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RESUMEN

En el mundo laboral los trabajadores estan expuestos a diversos riesgos que
pueden conllevar a alteraciones en su salud fisica y/o mental, este es el caso de
los riesgos psicosociales laborales, en el cual la interaccion de la persona, las
condiciones propias del trabajo y condiciones ajenas al trabajo pueden llegar a
impactar a los trabajadores en su salud mental o en los diferentes subsistemas
fisiolégicos que se reflejen en ausentismo, rotacion, accidentalidad, quejas por
acoso laboral, restricciones médico ocupacionales o enfermedades laborales, etc.

Es esta asociacion entre estos aspectos organizacionales y los riesgos
psicosociales laborales la que se pretende establecer en este proyecto de
intervencion, obteniendo como resultado una guia con estrategias para la gestion
de los riesgos psicosociales.

Para establecer esta asociacion, se tuvieron en cuenta 3 criterios: revision
bibliografica, analisis de la informacion de los aspectos organizacionales de la
empresa y el resultado del informe de la bateria de riesgo psicosocial aplicada en
la empresa en el afio 2020. Con estos criterios se infiere un nivel de asociacion
(nulo, bajo, medio y alto) y se plantean estrategias agrupadas en una guia para la
promocién de factores protectores y la prevencion e intervenciéon de factores de
riesgo psicosocial, las cuales seran herramientas para que la empresa elija al
momento de gestionar el riesgo psicosocial al interior de ERS Ltda Gomez Plata
proyecto Hidroituango.

El costo del desarrollo de la guia presentada a la empresa fue el tiempo estimado
por los investigadores para la construccion de la misma.

ABSTRACT

In the working world, employees are exposed to various risks that can lead to
alterations in their physical and/or mental health. This is the case of psychosocial
occupational risks, in which the interaction of the individual, the conditions of the
work itself, and conditions outside of work can have an impact on the mental health
of workers or on the different physiological subsystems that are reflected in
absenteeism, rotation, accidents, complaints of harassment at work, occupational
medical restrictions or occupational diseases, etc.

It is this association between these organizational aspects and psychosocial risks
at work that we intend to determine in this intervention project, resulting in a guide
with strategies for the management of psychosocial risks.



To determine this association, three criteria were taken into account: a literature
review, an analysis of the information on the organizational aspects of the
company, and the result of the report of the psychosocial risk battery applied in the
company in 2020. With these criteria, a level of association is inferred (null, low,
medium, and high) and strategies are proposed, grouped in a guide for the
promotion of protective factors and the prevention and intervention of psychosocial
risk factors, which will be tools for the company to choose when managing
psychosocial risk within ERS Ltda Gomez Plata Hidroituango project.

The cost of the developed guide presented to the company is represented in the

time estimated by the researchers for its construction.

Palabras Clave: Riesgo psicosocial, Estrés psicolaboral, Ausentismo, Rotacion,
Accidentalidad, Acoso Laboral, Enfermedad laboral.



1. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Andlisis de la situacion

Deficiencia en la gestion del riesgo psicosocial al interior de la empresa ERS
LTDA proyecto Hidroituango.

El proyecto de disefiar una guia para la gestion del riesgo psicosocial surge a
partir de la oportunidad de orientar a la empresa ERS Ltda en el proceso de
seguridad y salud en el trabajo en la linea de riesgo psicosocial, ya que
actualmente ésta realiza la aplicacion de la bateria dando cumplimiento a la
normatividad vigente, sin embargo, los procesos de prevencion e intervencion no
se encuentran documentados, ademds, no se evidencia planeacién ni acciones
para actuar con base en los resultados arrojados, exponiendo la deficiencia en la
gestion del riesgo psicosocial al interior de la compafia y el incumplimiento de la
responsabilidad como empleador en la intervencidén de los factores psicosociales
en el trabajo y sus efectos, establecida en el articulo 13 de la Resolucion 2646 de
2008, asi mismo, de manera parcial la empresa ha cumplido los referentes
técnicos minimos obligatorios contemplados en el Articulo 1 de la resolucion 2404
de 20109.

De acuerdo con la resolucién 2646 de 2008 (1) mencionada anteriormente, segun
la cual los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los
extralaborales o externos a la organizacién y las condiciones individuales o
caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica,
mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las
personas, esa relacion entre la persona y el entorno laboral ha sido considerada
desde las dimensiones establecidas en la bateria de riesgo psicosocial, no
obstante, el riesgo psicosocial también puede ser intervenido desde los factores
protectores definidos en la misma resolucién como condiciones de trabajo que
promueven la salud y el bienestar del trabajador” de tal manera que las empresas
que quieren hacer gestion del riesgo psicosocial, necesitan ir mas alla de la
aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial y de manera sistémica interrelacionar
otros aspectos que dentro de la dinamica organizacional pueden impactar a los
empleados en el componente biopsicosocial.

Segun Arenas et al (2): “los factores de riesgo psicosocial constituyen un riesgo
cuando, bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion,
afectan negativamente la salud de los trabajadores a nivel emocional,
cognoscitivo, comportamental y fisiologico, por lo cual se asocian directamente a
respuesta de estrés en los seres humano,” esta afectacion negativa puede
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demorarse mucho tiempo en manifestarse y puede hacerlo de diferentes maneras
en cada individuo segun su capacidad para afrontar las situaciones, entre ellas
enfermedades, alto ausentismo o incluso rotacién de personal al interior de las
empresas. Este proyecto se ejecutara en La Empresa Regional de Servicios
Gomez Plata ERS Ltda, es contratista para diferentes proyectos de obras
ambientales que tienen diferentes caracteristicas tanto ambientales como en
servicios ofrecidos, por tanto, se realizé la segmentacion de los proyectos
eligiendo para este trabajo el de Hidroituango porque es uno de los proyectos de
mayor magnitud, es el que mayor numero de empleados tiene y por tanto hay
mayor diversidad de cargos, siendo el mas representativo para validar la gestion
de los riesgos psicosociales mediante la guia que se presentard a ERS Ltda.

La empresa fue fundada el 19 de agosto de 2003 con el objetivo de prestar
servicios generales para empresas del sector publico y privado. Actualmente tiene
como lineas estratégicas las siguientes: Operacién, montaje, mantenimiento,
reparacion de equipos electromecanicos en plantas de generaciéon vy
subestaciones de energia, redes de distribucion, telecomunicaciones e
iluminacion; montaje y mantenimiento de equipos electromecanicos en plantas e
instalaciones de aguas. Aseo y mantenimiento a infraestructuras industriales y
comerciales. Servicio de alimentacion industrial. Gestion, desarrollo, ejecucion de
obras ambientales”.

1.2. Marco estratégico de la empresa ERS Ltda

L I
Mision
Contribuir al desarrollo del Departamento de Antioquia con la prestacion de
servicios de operacion, montaje, mantenimiento y reparacion de equipos

electromecénicos de generacion y distribucion de energia, aseo vy
sostenimiento de infraestructuras industriales y comerciales, y servicios de

Vision

Se proyecta para el afio 2020 como una organizacion prestadora de

alimentacion industrial.

servicios especializados que impacten positivamente en diferentes regiones
del pais a través del fortalecimiento de sus procesos, lo cual garantizara el
crecimiento sostenible.



Figura 1. Valores de la empresa ERS Ltda

Solidaridad Cumplimiento

Trabajo

en
Equipo

Responsabilidad Confianza

Fuente: Grupo de trabajo, 2020

Con este proyecto se espera atender a esta oportunidad identificada en la
empresa ERS Ltda, contribuyendo a la gestion del riesgo psicosocial en la
empresa conforme a lo estipulado en el marco normativo vigente de seguridad y
salud en el trabajo y de riesgo psicosocial, mediante la elaboracion de una guia
para la gestion del riesgo psicosocial a partir del analisis de los resultados de la
bateria de riesgos psicosociales y aspectos que se encuentran relacionados y que
afectan dichos riesgos, esta sera suministrada por la empresa (matriz de peligros y
riesgos, mediciones ambientales, ausentismos, informe de bateria de riesgo
psicosocial, ausentismo, investigaciones de accidentes y enfermedades laborales,
etc).

Estos factores asociados han sido considerados para este proyecto teniendo en
cuenta que las enfermedades, los accidentes, los problemas familiares, las
licencias y otras ausencias son manifestacion de la falta de armonia en la
interaccion socio laboral de un individuo que pueden estar afectando la salud fisica
0 psicoldgica del mismo y la productividad de la empresa. Como plantean Ruiz et
al (3) “La investigacion sobre los factores psicosociales es relevante debido a su
relacion con mdultiples factores que influyen de manera positiva o negativa en la
ejecucion de las actividades de los colaboradores y por ende en la productividad
econdémica de la empresa”.

A partir del analisis de la informacién suministrada por la empresa se espera poder

establecer una guia en la cual también se incluya la identificacion de aspectos que
afectan el riesgo psicosocial y pueden ser factores protectores para los mismos,
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de tal manera que se supere la deficiencia en la gestion del riesgo psicosocial al
interior de la empresa ERS Ltda proyecto Hidroituango.
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1.3. Justificacion

La empresa regional de servicios Ltda. (ERS) fue fundada el 19 de agosto de
2003, ofrece servicios generales de operacién, montajes, reparacion de equipos
electromecanicos, mantenimiento, aseo y ejecucién en obras ambientales. En el
proyecto Hidroituango se realizan actividades de mantenimiento y sostenimiento
de los campamentos tacui y cuni de epm, para ello cuentan con 80 trabajadores
gue permanecen internos en dichos campamentos, donde manejan turnos de 12
dias de trabajo por 2,5 dias de descanso, los cuales son establecidos por el
cliente.

Al interior de la empresa se identific6 una oportunidad de mejora en el proceso de
seguridad y salud en el trabajo en adelante SST, esta es la deficiencia en el
manejo del riesgo psicosocial al interior de la empresa, por lo cual surge el objetivo
de elaborar una guia para realizar dicha gestion, la cual no sélo dara cumplimiento
al tema normativo con el informe de la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial, sino también a partir del andlisis de otra informacion de la empresa
como ausentismo, accidentalidad, datos demogréaficos, quejas del comité de acoso
laboral, etc., que son manifestaciones del riesgo psicosocial.

Desde el afio 2008 con la resolucién 2646 en Colombia se comenz6 a normatizar
el riesgo psicosocial como un componente que requiere el compromiso de las
empresas para su gestion, promocionando asi la salud de sus colaboradores, no
obstante, algunas empresas se han limitado a cumplir la fase de evaluacion y hoy
12 afios después la gestion de este riesgo sigue enfocada en mayor medida a la
aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial como requisito normativo sin
articularse con otros componentes de salud que pueden ser reflejo de la
exposicion al riesgo psicosocial laboral.

Pese a los esfuerzos realizados por entidades gubernamentales como el Ministerio
de Trabajo para dar mayor orientacidon a las empresas mediante resoluciones
como la 2404 de 2019 donde se determinan protocolos de actuacion, empresas
como ERS Ltda no han realizado procesos de intervencién del riesgo psicosocial,
ni han abordado aspectos conexos como el ausentismo o los accidentes laborales
para la gestion del mismo, limitAndose a realizar la aplicacion de la bateria de
riesgo psicosocial como cumplimiento a una exigencia normativa, dejando de lado
el proposito de la aplicabilidad de la evaluacion que es la promocion, prevencion y
puesta en marcha de programas enfocados a la mejora de las condiciones
laborales para la salud de los colaboradores.

Para la empresa ERS Ltda, no sélo la exigencia normativa es un componente del
sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo, sino también es un aspecto
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clave al momento de postularse en licitaciones tanto con entidades privadas como
publicas, es decir, el incumplimiento en los sistemas de seguridad y salud en el
trabajo de manera completa puede acarrear pérdidas econémicas.

Dicha pérdida econdémica es una de las consecuencias que se pudo identificar al
analizar el problema planteado en la empresa ERS Ltda, entre otras:

Figura 2. Gréfico del planteamiento del problema.

*Incremento del ausentismo por EG, ELy AT

*Sindrome de Burnout

*Desmotivacion laboral / Alta Rotacién *Pérdidas de Licitaciones

. *Pérdidas econémicas
*Afectacion del clima laboral

*Indiferencia en la participacién *Actividades sin propésito
de actividades de prevencién en
riesgo psicosocial

Deficiencia en el manejo del riesgo psicogetial al interior de la empresa ERS LTDA
. Proyecto ituango.

*Abordaje del riesgo psicosocial sélo desde el

*Interferencia en la productividad cumplimiento de la norma (bateria)

> s
Falta de credibilidad *Actitud indiferente ante la salud mental

RS

*Desconocimiento de los riesgos psicosociales y sus
efectos sobre la salud y seguridad -
'

*Falta de procedimiento documentado

*Percepcion que las actividades no les aportan
beneficios a los empleados ni a la empresa *Falta de interés y motivacién

Fuente: Grupo de trabajo, 2020

Entre las causas que han llevado a la empresa a limitar su gestion del riesgo
psicosocial se encontraron aspectos asociados con la actitud indiferente de
colaboradores, mandos medios y gerencia frente a la salud mental, llevandolos a
tomar acciones como la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial con
proposito de cumplimiento normativo mas que un interés genuino a la proteccion
de la salud, tal vez asociado, al desconocimiento de los riesgos psicosociales y la
importancia de la intervencidn sobre estos, ademas de su bajo efecto de dafio
manifiesto frente a la percepcién de otros riesgos como el biomecéanico que puede
expresarse en un desorden osteomuscular, asi mismo, generalmente existen
dilemas entre el tiempo destinado a las actividades para la prevencion del riesgo
psicosocial versus el tiempo que dejarian de producir por participar de las mismas.
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Finalmente, se identificd que los colaboradores pueden tener desinterés, ya que
antes en la empresa se ha aplicado la bateria, pero no se ha realizado
intervencion con los resultados.

Por esto, es necesario para la empresa ERS Ltda que en la gestion del riesgo
psicosocial se identifiquen, evalien y analicen la presencia de factores de riesgos
psicosociales y los aspectos que pueden afectarlos. Estableciendo los que estan
en un nivel alto que requieren intervencion y a la vez permita ir rastreando
aquellos que pueden ser potenciados como factores de proteccion ante la
aparicion de malestar psicolégico y fisico en los colaboradores en relacién con la
dinamica de la organizacién, porque gestionar un riesgo es mas que evaluarlo.

De igual manera, la base de una empresa exitosa son las personas que trabajan
en ella y su cultura organizacional. Los trabajadores en un ambiente de apoyo se
sienten mejor y son mas saludables, lo cual a su vez lleva a un menor ausentismo,
una mayor motivacién, mayor productividad, menor rotacién, una imagen positiva y
una responsabilidad social corporativa consistente, favoreciendo la rentabilidad de
la empresa.

Segun la OIT (4) los programas de promocion de la salud en el lugar de trabajo
son una inversion efectiva que puede potenciar y extender los programas
existentes de seguridad y salud en el trabajo ya que, al mantener a los
trabajadores saludables, permite conservar su capacidad de trabajar y seguir
siendo miembros activos y productivos de la sociedad. Al mismo tiempo
contribuyen al bienestar de los trabajadores y sus empresas por medio de
practicas laborales mas eficientes y mas rentables.

