado en riesgos
laborales con licencia vigente.

Metodologia de valoracién: de acuer-
do con los pardmetros establecidos por el
Ministerio del Trabajo, se ensefa la bateria
de instrumentos para la evaluacién de
los factores de riesgo psicosocial la cual
permite calificar los procesos de evalua-
cion del factor de riesgo y asi contar con
informacién para desarrollar programas,
procedimientos y ejercicios dirigidos a la
prevencion y control del riesgo psicosocial.

Bateria de instrumentos

La Resoluciéon 2646 de 2008 del Ministerio
de Saludy Proteccion Social; determina que
“los factores psicosociales deben ser eva-
luados objetiva y subjetivamente utilizando
instrumentos con fundamento cientifico,
empirico y que cumplan con los requisitos
de calidad psicométricos, que para el efecto
hayan sido validados en el pais”.

ilmportante!

Se debe emplear la Bateria de instrumentos
para la evaluacién de factores de riesgo psico-
social elaborada por la Universidad Javeriana
y conjuntamente validada y publicada por el
Ministerio de Salud y Proteccién Social en el afio
2010. La bateria se encuentra publicada en la
pdagina Web del Fondo de Riesgos Laborales en
el siguiente Link:

http://fondoriesgoslaborales.gov.co/Noticias/
Noticia.aspx?ldNoticia=154
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Cuenta con mds de siete instrumentos de apoyo y es de utilidad tanto para la identi-
ficacion y evaluacién, asi como para la intervencién, control y seguimiento.

1. Ficha datos generales (informacion sociodemografica y ocupacional).
2. Cuestionario factores de riesgo psicosocial intralaboral (formas ay b).
3. Cuestionario factores de riesgo psicosocial extralaboral.

4.Guia entrevistas semiestructurada.

5. Guia grupos focales.

6. Guia andlisis psicosocial del puesto de trabajo.

/. Cuestionario para la evaluacion de estrés.

Debe ser aplicada por psicélogo especialista en salud ocupacional. Es importante que
realice la lectura que se indica en la pdgina principal del eje.

CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES

Demandas cuantitativas.
Demandas de carga mental.
Demandas emocionales.
Demandas del Exigencias de responsabilidad del cargo.
trabajo Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.

Demandas de la jornada de trabajo.

v Consistencia del rol.
g Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral.
5 Control y autonomia sobre el trabajo.
o . I
= Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
U% destrezas.
0 Control e . .
S Participacion y manejo del cambio.
o Claridad de rol.
S
é Capacitacion.
. Caracteristicas del liderazgo.
Liderazgoy
relaciones Relaciones sociales en el trabajo.
sociales en el Retroalimentacién del desemperio.
trabajo

Relacion con los colaboradores (subordinados).
Reconocimiento y compensacion.

Recompensas  Recompensas derivadas de la pertenencia a la organiza-
cion y del trabajo que se realiza.
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Tiempo fuera del trabajo.

Relaciones familiares.
Comunicacion y relaciones interpersonales.
Condiciones extralaborales . . . -

Situacién econdmica del grupo familiar.
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno.
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

Desplazamiento vivienda trabajo vivienda.

CONSTRUCTO VARIABLES

Sexo, edad, estado civil.
Grado de escolaridad, ocupacién o profesion.
Lugar de residencia actual.
Informacién sociodemogrdfica
Estrato socioecondmico de la vivienda.
Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo).

Numero de personas a cargo econémicamente.

Lugar actual de trabajo.
Antigledad en la empresa.

Nombre del cargo.

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo).

Informacion ocupacional Antigtedad en el cargo actual.

Departamento, drea o seccion de la empresa donde se
trabaja.

Tipo de contrato.

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas.

Tabla 1. Dominios y dimensiones bateria de riesgo psicosocial
Fuente: Ministerio de Salud y Proteccion Social (2010)
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Nombre

Fecha de publicacién

Autores

Instrumentos que componen la
bateria

Poblacion a quien va dirigida

Puntuaciones

Objetivo de la bateria

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

Julio de 2010.

Ministerio de la Proteccion Social - Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Segu-
ridad Social y Riesgos Profesionales.

* Ficha de datos generales (informacion sociodemogrdfica e informacién ocupacional
del trabajador.

* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).
* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).
* Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

* Guia para andlisis psicosocial de puestos de trabajo.

* Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluaciéon de factores de riesgo psico-
social intralaboral.

* Guia de grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
intralaboral.

* Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos, 1996, 2005 y 2010).

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia.

Especificas para cada instrumento que compone la bateria.

Identificar y evaluar los fractores de riesgo psicosocial intra y extralaboral en poblacion
laboralmente activa.

* |dentificar datos sociodemogrdficos y ocupacionales de los trabajadores.

* Establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralabo-
ral y determinar su nivel de riesgo.
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Cuestionario Guia para

Cuestionario Cuestionario s Guia para ,
de factores de de factores de de factores de andlisis entrevistas Guia para
CONSTRUCTO | DOMINIOS DIMENSIONES . q R riesgo psicosocial| . A A psicosocial H grupos
riesgo psicosocial . riesgo psicosocial semiestruc-
. intralaboral de puestos de focales
intralaboral Forma A extralaboral . turadas
Forma B trabajo
Demandas cuantitativas. Si Si No aplica Si No No
Demandas de carga mental. Si Si No aplica Si No No
Demandas emocionales. Si Si No aplica Si No No
Exigencias de responsabilidad del cargo. Si No No aplica Si No No
Demandas Demandas ambientales y de esfuerzo . 7 . ;
del trabajo fisico. Si Si No aplica Si No No
Demandas de la jornada de trabajo. Si Si No aplica Si No No
] Consistencia del rol. Si No No aplica Si No No
O o a
= Influencia del trabajo sobre el entorno S S N eplica No No No
0 extralaboral.
—g Control y autonomia sobre el trabajo. Si Si No aplica No Si No
= .
£ Oportumdg.des de desarrollo y uso de Si S Noepled No S No
0 Conttrol habilidades y destrezas.
2 © Participacion y manejo del cambio. Si Si No aplica No Si No
‘8 Claridad de rol. Si Si No aplica No Si No
2 Capacitacion. Si Si No aplica No Si No
9 Caracteristicas del liderazgo. Si Si No aplica No No Si
< Liderazgo
12goy Relaciones sociales en el trabajo. Si Si No aplica No No Si
felaciones  getrodli i6n del d A i i No apli N N i
sociales en el etroa |-n,'1er1toaon el desempefio. i i o aplica o o i
trabajo Relacién con Io§ colaboradores St No aplica No aplica No S No
(subordinados).
Reconocimiento y compensacion. Si Si No aplica No No Si
Recompensas Rgcompensos <.:Ieri\{<:‘1dc|s de la per.tenen— ’ ’ . ’
cia a la organizacion y del trabajo que Si Si No aplica No No Si
se realiza.
Tiempo fuera del trabajo. No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
Relaciones familiares. No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
@ ;3 Comtfnlcoaon y relaciones No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
o interpersonales.
.8 2 Situacion econémica del grupo familiar. No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
© 8 No aplica Caracteristicas de la vivienda y de su . . . . . .
c © No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
o = entorno.
O3 Influencia del entorno extralaboral sobre . . . . . .
: No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica
el trabajo.
Desplozomlev?\’/c;r\:g/;endo trabajo No aplica No aplica Si No aplica No aplica No aplica

Tabla 2. Ficha técnica bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
Fuente: Ministerio de Salud y Proteccién Social (2010)
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Seleccionar la poblacién

Técnicamente corresponde evaluar a toda la
poblacién trabajadora tal y como recae de la
misma manera la realizaciéon de las Evaluaciones
Médicas Ocupacionales. Solo en aquellos casos,
en los que el trabajador aun siendo debidamente
informado y explicado lo que se va a desarrollar
y como se va a realizar, no consienta volunta-
riamente su participacion; es decir, no firme un
Consentimiento informado.

Otros factores de exclusion pueden deberse a
que algunos de los trabajadores se encuentren
en incapacidad médica, licencia remunerada o
no, vacaciones, licencia de maternidad, permiso
de trabajo. En cualquiera de los casos se sugiere
incluir a todo el personal que lleve como minimo
tres (3) meses en la empresa independientemente
de la forma en que han sido contratados.

[l

Consentimient
Es el procedimient:
cual se garantiza que el sujeto
ha expresado voluntariamente
su intencion de participar en la
investigacién, después de haber
comprendido la informacién que
se le ha dado, acerca de los ob-
jetivos del estudio, los beneficios,
las molestias, los posibles riesgos
y las alternativas, sus derechos y
responsabilidades.
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Aplicar cuestionarios

Pueden aplicarse en dos (2) modalida-
des, la heteroaplicacion puede realizarse de
manera individual o en grupo. Se sugiere
aplicarla bajo la modalidad de grupos, de
maximo cinco (5) colaboradores, con un ni-
vel educativo de bdsica primaria completa
y grupos de mdximo quince (15) colabora-
dores con bachillerato incompleto. Y en la
modalidad de autoaplicacion, el evaluador
entregard a cada colaborador los cuestio-
narios y les solicitard leer las instrucciones
en silencio, mientras que el evaluador las va
leyendo en voz alta, una vez termina se so-
licita al colaborador que continte leyendo
y respondiendo por si solo los enunciados
de las preguntas.