El proyecto que aqui se plantea se enmarca en la Linea de investigacion Factores
psicosociales en la relacion salud — Trabajo, sublinea Promocion de factores
psicosociales protectores e intervenciéon de factores de riesgo psicosocial, ya que
el objetivo de este es disefar una guia para orientar a la empresa en la gestion del
riesgo psicosocial, dando cumplimiento a la normatividad, a los lineamientos
estipulados en los pliegos de licitacion y al proposito de la prevencion que busca el
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, en el cual se incluyan
aspectos que afectan el riesgo psicosocial y pueden ser tratados como factores
protectores como son los higiénicos y otros que se puedan determinar luego de
analizar la informacién como ausentismo, investigaciones de accidentes laborales,
mediciones ambientales y demas, especialmente en la empresa ERS Ltda que
tiene como lugares de trabajo los campamentos de EPM del proyecto Hidroituango
dentro de los cuales se realizan actividades ambientales, los cuales seguiran
estando aun culminada la fase de construccion de la obra, ya que en estos
permanecen disponibles para el alojamiento del personal que realizara diferentes
actividades en este proyecto.
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En la ejecucién del proyecto Guia para la gestion del riesgo psicosocial al interior
de la empresa ERS Ltda proyecto Hidroituango, se ven involucrados diferentes
actores que pueden beneficiarse con el proyecto como es la gerencia, los
empleados, los clientes, la ARL y demas que tienen intereses como los que se

exponen a continuacion:

Tabla 1. Grupos de interés.

Problemas
Grupos Intereses s Recursos Mandato
Percibidos
*Destinar
presupuesto y
tiempo -
*Rotgci()n de *Economicos
: *Técnicos
*Cumplir la personal y (computado
- normatividad ausentismo im repsoras ' | *Autorizar
= *Ajustarse a los *Quejas ante el etcp) " | plan de
3] pliegos de ministerio *Hljmanos trabajo
8 condiciones *Deficiencia en (personal) *Otorgar
estipuladas por el | indicadores *Tiemoo presupuesto
cliente *Exigencias de los para P
pliegos de h
. actividades
condiciones para
participar en
licitacion
*Participar de las | *Deterioro en el
actividades estado de salud
. . -
" propuestas por la C.onfl_lctoslfamlllares *Participar de
(] empresa *Disminucion en la ,
S . . . *Tiempo las
© *Obtener mejora calidad del trabajo -
2 e o para las actividades
[ en las condiciones | *Desmotivacion actividades | *Suministrar
= intralaborales *Altas expectativas . -
w ., informacion
*Generacion de con que se
cambios solucionen las
inmediatos guejas
*Destinar mas .
[ECUSOS *Verificar
iy *Aumento de *E . cumplimiento
= ayor accidentes y CONOMICOS | 1y 5 mativo
x acompafiamiento *Humanos . ~
< *Disminucion d enfermedades | Acompafiar
ISminucion de laborales (personal) proceso de
enfermedades ! -
laborales intervencion
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Problemas

convivencia 'y

*Ambientes laborales
conflictivos

Grupos Intereses Percibidos Recursos Mandato
*Tiempo que se deja
de producir para
*Ser bien atender actividades
evaluados de prevencion o
sIncrementar el intervencion de
bienestar de los riesgo psicosocial *Tiempo *Programar
@ empleados *Falta de claridad en | para las al egrsonal a
2 *Disminucién 4o |laidentificacion de | actividades Caf e
g Leias v conflictos los factores de riesgo | *Suministro ueg aprtici o
@ 9Mejjora>; ol psicosocial y su de ge Iaps P
2 ambiente laboral importancia informacion actividades
5 la calidad de " | *Deficiencia en los *Humanos *Suministrar
= trabaio indicadores (personal a informacion
rod dcti)(/i dad *Falta de motivacion | cargo)
E o de los empleados
Disminuir “Aumento de
ausentismo .
accidentes y
enfermedades
laborales
*Vlgllqnqla para el *Aumento de quejas
o cumplimiento de - i
S la norma e mdu;adores Verlflpar
o8 | TS negativos de cumplimiento
= ® Disminucion de . . .
L3 erellas accidentes o Humanos normativo
2= gMe'ora o las enfermedades *Imponer
b= jora asociadas a riesgo sanciones
estadisticas de psicosocial
SST
*Disminucion en
cs .
[ qluejas_ﬁue llegan *Aumento de quejas
g f Acom| © | *Confusion entre *H *particioar d
8 y ' laboral con factores empx S
©) riesgos . ) . *Suministro | actividades
o . ial psicosociales y clima d . -
S psicosociales que | o - de 3 ‘Sumlnls't,rar
P representen mejor informacion | informacion
S
O
O

beneficios para
los empleados
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Problemas

Grupos Intereses Percibidos Recursos Mandato
*Autorizar
plan de

. trabajo
*Conflicto de *Facijlitar
autoridad .
. . o , espacios de
Cumplir la Tiempo destinado reunion
normatividad para las actividades | *Tiempo *Autorizar
*Aumento de de prevencioén e *Humanos .
0 - . > I ingreso de
Q productividad y intervencion sobre Técnicos ersonal a
T calidad riesgos psicosociales | (salones, gus
O *Disminucion de *Deficiencia en los computadore | : ,
. L . instalaciones
ausentismo indicadores S, video

DY o *Econdmicos
*Disminucion en *No autorizacion de | beam)

_ : . (no
quejas y conflictos | ingreso de personal descuento de
que realice la i
intervencion eripo
dedicado a
las
actividades)

Fuente: Grupo de Trabajo, 2020.

Este proyecto no requiere inversiones altas de dinero puesto que en su mayor
composicion el costo requerido es el tiempo de los investigadores, considerandose
asi viable para ser desarrollado, ademas, cuenta con el apoyo de la Universidad
Ces y de la Empresa ERS Ltda Gomez Plata. Con la ejecucion de este proyecto,
se espera contribuir a la empresa ERS Ltda para que gestione a futuro el riesgo
psicosocial de manera integral teniendo una guia con multiples herramientas que
aborde factores de intervencién y protecciéon para la salud fisica y mental de sus
trabajadores e impactando la productividad de la empresa y en general a todos los
grupos de interés en mencion.
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2. MARCO TEORICO

Para la ejecucion de este proyecto se realizd revision bibliografica sobre los
riesgos psicosociales, asi mismo, sobre aspectos organizacionales con los cuales
se puede establecer una asociacion con dichos riesgos, tales como: ausentismo,
rotacion, accidentalidad, quejas por acoso laboral, restricciones médicas
ocupacionales o enfermedad laboral.

A continuacion, se presentaréd un consolidado de esta revision bibliogréfica:
2.1. Riesgo psicosocial y otras definiciones importantes

La salud se puede comprender como un estado arménico en el cual el ser humano
tiene la capacidad de desenvolverse de forma plena en sus diferentes ambitos de
intervencién, desligando el concepto de afecciones fisicas y orientandolo a una
definicion integral que incluya todos los aspectos inmersos en la cotidianidad del
ser, como lo define la OMS (5) “la salud es un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”

Ahora bien, el trabajo forma parte importante de la vida cotidiana de cada persona,
ya que a través de ella se logran satisfacer necesidades basicas como vivienda,
educacidn, alimentacion etc. Sin embargo, en la actualidad y en momentos donde
las condiciones laborales se transforman continuamente segun las necesidades
del medio productivo, este también puede pasar a ser una fuente de problemas
fisicos, mentales y sociales, comprometiendo a las organizaciones a ejecutar
acciones que velen por la salud integral de los colaboradores. Por esto la OIT y la
OMS (5) han definido la salud ocupacional como la” promocién y mantenimiento
del mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas
las ocupaciones mediante la prevencion de las desviaciones de la salud, control
de riesgos y la adaptacion del trabajo a la gente, y la gente a sus puestos de
trabajo”.

Es importante tener en cuenta como lo menciona Aviles (6) que los lugares de
trabajo han sido disefiados sin considerar en muchos de los casos al ser humano
dentro de su entorno laboral. La base bajo la cual estos han sido creados han sido
criterios de eficiencia y costo, considerando a la tecnologia como una herramienta
para generar mayor productividad. Hay que considerar que, en términos
biologicos, el ser humano no ha cambiado mucho en los ultimos cien mil afos,
mientras que su entorno, y sobre todo el laboral han cambiado mucho en los
daltimos siglos y de manera mas drastica en las ultimas décadas con el desarrollo
de la tecnologia. Este cambio en el entorno laboral ha requerido en las personas
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desarrollar su capacidad de adaptacién sobre la marcha y no de manera evolutiva,
lo cual puede requerir esfuerzos no solo fisicos sino también en el campo
psicologico, y es ahi donde se requiere desde las organizaciones promover
factores de proteccidbn que permitan un mejor ajuste entre las demandas del
trabajo y las caracteristicas individuales.

Pero no solo las empresas también los paises deben reglamentar en su territorio
nacional las acciones que personas naturales y juridicas deben contemplar en pro
de la seguridad y salud en el trabajo, legitimando las herramientas para la
promocién de la salud y prevencion de enfermedades de indole laboral,
fomentando entornos laborales adaptables, seguros e inclusivos para la poblacion
trabajadora.

De esta manera en Colombia se define en la ley 1562 del 2012 (7) en su articulo 1
definiciones como:

Sistema General de Riesgos Laborales: Es el conjunto de entidades publicas y
privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los
trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan
ocurrirles con ocasion o como consecuencia del trabajo que desarrollan. Las
disposiciones vigentes de salud ocupacional relacionadas con la prevencion de los
accidentes de trabajo y enfermedades laborales y el mejoramiento de las
condiciones de trabajo, hacen parte integrante del Sistema General de Riesgos
Laborales.

Salud Ocupacional: Se entenderad en adelante como Segundad y Salud en el
Trabajo, definida como aquella disciplina que trata de la prevencion de las lesiones
y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y
promocion de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que
conlleva la promocién y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores en todas las ocupaciones.

Programa de Salud Ocupacional: en lo sucesivo se entendera como el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST. Este Sistema consiste
en el desarrollo de un proceso l6gico y por etapas, basado en la mejora continua y
gue incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion,
la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer,
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el
trabajo.

En esta misma Ley se considera que la salud mental de los trabajadores es
importante porque la persona esta consciente de sus propias capacidades y por

19



ello puede afrontar las tensiones y problemas cotidianos de la vida, de esta forma
puede ser productivo en su trabajo y por ende ser un aporte para su comunidad.

Y uno de los componentes de la salud mental hace referencia al riesgo
psicosocial el cual, en términos del comité mixto OIT-OMS en la tesis realizada
por Aviles (6), se considera como: “las interacciones entre trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por
una parte. Y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura
y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual puede influir en la salud y en
el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo".

Otras definiciones de los riesgos psicosociales a considerar dentro de la
complejidad que aborda la individualidad del ser humano en sus funciones
empresariales los define Gil-Monte (8) como “las condiciones presentes en
situaciones laborales relacionadas con la organizacién del trabajo, el tipo de
puesto, la realizacién de la tarea, e incluso con el entorno; que afectan al
desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras”.

Los llamados factores de riesgo psicosocial también se abordan en la legislacién
colombiana, segun La Resolucion 2646 de 2008 (1) entendiéndolos como “los
aspectos intralaborales y extralaborales o externos a la organizacion y las
condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al trabajador, los cuales, en
una interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la
salud y el desempenio de las personas”.

También es importante para la ejecucion de este proyecto tener las siguientes
definiciones presentes:

e Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio.

e Psicosocial: Influencia de las variables sociales en el desarrollo o bienestar
psicolégico de un individuo.

e Intralaborales: Aspectos relacionados con el trabajo.

e Extralaborales: Aspectos del entorno que pueden afectar el desarrollo del
trabajo.

e Condiciones individuales: Factores de riesgo o proteccibn de cada
persona.

e Estrés Laboral: Reaccion negativa que se produce cuando las exigencias
del trabajo superan la capacidad para hacerles frente.
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Es asi como, los factores psicosociales cobran relevancia en la dinamica entre
empresa y empleados, donde en la interaccion del trabajo o las condiciones en
gue lo desarrolla pueden ser fuente de bienestar laboral o perjudicar la calidad de
vida de los colaboradores, es por esto que el Ministerio de la Proteccion Social
(1)‘establece disposiciones y define responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para determinacién del origen de las
patologias causadas por el estrés ocupacional’.

Existen diferentes factores de indole laboral que pueden asociarse al nivel de
riesgo psicosocial al interior de una compainiia, con actividades, puestos de trabajo,
cultura organizacional, clima laboral entre otras, que por medio de una exposicion
continua favorecen la aparicion de enfermedades relacionada con las tareas.
Como lo expresa Gil-Monte (8).

a) Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes,
carencia de complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacion, ritmo de
trabajo, precision, responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la tarea
en la empresa, etc.

b) Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y
diferenciacion de unidades, centralizacion, formalizacion), definicion de
competencias, estructura jerarquica, canales de comunicacion e informacion,
relaciones interpersonales, procesos de socializacion y desarrollo de la carrera,
estilo de liderazgo, tamafo, etc.

c) Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad
en el empleo y condiciones fisicas del trabajo.

d) La organizacion del tiempo de trabajo: duracién y tipo de jornada, pausas de
trabajo, trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.

La percepcion de riesgo no se concreta siempre en percepcion de riesgo fisico,
también puede ser riesgo psicoldgico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus,
pérdida de prestigio, etc).

La exposicion a este tipo de riesgos no deteriora necesariamente la salud del
trabajador, aunque como su nombre indica son una fuente de riesgo, pues si el
individuo cuenta con unas estrategias de afrontamiento funcionales podra manejar
la situacion laboral para eliminar el riesgo, o podra modificar su comportamiento,
Sus cogniciones 0 sus emociones para adaptarse a la situacion y convivir con ella.
Por esto, es importante desarrollar programas de formacion en materia de
prevencion junto a otro tipo de acciones dirigidas a eliminar las fuentes de riesgo.
No obstante, y debido a que se ha demostrado que los riesgos psicosociales en el
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trabajo suelen tener cardcter crénico, la exposicion a situaciones de riesgo
psicosocial supone una tension psicoldgica continua para todos los individuos.

El origen del problema en las situaciones de riesgo psicosocial no esta en el
individuo, sino que suele estar en el entorno que es de donde provienen dichas
situaciones de riesgo debido a un inadecuado disefio y ordenacién del trabajo.
Esto hace referencia a que los riesgos psicosociales en el trabajo se expresan
porgue se generan unas condiciones laborales dificiles de tolerar para la mayoria
de los trabajadores. No obstante, se pueden encontrar individuos que presentan
unas condiciones individuales especificas al resto de sus compafieros, que
facilitan su adaptacion a ciertas circunstancias sin que se vea afectado su sistema
de respuesta al estrés. Por ello, es necesario evaluar el entorno e intentar
adaptarlo para generar unas condiciones de trabajo adecuadas para el trabajador
gue debe desempefiar el puesto.

Por este motivo, las condiciones laborales de exposicidbn cronica a riesgos
psicosociales van mas all4 de ser un problema individual, y pueden constituir un
verdadero problema de salud publica cuando su tasa de prevalencia e incidencia
resulta alta. La promocion de la salud laboral es una estrategia de intervencion
importante para fomentar la salud de los trabajadores y, consecuentemente, de la
poblacion.

Segun la segunda encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo en el
sistema general de riesgos laborales, realizados por el ministerio de trabajo (9)
durante los afios 2007 y 2013, en empresas de diferentes actividades econdmicas
y regiones del pais, se identificé la presencia de los factores de riesgo
psicosociales como prioritarios por parte de los trabajadores y empleadores. Dos
de cada tres trabajadores manifestaron estar expuestos a factores psicosociales
durante la jornada laboral completa y entre un 20% y 33% sentir altos niveles de
estrés. Estas cifras han estado incrementando cada vez mas debido a la
unificacion de un instrumento de mediciéon que es la bateria de riesgo psicosocial
disefiada y publicada en el 2010 por el Ministerio de Proteccion Social y la
Universidad Javeriana (1), que también incluye un cuestionario para valorar el
estrés laboral que es una de las manifestaciones mas visibles de los riesgos
psicosociales.

2.2. Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial.

La bateria de riesgo psicosocial (1) planteada desde el 2010 contiene: el manual,
cuestionarios para evaluacion de riesgo psicosocial intra y extralaboral, guia del
andlisis psicosocial de puestos de trabajo, guia de entrevistas semiestructuradas
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para la evaluacion de riesgo psicosocial intralaboral, guia de grupos focales para
la evaluacion de riesgo psicosocial intralaboral y cuestionario para la evaluacion
del estreés.

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de
demanda control apoyo social del Karasek, Theorell y Jonhson, del modelo de
desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist y del modelo dinamico de los
factores de riesgo psicosocial de Villalobos A partir de estos modelos, se
identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que explican
las condiciones intralaborales. Las dimensiones que conforman los dominios
actuan como posibles fuentes de riesgo y es a través de ellas que se realiza la
identificacién y valoracion de los factores de riesgo psicosocial’.

A partir de la revision de la bateria de instrumentos para la evaluacion del riesgo
psicosocial se puede resumir de la siguiente manera los dominios y dimensiones
para comprender los aspectos considerados en el riesgo psicosocial y que en este
proyecto se busca correlacionar con otros aspectos que puedan afectarlos para
disefiar una guia para la gestién de dicho riesgo en la empresa ERS Ltda.

Tabla 2. Definicion de dominios y dimensiones factores psicosociales a partir de la
Bateria de riesgo psicosocial.

RAL ABORA

Dominio Dimension Definicion Riesgo cuando

Cantidad de trabajo
gue se debe realizar
en relacibn con el
tiempo disponible
para hacerlo

El tiempo que dispone es
insuficiente  para la
cantidad de actividades
gque debe hacer

Demandas
Cuantitativas

*La  informacidbn  es
excesiva y requiere

g Requerimiento de |demasiado detalle

=] atencion, memoria y|*La tarea debe hacerse

> Demandas de s : ,

2 analisis de|en forma simultanea o

o Carga Mental : . . i

a2 informacion para | bajo presion

o realizar el trabajo *La informacion proviene

o de diferentes fuentes de
informacion

Situaciones afectivas|*La persona se expone a
propias de la tarea|sentimientos o0 tratos

Demandas de Trabajo: Exigencias del trabajo

Demandas que pueden interferir | negativos por parte de

Emocionales con los sentimientos y | otras personas
emociones del|*Hay  exposicion a
colaborador situaciones

23



BYA ABORA

Dominio Dimension Definicion Riesgo cuando
devastadoras como
pobreza, violencia,
desastres, etc.

*La persona no puede
manifestar sus
emociones
Conjunto de | El colaborador debe
, , obligaciones de un|asumir directamente las
Exigencias de :
- cargo que no pueden |consecuencias de los
Responsabilidad . .
ser transferidos a|resultados de un area o
otras personas seccién de trabajo
Condiciones del lugar
de trabajo como el
ruido, la iluminacién,|Hay condiciones que
Demandas la  ventilacién, la|exigen mucho esfuerzo
Ambientales y de |temperatura, orden y|fisico, que generan
Esfuerzo Fisico |aseo, etc. y | molestia 0 fatiga
exigencias fisicas que | afectando el desempefio
requiere para realizar
el trabajo
*Se  trabajan  turnos
Duracibn  de  los|nocturnos, jornadas
Demandas de la [turnos de trabajo, | prolongadas, o sin
Jornada de horarios durante la|pausas previamente
Trabajo jornada para laborar y | establecidas
para descansar *No hay claridad en los
horarios
Se le exige al
. . Consistencia entre las | colaborador cosas
Consistencia del ; ) : o
ROl exigencias _del trabajo pontradlc_torlas 0 que son
que se realiza incompatibles con las
normas o principios
, Exigencias de tiempo : :
Influencia del g PO || a cantidad de tiempo y
. y esfuerzo en el ;
Ambiente laboral : esfuerzo afectan la vida
trabajo que afectan la -
sobre el , personal y familiar del
vida del colaborador
extralaboral . colaborador
fuera del trabajo
L. 2 a9 Poder de decision del |*No existe autonomia
=5 _02 | Control y . )
- 8o Cc g {4 . colaborador sobre sobre la cantidad, ritmo,
5 £E0 95 o ( Autonomia sobre
=g 8wz ol trabaio algunos aspectos de |orden para hacer su
 © ©® J su trabajo trabajo
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Dominio

Dimension

BYA ABORA

Definiciéon

Riesgo cuando

Posibilidad que el
trabajo le brinda al

*Se asignan tareas para
las cuales el colaborador

Oportunidades de |colaborador de | no esta capacitado
Desarrollo y Uso |aplicar, aprender, | *Se impide aplicar o
de Habilidades |desarrollar desarrollar
habilidades y | conocimientos y
conocimientos habilidades
*El colaborador carece
de informacion
Mecanismos de la suficiente, clara y
empresa orientados a gg%rgijgs sobre los
Participaciony | incrementar la *Se ignoran los aportes u
Manejo del Cambio | adaptacion de los opiniones de los
trabajadores a los P
cambios colaboradore_‘s
*Los cambios afectan
negativamente la
realizacion del trabajo
Definicién y | *Hay falta de informacion
comunicacién del|para el colaborador
Claridad en el Rol |papel que se espera|sobre los objetivos,
del colaborador en la|funciones y resultados
empresa esperados
Actividades de| NO ~hay acceso 2
induccion, act|V|oI_ade_§ de
o entrenamiento y i:apacnauo_n_
Capacitacion formacion que la Las _ a_cpwdades de
empresa brinda al capacitacion no
responden a las

colaborador

necesidades del trabajo

Liderazgo y Relaciones

>
.- O(j)\_
%m'a‘%w
S22 w5

(UG.)@C
Fo%5 5
L O S Q.
chaccs
o8 c g
PRSI e
O O WV g
LocDQ o
S 090 g
OCE S8 5
O — n = C
%) OE O

o

Caracteristicas del
Liderazgo

Atributos de la
gestion de los jefes
inmediatos en la
consecucion de
resultados y la
interaccion con los
subalternos

*La gestion del jefe es
insuficiente  para la
consecucion de
resultados

*El jefe tiene dificultades
para relacionarse con los
colaboradores

*El apoyo del jefe a sus
colaboradores es
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BYA ABORA

Dominio Dimension Definicion Riesgo cuando
deficiente
*Existen pocas
posibilidades de
Relaciones Interacciones que se |establecer contactos
Socialesen el |establecen en el|*Hay tratos irrespetuosos
Trabajo entorno laboral *No hay apoyo social
*Hay deficiencia en el
trabajo en equipo
. *No hay o es insuficiente
Informacion que un ) ”
. . .| la retroalimentaciéon que
Retroalimentacion | colaborador recibe )
del Desempefio |sobre la forma en que reciben los
, . colaboradores para
realiza su trabajo : ;
mejorar su trabajo
*La gestion de los
subalternos es
. insuficiente ara la
Atributos de la 2 P
” consecucion de los
gestion de los
resultados
., subalternos en la|, .
Relacién con los 9 Los subalternos tienen
: consecucion de| ..
Subordinados dificultades para
resultados y la . .
: o relacionarse con el jefe
interaccion con los|, .
iafos _EI apoyo que recibe el
J jefe por parte de los
colaboradores es
deficiente
c O *El reconocimiento no
©
O~ I corresponde con los
L0 Retribuciones que el b ,
S98 g ; esfuerzos realizados
a2 g s colaborador recibe en | . .
T g 9 - El salario esta por
2382 contraprestacion a su .
T e : debajo de lo acordado o
® - trabajo, pueden ser : ;
o= 8 Reconocimiento y A en tiempos diferentes a
© S Q . econdmicas, de
n o N Compensacion L los pactados
c C O reconocimiento, de|, .
053 . La empresa descuida el
2 5% acceso a servicios de |, .
E® O . bienestar de los
535 bienestar 0 de laborad
889 colaboradores
>3 desarrollo N :
¥ o No se considera el
© desempefio del
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‘ INTRALABORALES

Dominio Dimension Definicion Riesgo cuando
colaborador para
oportunidades de
desarrollo
*Se percibe inestabilidad
laboral

Recompensas . " .

derivadas de la Sentimiento de |*No hay sentimiento de

ertenencia a la orgullo y percepcion |orgullo por pertenecer a

P de estabilidad laboral |la empresa

empresa y del .

trabaio que se que tienen los|*Los colaboradores no

réal?za colaboradores se sienten a gusto o

identificados con las
tareas que realizan.

EXTRALABORALES

Dimensioén

Definicion

Riesgo cuando

Tiempo fuera del
trabajo

Tiempo que el colaborador
dedica a realizar actividades
diferentes a las laborales

*La cantidad de tiempo
destinada al descanso,
recreacion, compartir en
familia, etc, es insuficiente

Relaciones familiares

Interacciones del colaborador
con su nucleo familiar

*La relacion familiar es
conflictiva
*No hay apoyo social

Comunicaciéon y
relaciones
interpersonales

Cualidades que caracterizan
la interaccion del colaborador
con allegados y amigos

*Hay problemas de
comunicacion

*La relacion con amigos
es conflictiva

*Hay poco apoyo social

Situacién econdmica
del grupo familiar

Disponibilidad de medios
econdmicos del colaborador
y su grupo familiar para los
gastos basicos

*Los ingresos familiares
son insuficientes para
costear las necesidades
basicas

*Existen deudas
econdmicas dificiles de
solventar
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EXTRALABORALES

Dimension Definicion Riesgo cuando
*Las condiciones de
vivienda del colaborador
son precarias

*E| entorno desfavorece el
descanso y la comodidad
del colaborador o su
familia

*La ubicacion de la
vivienda dificulta el acceso
a vias, transporte o
servicios de salud

*Las situaciones de la vida
familiar o personal del
colaborador afectan el

Condiciones de
infraestructura, ubicacion y
entorno del lugar de
residencia del colaborador

Caracteristicas de la
vivienda y de su
entorno

Influencia de las exigencias
Influencia del entorno | de roles familiares y

extralaboral sobre el personales en el bienestar y ) o
trabajo en la actividad laboral del bienestar, el rendimiento o
J relacionamiento en el

colaborador

entorno laboral

*El transporte es dificil o
incémodo

*El tiempo de
desplazamiento es
prolongado

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Condiciones del traslado del
colaborador desde su lugar
de residencia hasta su
trabajo y viceversa

Desplazamiento
vivienda trabajo
vivienda

Desde la publicacién de dicha bateria algunas empresas han iniciado el proceso
de aplicacién de la misma e incluso han realizado planes de intervencién sobre los
resultados que esta arroja, sin embargo, especificamente en la empresa en la cual
se desarrollara esté proyecto no hay intervencion y mucho menos un proceso de
articulacion con otros aspectos como los ambientales que pueden afectar el riesgo
psicosocial y que en ocasiones puede ser una fuente comidn de manifestaciones
de estrés que es otro de los aspectos claves de la gestion del riesgo psicosocial.

2.3. Estrés Laboral

El estrés laboral y el ausentismo son dos aspectos claves en este proyecto
teniendo en cuenta que son manifestaciones indirectas que frecuentemente se
asocian con los riesgos psicosociales, es decir, algunas enfermedades que
presentan los trabajadores pueden asociarse a estrés laboral como las cefaleas,
problemas gastrointestinales, ataques de ansiedad, contracturas musculares, etc y
generan ausentismo en la empresa.
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Para definir el ausentismo se retoma la cita que Pefia (10) realizé segun la cual la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define al ausentismo como “la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir,
guedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el ausentismo
laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a una
incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo normal
O prision”.

Al respecto Garcia et al (10) factores psicosociales y absentismo laboral en el
contexto de la ensefianza superior, citan que “la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), en la conferencia de la Salud Mental en Helsinki 2005, subrayé que el
estrés en el trabajo, mobbing o acoso laboral, es un factor psicosocial relevante
para el absentismo laboral”.

En contexto Aviles (6) menciona que el estrés laboral ha sido definido por La
Comision Europea como “un patrén de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del
contenido del trabajo, organizacién del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es
un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y la
frecuente sensacion de no poder afrontarlos”.

Adicionalmente, segun lo planteado por Gil- Monte (11) la Agencia Europea para
la Seguridad y Salud en el Trabajo menciona que el estrés es el segundo
problema de salud relacionado con el trabajo informado con mas frecuencia,
afectando en 2005 al 22% de los trabajadores de la UE. Segun estimaciones
hechas en el 2002 el problema costaba a la UE, formada entonces por 15 paises,
un minimo de 20.000 millones de euros al afio en concepto de tiempo perdido y
gastos sanitarios.

La principal consecuencia identificada del riesgo psicosocial es el estrés, cuyos
sintomas mas frecuentes comprenden desde la irritabilidad hasta la depresion y
por lo general estdn acompafiados de agotamiento fisico y mental. De esta
manera, el estrés incide directamente en el desempefio del trabajador,
ocasionando una baja productividad y afectando el confort laboral y es que una
persona sometida a una tensibn muy alta es incapaz de tomar decisiones
correctas y disminuye notoriamente su creatividad, pues la mente es incapaz de
encontrar las multiples soluciones que se requieren para un desempefio exitoso.

Como se ha mencionado anteriormente, los trabajadores agobiados tienden a
somatizar de diversas maneras el estrés, lo que hace que a menudo presentan
sintomas fisiologicos como: tension muscular, disminucion del sistema
inmunoldgico, problemas cardiovasculares, alergias, fibromialgias, dolor lumbar,
problemas de la piel, migrafnas, dificultades respiratorias, infertilidad transitoria y
problemas gastrointestinales. Ademas, aparecen sintomas emocionales: ansiedad,
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depresion, irritabilidad, alteraciones del suefio, desmotivacion, frustracion,
aislamiento, dificultades de concentracion, indecision, pérdida de la memoria y
sintomas conductuales tales como agresividad, abuso de alcohol y drogas,
trastornos alimenticios, conflictos interpersonales, trastornos sexuales, ausentismo
laboral, disminucion de la produccion y una mayor probabilidad de sufrir
accidentes.

De acuerdo con el documento de la OIT (4) “El estrés relacionado con el trabajo, el
uso de tabaco y la exposicion al humo de tabaco ajeno, el abuso de drogas y
alcohol, la violencia y el VIH y el SIDA son amenazas importantes a la
supervivencia de una empresa. En conjunto pueden ser responsables de un gran
namero de accidentes y enfermedades ocupacionales, ocasionar lesiones,
malestares, discapacidad y muertes. Estos problemas tienen un impacto
considerable sobre la productividad, sobre los costos directos e indirectos, y sobre
la existencia misma de la empresa. Independientemente del grado de desarrollo,
estos problemas afectan a todos los paises, a todos los sectores y a todas las
categorias de trabajadores. En contraste, muchos efectos nocivos de los habitos
de vida no saludables, como el fumar, el abuso del alcohol y las drogas, las
deficiencias nutricionales y la inactividad fisica; también pueden potenciarse al
interactuar con los peligros del lugar de trabajo. La combinacion de sus efectos
podria aumentar los riesgos a la salud de los trabajadores. Sin embargo, la
deteccion oportuna y el tratamiento apropiado de las enfermedades incipientes
reducen la mortalidad y disminuyen la frecuencia y el grado de discapacidad
residual de muchas enfermedades ocupacionales y relacionadas con el trabajo.
Existen evidencias crecientes de que la eliminacién o la limitacion de dichos
riesgos a la salud también pueden prevenir o demorar el inicio de enfermedades
de riesgo mortal como los derrames cerebrales, las enfermedades coronarias y el
cancer.