Los cuestionarios permiten identificar la
percepcion que el trabajador tiene de sus
condiciones de trabajo o de sus efectos y
son una herramienta util para la recolec-
cion rdpida de informacién de un colectivo
de personas.

Algunas de las consideraciones que tie-
nen los cuestionarios y encuestas son:

o Mds frecuentemente utilizados.

o Fuente de la informacion: subjetiva, toda
vez que el (los) informante(s) son tra-
bajadores.

o Resultados cuantitativos (intensidad,
frecuencia con la que se presenta y tiem-
po de exposicion) que permite llegar a la
conclusién del nivel de riesgo.

o Permite andlisis cuantitativos (descripti-
vos, bivariados o multivariados).

De fdcil y rapida aplicacion.

Permiten aplicacién individual, grupal o
mMasiva.

Pueden ser auto diligenciado o diligen-
ciado con la ayuda de un encuestador.

Permiten la evaluacion de factores psi-
cosociales (individuales, intralaborales y
extralaborales) y de efectos (en el tra-
bajador y en la organizacion).

Debe garantizarse su confiabilidad, vali-
dez y normalizacién.

Figura 2. Aplicacién de cuestionarios
Fuente: Shutterstock/270696413
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Revision documental
1. Revisién y andlisis de documentos de la organizacién.

2. Resultados cuantitativos (intensidad y frecuencia) o cualitativos (descripcion de
los factores psicosociales o de sus efectos).

3. Permite la evaluacion de factores psicosociales (intralaborales y extralaborales).
4. Fuente de informacion: objetiva y subjetiva.

5. Se debe tener precaucién con la vigencia o actualizacién de los documentos revi-
sados.

FACTOR POSIBLES FUENTES DE INFORMACION

Bases de datos de personal (tipo de contrato, tipo de jornada,
horas extra).

Procesos, procedimientos y registros de talento humano (manua-
les de funciones, perfiles de cargo, seleccion, induccién, capacita-
cion, promocion, evaluacién de desemperio)

Factores Encuestas de clima (comunicacion, estilos de liderazgo, calidad
Intralaborales de las interacciones sociales, etc.)

Panorama o mapa de factores de riesgo (condiciones de la tareaq,
de la organizacion, del grupo social, del medio ambiente, etc.).

Andlisis de puestos o dreas de trabajo con énfasis psicosocial
o ergonomico (condiciones de la tarea, de la organizacion, del
grupo social, del medio ambiente, etc.).

Cuestionarios o encuestas de factores psicosociales (condiciones
de la tarea, de la organizacién, del grupo social, del medio am-

Factores biente, etc.).
Extralaborales

Cuestionario (uso del tiempo libre, desplazamiento casa - traba-
jo - casa, redes de apoyo social, condiciones de la vivienda, etc.).

Bases de datos de personal (tipo de vivienda).

Becionzs Pruebas de personalidad y test psicométricos aplicados durante
T fvie uelles @) el proceso de seleccién (personalidad, estilos de afrontamiento).
Personales

Examenes médicos de ingreso y peridédicos (condiciones de
salud).
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EFECTOS ‘

POSIBLES FUENTES DE INFORMACION

Exdmenes médicos de ingreso y periddicos (condiciones de salud).

Cuestionarios o encuestas de sintomas.

En el individuo

Casos de determinacion de origen registrados por la ARL.

Resultados de encuestas sobre satisfaccion con el trabajo.

En la organizacion

Indices de ausentismo.

Indices de rotacidn.

Resultados de las encuestas de clima.

Evaluaciones de desemperio.

Tabla 3. Identificaciéon de factores psicosociales intralaborales

Fuente: Universidad Javeriana (2014)

Entrevistas

Se trata de un didlogo directo, metddico
y planificado entre dos o mds individuos,
uno de los cuales, el entrevistador, ob-
tendrd informacion de la otra persona, el
entrevistado.

Es recomendable realizar entrevistas de
manera individual, para las personas
cuyo resultado logrado mediante pruebas
previamente aplicadas indistintamente
de la técnica, se requieren para determi-
nar con mayor especificidad y precision
las causas a las que pueden obedecer su
nivel de riesgo.

Como primera medida se debe seleccio-
nar las dreas o cargos identificados dentro
del (los) grupo(s) de riesgo, al jefe/lider
de proceso y algunas personas con mayor
antigliedad en la empresa ya que ademds
de aportar informacién sobre sus propios

Fundacién Universitaria del Area Andina | /2

cargos y procesos tienen una vision integral
sobre el drea.

El nimero de trabajadores seleccionados
dependerd del nimero de integrantes del
drea/cargo y del tiempo que se dispone
para desarrollar la entrevista.

En desarrollo de la entrevista se debe
tener establecido el objetivo de la mis-
ma, es decir, plantear la meta a la que
se quiere llegar a través de la aplica-
cion de esta técnica complementaria
de recoleccion de la informacion.

Aspectos de relevancia en el desarrollo
de las entrevistas:

¢ Resultados cualitativos (descripcion de
los factores psicosociales).




Permiten la aplicacion grupal e individual.

Utilizadas en evaluaciones exploratorias
o evaluaciones a profundidad.

Fuente de informacidén: subjetiva, toda
vez que el(los) informante(s) son tra-
bajadores o representantes de los em-
pleadores y estardn contestando desde
Su experiencia y percepcion.

Pueden tomar entre 45 a 140 minutos.

Deben desarrollarse en un sitio separado
e intimo (evitando asi perturbaciones y
condiciones molestas que puedan des-
concentrar a los participes o romper la
dindmica del grupo).

Permite la evaluacion de factores psico-
sociales intralaborales, extralaborales e
individuales; asi como, de los efectos en
los factores de riesgo (individuales y or-
ganizacionales).

Entrevista estructurada

Cuestionario totalmente predeterminado.
No deben parafrasear las preguntas, de-
ben formularse como estdn escritas en

el cuestionario.

Las preguntas deben realizarse siguiendo
estrictamente el orden del cuestionario.

Deben realizarse en todas las entrevistas,
las mismas preguntas, sin obviar alguna
o incluir una adicional.
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Entrevista semi-estructurada

Cuestionario parcialmente predetermi-
nado: preguntas eje.

No es necesario seguir un orden estricto
en las preguntas, aun que si debe existir
una secuencia logica.

En las entrevistas pueden realizarse pre-
guntas adicionales que apunten al obje-
tivo de consecucion de informacion.

Caracteristicas de los entrevistadores

El entrevistador debe poseer habilidades
de la comunicacion.

Capacidad de escucha.

Darse a entender tanto verbal como no
verbalmente.

Tener presente el lenguaje no verbal.
Control eficiente del tiempo.
Asertividad.

El entrevistador debe mantener el hilo
central de la entrevista y tener la habi-
lidad de centrar al entrevistado en los
temas de la entrevista.

En entrevistador debe evitar expresar
(verbal o no verbalmente) acuerdo o
desacuerdo con lo expresado por el en-
trevistado(s).




Grupos focales

Para la obtencién de la valoracion de
los riesgos psicosociales, es importante
utilizarlos como un medio de ayuda para
la confirmacion; en la aceptacién o rechazo
de conjeturas que hayan sido establecidas
previamente a partir de los resultados obte-
nidos en la aplicacion de los cuestionarios.

Entre otra de las utilidades en el desarro-
llo de grupos focales se encuentra:

o Grupos de discusion focalizada (se cen-
tra en un tema especifico).

e Discusion, en tanto busca la interaccion
de los participantes mediante su discur-
so (argumentaciones, interpelaciones y
contraargumentaciones).

» Los participantes regulan sus apreciacio-
nes como grupo.

o Fuente de informacion: subjetiva, toda
vez que el (los) participantes(s) son tra-
bajadores y se busca que opinen desde
SuUs experiencias y percepciones.

Algunas consideraciones
metodolégicas

e Grupos de 8 a 12 participantes.

o El desarrollo de un grupo focal puede to-
mar entre una a dos horas.

o Conformacién de grupos homogéneos
(agrupar a los participantes por algu-
na de sus caracteristicas que los pueda
hacer sentirse comodos unos con otros
y de esta forma estimular la discusion).
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Deben desarrollarse en un sitio separado
e intimo (evitando asi perturbaciones y
condiciones molestas que puedan des-
concentrar a los participes o romper la
dindmica del grupo).

Debe contar con un moderador vy es re-
comendable contar con un relator.