Existen costos considerables para el trabajador individual en términos de
estigmatizacion, de desordenes fisicos y mentales, de incapacidad para trabajar,
de riesgo de perder el trabajo, de tensionar o fracturar las relaciones en el hogar e
incluso de muerte. En la empresa estos problemas dan lugar a relaciones
laborales perturbadas, mayor ausentismo, rotacién y traslados del personal y
capacitacion recurrente y; por otra parte, menor motivaciéon del personal, menor
satisfaccion y creatividad, ademéas de un empobrecimiento de la imagen publica.
El impacto general es una pérdida considerable de la productividad y una menor
competitividad de la empresa. Lo que se sabe probablemente representa
Gnicamente la punta del témpano. Los costos directos e indirectos relacionados
con estos problemas apenas estan comenzando a cuantificarse.

Por lo anterior diferentes paises e instituciones han realizado diferentes estudios
con el proposito de poder dimensionar las consecuencias y los porcentajes en los
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cuales se estan presentando estas enfermedades dentro de las empresas o
paises, a continuacion, se muestran algunos de estos segun la OIT (4).

Estrés: Un estudio reciente de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud
en el Trabajo descubrid que, en promedio, 22 por ciento de la fuerza laboral
europea esta estresada, con INTRODUCCION 3 niveles notablemente mayores en
los Estados de recién ingreso a la UE (30 por ciento) que en los Estados que han
sido miembros por mas tiempo (20 por ciento) (EU-OSHA, 2009).

Drogas y alcohol: Se ha calculado que hasta el 54 por ciento de los incidentes
relacionados con el alcohol (como accidentes, disputas, ausentismo, delitos, etc.)
se atribuyen a bebedores ligeros, y el 87 por ciento del total se atribuyen a
bebedores entre ligeros y moderados (Becker, 2001).

Violencia: Muchos sondeos nacionales han descubierto que entre 40 y 90 por
ciento de las mujeres entrevistadas han sufrido alguna forma de acoso sexual en
algun punto de su vida laboral (Hunt, et al., 2007).

VIH y SIDA: En 2009 aproximadamente 1,8 millones de personas murieron de
SIDA y en ese mismo afio se infectaron 2,6 millones de personas. La region mas
afectada es el Africa Subsahariana, que alberga 22,5 millones de personas que
viven con VIH, 68 por ciento del total mundial (ONUSIDA, 2010).

Tabaco: A menos que se emprendan acciones urgentes el tabaco podria matar a
mil millones de personas durante el siglo XXI. Para 2030, mas del 80 por ciento de
las muertes relacionadas con el tabaco tendran lugar en los paises en desarrollo
(OMS, 2008).

Nutricion: Se calcula que hay mas de 300 millones de personas con obesidad en
el mundo (OMS, 2006).

Actividad fisica: Asociada con un riesgo 25 por ciento menor de cancer en el
intestino y cancer de mama en el Reino Unido (Cancer Research UK). De acuerdo
con la OMS, noventa por ciento de las personas que tienen diabetes tienen
diabetes tipo 2, que esta estrechamente relacionada con el sobrepeso y la
inactividad fisica (OMS, 2009).

Suefio saludable: Las investigaciones muestran que las personas que sufren de
falta y trastornos del suefio son menos productivas, utilizan mayor atencion
médica y tienen mayor probabilidad de sufrir lesiones (Colten; Altevogt, 2006).

Estrés econdémico: En 2008 la tasa de desempleo global estaba calculada en 6.6
por ciento (OIT, 2010a). La crisis econ6mica inmediatamente posterior hizo que
7,8 millones de trabajadores jovenes se enfrentan al desempleo, lo cual llevé el
total a un aproximado de 81 millones, o 13 por ciento a nivel global (OIT, 2010b).”
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Entonces segun Mufioz (12), aunque desde los inicios de la humanidad, el trabajo
ha resultado importante en la determinacion del crecimiento integral, pues lleva a
las personas a alcanzar metas y objetivos dentro de una organizacion, este
también puede afectar la salud fisica o psicoldgica, dependiendo del entorno y de
los factores en los cuales el ser humano se desenvuelva para ejecutar su tarea.
De ahi que, a nivel mundial, estos riesgos tienen una mayor probabilidad de
causar dafo a la salud del trabajador, tal es el caso del estrés laboral el cual es
considerado como una pandemia de la actualidad.

De acuerdo a lo anterior y segun la OIT (4) es asi como a partir de los riesgos
emergentes mas importantes en el lugar de trabajo, los riesgos psicosociales y sus
resultados, como el estrés laboral, el agotamiento emocional (burnout), el acoso
psicolégico (mobbing), acciones de violencia, abuso del alcohol y las drogas han
llegado a ser reconocidos de manera general como problemas globales que
afectan a todos los paises, todas las profesiones y todos los trabajadores y que
tienen un impacto importante en la salud, el desempefio y el ausentismo de los
trabajadores. Por lo mismo, el lugar de trabajo se ha convertido en un sitio ideal
para abordar los riesgos psicosociales emergentes para proteger la salud y el
bienestar de todos los trabajadores. Ello también contribuye a mejorar la
productividad y el desempefio en el lugar de trabajo, al mejorar el bienestar a largo
plazo de los trabajadores y sus familias, y al reducir la presion sobre la empresa y
sobre los sistemas de salud, bienestar y seguridad social. En este contexto, un
sistema de gestién de la SST que sea completo debe garantizar que la gestion de
los riesgos también incluya los riesgos psicosociales, para manejar su impacto de
la misma manera que se hace con otros riesgos de SST en el lugar de trabajo;
ademas de mejorar las practicas preventivas con la incorporacion de medidas de
promocién de la salud.

De acuerdo a lo planteado anteriormente, es importante realizar dentro de las
organizaciones de una manera oportuna la prevencion y atencién a los riesgos
psicosociales que se encuentran considerados en la normatividad colombiana.

2.4. Quejas por acoso laboral

La primera encuesta nacional de condiciones de salud y trabajo en el sistema
general de riesgos profesionales realizada por el Ministerio de proteccion social en
2007 (13) plantea que “Un adulto pasa la mayor parte de su vida en un lugar de
trabajo. Las condiciones que éste le ofrezca a aquél se pueden convertir en
factores promotores de su salud y bienestar o, por el contrario, en agresores de su
integridad fisica y mental.” dentro de los resultados de la encuesta, se especifica la
prevalencia de exposicién a agentes de riesgo psicosociales identificando factores
como “el acoso laboral en sus diversas facetas se reporté en proporciones entre el
3% (acoso de subalternos a superiores) y el 6% (acoso por parte de superiores)”
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En esta primera encuesta se reportaron las condiciones ergonémicas
(movimientos repetitivos de manos brazos, conservar la misma postura durante
toda o la mayor parte de la jornada laboral y posiciones que pueden producir
cansancio o dolor) seguidos por los agentes psicosociales relacionados con la
atencion de publico y trabajo mondtono como los factores de riesgo que mayor
presencia tienen.

En la segunda encuesta en el afio 2013 (9), se invirti6 el orden identificando en
primera instancia los asociados con el riesgo psicosocial entre los “7 primeros:
(atencién al publico, movimientos repetitivos, posturas mantenidas, posturas que
producen cansancio o dolor, trabajo monétono, cambios en los requerimientos de
tareas, manipulacion y levantamiento de pesos)’ y posteriormente los riesgos
biomecénicos. En la lista llama la atencion el reporte por acoso laboral con 9.4%
de todos los niveles (del jefe inmediato (5%), del compafiero de trabajo y del
subalterno (4.4%)”. Es asi como en la empresa ERS LTDA se evidencian
componentes psicosociales de dicha lista ya que la prestacion de los servicios
ofrece estos 7 criterios, ademas de otros componentes que en relacionamiento
entre compafieros de trabajo o con su lider pueden resultar en componentes como
quejas presentadas ante el comité de convivencia laboral (CCL) que pueden
tipificar casos de acoso laboral como los que se mencionan en las encuestas en
mencion.

También, en el articulo de Marin y Pifieros (14), “Acoso psicolégico en el trabajo
“mobbing” en empresas de servicios colombianas. Un factor de riesgo que se debe
controlar”, publicado en la revista Colombiana de Salud Ocupacional en el afio
2016 concluyen que se hallé que las condiciones intralaborales y el estrés tienen
una correlacion directa y se establecieron como predictores para detectar
acoso psicoldgico en el trabajo, aspecto que se ve materializado en las quejas que
son presentadas ante el comité de convivencia laboral, Este estudio concluye que
“se constatd también que los hallazgos corroboraron las quejas presentadas
al CCL por los trabajadores que identificaron conductas de maltrato verbal, hostil y
ordenes desproporcionadas; situacion que determiné una relacion directa con
la aparicion de sintomatologias asociadas a estrés relativas a dificultades en
las relaciones interpersonales, aislamiento, no apoyo Yy desinterés;
sentimiento de frustracion, injusticia, ansiedad, trastorno de suefio, tristeza;
y psicosomaticas desencadenantes de incapacidades que tienen efecto negativo
en el bienestar’. Otra conclusién fue “Se reporté que la mayor alteraciéon la
constituy6 el dominio de demandas del trabajo con 82%, (control sobre el trabajo
afectaba un 71% de la poblacién en niveles de riesgo (NR) muy alto y alto),
consecuentemente 75% de los empleados expresaron su afectacion por
esquemas de liderazgo y/o relaciones sociales en el trabajo debido a dificultades
enmarcadas por comentarios no propios sobre su integridad personal respecto a
su relacion con el entorno laboral y su actividad en la empresa. Para el dominio de
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liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se evidencié que la dimension de
mayor influencia en afectacion para los colaboradores, fue la de caracteristicas de
liderazgo con 86.3% y que la retroalimentacion del desempefio cuenta con 68.9%
del reporte de afectacion en nivel de riesgo alto y medio.” Si bien en la empresa en
los ultimos 2 afios s6lo se ha presentado una queja por presunto acoso laboral con
2 compaferos de trabajo entre los cuales se afectd la relacion social que es una
dimensién de la bateria de riesgo psicosocial se puede inferir a la luz de la
bibliografia descrita que si hay un nivel de asociacion entre las quejas
presentadas al CCL por acoso laboral y los factores de riesgo psicosocial en
dimensiones como relaciones sociales, caracteristicas de liderazgo y control sobre
el trabajo.

2.5. Ausentismo

En la primera encuesta (13) también se identifican el ausentismo por causa
médica como factores de riesgo en el lugar de trabajo, en el cual “la causa mas
comun de ausencias fue la enfermedad comun, reportada como tal por el 84% de
los centros de trabajo de la muestra, seguida por otras causas diferentes a los
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales y finalmente por estos dos
tipos de eventos. De los casos, el 93% fueron reportados por centros de menos de
5,000 trabajadores y dieron lugar a 47 casos de incapacidad permanente parcial y
11 casos de invalidez.

En cuanto al ausentismo, Tatamuez, Dominguez y Matabanchoy (15) en su
articulo “Revision sistematica: Factores asociados al ausentismo laboral en paises
de América Latina en 2018, citan a la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) que lo define como “una practica realizada por un trabajador de no
asistencia al trabajo por un periodo de uno o mas dias en los que se pensaba que
iba a asistir quedando excluidos los periodos vacacionales, las huelgas, periodos
gestacionales y privacién de la libertad”, estas ausencias pueden ser de causa
médica producto de alguna enfermedad o no médica producto de licencias o
permisos.

Para efectos de este trabajo se considera sélo el ausentismo por causa médica
conforme a la resolucion 0312 de 2019 (16). En este articulo se encontré que la
mayoria de las investigaciones agrupan las causas del ausentismo en 3 grupos: I)
factores individuales: condiciones de salud directas del trabajador:
osteomusculares, respiratorias, gastrointestinales, incluidos trastornos mentales
como ansiedad, depresiobn y estrés, Il) Variables sociodemograficas: sexo
femenino, edad mayor a 45 afios, nivel de escolaridad donde el nivel técnico se
ausenta mas, estado civil siendo los solteros mayormente ausentistas, fuentes de
ingresos considerando que conseguir ingresos por otras fuentes motiva la
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ausencia y lll) factores intralaborales propios de la organizacion: sobrecarga
laboral, mecanismos de control y de supervision que crean estrés, factores
ergondmicos por el espacio fisico de trabajo, ambiente térmico o posturas,
percepcion de pocas posibilidades de crecimiento y condiciones desfavorables en
las relaciones con los compafieros.

Al revisar otros antecedentes que permitan inferir un nivel de asociacion entre
factores de riesgo psicosocial y ausentismo se encontro que en el trabajo de grado
del afio 2019 “Los riesgos psicosociales y el ausentismo laboral en la Empresa
Municipal Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Ambato” Lara y Reyes (17)
concluyen que: “en la Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos de la ciudad de
Ambato (Ecuador) los riesgos psicosociales influyen en el nivel de ausentismo de
los colaboradores de la empresa, ocasionando problemas en la salud del
trabajador y aumentando los niveles de ausentismo laboral, en aspectos como
ritmo de trabajo, conflicto de rol y las exigencias Emocionales”.

En otro proyecto de grado “Factores de riesgo psicosocial y ausentismo laboral en
los colaboradores de una empresa de fundicibn de metales no ferrosos, Bogota
2016 — 2018” Ruiz, Castro y Canon (18) en 2018 concluyen que “Los
colaboradores de la empresa de fundicion de materiales no ferrosos se encuentran
expuestos a factores de riesgos psicosocial intra y extralaborales como
desmotivacién por el salario recibido, tensién por dificultades econdmicas,
cansancio o fatiga por la excesiva carga de trabajo, cansancio o fatiga por trabajar
horas extras, insatisfaccién por la ausencia de reconocimiento, dificultades en el
transporte para llegar a la empresa, falta de tiempo para compartir con la familia,
angustia, preocupacién por los efectos de la manipulaciéon de sustancias quimicas,
cansancio, fatiga o enfermedad por esfuerzo fisico durante la jornada laboral”.

Ademas, en dicho proyecto de grado relacionan en los antecedentes que(9) “Otra
de las investigaciones realizadas, demuestra que los factores psicosociales
influyen mas en el absentismo laboral. Asi, variables como demandas psicologicas
del trabajo (exigencias psicologicas que el trabajo demanda al individuo), la
inseguridad respecto a las condiciones laborales (falta de adecuacion del lugar del
trabajo) y la falta de autonomia, la monotonia y pocas posibilidades de desarrollo
se evidencian como causas de absentismo.

Estos mismos autores relacionan que “en el ausentismo laboral del personal
administrativo Gamma Ingenieros S.A, en Bogota D.C los colaboradores/as que
con mayor frecuencia se ausentan lo hacen por causas de salud, especificamente
por enfermedad comun: dolores lumbares, cirugia ocular, esguince tobillo,
odontologia, amigdalitis, calculos renales, operacion hernia, endometriosis,
inflamacion tobillo, rinitis, lesiébn codo entre otros. Se infiere que algunas de estas
enfermedades, son producto de las condiciones del entorno fisico laboral debido a

35



la falta de implementacion de medidas ergondmicas en los puestos de trabajo.
Puede concluirse que en la empresa Gamma deben generarse procesos de
mejoramiento orientados a contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de sus
trabajadores para lo cual debe afrontar el reto de asumir que dicho grupo
constituye la base fundamental de la institucion y el pilar de sus acciones. De esta
manera se considera que deben crearse espacios en los cuales se generen
propuestas alternativas que, en el marco de politicas sociales, laborales y legales,
permitan el crecimiento, desarrollo y realizaciéon de sus empleados”

En cuanto a la relacion del ausentismo y las demandas fisicas y ambientales la
primera encuesta relaciona que (13) “los agentes con las mayores prevalencias de
exposicion (en %) durante mas de la mitad o toda la jornada segun la percepcion
de los entrevistados fueron, en su orden: los relacionados con las condiciones no
ergondmicas del puesto de trabajo (movimientos repetitivos de las manos y los
brazos con un 51%, mantenimiento de la misma postura con un 43% y posiciones
gue producen cansancio o dolor con un 24%), seguidos por ruido, temperaturas no
confortables y la inhalacion de polvos o humos, con un 11% cada uno”.

2.6. Rotacion

Otro de los aspectos organizacionales que se encuentra permeado por los riesgos
psicosociales es la rotacion de personal, de la cual Chiavenato (19), hace
referencia de posibles causas internas y externas, las cuales también pueden
afectar la estabilidad laboral; Internas: “Situacion de oferta y demanda de recursos
humanos en el mercado, coyuntura economica favorable o desfavorable a la
organizacion, oportunidad de empleo en el mercado de trabajo”. Externas “La
politica salarial de la organizacién, politica de beneficios sociales, tipo de
supervision ejercido sobre el personal, oportunidades de progreso profesional
ofrecidas por la organizacion, tipo de relaciones humanas existentes en la
organizacién, condiciones fisicas del ambiente de trabajo, moral del personal de la
organizacion, cultura organizacional de la empresa, politica de reclutamiento y
selecciébn de recursos humanos, criterios y programas de capacitacion y
entrenamiento del recurso humano, politica disciplinaria de la organizacion,
criterios de evaluacion del desempefio y grado de flexibilidad de las politicas de la
organizacion”.

Por su parte Rosas (19) plantea que las causas del alto indice de rotacion se
deben a las politicas organizacionales mal ejecutadas o no definidas dentro de
una organizacion, ademas, plantea que se pueden relacionar con algunos factores
coyunturales del sector empresarial; a continuacion se citardn algunas politicas
internas que seria posibles causantes de la rotacion de personal:

e La politica salarial de la organizacion.
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e La politica de beneficios de la organizacién.

e Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la
organizacion.

El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.

La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

La politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.

Los criterios y programas de entrenamiento a los recursos humanos.

También es importante tener en cuenta los siguientes aspectos psicosociales que
se relacionan directamente con el indice de rotacion de personal los cuales son la
carga laboral y la satisfaccion. En primer lugar, la carga laboral que es definida por
Garcia & Del Hoyo (2002) (20), como: “conjunto de requerimientos psicofisicos a
los que se somete al trabajador a lo largo de su jornada laboral”, sin embargo,
indican 2 tipos diferentes de cargas, la fisica y la mental. La primera, como su
nombre lo dice es la relacionada con el trabajo fisico, muscular, de esfuerzo,
mientras que la segunda esta conectada con el esfuerzo intelectual, cognitivo de
los seres humanos. Estas cargas laborales estan presentes en las tareas y/o
funciones diarias de los colaboradores dentro de las compafias. Adicionalmente,
existen diferentes factores que influyen en la carga laboral, como el contenido del
trabajo, condiciones ambientales, disefio de puesto, exigencias de trabajo, entre
otras, las cuales afectan o favorecen el desempefio de los trabajadores y el
cumplimiento de sus funciones. En segundo lugar, la sobrecarga de trabajo esta
considerada como demanda de la tarea, del rol y la interpersonal. La primera
demanda esta relacionada con el cargo o puesto de la persona, incluyendo todo lo
que esto conlleva, como disefio del puesto, condiciones laborales, disposicion
fisica dentro de la organizacion. La demanda del rol hace énfasis a las presiones
que tienen las personas con las funciones que desempefan dentro de la
compafiia. La sobrecarga de este rol es cuando se espera que el empleado realice
mas actividades dentro del tiempo laboral que este le permite. Por ultimo, esta la
interpersonal, que es en la cual falta apoyo y colaboracion por parte de sus pares,
es decir, malas relaciones interpersonales. Se puede decir que estas tres
demandas estan directamente relacionadas con la carga o sobrecarga laboral de
los empleados, generando y desarrollando asi el comunmente llamado “estrés”.
Este factor de sobre carga laboral que genera estrés tiene como resultado en
muchas ocasiones la rotacion del personal.

En segundo lugar, se encuentra la satisfaccion laboral, la cual segun Robbins
(21)“es la diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y
la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud que un
comportamiento. Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador
se sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y
equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos compafieros de trabajo.
Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion consiste en el
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abandono de la organizacién que se comienza con la busqueda de otro empleo y
que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta buscando”.

2.7. Accidentalidad

El accidente laboral se encuentra definido en la ley 1562 de 2012 (7) como “todo
suceso repentino que sobrevenga por causa o con ocasion del trabajo, y que
produzca en el trabajador una lesion organica, una perturbacion funcional o
psiquiatrica, una invalidez o la muerte”. Estos sucesos que generen dafio y
ocurren en el cumplimiento de una labor que le indique la compafiia o a su vez el
lider, tienen un alcance mayor porque no se limitan tanto al cargo del colaborador,
si no que pueden suceder al realizar otras tareas indicadas por el jefe inmediato o
empleador como lo explica la anterior ley en su capitulo 3 donde refiere “ Es
también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecucion de
ordenes del empleador, o contratante durante la ejecucion de una labor bajo su
autoridad, aun fuera del lugar y horas del trabajo”. Y es precisamente este
componente el que se asocia con las dimensiones de riesgo psicosocial
caracteristicas del liderazgo y claridad en el rol.

Es asi como segun lo establecido en la resolucion 2646 de 2008 (1) se puede
inferir que hay causales de riesgo de accidentalidad de indole psicosocial, ya que
al conjugar factores de riesgo psicosocial con personal desmotivado pueden
incurrir en actos inseguros que terminen en accidentalidad de los colaboradores y
disminucion de la productividad de la empresa, como expresan Gonzalez y Polo
(22): “Es muy importante tener en cuenta los factores de riesgo psicosocial en la
vida laboral de una persona, ya que estos tienen una alta probabilidad de redundar
negativamente en la salud de los trabajadores y por lo tanto influir en el
funcionamiento de una empresa a corto, mediano y largo plazo” (Gonzalez, Polo,
2013).

En esta misma linea se encontrd en el trabajo de grado de Lafaurie y Vargas 2017
(23) “factores de riesgo psicosociales y su relacion con la accidentalidad en los
trabajadores operativos de la constructora ABC S.A.S de Barranquilla® se
identifican como factores asociados a los indicadores de accidentalidad: la falta de
capacitacion, claridad del rol, control y autonomia, ademas de las demandas
cuantitativas como las que contemplan mayor impacto en la accidentalidad de su
poblacion. Los autores refieren que “los factores de riesgo intralaboral de mayor
relevancia y mayor incidencia en la accidentalidad tenian relacién con
desconocimiento de los peligros a los que se expone el individuo por no tener un
conocimiento claro de su cargo y su responsabilidad, a las demandas cuantitativas
y las exigencias del cargo, asi mismo el control y la autonomia que el trabajador
tenga sobre su trabajo y el factor recompensa”. Entre la poblacion de accidentados
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del estudio se encuentran el control sobre el trabajo con un 41%, le sigue la
ausencia de demandas del trabajo con un 35% de nivel muy alto y un 29% en nivel
alto, y recompensa en un 35%”. Ademas de esto respecto al trabajo, los autores
concluyen en su investigacion, que luego del analisis de los datos los factores
intralaborales que cumplen un mayor nivel de asociacion con la accidentalidad
son: “consistencia del rol, exigencias de responsabilidad del cargo, control y
autonomia sobre el cargo, oportunidades para el desarrollo de habilidades,
participacion y manejo del cambio, claridad del rol, capacitacién, y recompensa”.

Respecto a la disminucién de accidentes y aumento de productividad, se
considera la capacitacion asociada de forma transversal a los diferentes
componentes de la compafia, como se plantea en el documento de Fernandez y
Rodriguez 2006 (24) “Analisis de la importancia de la capacitacion en la
prevencion de accidentes laborales y el aumento de la productividad”: “Son de
gran importancia los fundamentos del disefio de la capacitacion de personal y su
superacion en materia de seguridad ocupacional en las organizaciones, con el
objeto de disminuir los preocupantes niveles de accidentes laborales, asi como
aumentar su productividad, asegurando de esta manera su competitividad y
sostenibilidad dentro del mercado”.

También en el documento “Identificacién de factores psicosociales de riesgo en
una empresa de produccidon” Renteria, Fernandez, Uribe y Tenjo (3) , indican que
“los trabajadores afirman que la relacion laboral existente con su jefe inmediato se
presenta en malos términos, al igual que las relaciones interpersonales en el lugar
de trabajo, lo cual hace que la jornada laboral sea percibida como extensa y
estresante; esto hace que los colaboradores descuiden su labor”. De tal manera
que la relacion con los jefes afecta la percepcion de los colaboradores frente a su
labor, esta asociacion también se evidencia en el estudio “Liderazgo y prevencion
de la siniestralidad laboral en empresas del sector publico en Colombia.” En el
cual Carvajal y Panqueva (25) refieren “los estilos de liderazgo generan un
impacto en la gestiébn, en el cambio de comportamientos, asi como en la
implementacion de practicas que permitan prevenir la siniestralidad laboral,
accidentes de trabajo y enfermedades”.

En el documento “Factores de riesgo psicosocial y su relacion con la
accidentalidad laboral en el personal asistencial de odontologia y de urgencia de
una empresa social del estado (E.S.E) del valle del cauca” Taborda en el 2006
(26) encontro que “entre las causas de accidentalidad determinadas por las
investigaciones de la empresa y las obtenidas en las entrevistas con los grupos
focales y se establecio relacion de estas con los factores de riesgo psicosocial por
sobrecarga, ritmo de trabajo alto, deficiente condiciones de herramientas, equipos
y tecnologia”, asi mismo que “en la dimension de ritmo de trabajo y exigencias
cuantitativas se concluye que estas se encuentran relacionadas con los accidentes
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laborales en las areas objeto de investigacion ya que se percibe que el ritmo
acelerado del trabajo y el tiempo insuficiente para cumplir con las tareas, son
causales de los accidentes presentados”

Del mismo modo David Pérez Rodriguez (27) concluye en el documento
“Accidentes laborales graves y mortales y su relacion con factores de riesgo
psicosocial intralaboral en empresas afiliadas a una ARL de Cali en los afos 2015
al 2018, se pudo establecer la presencia de factores de riesgo psicosocial
intralaborales en el 63,4%, esto indica que por cada 2 accidentes de trabajo grave
o mortal, 1 de ellos cuenta con causalidad asociada a los Factores de Riesgo
Psicosocial” y que "los factores de riesgo psicosocial intralaborales mas frecuentes
presentes en las investigaciones de accidente de trabajo estan relacionados con
liderazgo/relaciones sociales en el trabajo y control sobre el trabajo en los
accidentes graves; mientras que factores de riesgo psicosociales relacionados
con demandas del trabajo propusieron alguna frecuencia en los accidentes
mortales”.

2.8. Restricciones médico ocupacionales / Enfermedad laboral

En cuanto a las restricciones médico ocupacionales, el Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar las define en su documento “Guia de recomendaciones médico
laborales” como (28): “las circunstancias, actividades o todo aquello que el
paciente no debe realizar durante su jornada laboral, permitiendo desarrollar esta
de forma segura” estas recomendaciones se emiten de manera temporal o
permanente y en algunos casos estan relacionadas con posibles enfermedades
laborales.

Ahora bien, la enfermedad laboral es definida en la ley 1562 de 2012 (7) como
“‘enfermedad contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo
inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto
obligado a trabajar”. Siendo asi, los riesgos psicosociales hacen parte del medio
en el que el trabajador desarrolla su labor al colaborador estar expuesto, puede
devenir en unas (29) “enfermedades perjudican la salud de los trabajadores,
causando estrés y a largo plazo enfermedades cardiovasculares, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinoldgicas,
musculoesqueléticas y mentales. Son consecuencia de unas malas condiciones
de trabajo, concretamente de una deficiente organizacién del trabajo”.
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Segun el decreto 1477 de 2014 (30) en la tabla de enfermedades laborales
asociadas al riesgo psicosocial, refiere diferentes aspectos de la organizacion que,
por sus particularidades, generarian riesgos en los colaboradores en las cuales se
encuentran:

- Gestion organizacional: Estilos de liderazgo, modalidades de pago y
contratacion, la participacion en actividades de induccion y capacitacion
estrategias afrontar el cambio, entre otros.

- Condiciones de las tareas: Demandas de carga mental, contenido de la
tarea y sus responsabilidades

- Carga Fisica: Esfuerzo fisiologico que demanda la tarea (posturas
corporales, fuerza, movimiento y traslado de cargas.

- Condiciones del medio ambiente de trabajo: Deficiencia en: aspectos fisicos
(temperatura, ruido, iluminacién, ventilacién, vibracién), quimicos, bioldgicos, de
disefio del puesto y de saneamiento.

Las condiciones de trabajo mencionadas anteriormente pueden generar en el
colaborador enfermedades laborales por agentes psicosociales establecidas en el
decreto 1477 de 2014 (30) entre las que se encuentran: trastornos psicoticos
agudos y transitorios, depresion, episodios depresivos, trastorno de panico,
trastorno de ansiedad generalizada, trastorno mixto ansioso-depresivo, reacciones
a estrés grave, trastornos de adaptacion, trastornos adaptativos con humor
ansioso, con humor depresivo, con humor mixto, con alteraciones del
comportamiento o mixto con alteraciones de las emociones y del comportamiento,
hipertension arterial, angina de pecho, cardiopatia isquémica, encefalopatia
hipertensiva, ataque isquémico cerebral transitorio sin especificar, Ulcera gastrica,
Ulcera duodenal, Ulcera péptica, de sitio no especificado, Ulcera gastroyeyunal.