Caracteristicas de los moderadores

El entrevistador debe poseer habilidades
de la comunicacion.

Capacidad de escucha.

Darse a entender tanto verbal como no
verbalmente.

Tener presente el lenguaje no verbal.
Control y manejo eficiente del tiempo.
Asertivo.

Entre otras de las caracteristicas, el mo-
derador procurard mantener la atencion
y concentracién de los participantes,
mantener el eje central de los temas que
se discuten y coadyuvar en la participa-
cion activa de los miembros cerciordn-
dose que cada integrante del equipo
participe activamente.

Debe poseer habilidad para propiciar la
discusion entre los integrantes y llevar la

moderacion en el uso de la palabra.

Consideraciones relacionadas con la

evaluacién de los factores psicosociales

Resultados cualitativos (descripcion de
factores psicosociales y efectos).




Permite acercarse a la percepcion grupal
sobre los factores psicosociales.

Permite la evaluacion de factores psico-
sociales intralaborales y efectos organi-
zacionales.

No se recomienda para factores psico-
sociales extralaborales y efectos indivi-
duales.

Utilizados en evaluaciones exploratorias
o evaluaciones a profundidad de un fac-
tor psicosocial especifico.

Inicio del grupo focal

Presentacion de los participantes, mode-
radores, grupo focal y de sus roles (lider
y relator).

Exposiciéon de la actividad y contexto en
la que se realiza: qué es y para qué se
realiza.

Exposicion del objetivo del grupo focal.

Condiciones de confidencialidad y ano-
nimato (recordar en este punto que el
relator no tomard nombres de las per-
sonas, solo de sus opiniones).

Descripcion de la metodologia de la ac-
tividad.

Normas de la actividad: intervencion, so-
licitar la palabra, escucha activa 'y con el
debido respeto de lo que tienen que decir

Preguntas abiertas, que permitan que
los participantes den sus opiniones de
forma amplia.

Las preguntas eje deben ser realizadas
en todos los grupos focales.

Es posible presentar preguntas adiciona-
les, en las que se formulardn teniendo en
cuenta el objetivo del grupo focal y las
respuestas que vayan dando los partici-
pantes.

Ejemplos para abordar el tema de

relaciones entre pares

o +Como se podria describir la relacion en-

tre companeros de trabajo en esta drea?

:Cudles son los aspectos a mejorar en
las relaciones entre companeros en el
drea?

:Como estdn afectando esos aspectos
al trabajo y a las personas?

:Cudles son los aspectos a destacar
como positivos en las relaciones entre
companeros en el drea?

ilmportante!

Para tener en cuenta...

o Es pertinente preguntar el ;por qué? de algu-

nas afirmaciones o explicaciones.

¢ Se debe buscar que las afirmaciones de la na-
turaleza que sean, se perfeccionen con datos
y ejemplos concretos que favorezcan la iden-
tificacion con mayor claridad ; por qué? los
participantes tienen estas o esas impresiones.

los demds.
Preguntas eje
5 o 6 preguntas que estimulen la discu-

sion alrededor del tema que desea ser o Se debe adecuar el lenguaje y términos de
indagado. acuerdo al auditorio que tenemos.
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Cierre del grupo focal

o Preguntar a los participantes si consideran que algun tema que
ellos suponen importante (relacionado con el tema central del
grupo) se ha quedado por fuera de las argumentaciones.

o Agradecimiento del tiempo suministrado.

» Mencionar que después del trabajo de toma de informacioén se
procederd a hacer el andlisis consolidado de las respuestas.

o Los resultados de los grupos focales seran dados a conocer a los
participantes.

=]
=
., Trabajo
Observacion Toda actividad humana re-
munerada o no, dedicada a la
. . . produccion, comercializacién,
Como otra de las ayudas confirmatoria y complementaria es la  transformacién, venta o distri-
.y . . bucion de bienes o servicios y/o

glgserVOC|on de puestos de troboj_o, que es una forma de hocgr.ono— Conocimientos, que una persona
lisis de las condiciones de trabajo, pero orientado en condiciones  ejecuta en forma independiente

. . s . 1 o al servicio de otra persona na-
psmosomgles para certificar los resultados <'1Ie la voloroaon de los oo juridica. Fuente: Resolu-
riesgos psicosociales, en los puestos de trabajo o trabajadores reco-  cisn 2646 de 2008 del Ministerio

> . . - . de la Proteccion Social.

nocidos dentro del (los) grupo(s) de riesgo, la informacion se recopila €@ Toreeeon 2919

por medio de la observacién.

Figura 4. Puestos de trabajo
Fuente: Shutterstock/174876011
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Los objetivos de la observacién (para qué se va a observar) se define teniendo en
cuenta los resultados que hasta el momento se han obtenido y requieren de confirmacion.

En el desarrollo de las observaciones se debe tener en cuenta:

o Requiere el uso de guias de observacion y pardmetros de evaluacién de lo observado.

» No existen criterios o pardmetros uniformes respecto al tiempo de observacién y al

muestreo de los periodos de observacion.

o Este método se optimiza cuando es efectuado por dos o mds observadores; aunque

puede realizarlo un solo observador.

Métodos mixtos

o Combinacién de uno o mds métodos de evaluacion de factores psicosociales.

o La combinacion mds frecuente es la de observacion y entrevista o cuestionario.

o Ejemplo: visita domiciliaria.

Confidencialidad

Ley 1090. Profesién de psicologia (2006)

Art. 2°: Principios Generales 5. Confidencialidad. Los psicélogos tienen una
obligacion bdsica respecto a la confidencialidad de la informacién obtenida
de las personas en el desarrollo de su trabajo como psicologos. Revelardn tal
informacion a los demds solo con el consentimiento de la persona o del repre-
sentante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias particulares en
que no hacerlo llevaria a un evidente dafo a la persona u a otros. Los psicélogos
informardn a sus usuarios de las limitaciones legales de la confidencialidad.

o—
&
Confidencialidad
Propiedad de la informa-
cién, por la que se garan-
tiza que estd accesible
Unicamente a personal
autorizado a acceder a
dicha informacién.

Articulo 26. Los informes psicoldgicos realizados a peticion de instituciones u organizaciones en general,
estardn sometidos al mismo deber y derecho general de confidencialidad antes establecido, quedando
tanto el profesional como la correspondiente instancia solicitante obligados a no darles difusién fuera
del estricto marco para el que fueron recabados

Articulo 27. Las enumeraciones o listas de sujetos evaluados en los que deban constar los diagnosticos o
datos de la evaluaciéon y que se le requieran al psicélogo por otras instancias, a efectos de planificacion,
obtencién de recursos u otros, deberdn realizarse omitiendo el nombre y datos de identificaciéon del

sujeto, cuando no sea estrictamente necesario.
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jl | ilmportante!

En resumen, la informacién empleada para la
evaluacion de los factores psicosociales estd so-
metida a reserva, conforme lo establece la Ley
1090 de 2006, en consecuencia, se de garantizar
el compromiso de usar dicha informacién, Unicay
exclusivamente para los fines inherentes a la segu-
ridad y salud en el trabajo.

La evaluacidén de los factores psicosociales y el correspondiente informe sobre las
condiciones de salud deben ir precedidos del consentimiento informado del trabajador.

Preservacion y promocidn de la salud de los trabajadores

Cadigo Internacional de Etica para los Profesionales de la Salud Ocupacional
(2002)

Principios Bdsicos 2. Los deberes de los profesionales de la salud ““E
ocupacional incluyen la proteccion de la vida y la salud de los tra-

. . . Promocién
bajadores, el respeto a la dignidad humana y la promocion de [0S Conjunto de actividades,
mds elevados principios éticos en las politicas y programas de salud  intervenciones y programas

. | bié d bli . ol e dirigidos a las personas
ocupacional. También son partes de estas obligaciones la integrida cuyo objeto es orientar el
en la conducta profesional, la imparcialidad y la proteccién de lg  desarrollo o fortalecimiento

8 o 3 5 5 de actitudes y hdbitos que
confidencialidad de los datos sobre la salud y la privacidad de los  fqyerezcan la salud y el bien-

tra bCIjCIdOI’eS,,,", estar de los trabajadores,
asi como la participacion

activa en la identificacion y
Informacidén sobre seguridad y salud. Los profesionales de la salud  bisqueda de soluciones a los

. 5 . 5 . problemas relacionados con
ocupacional deben contribuir a informar a los trabajadores sobre |55 condiciones de trabajo

los riesgos ocupacionales a los que estdn expuestos de una manera e vida. (Ministerio de la

Qg 5 g g p Proteccion Social).
objetiva y comprensible, sin ocultar ningun hecho y destacando las

medidas de prevencién”.
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Derecho de'los trabajadores a
conocer los resultados

Una vez concluida la evaluacién de los fac-
tores psicosociales los trabajadores que solici-
ten conocer sus resultados, podrdn acceder a
ellos mediante peticion formal a los expertos
evaluadores, garantizando asi, el derecho a

Rd

Figura 5. Informe al trabajador

conocer sus resultados individuales. Fuente: Shutterstock /520788688

Pertinencia

De acuerdo con la Resolucion 2646 de 2008:

Psicdlogo con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente
de prestacion de servicios en psicologia ocupacional.

Cuando segun certificacion expedida por la respectiva Secretaria
de Salud, en un departamento no exista disponibilidad de psicd-
logos con especializacion en salud ocupacional y licencia vigente,
se considera experto el psicélogo que tenga minimo 100 horas
de capacitacion especifica en factores psicosociales, mientras
subsista dicha situacion.

&)

Pertinencia

Es la oportunidad, adecua-
cién y conveniencia de una
situacion. Es algo que viene a
proposito, que es relevante,
apropiado o congruente con
aquello que se espera.

En esta aparte, hemos desarrollado con claridad las estrategias metodoldgicas emplea-
das en la valoracion del riesgo psicosocial, los diferentes métodos objetivos y subjetivos
utilizados, asi como los criterios éticos, como las fuentes de informacion que nos llevan a
una mejor identificacion del riesgo psicosocial y su adecuado abordaje en un diagnodstico.

Fundacién Universitaria del Area Andina

79



Congreso de la Republica de Colombia. (11 de julio de 2012). Ley 1562. Por la cual
se modifica el Sistemna de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en
materia de Salud Ocupacional. Bogotd.
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La propuesta como desarrollo de metodologias que permitan la intervencién
del riesgo, implica una serie de etapas de sensibilizaciéon, con la que se pretende
llegar a todos los niveles de la organizacién; diagndstico: que busca recolectar la
informacién necesaria que permita la identificacién de la problemdtica a abordar;
intervencion: en donde se desarrollan todas temdticas de formacion vy, por ultimo,
una etapa de seguimiento y control para evaluar la efectividad de la intervencién
del programa.

Aqui el estudiante encontrard respuesta al interrogante de: ;cudles son las es-
trategias de intervencién y control de los factores psicosociales y la forma de
desarrollarlas en una empresa?, estando en capacidad de proponer alternativas
para gestionar el riesgo psicosocial y de identificar el nivel de avance o de mejora,
por medio de indicadores de acuerdo con las estrategias propuestas.



Intervencidén del riesgo
psicosocial y andlisis
de la informacion



El riesgo psicosocial de alguna manera es concretamente multicausal, lo que supone
un abordaje dificil: se orienta preliminarmente con acciones de intervencion basadas en
los dominios y dimensiones intralaborales y dentro de estas las consideraciones en las
que se basan las relaciones, el trabajo en equipo y tipos de liderazgo establecidos dentro
de la organizacion.

Entre otras de las consideraciones que se tienen en cuenta en la inter- @
vencion del riesgo psicosocial, estdn las condiciones inadecuadas de los
. . Biomecdnico
puestos de trabajo, lo que conlleva a otros factores de riesgo como son el ool
Se interesa por el movimiento,

biormecdnico y locativos, primordialmente. equilibrio, la fisica, la resistencia,
los mecanismos lesionales que

pueden producirse en el cuerpo

Asi mismo, se debe desarrollar gestion de manera tangible en los facto-  humano como consecuencia de

res extralaborales en el aparte personal y familiar, ya que de una manerg  dversas acciones fisicas.
u otra son indiscutibles condicionantes que tienen la capacidad de incidir = Afrotnamiento

positiva o negativamente en el afrontamiento de los riesgos. Hace referencia a los esfuerzos,
mediante conducta manifiesta

o interna, para hacer frente a
las demandas internas y am-
bientales, y los conflictos entre

| m pO r'tO the ellas, que exceden los recursos

de la persona

De acuerdo con lo anterior, y obedeciendo a los resultados Holistica
obtenidos en el diagndstico, se debe orientar la gestién en Propiedades que deben ser
i . . g analizados en su conjunto y no
cada uno de las categorias que requieran diligencia, ya que solo a través de las partes que
sobradamente seria mds provechoso abordar la problemdtica los componen.

de manera holistica.

Intervencidén en poblacién trabajadora
Las intervenciones a realizar en la poblacién trabajadora deben darse en los diferen-

tes centros de trabajo (por regionales si se presenta), dependencias, dreas o secciones
de dichos centros, y cargos o puestos de trabajo.
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Casos sospechosos

Figura 1. Practicas recreativas
Shutterstock/500848498

Como quiera que sea, por el solo hecho de laborar dentro de |la organizacién, hemos
de considerar susceptibles al riesgo a todos los trabajadores por su condicién y exposi-
cion.

Las actividades que en este segmento se deben desarrollar, son acciones de manera
colectiva, las cuales se deben orientar a promover la salud, el uso del tiempo libre, la
prdctica de actividades recreativas y deportivas, el fomnento de hdbitos y estilos de vida
saludable, el autocuidado y el mejoramiento y calidad de las relaciones interpersonales
en los factores intralaborales y extralaborales

De la misma manera, han de considerarse también como casos sospechosos, los tra-
bajadores con puntaje alto y muy alto en los resultados de los factores intralaboral, ex-
tralaboral y estrés. Las actividades pueden matizarse a partir de carencias evidenciadas
en el desarrollo de entrevistas y grupos focales en cada drea o seccién en particular.
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Casos confirmados

Para los casos confirmados serdn tomados los trabajadores a quienes médicos espe-
cialistas hayan realizado y/o establecido diagndsticos o recomendaciones a partir de la
identificacion de trastornos mentales y del comportamiento independientemente de su
origen.

Importante

También se consideran como casos confirmados
los trabajadores con diagndstico de enfermedad
laboral psicosocial o conexa al riesgo psicosocial
como lo puede ser el riesgo biomecdnico en algu-
nas patologias en la que se puede ver exacerbado
dicho riesgo.

Las acciones a desarrollar en este tipo de trabajadores deben orientarse de manera
particular e interdisciplinaria.

Intervenciones relacionadas con otros factores de riesgo ocupacional

Los riesgos identificados desde el programa de gestion del riesgo psicosocial y que
corresponden a acciones de mejora derivados de condiciones diferentes al psicosocial
y que afecten el normal desarrollo del trabajo de los trabajadores deberdn gestionarse
de manera formal en las dreas que corresponda para asi poder adelantar seguimiento
a estas no conformidades, las cuales deben ser tenidas en cuenta dentro de los demds
planes de mejoramiento respectivo y que también son de competencia en otros progra-
mas de gestion del riesgo laboral de la empresa.
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Intervenciones relacionadas a la organizacion y la direccién

Figura 2. Situaciones adversas con directivos
Shutterstock/583894396

La identificacién de situaciones adversas dentro del programa de gestion del riesgo
psicosocial que conlleva una correspondencia con los métodos organizacionales de la
alta direccién, y que son considerados como condiciones desfavorables en desarrollo de
las actividades de trabajo de los empleados, debe ser informada de forma adecuada a
los diferentes niveles jerdrquicos de la empresa mediante los conductos regulares dis-
puestos al interior de la empresa.
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Determinacion del diagnéstico de riesgo psicosocial

La aplicacion de la bateria para el de-
sarrollo del diagndstico de riesgo psico-
social (8 instrumentos) publicados por el
Ministerio de Salud y Proteccion Social en
el ano 2010, ademds de la experticia del
“profesional experto” ofrecerdn la garan-
tia necesaria para obtener la informacion
requerida en materia de salud mental para
la empresa.

Andlisis de la informacién

La informacion obtenida respecto de
las diferentes variables establecidas en el
instrumento de medicion (dominios y di-
mensiones) debe permitir caracterizar la
poblacion evaluada en términos de regio-
nal, centro de trabajo, drea, dependencia,
seccion, cargos u oficios, grupos de edad,
género, etc. De tal manera que la informa-
cion conlleve planes de accién a grupos de
exposicion similar de acuerdo con variables
que se consideren relevantes y estadistica-
mente significativas.

Conclusiones e identificacion de casos
El andlisis de la informacién obtenida
deberd proporcionar y originar conclusio-

nes de manera deductiva donde sea ope-
rable y coherente

Importante

De acuerdo con los resultados de la me-
dicién los puntajes altos y muy altos en las
condiciones intralaborales, extralaborales
y sintomatologia del estrés, permiten de-
terminar la poblacion que habrd de prio-
rizarse conforme a los planes de interven-
cion a disefar para el programa de gestién
del riesgo psicosocial en la empresa.
Formulacion de recomendaciones de
intervencidn

De acuerdo con el andlisis de la infor-
macion obtenida las recomendaciones de-
berdn orientarse en un plan de interven-
cion del riesgo que permita una asociacion
estadistica significativa entre las dimen-
siones psicosociales y los grupos a riesgo
identificados.