De igual manera, Becerra, Quintanilla, Vasquez, Restrepo 2018 (31) “Factores
determinantes psicosociales asociados a patologias de stress laboral en
funcionarios administrativos en una EPS de Bogota” concluyen en su estudio que
“las alteraciones fisioldgicas se pudo evidenciar la presencia de factores intra y
extra laborales que traen como consecuencias un impacto negativo en la salud del
trabajador, debido al mal manejo de los factores de riesgo psicosocial, trayendo
como consecuencias el sindrome burnout, enfermedades cardiovasculares y
osteomusculares, derivadas del estrés”

De acuerdo con el protocolo de prevencion y actuacién para sindrome de
agotamiento laboral (32)“ el burnout es un término anglosajon que significa estar
gquemado, desgastado o exhausto por el trabajo”. En este protocolo indican que el
burnout “es entendido entonces como una respuesta al estrés laboral cronico, que
tiene consecuencias negativas a nivel individual y organizacional, y se caracteriza
por agotamiento emocional, actitud fria y despersonalizada, y baja
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realizacion/logro profesional o personal. Este sindrome se asocia con factores
individuales (edad, sexo, estado civil, personalidad, etc), organizacionales (jornada
laboral, ambigledad del rol, falta de competencia para el cargo, alto volumen de
trabajo, etc) y sociales (familia, amigos, redes de apoyo, etc), de tal manera que
los factores psicosociales pueden afectar la capacidad del empleado para afrontar
el estrés laboral llegando incluso a desarrollar enfermedades fisicas 0 mentales.

Segun un estudio realizado en la universidad de Guadalajara, México, por Aranda
y pando 2007 (33), se encontré que riesgos psicosociales como autonomia y
control, exigencias de responsabilidad, relaciones sociales en el trabajo, demanda
mental, estilo de liderazgo, entre otro estuvieron relacionadas con enfermedades
de indole psicolégico, neuroldgico, cardiovasculares y gastrointestinales. Ellos
concluyen que “las variables dentro de la guia de factores psicosociales que se
comportaron como factor de riesgo hacia el desarrollo de la enfermedad fueron:
largos periodos de aislamiento, simultaneidad de tres o mas actividades, sin
posibilidad de hacer pausas, tareas rutinarias, tareas complejas, cambios
constantes en la tarea, no autonomia para organizar sus trabajos, limitacién para
delegar responsabilidades, condiciones de invasion del espacio personal,
limitaciones a su territorio, requiere de intervencion de otros para realizar su tarea,
no participacion en grupo, participa en grupos alternos o simultaneos, obstaculos
para la comunicacion directa con compafieros en la tarea, obstaculos para la
comunicacién con el supervisor o jefe, probabilidad de recibir agresiones fisicas,
cambios de politicas, procedimientos, reglas de trabajo, inseguridad en el puesto
por cambios organizacionales, inseguridad dentro de la institucién e inseguridad
de la existencia o permanencia de su fuente de trabajo, cambios constantes de
dirigentes, jefes y supervisores; frecuentes despidos dentro de su centro de
trabajo, no recibir informacidbn de los cambios previos a sus tareas. Las
enfermedades manifestadas fueron en primer lugar las psicologicas seguidas por
las neuroldgicas, las cardiovasculares y con menos frecuencia las
gastrointestinales”.

Finalmente se identificaron caracteristicas del medio ambiente fisico de trabajo, al
cual nos referimos a todo aquello que se encuentra en el medio fisico en el que el
trabajador realiza sus tareas, y que puedan provocar efectos negativos en su
salud, tales como el ruido y la temperatura como factores que influyen en el riesgo
psicosocial del trabajador.

En un estudio realizado por Melamed S. Luz J., y Green MS (34), en 1992, se
encontr6 que, para los hombres, el nivel de exposicion al ruido afecté la
insatisfaccion laboral y la irritabilidad posterior al trabajo, mientras que para las
mujeres también intensificé las quejas somaticas, la ansiedad y la depresion.
Todos los sintomas de angustia fueron mayores para las mujeres. Los hombres
molestos por el ruido tuvieron un porcentaje significativamente mayor de
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accidentes cuando se expusieron a niveles moderados de ruido y un marcado
aumento de las bajas por enfermedad con niveles altos de ruido.

De igual forma, se establece en la guia de exposicion laboral a estrés térmico y
sus efectos en la salud del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud en
Espafna que los factores como la temperatura, la humedad del aire entre otros, se
consideran estresores en el lugar de trabajo, considerado el estrés por calor como:
“la carga neta de calor en el cuerpo con contribuciones de la produccién de calor y
factores ambientales que incluyen la humedad relativa, la ropa, el calor radiante y
el movimiento del aire”.

En esta guia se infiere una asociacion de las altas temperaturas ambientales, aun
cuando no alcancen niveles que amenacen el equilibrio térmico, como factor que
afecta el comportamiento humano. Su efecto se incrementa cuando se realiza
trabajo fisico intenso. Diversos estudios sefialan que el calor excesivo produce
una reduccion de la capacidad de trabajo. Citan estudio de la NIOSH (2016) que
estima que esta relacion es mayor en tareas con alta exigencia fisica, en el trabajo
bajo condiciones ambientales de calor y/o humedad altos, la productividad laboral
se reduce aproximadamente en un tercio.

También citan a Kjellstrom (29) en cuanto a la “relacion entre la temperatura
ambiente y el riesgo de lesiones por accidente de trabajo, ya que los cambios
fisiologicos y psicolégicos asociados a la exposicibn a altas temperaturas
disminuirian el rendimiento de los trabajadores y de este modo conducirian al
deterioro de la concentracion, a una mayor distraccion y a fatiga”.

De acuerdo con Revueltas, Betancourt, Toro y Martinez en su articulo
(35)“caracterizacion del ambiente térmico laboral y su relacién con la salud de los
trabajadores expuestos” consideran que “el calor produce efectos sobre el nivel
ejecutivo de actuacibn como: ausentismo, irritacion, disconformidad y otros
estados emocionales que pueden inducir al trabajador a realizar actos inseguros o
distraer su atencibn en operaciones peligrosas, originando incremento de
accidentes y errores y reduccion de la eficiencia y la capacidad de trabajo”.
Ademas, citan que “la exposicion a calor del ser humano influye sobre sus
relaciones sociales, su bienestar fisico y mental y sobre su productividad. Cuando
la temperatura ambiental pasa de los 38 °C, se produce aumento de la
irritabilidad”.

En cuanto a la tolerancia al calor, George Havenith (36) encontrd, que, con la
edad, el ser humano tiende a disminuir su capacidad de termorregulacion, de igual
forma, caracteristicas personales como el sexo, condicién fisica, aclimatacion,
morfologia y grasa, indicando la edad y la forma fisica como predictores mas
importantes.
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De igual manera, la Union General de Trabajadores de Espafia (37) en su ficha de
los factores psicosociales en la cual presentan que la exposicion a niveles de ruido
inadecuados, incide negativamente en el nivel de satisfaccion, en la productividad
y la vulnerabilidad a los accidentes, e incrementa la posibilidad de errores. El ruido
interfiere en la actividad mental, provocando fatiga, irritabilidad y dificultad de
concentraciéon. Aumenta la probabilidad de accidentes y dificulta la comunicacion
en el lugar de trabajo. El ruido es fuente de estrés: impide nuestro proceso de
pensamiento normal, provoca distracciones, y puede generar sensacion de
frustracion y problemas de concentracion. Ademas, refieren que la temperatura
influye sobre el bienestar del trabajador (tanto por exceso como por defecto) y en
su sensacion de confort. Una temperatura inadecuada exige un esfuerzo afiadido
de atencion. Es un estresor que puede ser causa de accidentes al entorpecer el
funcionamiento de las destrezas y capacidades psicofisicas del trabajador.

2.9. Marco Legal

En Colombia, actualmente se cuenta con normatividad para asegurar que en las
organizaciones se promuevan ambientes seguros y saludables como:

a. Ley 1010 del 2006 (38): “La presente ley tiene por objeto definir, prevenir,
corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se
ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdémicas en el contexto de una
relacion laboral privada o publica”.

b. Resolucién 2646 del 2008 (1): Esta resolucién entrega la ruta a seguir para
abordar los factores de riesgo psicosocial como lo son la “ldentificacion,
evaluacion e intervencion de los factores psicosociales en el trabajo y sus efectos,
determinacion del origen de las patologias presuntamente causadas por estrés
laboral”. Adicionalmente, a esta resolucion, que brinda un norte de cdmo deben
ser abordados los factores de riesgos psicosociales en Colombia, el Ministerio de
la Proteccion Social ha desarrollado una bateria que permite realizar las
mediciones de estos factores de riesgo en los distintos puestos de trabajo y
empresas en el territorio colombiano.

c. Resolucion 652 de 2012 y Resolucion 1356 de 2012 (39): estas normas
buscan definir la forma de conformacién de los comités de convivencia laboral al
interior de las empresas en Colombia.

d. Ley 1562 de 2012 (7): “la cual modificé el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional’. Esta define la
seguridad y salud en el trabajo “Tiene por objeto mejorar las condiciones y el
medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la
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promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las ocupaciones”.

e. Ley 1616 de 2013 (40): “por medio de la cual se expide la ley de salud mental
y se dictan otras disposiciones”, adicional en el art 9 le exige a las Administradoras
de Riesgos Laborales (ARL) acompafiar a las empresas en “el monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para
proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores”.

f. Decreto 1443 del 2014 (41): En el capitulo 6 de esta norma, donde se habla
sobre la planificacion del (SG-SST), se retoma el tema de la evaluacion que se
debe realizar para medir variables psicosociales permitiendo realizar un adecuado
programa de prevencion vy, si es del caso, tomar medidas de control para contener
y disminuir estas variables.

g. Decreto 1477 de 2014 (30): en el cual se enumera las patologias causadas
por el estrés en el trabajo: Trastornos psicoticos agudos y transitorios, depresion,
Episodios depresivos, trastornos de panico, trastornos de ansiedad generalizada,
trastorno mixto ansioso-depresivo, reacciones a estrés grave, trastornos de
adaptacion, Trastornos adaptativos con humor ansioso, con humor depresivo, con
humor mixto, con alteraciones del comportamiento o mixto con alteraciones de las
emociones y del comportamiento, Hipertension arterial secundaria, Angina de
pecho, Cardiopatia isquémica, Infarto agudo de miocardio, Enfermedades
cerebrovasculares, Encefalopatia hipertensiva, ataque isquémico cerebral
transitorio sin especificar, Ulcera gastrica, Ulcera duodenal, Ulcera péptica, de
sitio no especificado, Ulcera gastroyeyunal, Gastritis cronica; no especificada,
Dispepsia, Sindrome del colon irritable con diarrea, Sindrome del colon irritable
sin diarrea, Trastornos del suefio debidos a factores no organicos y Estrés
postraumatico.

h. Resolucion 2404 de 2019 (42): “por la cual se adopta la bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la guia técnica
general para la promocion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales
y sus efectos en la poblacién trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan
otras disposiciones”.

i. Circular 0064 de 2020 (43): en la cual se “determinan las acciones minimas de
evaluacion e intervencion de los factores de riesgo psicosocial, promocién de la
salud mental y la prevencion de problemas y trastornos mentales en los
trabajadores en el marco de la actual emergencia sanitaria por SARS-COV-2
(Covid 19) en Colombia”.
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2.10. Otros Antecedentes Bibliograficos de Referencia

Al tener un panorama mas amplio sobre qué son y las consecuencias que puede
acarrear los riesgos psicosociales, es fundamental que dentro del sistema de
seguridad y salud en el trabajo se incluya de manera prioritaria la promocién e
intervencién de estos dentro de las empresas.

Ademas, de todo el marco legal que orienta la gestién del riesgo psicosocial y fue
mencionada en el apartado anterior, hay 3 componentes que se consideran
fundamentales para la estructuracién de este proyecto entre ellos:

I. Documento de la OIT Cuadernos de trabajo del participante en su manual
SOLVE (4) que documenta algunas estrategias para realizar promocion vy
prevencion del estrés, las cuales se mencionan a continuacion:

Control

Como se mostré en el modelo de estrés de exigencia-control de Karasek, dar a los
trabajadores mas control puede ayudar a reducir el estrés, aunque conlleve una
mayor exigencia. Ello puede lograrse:

e Garantizando la cantidad de personal adecuada; permitiendo que los
trabajadores opinen sobre como realizar su trabajo.

e Programar las estrategias puede ser crucial para evitar el estrés: evalle
regularmente los plazos de tiempo y asigne fechas limite razonable.

e Asegurese de que las horas de trabajo sean predecibles y razonables.

Apoyo social

La tercera variable del modelo de exigencia-control es el apoyo de los colegas.
Existen varias estrategias gerenciales que pueden crear el clima social necesario
para que surja el apoyo:

e Permita el contacto social entre los trabajadores.

e Mantenga un lugar de trabajo libre de violencia fisica y psicoldgica.

e Asegurese de que existan relaciones de apoyo entre los supervisores y los
trabajadores.

e Ofrezca una infraestructura organizacional en la que el personal de
supervision asuma la responsabilidad de los demas trabajadores y exista un
nivel apropiado de contacto.
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e Invite a los trabajadores a discutir cualquier conflicto entre las exigencias
del trabajo y la familia.

e Refuerce la motivacion destacando los aspectos positivos y utiles del
trabajo.

Correspondencia entre el trabajo y el trabajador

La persona correcta en el trabajo correcto tiene los recursos que necesita para
realizar las tareas sin estresarse. Esto requiere aptitudes de parte de los gerentes
para evaluar tanto el cargo como al trabajador, con el fin de:

e Que el trabajo corresponda con las aptitudes fisicas y psicologicas del
trabajador.

e Asignar tareas conforme a la experiencia y la competencia.

e Garantizar la utilizaciébn adecuada de las aptitudes. Por ejemplo, se debe
tener al trabajador altamente cualificado en un trabajo que aproveche sus
aptitudes o de lo contrario se aburrira; de igual manera, un trabajador que tenga
aptitudes béasicas estara muy estresado si se le pide que asuma una tarea para
la cual no es competente o para la cual no ha tenido la formacién adecuada.

Formacion y educacion

Para garantizar que las aptitudes de los trabajadores y sus tareas correspondan
entre si, a medida que la compafiia se desarrolla y las situaciones cambian, es
necesario ofrecer la formacion adecuada a los trabajadores para no crear
situaciones estresantes.

Transparencia y justicia

En una atmdsfera en la que los trabajadores sienten que son tratados con justicia
y que saben qué esperar, hay menos estrés. Los gerentes pueden crear este tipo
de atmésfera:

Asegurandose de que las tareas estan claramente definidas.

Asignando roles claros, evitando conflictos y ambigtiedades entre estos.
Ofreciendo seguridad en el empleo, en la medida de lo posible.

Ofreciendo una retribucion adecuada por el trabajo desempefiado.

e Garantizando transparencia y justicia en los procedimientos para atender
las quejas.

Ambiente fisico de trabajo

No debe olvidarse que la configuracion del espacio fisico de trabajo puede
contribuir a reducir los niveles de estrés. Se limita el estrés entre los trabajadores,
proporcionando iluminacion y equipo adecuados, controlando la calidad del aire, y
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los niveles de ruido, evitando la exposicidn a agentes peligrosos y tomando en
cuenta medidas ergondmicas para el disefio del trabajo.

Il. Otro antecedente importante para este proyecto fue la correlacién existente
entre el ausentismo y los riesgos psicosociales descrito en el trabajo de grado de
Ruiz et al (18) Factores de riesgo psicosocial y ausentismo laboral en los
colaboradores de una empresa de fundicién de metales no ferrosos, Bogota
2016 — 2018. En el cual plantean que “La investigacion sobre los factores
psicosociales es relevante debido a su relacion con mdltiples factores que influyen
de manera positiva 0 negativa en la ejecucion de las actividades de los
colaboradores y por ende en la productividad econémica de la empresa”. entre
estos impactos el ausentismo es uno de los aspectos que mas relevancia tiene
frente a la productividad y las utilidades de la empresa por todos los costos ocultos
que acarrea y que pueden ser minimizados cuando se indaga sobre causas
subyacentes como son las psicosociales con relacion a las ausencias laborales.