Estas recomendaciones deberdn esta-
blecerse conforme al nivel de riesgo de los
dominios inicialmente y posteriormente
las dimensiones a priorizar en cada uno
de ellos; seguidamente se determinard la
poblacion trabajadora que posee los nive-
les de riesgo criticos y su relacién con otros
factores de riesgo ocupacional que pue-
dan exacerbar su salud mental.

[

Intervencién

Conjunto de actividades que

permitan la modificacion o

Cabe anotar que muchas de las estrategias de inter-
vencién pueden discutirse preliminarmente con jefes y di-

mantenimiento de condicio-
nes favorables minimicen la
presencia del riesgo psicosocial
en la salud y bienestar de los

trabajadores

rectivos de las dreas donde se ha detectado la criticidad

de los riesgos con el fin de determinar su viabilidad en la
implementacién y asi contar con la participacion en la

ejecucion de las mismas.
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rio de la Proteccién Social

Probabilidad de ocurrencia de
una enfermedad, lesion o dafo
en un grupo dado. Fuente: Reso-
lucion 2646 de 2008 del Ministe-




Ejecucion de intervenciones

=]
=

Se debe establecer un cronograma de las actividades que se Responsable del sistema de ges-
han de implementar y que han sido previamente discutidas con tién de la seguridad y salud en el

los grupos de interés de la empresa como son los jefes de drea,  trabajo.
C C ité de C . ia Lab | di . de | Persona encargada de planear, ejecutar
opasst, Comité de Convivencia Laboral, directivas de la empre- ' qiuar el proceso de recoleccion y

sa y responsable del sistema de gestion de la seguridad y salud consolidacién de la informacién del pro-
. grama especifico de riesgo psicosocial.
en el trabajo.

En la poblacion Con relacién a otros factores de
riesgo
Si las acciones conciernen solamente al
drea de seguridad y salud en el trabajo y Si las acciones necesarias obedecen
al programa de gestion del riesgo psico- a otros programas de gestion del riesgo

social, se incluird de manera acordada las o a otras dreas diferentes de seguridad
actividades requeridas en lo que concierne y salud en el trabajo, la intervencion

a los contenidos, fechas, poblacion objeti- que deberd realizarse desde este pro-
vo y responsables de las mismas en el cro- grama de gestion del riesgo psicosocial
nograma del plan de capacitacién anual. serd la de socializar, de manera formal,
Se planeardn y programardn actividades los hallazgos y las recomendaciones al
para los grupos de casos, es decir activi- programa o programas de gestion del
dades masivas a los casos sospechosos, y riesgo que corresponda y a las demds
actividades grupales y actividades indivi- dreas a las que implique el mejora-
duales a los casos confirmados. miento de las condiciones de trabajo.

Flgurleoaon dehallazgos
utyerstock/363048603

Con relacién a la administracion y la direccion

Si las acciones necesarias obedecen a decisiones, directrices o politicas a nivel de las
diferentes direcciones de la organizacién, la intervencion que deberd realizarse desde
programa de gestion del riesgo psicosocial serd la de socializar de manera formal los
hallazgos y las recomendaciones a la coordinacion o direccién correspondiente.
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Anadlisis de la informacion

De acuerdo con la informaciéon obtenida objetiva y subjetivamente a través de las
respuestas dadas por los trabajadores en los cuestionarios, los resultados de los grupos
focales, las entrevistas y las observaciones realizadas se deben correlacionar los resulta-
dos obtenidos y realizar un informe.

4

L |

5

Con la aplicacion de estas cuatro (4) técnicas metodoldgicas propuestas se habrd de
evidenciar de manera cudlitativa y cuantitativa la presencia o no de factores psicoso-
ciales en la empresa.

Con la consolidacion y andlisis de los resultados obtenidos, ya se podrd tomar deci-
siones apropiadas y especificas respecto a la intervencion del mismo en las siguientes
condiciones:

Importante

El andlisis de la informacién obtenida a través del diagnostico debe implicar la definicion de
criterios de andlisis de la misma con el fin de determinar factores protectores y factores cri-
ticos o de riesgo. La intervencion debe tener como objetivos la promocién de condiciones de
trabajo, salud y bienestar éptimas para el trabajador, la prevencion de sintomatologia aso-
ciada al estrés laboral y prevenir y controlar la accidentalidad asociada a factores humanos.
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Las acciones de intervencion deben considerar los siguientes aspectos:

Enfoque participativo: es involucrar a los traba- Establecer indicadores:
jadores de las dreas pertinentes. Responder a priori-  estos deben ser indicadores
dades en cada nivel de acuerdo a los resultados del  tanto de impacto como del
diagndstico. proceso, que permitan evaluar

los cambios reales generados
Enfoque de mejora continua: las intervenciones  a partir de las intervenciones,

deben implicar la mejora de procesos en todos los sen-  asi como realizar los ajustes
tidos y el ajuste permanente de acuerdo a los cambios  pertinentes en el proceso mis-
de la misma organizacion y del entorno. mo de intervencion.

La siguiente figura muestra los niveles de intervencion que deben resultar del proceso
de diagndstico:

CORPORATIVAS O

GENERALES AREAS CRITICAS

* H .
* Impactan a De mayor relevancia * Hacia aspectos o
toda la empresa en algunas areas o factores especificos
procesos
T — e

Figura 5. Niveles de intervencién por diagnoéstico
Fuente: propia

Dicho proceso de intervencion debe incluir un @
plan de formacién especifico en aspectos perti- Indicadores
nentes a factores psicosociales, relevantes a la or- Datos que pretenden reflejar el estado de una situacion, o
. ., | P de | d de algun aspecto particular, en un momento y un espacio
ganizacion, a las caracteristicas de los grupos de determinados. Habitualmente se trata de un dato estadis-
trgbojo y a las necesidades manifestadas por los tico (porcentajes, tasas, razones...) que pretende sintetizar

la informacién que proporcionan los diversos pardmetros o
variables que afectan a la situacion que se quiere analizar.
Un indicador se toma o mide dentro de un periodo de tiempo
determinado, para poder comparar los distintos periodos.

La comparacién de mediciones permite ver la evolucion en

trabajadores

El plan de intervenciéon de otra parte, debe in-

cluir la definicién de mecanismos para apoyo d el tiempo y estudiar tendencias acerca de la situacién que
it . ticul de | trabaiad , miden, adquiriendo asi un gran valor como herramienta en
srtuaciones particulares de los trabajadores, asl los procesos de evaluacién y de toma de decisiones. INSHT

como la definicién de acciones especfﬁcc]s orien- (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo)
tadas al control de la accidentalidad desde la
perspectiva psicosocial.
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Condiciones
intralaborales



Las condiciones intralaborales que requieran intervencion inmediata, las cuales son
competencia y responsabilidad de la empresa, determinardn el paso a seguir, como
plantear y ejecutar las acciones necesarias para mitigar el impacto que generan aque-
llas condiciones de riesgo a nivel psicosocial.

Figura 6. Estilos de liderazgo
Shutterstock/260521184

Se sugiere acciones de intervencion que puedan ser adaptadas de acuerdo con los
resultados obtenidos y las politicas de la empresa.
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Gestidn organizacional

Estilos de liderazgo: si la empresa cuenta con personal E
idoneo y competente que direccione y asesore a las diferen-
tes dreas o departamentos de la organizacién y se tienen di-
ficultades a nivel de su estilo de liderazgo, se propone gene-
rar de espacios de formacién que les permita el desarrollo de

Liderazgo

competencias como: comportamiento asertivo para la solu-

cion de problemas, el manejo de conflictos acompanado por

habilidades de comunicacion.

Importante

Competente

Habilidades gerenciales o directivas que un indivi-
duo tiene para influir en la forma de ser o actuar de
las personas o en un grupo de trabajo determina-
do, haciendo que este equipo trabaje con entusias-
mo hacia el logro de sus metas y objetivos

Individuo con atributos personales y aptitud de-
mostrada para aplicar conocimientos y habilidades.

En el caso de que existan ascensos a cargos de direccion de empleados de cargos opera-
tivos es necesaria la evaluacion de las habilidades y competencias relacionadas con el estilo
de liderazgo, vale la pena realizar el proceso de reinduccion y en caso de encontrar falencias
en este aspecto es necesario hacer participe a las personas de los procesos de formacion

propuestos en el anterior punto.

De manera general, el proceso de seleccion debe tener en cuenta el perfil que deben cum-

plir los candidatos a cargos que impliquen direccion y liderazgo.

Pagos: la empresa debe contar con
politicas salariales claras y equitativas
acordes al nivel educativo, experiencia,
tipo de trabajo, jornada entre otras. Es-
tas politicas deben ser dadas a conocer
a los empleados en su proceso de induc-
cion.

Contratacidén: los trabajadores de-
ben tener claro desde que ingresan a la
empresa los términos en los cuales serd
contratado independientemente  del
tipo de contrato que se redalice.