En el estudio realizado en la “empresa de fundicion de metales no ferroso se
presentaban indices de ausentismo altos que se manifestaron mediante
enfermedades, problemas familiares, licencias entre otros. El ausentismo en la
compafia estad provocando que se incurra en mayores gastos médicos, baja de
productividad e incrementos en costos por personal de reemplazo, entre otros.”

En el trabajo de grado realizado por Ruiz et al (3) La Organizacion Internacional
del Trabajo define el ausentismo como "la no asistencia al trabajo por parte de un
empleado del que se pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los periodos
vacacionales y las huelgas".

Para Colombia el vicepresidente de Asuntos Juridicos y Sociales de la Andi,
Alberto Echavarria, dijo que en la evaluacion que han hecho desde el afio 2014 al
afio 2015 se ha visto una evolucion en costo en términos relativos, lo que lleva a
concluir que el costo en general pasé de 1.5% del valor de la ndmina al 1.86%
entre un afo y otro en promedio. "La incidencia que tiene esta incapacidad o este
ausentismo laboral tiene un reflejo final en un valor cercano al 2% del valor de la
noémina, lo cual es muy alto”, afirmé Echavarria.

Entre las investigaciones que realizaron para este proyecto de trabajo de grado
Ruiz et al (3), relacionan que las investigaciones, “demuestran que los factores
psicosociales influyen mas en el absentismo laboral. Asi, variables como
demandas psicolégicas del trabajo (exigencias psicologicas que el trabajo
demanda al individuo), la inseguridad respecto a las condiciones laborales (falta
de adecuacion del lugar del trabajo) y la falta de autonomia, la monotonia y pocas
posibilidades de desarrollo se evidencian como causas de absentismo. (Espluga
2004)’
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lll. En tercer lugar, se encuentra la relacion entre los factores higiénicos o
ambientales y la afectacion al componente psicosocial de los trabajadores, que
esta directamente relacionado con el dominio Demandas del trabajo en la
dimensién Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico.

Al respecto Montilla et al (44) en 2016 realizaron el trabajo de grado Disefio de
programa de intervencidn en riesgos psicosociales intralaborales a partir del
analisis de las demandas de trabajo en una organizacion en salud. Segun lo
expuesto en este trabajo de grado se eligié dicha dimensién teniendo en cuenta
que en “los resultados generales del estudio realizado por la Pontificia Universidad
Javeriana y el Ministerio de Proteccidn Social, evidencié que las dimensiones que
hacian parte de este dominio eran las que puntuaban mas alto y que por ende
sefalaban un mayor riesgo psicosocial en comparacion con los demas dominios”.

De acuerdo con la definicién de este dominio descrito en la tabla # 2 de la bateria
de instrumentos para la evaluacidbn de factores de riesgo psicosocial (1),
Definiciones de las dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de
riesgo:

“Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacion hacen referencia
a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las
actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo
un esfuerzo de adaptacion.

Las demandas de esta dimension son condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacion, temperatura, ventilacion), quimico, bioldgico (virus, bacterias, hongos
o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de
carga fisica y de seguridad industrial.

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico se convierten en fuente de riesgo
cuando implican un esfuerzo fisico o adaptativo que genera importante molestia,
fatiga o preocupacion, o que afecta negativamente el desempefio del trabajador.”
La bateria en su cuestionario de factores intralaborales incluye preguntas
asociadas a factores ambientales o higiénicos como el ruido, la temperatura, la
iluminacién, la comodidad del espacio de trabajo, exposicion a sustancias
quimicas o microbios, orden y limpieza. Sin embargo, estos factores también
pueden estar valorados por otras fuentes de informacion como las investigaciones
de causas en los accidentes de trabajo, resultados de mediciones ambientales o
incluso recomendaciones que lleguen a los buzones de sugerencia que por lo
general los colaboradores asocian con comodidad desconociendo su efecto en la
salud fisica y mental que es considerada por los riesgos psicosociales.
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Por todo lo anterior, con este proyecto se espera poder disefiar una guia que de
manera integral incluya aspectos adicionales a los resultados de la bateria de
riesgo psicosocial para la gestion de dicho riesgo en la empresa ERS Ltda.
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3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General

Disefiar una guia para la gestion del riesgo psicosocial al interior de la empresa
ERS Ltda proyecto Hidroituango.

3.2. Objetivos Especificos

e Establecer las dimensiones del riesgo psicosocial a las cuales se les
propondran estrategias de intervencion para la empresa ERS Ltda proyecto
Hidroituango.

e Determinar el nivel de asociacion entre los aspectos organizacionales que
pueden verse afectados por el riesgo psicosocial de la empresa ERS Ltda
proyecto Hidroituango.

e Estructurar una guia para la gestion del riesgo psicosocial al interior de la
empresa ERS Ltda proyecto Hidroituango que brinde herramientas para la
intervencion de las dimensiones de la bateria de riesgo psicosocial que pueden
tener asociacion con otros aspectos organizacionales.

e Obtener validacion de la guia para la gestion de riesgo psicosocial al interior
de la empresa ERS Ltda proyecto Hidroituango.
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4. METODOLOGIA

Este proyecto de intervencién para la empresa ERS Ltda Gomez Plata proyecto
Hidroituango, es de corte descriptivo con enfoque cualitativo, en el cual se realizd
revision bibliografica sobre riesgo psicosocial, analisis de la informacion de la
empresa en los aspectos organizacionales: ausentismo, rotacion, accidentalidad,
quejas ante el comité de convivencia laboral y restricciones médicas
ocupacionales asociados con el riesgo psicosocial, ademas del informe de la
bateria aplicada en la empresa en el afio 2020. El resultado de este proyecto es
una guia estructurada que reune estrategias para la gestion del riesgo psicosocial
al interior de la empresa ERS Ltda Gomez Plata proyecto Hidroituango.

La metodologia con la cual se estructura este proyecto es el Marco Légico (22), el
cual es una herramienta para conceptualizar de manera sistematica el disefio,
descripcion y formas de evaluacién de la ejecucion del proyecto de una manera
sintética y de facil identificacion, que permite una estructuracion clara para hacer
seguimiento al mismo.

El método del marco légico fue elaborado originalmente como respuesta a tres
problemas comunes a proyectos:

e Planificacion de proyectos carentes de precision, con objetivos multiples que
no estaban claramente relacionados con las actividades del proyecto.

e Proyectos que no se ejecutaban exitosamente, y el alcance de la
responsabilidad del gerente del proyecto no estaba claramente definida.

e No existia una imagen clara de como luciria el proyecto si tuviese éxito, y los
evaluadores no tenian una base objetiva para comparar lo que se planeaba
con lo que sucedia en la realidad”.

Es importante hacer una distincion entre lo que es conocido como metodologia de
Marco Légico y la Matriz de Marco Légico. La metodologia contempla andlisis del
problema, analisis de los involucrados, jerarquia de objetivos y seleccion de una
estrategia de implementacion 6ptima. El producto de esta metodologia analitica es
la Matriz (el marco logico), la cual resume lo que el proyecto pretende hacer y
como, cuales son los supuestos claves y como los insumos y productos del
proyecto seran monitoreados y evaluados”.

Para llevar a cabo el marco l6gico en mencion, en este proyecto la herramienta

fundamental que se utilizara es el andlisis de datos desde la consolidacion de los
resultados de diferentes fuentes de informacion como son:
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Informe de resultados de bateria de riesgo psicosocial.

Informe de ausentismo.

Investigaciones de accidentes laborales.

Investigaciones de enfermedades laborales.

Informes de mediciones ambientales.

Reporte de quejas ante el Comité de Convivencia Laboral.

Informe del buz6n de sugerencias.

Matriz de identificacion y valoracion de riesgos y peligros de ERS Ltda.

A continuacion, se presenta la Matriz del Marco Logico que rige este proyecto:
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Descripcion

Meta

Indicador

Medios de verificacion

Supuestos - Riesgos

1 guia para la gestidn del riesgo psicosocial al interior de la
empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango disefiada / 1
guia para la gestidn del riesgo psicosocial al interior de la
empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango proyectada

Acta de entrega de la
guia a la empresa ERS
Ltda

No uso de la guia por
parte de la empresa para
la gestidn del riesgo
psicosocial

1 guia para la gestidn del riesgo psicosocial al interior de la
empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango disefiada / 1
guia para la gestidn del riesgo psicosocial al interior de la
empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango proyectada

Carta de aprobacidn de
la guia expedida por el
experto en riesgo
psicosocial

Demora en la carta de
aprobacion

Falla tecnoldgica

Incumplimiento del
experto

1 carta de aprobacion de |a guia para la gestidn del riesgo
psicosocial al interior de la empresa ERS Ltda proyecto
Hidroituango expedida por experto en riesgo psicosocial
con licencia SST /1 carta de aprobacidn de la guia para la
gestidn del riesgo psicosocial al interior de la empresa
ERS Ltda proyecto Hidroituango solicitada a un experto en
riesgo psicosocial con licencia SST

i - . Entrega a la empresa
Contribuir con la gestidn del .
§ - A Ell | ERS Ltda de la guia
£ |fesgo psicosncial en fa validada para la gestidn
< |empresa ERS Ltda Proyecto del riesgo psicosocial al
= [Hidroituango .
i finalizar la semana 16
o
=
]
g‘_ Disefiar la guia para la gestidn |Guia aprobada por el
s E del riesgo psicosocial al experto en riesgo
S |interior de la empresa ERS psicosocial al finalizar
9O |Ltda Proyecto Hidroituango  |la semana 16
.
2
o
i=]
=
-5 . . |Enla semana 16
2 Validar la guia para la gestidn obtener |a carta de
@ |de riesgo psicosocial al .
W aprobacidn por parte del
o interior de la empresa ERS experto en riesgo
= |Ltda Proyecto Hidroituango
8 psicosocial
(S
(=]
s - En la semana 16
Socializar con la Gerencia de realizar reunion con |a
la empresa ERS Ltda la guia alia gerencia para
= |parala gestidn del riesgo g p
2 . - socializar y entregar la
= |psicosocial abordando los quia para la gestion del
= |beneficios, recursos, ! ) ;
B . : ., |riesgo psicosocial al
2 |heramientas de intervencin ¥ go p:
< L . interior de la empresa
caracterizacidn del riesgo ERS Ltda proyecto
sicosocial
P Hidroituango
Realizar correcciones y
ajustes para la aprobacidn de
~ [la guia para |a gestidn del En la semana 16 enviar
B |riesgo psicosocial para la |a Guia con las
2 |empresa ERS Ltda Proyecto .
= A . correcciones al experto
¥ [Hidroituango segun la para aprobacién
< |retroalimentacion del experto
an nnean necicacacial con
- Presentar la guia para la En la semana 12
B gestidén del riesgo psicosocial |realizar reunién con
:E al interior de la empresa ERS |experto en riesgo
o Ltda Proyecto Hidroituango a |psicosocial y Arl para
< la ARL Colmena presentar la guia
v Seleccionar experto y aliados En la semana T buscar
= para revisidn de la guia para la "
= " X . .+ |posibles expertos,
= gestidén del riesgo psicosocial solicitar a la universidad
o al interior de la empresa ERS trat |
<< 0 contratar y elegir

Ltda Proyecto Hidroituango

Carta de aprobacidn de
la guia expedida por el
experto en riesgo
psicosocial

Demora en la carta de
aprobacidn

Falla tecnoldgica

Incumplimiento del
experto

Acta de entrega de la
guia a la empresa ERS
Ltda

Dificultad para reunidn con
el gerente

Demora en la respuesta

Correo de remision de
guia corregida al experto

Acta de reunidn y
Correos con
retroalimentacion

Fallas tecnoldgicas
Demora en la respuesta

Desaprobacidn de la guia
en su totalidad

Incumplimiento del
Dificultad de tiempos para
reunicn

Incumplimiento por parte
del experto o Arl

Desercidn del experto

Dificultades tecnolégicas
(caida de internet,
problemas de conexidn,
dafio del pc...)

Acta de compromiso del
experto para validacidn

Mo encontrar expertos

Mo aceptacidn de la
solicitud de validacidn

Mo llegar a un acuerdo
econdmico por &l semnicio

Tabla 3. Marco Logico
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Indicador

Medios de verificacion

Supuestos - Riesgos

Descripcién Meta
o
9
~E
23 Estructurar la guia para la  |Sistematizar los
55 gestidn del riesgo psicosocial |archivos de la guia en
cw
S al interior de la empresa ERS [Drive finalizada la
£ -% Ltda Proyecto Hidroituango |semana 11
S&
=]
Durante |la semana 11
« |Documentar la guia de gestidn|realizar ajustes al
E  |del riesgo psicosocial para la |borrador de la guia para
:E empresa ERS Ltda Proyecto |la gestidn de riesgo
% [Hidroituango asociandolo al  |psicosocial al interior de
< proceso de SST la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango
Para |la semana 10
tener estructurado un
Identificar los recursos que se [borrador de la guia de
: requieren para el desarrollo de [riesgo psicosocial con
:g la guia para la intervencidn del [los recursos requeridos
= [riesgo psicosocial al interior  |para la gestidn del
= -
< |de la empresa ERS Ltda riesgo psicosocial al
Proyecto Hidroituango interior de la empresa
ERS Ltda Proyecto
Hidroituango
Para la semana 10
tener estructurado un
e |Hacer el plan de trabajo para barradar Fle la guia de
= |laoui . riesgo psicosocial con
£ a guia de gestidn del riesgo
= los procedimientos y
= |psicosocial al interior de la
> herramientas para la
B |empresa ERS Ltda Proyecto . X
< - gestidn del riesgo
Hidroituango iy .
psicosocial al interior de
la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango
Investigar procedimientos,
rocesos, técnicas de ..
: p S - Revisidn del estado del
g |intervencion, normatividad
= B arte para estructurar el
== |vigente y guias existentes p
&= - marco tedrico para la
B |para la gestidn del riesgo
= - 8va semana
psicosocial y componentes
ambientales asociados
8
L= ) En la Tma semana
Gl E Determinar el nivel de los .
&3 tener informe de la
£ = |aspectos que afectan el . i
g ® - clasificacidn de los
£ W [riesgo psicosocial de la aspectos que afectan el
2 £ |empresa ERS Ltda Proyecto |- .
£ = - riesgo psicosocial con
& @ |[Hidroituango
o7 su nivel
o
|dentificar el nivel de
- . En la semana 6 realizar
— |afectacion al riesgo
] una matriz de
= |psicosocial de los diferentes - . .
= ' identificacidn de riesgos
2 |aspectos analizados de la sicosocial v sus
2 empresa ERS Ltda Proyecto P ¥
- factores asociados
Hidroituango
Analizar los resultados de los
informes de las mediciones de
baterias de riesgo psicosocial,
mediciones de higiene
o~ - -
J;
3 .am_blenta\es ausen_tl’smos. Consolidado de la
S |quejas ante el comité de L .
= ) - . informacidn al finalizar
£ |convivencia laboral, rotacidn
= e la 5ta semana
& |de personal, investigaciones
de accidentes y
enfermedades laborales,
sugerencias, procesos, etc de
la empresa ERS Ltda
- En la 2da semana
B  |Revisar matriz de riesgos de ;:dner:wnlﬁiiralgossnesrglnas
2 |laempresa ERS Ltda p
= - empresa que puedan
%  |Proyecto Hidroituango
< afectar el componente

psicosocial

Cargar en drive el 100% de los anexos y la guia disefiada
para la gestidn del riesgo psicosocial / # de anexos y guia
para la gestidn del riesgo psicosocial disefiados