Los trabajadores deben tener cono-
cimiento acerca de los términos legales
y condiciones propias de la empresa por
las cuales se genere la terminacion del
contrato de trabajo.
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Induccion: desde el drea de gestion hu-
mana se deben disefiar programas de in-
duccion que incluyan informacion acerca de
los aspectos mds relevantes de la empresa
(objetivos corporativos, valores, misién y vi-
sion) con el fin de generar en el trabajador
claridad respecto a sus responsabilidades,
funciones, manejo de equipos y herramien-
tas, procedimientos de trabajo, riesgos la-
borales en su drea y puesto de trabajo, es-
tdndares de seguridad industrial y demds
aspectos que conformen su cargo.

Capacitacién y formacidn: el drea de
gestion humana deberd planear los cursos
de capacitacién requeridos por los traba-
jadores de las diferentes dreas teniendo en
cuenta las necesidades organizacionales y
las potencialidades de sus colaboradores.



Por lo anterior, se debe tener en cuenta:

e  Objetivos de la capacitacién.

e  Andlisis y perfiles de cargo.

e  Resultados obtenidos por los trabajadores en los anteriores cursos de capacitacion.

e Impacto que pueda tener en el campo de trabajo.

Bienestar: brindar programas de bienestar social que incluya tanto al empleado
como a su familia facilitando el acceso a servicios de recreacién, servicios culturales y
deportivos (por entidad externa o por la propia empresa).

Importante

Utilizar estrategias de comunicacion que motiven a la participacion y contribuya a
facilitar el mantenimiento de estilos de vida y trabajo saludable.

Caracteristicas del trabajo

Comunicacién: los canales de comuni-
cacién necesariamente deben ser directos
entre los jefes y sus empleados facilitando
la interaccion y permitiendo la solucién de
problemas cuando se considere pertinen-
te.

Es necesario contar con un sistema de
comunicacion dgil y confiable que evite el
manejo del rumor, para difundir cambios,
actualizaciones y requerimientos dentro
de los diferentes procesos organizaciona-
les (reuniones, carteleras, intranet, boleti-
nes, periédico, buzén de sugerencias, et-
cétera).

Los procedimientos para realizar solici-
tudes técnicas, informar problemas, reali-
zar sugerencias deben ser claros y conoci-
dos por todos los trabajadores.

Tecnologia: los empleados deberdn
contar con los equipos y herramientas ne-
cesarias y adecuadas para el desempefo
de su trabagjo.

En caso del ingreso de nueva tecnologia
a la empresa, se hard necesaria la capaci-
tacion en el manejo de la misma.

Demandas cuantitativas: en los casos
en los que el cargo demande gran canti-
dad de resultados, tareas o productos, se
recomienda realizar pausas activas lo que
permitird disminuir la fatiga. El trabajador
debe tener claro que habrd periodos de
tiempo en los cuales el trabajo disminuird
y otros en los que se incrementard de tal
manera que pueda prepararse para elloy
la empresa le brinde las condiciones para
que fluyan los procesos.

Se debe permitir en lo posible que el trabajador tenga un margen de autonomia para
tomar decisiones, conocer y corregir cuando sea necesario, los resultados de su actividad.
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Caracteristicas del grupo social

Cohesion, trabajo en equipo y calidad de las interrelaciones: para el manejo de
conflictos relacionados con los procesos o con los sistemas de comunicacién, es reco-
mendable identificar las causas del problema, para determinar qué tipo de canal de
comunicacién en la empresa puede estar fallando.

Figura 7. Mediacion
Shutterstock/248269003

Para el manejo de conflictos de tipo interpersonal se recomienda la presencia de un
tercero (jefe o superior) que facilite la solucién, a fin de disminuir la diferencias en el
grupo de trabajo. En estos casos también es recomendable la técnica de grupos focales
guiado por un profesional.

Dependiendo de las necesidades, se pueden programar talleres de comunicacion y
solucion de problemas que permitan el desarrollo de habilidades.

Debido a que una fuente de estrés estd dada por la forma de comunicacion e interre-

lacion, es importante fomentar la participaciéon de los trabajadores en las actividades
de bienestar y de integracion.
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Condiciones de la tarea

Contenido de la tarea: es conveniente ubicar al trabajador en un cargo donde sus
competencias y habilidades estén acordes con el perfil ocupacional, facilitando el ade-
cuado desarrollo de las funciones, para esto es necesario que la empresa cuente con
manual de funciones y perfiles.

En los trabajos que se requiera un entrenamiento particular (exclusivo de la empresa)
es necesario que ademds del proceso de induccion se cuente con el apoyo de un traba-
jador con experiencia y de esta forma disminuir el temory la incertidumbre que se puede
generar en el trabajador.

Definicion de roles: definir claramente las responsabilidades y funciones del cargo
como elemento primordial para evitar problemas, roces o ambigledades en las fun-
ciones que deben realizarse, para esto es necesario contar con manuales de funciones
actualizados (cada afo) sino hay cambios significativos en la empresa.

Figura 8. Asignacion de roles
Shutterstock/593494382

Los manuales deben ser una fuente de informacion para todo el personal de la em-
presa. Debe existir un proceso de seleccion donde los trabajadores asignados a los car-
gos cumplan con los perfiles, con el fin de mantener un equilibrio entre la motivacion
personal y las demandas de la organizacion.
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Jornada de trabajo

Pausas y descansos: es importante cumplir con las normas y los estdndares legales
acerca del numero de horas laborales, al igual que si la jornada es diurna o nocturnay si
el trabajo requiere rotacion de turnos.

e ] z(___.

Figura 9. Pausa activa
Shutterstock/149258459

Dentro de la jornada de trabajo deben existir descansos (pausas activas) de por lo
menos 15 minutos, es necesario dar a conocer a los trabajadores el programa de pausas
activas, si se cuenta con él.

5

Si la actividad laboral requiere rotacién de Atencion :

. . Es la capacidad para centrarse de manera persistente en un
turnos y teniendo en cuenta las condiciones estimulo o actividad concretos. Un trastorno de la atencion
de la tarea (otencio’n, concentrocién, cambios puefje manifestarse por distraibilidad fc1<:|.l o por dlﬁcuI‘Fod para

. ., o realizar tareas o concentrarse en el trabajo. (Manual diagnosti-
de proceso de informacion, carga fisica) se re- coy estadistico de los trastornos mentales DSM 1V)
querird dias de descanso acorde con los dias
de trabajo. En cualquier situacion, es necesa- Sarga fisica )
. ] L. Esfuerzo fisiolédgico que demanda la ocupacion, generalmente
ro que el tra bCIJCIdOF conozca con anteriori- se da en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y

traslado de cargas e implica el uso de los componentes del

dad, cudl serd su jornada laboral. , . o
sistemna osteomuscular, cardiovascular y metabdlico
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Condiciones ambientales del puesto de trabajo

A partir de la matriz de peligros se identificardn las dreas de trabajo que pueden
poseer riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, condiciones de seguridad y de saneamiento,
asi como los disefios de puestos de trabajo con el fin de contrarrestar las condiciones
adversas a la salud y satisfaccion de los trabajadores en sus lugares de trabajo. Revise

en la pdgina principal del eje el video:

Riesgos laborales 10 Fatiga mental.

Condiciones individuales

Algunas de las acciones a desarrollar en la empresa, en
cuanto a la intervencion relacionada con las condiciones in-
dividuales de los trabajadores, deberdn ir encaminadas a
fomentar a través de conocimientos y herramientas psico-
sociales, la autonomia y el bienestar individual de manera
gue se proyecte en comportamientos seguros, responsables,
cdlidos y respetuosos a nivel personal, laboral y familiar.

Es importante incluir dentro del proceso de seleccion de
personal la aplicacion de pruebas psicoldgicas, que permi-
tan identificar tendencias de personalidad (personalidad
Tipo A, la susceptibilidad al estrés) y aquellas que permitan
predecir reacciones frente a situaciones altamente deman-
dantes, requeridas para el cargo. Esta informacion permitira
establecer criterios claros para la aplicacién de programas
de manejo de estrés en la empresa.

Importante

—
[E]
Autonomia

Es la posibilidad de decidir sobre aspectos re-
ferentes a las tareas y a la conducta que debe
seguirse a lo largo de la jornada laboral. Puede
darse sobre aspectos que se refieren a la reali-
zacion de la tarea (orden de la tarea, métodos,
etc.), al tiempo de trabajo (ritmos, pausas,
horarios, vacaciones...) o a la organizacion del
trabajo (objetivos, normas etc.).

Personalidad

Son patrones duraderos de percibir, relacio-
narse y pensar acerca del ambiente y de uno
mismo. Los rasgos de personalidad son as-
pectos prominentes de la personalidad que se
manifiestan en una amplia gama de contextos
sociales y personales importantes. Los rasgos
de personalidad solo constituyen un trastor-
no de personalidad cuando son inflexibles y
desadaptativos y provocan malestar subjetivo
o déficit funcional significativo. Fuente: Manual
diagnostico y estadistico de los trastornos
mentales DSM V.

Es necesario contar con el apoyo y asesoria de un “profesional experto” para llevar
a cabo programas de manejo de estrés, para disminuir la probabilidad de aparicién
de patologias asociadas al estrés. Lo anterior puede apoyarse en los programas que
ofrecen al respecto las cajas de compensacién familiar o entidades de apoyo social

con las que cuente la empresa.
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Cuando en el desarrollo de la actividad laboral se requiera desplazamiento y perma-
nencia en los lugares de trabajo por varios dias, sin contacto familiar, la empresa puede
implementar programas de asistencia a los empleados con profesionales especialistas
en psicologia para que desarrollen actividades de escucha y asesoria a los trabajadores
previniendo la aparicion de factores de riesgo psicosocial (debido a su aislamiento) tales
como estrés, ausentismo laboral y rotacion.

Dentro del plan de formacién a los trabajadores se debe contar con actividades en
temas como autoestima, proyecto de vida, manejo de relaciones interpersonales, etc.
Ilgualmente se debe promover la participacién de los trabajadores permitiendo minimi-
zar el desgaste emocional y factores de estrés asociados al desemperfio de las funciones
del cargo, como son actividades de formacion, entrenamiento, recreacion y cultura, en-
tre otras.

Figura 10. Consumo de cafeina
Shutterstock/579891730

Cabe destacar, la importancia que tiene promover en el trabajador hdbitos saluda-
bles que permitan restablecer la condicion fisica y mental, realizando actividades que
sean de agrado al trabajador en su tiempo libre o dias de descanso, al igual que desarro-
llar programas de prevencion en el uso y consumo de sustancias psicoactivas (alcohol,
cigarrillo, drogas, exceso de cafeina).

Fundacién Universitaria del Area Andina [101




=)

Si en la empresa se encuentra casos que sean sospechosos Enfermedad
de enfermedades derivadas o asociadas al estrés, o que el tra- Condicion fisica o mental adversa iden-
bajador manifiesta sintornas presentando factores de riesgo tificable, que surge, empeora o ambas,
J P g a causa de una actividad laboral, una
como hipertensién, enfermedad cardiovascular, fatiga créni- situacion relacionada con el trabajo o
o . . . bas (NTC-OHSAS 18001:2007).
ca, cefaleas, migrafa, alteraciones gastrointestinales como ambas { )
dolor abdominal, colon irritable, Ulcera duodenal, dolores mus- Sintoma
culares, alteraciones respiratorias, alteraciones del suefio, alte- Manifestacion subjetiva de un estado
. L. . i R patoldgico. Los sintomas son descritos
raciones dermatoldgicas, alteraciones de tipo menstrual, dis- por el individuo afecto mds que observa-
funciones sexuales, es primordial y necesario el control médico dos por el examinador. Fuente: Manual
L, i . ! Lo diagndstico y estadistico de los trastornos
y remision a la EPS segun el criterio y concepto del especialista mentales DSM IV.

en medicina con el que cuente la empresa.

Muchas de estas actividades se pueden acompafar y apoyar por medio de las EPS
y las cajas de compensacion familiar; al igual que fortalecer y aprovechar las redes de
apoyo social con las que cuente el trabajador iniciando por su familia.

Condiciones extralaborales
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Las acciones que se pueden desarrollar en la empresa en cuanto a la intervencién
relacionada con los factores extralaborales, con el fin de promover comportamientos de
autocuidado y estilos de vida saludable a nivel laboral, personal y extralaboral pueden
apoyarse igualmente en las EPS y cajas de compensacion familiar.

Entre las dimensiones con criticidad que pueden ser intervenidas por la empresa, se
encuentra la “situacion econdmica del grupo familiar”; se puede desarrollar capacita-
ciones en manejo del presupuesto familiar, pautas de crianza, sexualidad, comer sana-
mente, etcétera.

Respecto de la dimensién “influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo” debe
permitirse en lo posible la planeacion de descansos que permitan el compartir dentro del
grupo familiar actividades sociales propias del desarrollo sociofamiliar. Entre otras de las
actividades que se pueden precisar al respecto, pueden establecerse la programacion de
actividades durante fechas especiales en las que se pueda integrar y participar a toda
la familia.

Importante

La necesidad de generar las actividades de bienestar para los trabajadores y sus familias, estan
dadas por el ambiente laboral el cual, posiblemente, le genere estrés, fatiga fisica y mental, difi-
cultades en la salud, sintomatologia ansiosa y depresiva, entre otras consecuencias psicosociales,
que para la mayoria de los trabajadores terminan afectando aspectos de su vida laboral e indi-
rectamente incluye en la dindmica familiar, trayendo consigo problemas de pareja, reducciéon de
las actividades familiares y reduccion del tiempo para compartir con los hijos.

Es por eso que la empresa debe propiciar y mantener condiciones que permitan ge-
nerar un equilibrio entre las funciones organizacionales que tiene el empleado y su rol
activo en su nucleo familiar.

Las actividades de bienestar le permiten:

e  Crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral
del trabajador.

e  Desarrollar acciones tendientes a conservar la salud fisica y mental, la disciplina
individual y colectiva, promover la recreacion y el deporte como una opcion para pasar
el tiempo libre en la formacién de habitos saludables.

e  Fortalecer los valores como el respeto al otro, la responsabilidad consigo mismoy

con los demds, el sentido de pertenencia empresarial y la integracion entre los distintos
estamentos de la organizacién, con el fin de lograr niveles de desempefo mds altos.
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Programas
de bienestar



Recreacién [5]
- . . . Ludico
Comprende todas las actividades de cardcter recreativo y [udico ten- Se designa todo aquello
dientes a propiciar la integracién y la sana utilizacion del tiempo libre de relativo al juego, ocio, en-
. i, . . tretenimiento o diversién.
los trabajadores y sus familias a través del fortalecimiento de valores.

Figura 12. Recreacién
Shutterstock/298404866

Actividades:

- Vacaciones recreativas para los hijos de los trabajadores.
- Caminatas ecologicas.

- Entrada a parques de diversién (mediante convenio con cajas de compensacion
o con los mismos parques).
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Cultural

Comprende todas las actividades que se dirigen a desarrollar las habilidades artisti-
cas de los trabajadores con miras a conformar y fortalecer grupos culturales dentro de
la empresa. Estas actividades propician el trabajo en equipo, desarrollo de destrezas y
talentos que promueven la creatividad y la sana convivencia, mediante actividades [U-
dicas, artisticas y culturales.

[l

Su implementacion permite aumentar el nivel de motivacion Motivacion

del trabajador y propicia un mejor clima organizacional Entendida como el motor o
energia interna que impulsa una
.. conducta en funcién de las nece-
Actividades sidades (Betancourt, 2001) Es un
estado que provoca que el orga-
nismo se ponga en actividad con
- Concursos entre dreas/centros de trabajo. respecto a una serie de objetivos.
En el ambito laboral «estar moti-

L. vado» supone estar estimulado e
- Fomento para el desarrollo de grupos artisticos y culturales interesado suficientemente como

(tectro musica. etc ) para orientar las actividades y la
! ! Ea conducta hacia el cumplimiento

de unos objetivos establecidos
- Representacion en programas y actividades culturales y previamente y que no supongan
| K una disminucion de su salud.
sociales viernes de la cultura (se pueden establecer con un
periodo de 15 dias).

- Talleres o cursos de pintura, musica, artes pldsticas, etcétera.

- Rutas de arte (recorrido guiado, en familia, por los museos mds importante de la
ciudad).

Deportivo

Shutterstock /3541809
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Comprende todo tipo de actividades de cardcter deportivo (diferentes disciplinas)
que se organicen al interior de la empresa.

El objetivo primordial es el desarrollo de habilidades en medio de una sana competen-
ciay de esparcimiento, como complemento a la labor diaria, a la conveniente utilizacion
del tiempo libre y a la formacién integral del trabajador.

De igual manera, ayuda a fortalecer el estado fisico y mental de cada uno de ellos,
generando comportamientos de integracion, respeto, tolerancia hacia los demds y sen-
timientos de satisfaccion en el entorno laboral y familiar.

Actividades

- Deportes: recreativos, competitivos y de representaciéon en baloncesto, voleibol,
ping pong, etcétera.

- Convenios con escuelas deportivas para los hijos de los trabajadores.
- Juegos interempresariales.

- Olimpiadas recreativas con la participaciéon de los trabajadores y sus familias.

Promocion y prevencion en salud

Comprende todas las actividades enfocadas a la prevencion y promocién de la salud
del trabajador y de sus familias.

Actividades
- Jornada de salud (vacunas).
- Campanas de examen de seno.
-  Campana examen cardiovascular (peso, talla, presiéon arterial).
- Campana valoracion higiene oral.

-  Campanas de optometria.
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Desarrollo integral de la persona y su familia

Se pueden establecer convenios con otras instituciones que cubran algunas de las
necesidades de los trabajadores sus familias con el fin que los trabajadores perciban el
interés que tiene la empresa por su bienestar integral.

Figura 14. Vivienda propia
Shutterstock/519502300

Actividades

- Campana de subsidios de vivienda en asocio con el gobierno u otras entidades
financieras o de construccion.

- Convenios con instituciones educativas para continuar con la formacién profe-
sional o escolar.

- Convenios con almacenes de cadena para la compra de productos a un menor
costo.
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Celebracion de fechas especiales

Permiten fomentar la participacion de los trabajadores y sus familias en fechas signi-
ficativas, para afianzar el sentido de identidad y pertenencia a la empresa.

Actividades
- Dia Internacional de la Mujer.
- Dia de la Secretaria.
- Dia de la Madre y del Padre.
- Dia de los Nifos.
- Dia de la Familia.
- Novenas Navidefas

- Reconocimiento a trabajadores que cumplen 10, 15, 20 y 25 afios en la empresa,
entre otras.

Importante

Recomendaciones generales

Generar alianzas estratégicas o convenios con las cajas de compensacion
familiar, EPS, cooperativas u otras instituciones para establecer actividades de
bienestar.

Asegurar la divulgacién de estos programas de bienestar por los diferentes
medios de comunicacién interna con los que cuenta la empresa, para que to-
dos los trabajadores los conozcan, participen y se beneficien de estos.

Los programas de bienestar son susceptibles a cambios y a ajustes de acuer-
do con el nivel de retroalimentacion por parte de los mismos trabajadores y del
mejoramiento continuo que se les dé a estos programas.

Es importante someter a evaluacién periddica el nivel de satisfacciéon y cum-

plimiento de estos programas por parte de los trabajadores, con el propodsito
de establecer planes de accién para el mejoramiento continuo de los mismos.
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Indicadores

Es fundamental evaluar, hacer seguimiento y mejoramiento continuo al desempefio
del Programa de Gestion del Riesgo Psicosocial, llevando a cabo indicadores de resulta-
doy cobertura, ya que estos indicadores son primordiales para verificar el cumplimiento
de las metas previstas y logros obtenidos; analizando aquellas situaciones que facilita-
ron y/o dificultaron el programa.

Cabe resaltar la importancia que tiene la socializacion de los resultados a la alta Di-
reccion de la empresa y dreas involucradas, para que asi sean revisados los indicadores,
se realicen ajustes y se propicien acciones correctivas y preventivas que ayuden al pro-
grama en el mejoramiento continuo.

La informacién obtenida debe ser conocida a nivel directivo a fin de permitir tomar
decisiones y asumir politicas de tipo administrativo y financiero; a nivel tdctico para que
se conozcan los riesgos de las dreas, el plan de accién a seguir y dispongan la ejecucion
de soluciones e intervenciones; y por ultimo a nivel administrativo u operativo para dar
a conocer los hallazgos, los mecanismos de control y el plan de intervencién para com-
prometerlos en la participacion activa del mismo.

Evaluacion de resultados

Luego de ejecutar las intervenciones, periédicamente y como parte del proceso de
mejoramiento continuo del programa de gestién del riesgo psicosocial se realizardn eva-
luaciones de los resultados obtenidos, teniendo como insumos los reportes periddicos de
los indicadores de gestién del tablero de control del eje de seguridad y salud en el traba-
jo, asi como los indicadores internos de este programa de gestion del riesgo.

Se tendrd en cuenta dentro de la evaluacién de resultados, el cumplimiento en la
realizacion de actividades de acuerdo al cronograma. Dentro del proceso evaluacion de
resultados, se hard también un balance perioddico de lo aportado por este programa a
los demds programas de gestién del riesgo.

De manera similar periddicamente se evaluard lo gestionado en los centros de traba-

jo, dreas o dependencias y cargos u oficios de los avances logrados en cada uno de los
temas expuestos.
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Ajustes en las estrategias

A partir de las evaluaciones de resultados del programa, se realizard también de ma-
nera periddica los ajustes estratégicos necesarios para asegurar el cumplimiento de los
objetivos y el cronograma de las actividades del programa.

Esto incluye también las acciones complementarias que, desde el programa, se re-
quieran para persistir en aquellas soluciones que dependan de otros programas de la
empresa o sean responsabilidad de otros niveles directivos de la institucion.

El cierre del ciclo, hace referencia a los momentos de evaluacion anual, en el que se
revisan los consolidados en temas de ejecucion de actividades, indicadores de impacto y
vigilancia integral, se realizan los ajustes necesarios para mejorar cobertura e impacto y
se actualiza nuevamente el diagndstico realizando comparativos (incidencia, prevalen-
cia y nivel de riesgo) y actualizando las metas de acuerdo con los resultados.

Figura 15. Evaluacion
Shutterstock/433614781

Para ello, se recomienda un personal experto y externo a la organizacién. Dichos re-
sultados deben presentarse a las directivas de la organizacién con sus respectivas reco-
mendaciones para afinar nuevo el plan de accién y empezar nuevamente ciclo (diag-
nostico), pues en Ultimas la gestion del riesgo psicosocial funciona con el fin de co-crear
un empresa mds productiva y saludable en mejora continua del bienestar de los traba-
jadores.
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También se espera que el sistema de vigilancia epidemioldgica pueda convertirse en el
escenario para avanzar en procesos de investigacion, pues se dispone de una poblacion
de trabajadores que se convierten en una cohorte —en términos de investigacion-vy se
dispone de un registro histérico de los factores de riesgo, intervenciones y efectos, lo cual
puede ser analizado para la mejora de los planes intervencién a nivel sectorial.

Importante

Una vez la organizacién cuenta con diagndstico de experto, que le
sugiere de acuerdo a su nivel de riesgo implementar un programa de vi-
gilancia epidemiolégica, debe entenderse que este un proceso secuen-
cial y permanente hasta tanto no se identifique que el nivel riesgo ha
bajado y ha pasado a ser programa de prevencion.

Un programa de prevencion, en términos generales enfocard su accionar a activida-
des masivas o por grupos de riesgo de promocion de la salud y prevencion de la enferme-
dad, y requiere mediciones anuales de la totalidad de la poblacion, con actualizaciones
anuales de la poblacion que ingresa nueva a la organizacion

Todo lo anterior, lleva a concluir que la gestion del riesgo psicosocial guarda relacion
con un espiral donde una vez empezada la medicion, la organizacién debe seguir tra-
bajando para mitigar el riesgo, con la intencion de mantener protegida a su poblacién
y procurar el bienestar mdximo posible en tanto redunda en una organizacion saludable
y productiva.
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Indicadores de gestidn

Se tendrd en cuenta para la medicion de la gestion del programa de gestion del riesgo
psicosocial los indicadores de gestidn que corresponden a la gestion del eje de seguridad
y salud en el trabajo de la empresa: ausentismo y asistencia a actividades de seguridad
y salud en el trabajo.

Dentro del proceso mensual de elaboracion de los cdlculos de estos dos indicadores a
nivel regional, se utilizard el mismo insumo de informacién determinando en cada uno
de ellos, depurando la informacion relevante para este programa, es decir: para el caso
del ausentismo, a nivel interno en cada uno de los centros de trabajo, dependencias o
dreas y cargos u oficios de la empresa se determinard qué porcentaje de las incapaci-
dad de causas médicas de los colaboradores obedecieron en cada uno de los periodos a
diagnosticos derivados de enfermedades mentales y del comportamiento.

Para el caso de la asistencia actividades de seguridad y salud en el trabajo, se deter-
minard de manera similar el porcentaje que representen aquellas actividades propias
de este programa que se hayan realizado en cada periodo en los centros de trabajo,
dependencias o dreas y cargos u oficios de la empresa.

Importante

Adicionalmente se tendrdn en cuenta como indicadores los valores que
en conjunto a general se encuentren como calificacion de: muy bajo, bajo,
medio, alto y muy alto en los dmbitos: intralaboral, extralaboral y de niveles
de estrés, que la bateria de medicion de riesgo psicosocial del Ministerio de
Salud y Proteccion Social genera y que en el tiempo propuesto para aplicar
nuevamente la bateria a todos los colaboradores de la empresa, se evalie
comparativamente el comportamiento de dichos valores con relacién a la
anterior medicion.

En esta parte hemos abordado diferentes métodos de intervencion del riesgo psicoso-
cial, brindando lineamientos que permiten favorecer la creatividad de los diferentes pro-
fesionales que pueden aportar en la mitigacién del riesgo, asi como la forma de evaluar
y hacer seguimiento al desarrollo del programa para favorecer la mejora continua que
debe existir en la gestion de los riesgos de seguridad y salud en el trabajo.
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