1informe de clasificacién de aspectos que afectan el
riesgo psicosocial elaborade/1 Infarme de clasificacion de
aspectos que afectan el riesgo psicosocial proyectado
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Anexos y Guia para la
gestidn del riesgo
psicosocial para la
empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

Limitacién de espacio en
Drive

Guia para la gestidn del
riesgo psicosocial para
la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

ninguno

Borrador de la guia de
gestion del riesgo
psicosocial con las
herramientas y
contextualizacidn para
la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

ninguno

Borrador de la guia de
gestidn del riesgo
psicosocial con las
herramientas y
contextualizacidn para
la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

ninguna

Marco tedrico del
proyecto

Informe de clasificacion
de los aspectos que
afectan el riesgo
psicosocial con su nivel

Poca disponibilidad de
informacion

Informacion poco aplicable
para el proyecto

Mo tener acceso a la
informacidn

Matriz de riesgo
psicosocial y factores
asociados

Mo tener acceso a la
informacidn

Informe del analisis de
la informacidn
correlacionando los
aspectos inherentes al
riesgo psicosocial con
su analisis estadistico

La empresa decida no
compartir la informacidn

Demora en el suministro
de informacidn

Informacian
desactualizada

Acta de revision de la
matriz de riesgos

La empresa decida no
compartir la matriz




Descripcion

Meia

Indicador

Medios de verificacion

Supuestos - Riesgos

Solicitar la matriz de riesgos,
los informes de las
mediciones de riesgo
psicosocial, ausentismo,

Carta de solicitud de
informacidn y envio de la
misma por parte de la
empresa

ninguno

- .
B quejzs gnte el comité d.e, Obtener la informacion
= convivencia |aboral, rotacidn L
= N solicitada durante la
o= de personal, investigaciones
T d 2da semana
2 e accidentes y

enfermedades laborales,
buzdn de sugerencias, etc de
la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

o

-% Finalizando la 1era

= semana tener la carta

OI g Obtener aprobacidn del de aprobacidn por parte

- "5 proyecto por parte de la de la empresa para la

% :.f. empresa ERS Ltda Proyecto  |ejecucidn del proyecto

2 1 |Hidroituango y uso de la informacidn

2 de manera que se actle

E conforme al marco legal

(8]

Reunidn virtual para la
= |Enviar la solicitud a la presentacion del
£ |empresa ERS Ltda Proyecto |proyecto y envio de
.2 |Hidroituango para la ejecucidn |solicitud de uso de
E del proyecto informacién en la
semana 1
Reunidn virtual para la
: Solicitar el suministro de presentacidn del
= |informacién a la empresa proyecto y envio de
.2 |determinando el alcance y solicitud de uso de
E permiso de uso de la misma  |informacidn en la
semana 1
Reunidn virtual para la
: presentacidn del
% |Presentar el proyecto al .
= proyecto y envio de
s [gerente de la empresa ERS solicitud de uso de
5 |Ltda Proyecto Hidroituango p’ . |
& informacidn en la
semana 1
. . En la semana 1tener la
: Disefiar la presentacidn del
] propuesta y
o |proyecto para enviar a la presentacion del
2 |empresa ERS Ltda Proyecto roveclo para presentar
E Hidroituango proy para p

a la empresa

1 carta de aprobacidn de ejecucidn del proyecto, uso y
publicacidn de la informacian /1 Carta de solicitud de
ejecucian del proyecto, uso y publicacidn de la informacidn

Respuesta a las cartas
de solicitud de la
ejecucidn del proyecto y
de uso de la informacidn

Negacidn de la empresa
para desarrollar el
proyecto y/o suministrar
informacidn

Limitacidn de la empresa
para la publicacion de
resultados

Demora en la respuesta
de la empresa ERS Ltda a)
las solicitudes

|Acta de reunidn, carta
de solicitud de
ejecucidn del proyecto y
de uso de la informacidn

ninguno

Acta de reunidn, carta
de solicitud de
ejecucion del proyecto y
de uso de la informacidn

ninguno

Acta de reunién

Dificultad de tiempo para
concretar |a reunidn

Fallas tecnoldgicas

Presentacidn

ninguno

Fuente: Grupo de trabajo, 2020.

El disefio de la guia de gestion de riesgo psicosocial para la empresa ERS LTDA
GOMEZ PLATA, se realiz6 a partir de la revision bibliografica sobre riesgo

psicosocial,

asociacion de dicho

rlesgo con aspectos organizacionales y

estrategias para su intervencion, asi mismo, se analizé la informacién de la
empresa de hace 2 afios en cuanto a investigaciones de accidentes laborales,
enfermedades laborales, ausentismo por causa médica, perfil sociodemografico,
quejas del comité de convivencia, perfiles de cargo e informe de aplicacion de
bateria de riesgo psicosocial.

Luego de analizar la informacion suministrada por la empresa, se determiné el
namero de casos documentados como el primer criterio para establecer el nivel de
asociacion (nulo, bajo, medio y alto) de dichos aspectos organizacionales con los
riesgos psicosociales, con el fin de estimar una prioridad que permita orientar
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estrategias de intervencion para cada dimensién, de igual forma se ha tomado
como referencia aquellas dimensiones que puntdan en niveles muy alto y alto en
el informe de la bateria de riesgo psicosocial aplicada en el afio 2020. Finalmente,
se establece un tercer criterio basado en la revision bibliografica existente que
permite inferir la asociacion entre el aspecto organizacional y el riesgo psicosocial.

Teniendo en cuenta estos 3 criterios se propone el nivel de asociaciéon entre el
riesgo psicosocial y los aspectos organizacionales en una escala de nulo, bajo,
medio y alto. Se disefié una guia que se presenta a continuacion, en la cual nos
basamos Unicamente en las dimensiones del informe de la bateria de riesgo
psicosocial con un nivel de riesgo alto y muy alto; esta guia incluye los recursos,
responsables y estrategias para la gestion.

El producto del andlisis de la informaciéon ser4 una guia validada por la ARL
Colmena y un experto en riesgo psicosocial con licencia en seguridad y salud en el
trabajo.

4.1. Recursos que se requieren para laimplementacion de esta guia

Para implementar las estrategias descritas en esta guia la empresa requiere como
elemento principal el compromiso de la gerencia, los mandos medios y los
trabajadores, ya que es la voluntad el primer elemento para el éxito en la gestiéon
del riesgo psicosocial.

En términos generales se necesitan los siguientes recursos:

Figura 3. Recursos del proyecto

~ Financieros
~ Intangibles

. Técnicos Tiempo actividades,

i (materiales) adecuaciones
Conocimientos locativas Epp,

“ Tecnolégicos y habilidades Material y

Convenios talleristas

Encuestas,
lapiceros, material
“Humanos para talleres

Computadores,
video beam,
Gerencia, internet, celulares
trabajadores,
profesionales de ARL

Fuente: Grupo de trabajo, 2020.
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5. CONSIDERACIONES ETICAS

El proyecto guia para la gestion del riesgo psicosocial en la empresa ERS LTDA
Gomez Plata para el proyecto Hidroituango, es un proyecto de intervencion con un
limite de tiempo, de recursos y con un entregable definido para el desarrollo de la
empresa.

La empresa en mencion conoci6 y aprobd el desarrollo del proyecto,
suministrando la informacion requerida para la ejecucién de la guia empleando
métodos de investigacion cualitativa descriptiva con base en la revision
documental, lo cual la hace sin riesgos éticos puesto que no implica ninguna
intervencién sobre las personas.

La informacion suministrada es tratada con la confidencialidad requerida y con
fines netamente académicos que fueron socializados con la empresa y aprobados
por la misma. (Anexo # 1)
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6. CRONOGRAMA

El proyecto Guia para la gestién del riesgo psicosocial al interior de la empresa
ERS Ltda proyecto Hidroituango, se realizo en el plazo planeado de 16 semanas,
en las cuales se desarrollaron las siguientes actividades:

Tabla 4. Cronograma del Proyecto

SEMANAS

NMOMIEIRE BIE Loy el 1234567890011 12131415)16

Disefiar la presentacion del proyecto para
enviar a la empresa ERS Ltda Proyecto X
Hidroituango

Presentar el proyecto al gerente de la
empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango

Solicitar el suministro de informacién a la
empresa determinando el alcance y permiso X
de uso de esta

Enviar la solicitud a la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango para la ejecucion del X
proyecto

Solicitar la matriz de riesgos, los informes
de las mediciones de riesgo psicosocial,
ausentismo, quejas ante el comité de
convivencia laboral, rotacion de personal,

. . . . X
investigaciones de accidentes y
enfermedades  laborales, buzon de
sugerencias, etc de la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango

Revisar matriz de riesgos de la empresa X

ERS Ltda Proyecto Hidroituango

Analizar los resultados de los informes de
las mediciones de baterias de riesgo
psicosocial, mediciones ambientales / de
higiene, ausentismo, quejas ante el comité
de convivencia laboral, rotacion de X
personal, investigaciones de accidentes y
enfermedades  laborales, buzén  de
sugerencias, procesos, etc. de la empresa
ERS Ltda Proyecto Hidroituango

Identificar el nivel de afectacion al riesgo
psicosocial de los diferentes aspectos
analizados de la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango
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NOMBRE DE LA ACTIVIDAD

SEMANAS

718191011

12

Investigar procedimientos, procesos,
técnicas de intervencion, normatividad
vigente y guias existentes para la gestion
del riesgo psicosocial y componentes
ambientales asociados

Hacer el plan de trabajo para la guia de
gestion del riesgo psicosocial al interior de
la empresa ERS Ltda Proyecto Hidroituango

Identificar los recursos que se requieren
para el desarrollo de la guia para la
intervencion del riesgo psicosocial al interior
de la empresa ERS Ltda Proyecto
Hidroituango.

Documentar la guia de gestion del riesgo
psicosocial para la empresa ERS Ltda
Proyecto Hidroituango asociandolo al
proceso de Seguridad y salud en el trabajo.

Seleccionar experto y aliados para revision
de la guia para la gestion del riesgo
psicosocial al interior de la empresa ERS
Ltda Proyecto Hidroituango

Presentar la guia para la gestion del riesgo
psicosocial al interior de la empresa ERS
Ltda Proyecto Hidroituango a la ARL
Colmena.

Solicitar revision con base en la
normatividad vigente para Colombia de la
guia para la gestion del riesgo psicosocial
para la empresa ERS Ltda Proyecto
Hidroituango con un experto en riesgo
psicosocial con licencia SST.

Realizar correcciones y ajustes para la
aprobacion de la guia para la gestion del
riesgo psicosocial para la empresa ERS
Ltda Proyecto Hidroituango segun la
retroalimentacion del experto en riesgo
psicosocial con licencia SST.

Socializar con la Gerencia de la empresa
ERS Ltda la guia para la gestiéon del riesgo
psicosocial abordando los Dbeneficios,
recursos, herramientas de intervencion y
caracterizacién del riesgo psicosocial.
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7. PRESUPUESTO

Para el proyecto, ficha técnica (Anexo # 2): Guia para la gestion del riesgo
psicosocial al interior de la empresa ERS Ltda proyecto Hidroituango se
presupuestd un costo de $159.951.556. (Anexo # 3).

La mayor participacion del presupuesto es el personal cientifico requerido
($156.961.672), ya que el proyecto tiene un componente de aplicacion de
conocimientos que se veran reflejados en el entregable que es una guia
documentada, en la cual no se requieren patentes ni prototipos o aspectos
materiales que requieran inversion de dinero.

Para la ejecuciéon del presupuesto se solicitd a la Universidad Ces ayuda con el
asesor general del proyecto y asi mismo, un asesor experto en riesgo psicosocial
con licencia en seguridad y salud en el trabajo con el fin de obtener una validacién
al entregable que es la guia para la empresa ERS Ltda. ($ 2.731.484)

Finalmente, se incluyd en el presupuesto recursos para material de impresion
requerido y una visita a campo para la entrega final a la empresa ERS Ltda
ubicada en Gomez Plata Antioquia. ($258.400) no obstante, este rubro no fue
requerido ya que todo se realiz6 de manera virtual.

Siendo asi, el costo final del proyecto fue de $159.693.156.

Tabla 5. Presupuesto del Proyecto

) UNIVERSIDAD CES
compromise con fa excclencia FORMATO CRONOGRAMA Y PRESUPUESTO

Cédigo: FR-IN-020 Fecha: 18/02/2020 Version: 05
PROCESO Investigacién e Innovacién
TfTULO DEL PROYECTO [ Guia para 1a gestion del riesgo psicosocial a iterior de la empresa ERS Ltda Proyecto Hidrof

PRESUPUESTO GENERAL

ENTIDADES FINANCTADORAS
RUBROS DIRECCION DE INVESTIGACION E RECURSOS PROPIOS FACULTAD DE MEDICINA ENTIDAD 4
INNOVACION

Dinero Dinero Especie Dinero Especie Dinero Especie
PERSONAL CIENTIFICO s - |'s 15696167236 s 162098826
PERSONAL DE APOYO s 91049600
VIAJES
SALIDAS DE CAMPO B
EVENTOS CIENTIFICOS
EQUIPOS Y SOFTWARE
MATERIALES B
SERVICIOS TECNICOS
BIBLIOGRAFIA
PUBLICACIONES Y PATENTES
[roTAL 5 s ~|'s 156096167236] § |5 o7at4sazs] s 5
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8. RESULTADOS

8.1. Hallazgos de la revisiéon de documentos de la empresa y su nivel de
asociacion con el riesgo psicosocial.

Los aspectos organizacionales que se analizaron con relacion al riesgo psicosocial
fueron: ausentismo, rotacion, perfil sociodemogréfico, accidentalidad, informe de
bateria de riesgo psicosocial, quejas presentadas al comité de convivencia laboral,
restricciones médicas ocupacionales y cargos expuestos a factores ambientales.
De estos aspectos, se identifico que el perfil sociodemografico y los cargos
expuestos a factores ambientales no son homologables para el establecimiento de
la asociacién, ya que la relacidén existente de los aspectos como la edad, sexo o
nivel académico estdn orientados hacia aspectos organizacionales como
ausentismo, accidentalidad, rotacion, pero no con el riesgo psicosocial como tal.

De hecho, la resolucion 2646 de 2008 (1) “por la cual se establecen disposiciones
y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencidn y monitoreo permanente de la exposicibn a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional” considera estos aspectos organizacionales
como “efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados
del trabajo. Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacion de mano
de obra, la desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo,
entre otros”. De esta manera, la exposicion a factores de riesgo psicosocial se
refleja en lo que en la guia se define como aspectos organizacionales, los que
ademas de permitir a la empresa tener unos indicadores, también permite
identificar la aparicion de manifestaciones asociadas a alteraciones psicosociales
como ausencias, causas de accidentes o incluso en la rotacion de personal como
complemento a la medicion realizada en la bateria de riesgos psicosociales.

Con esta asociacion entre las dimensiones del riesgo psicosocial y los aspectos
organizacionales, se pretende ampliar la visién sobre las diferentes formas en que
se puede determinar y realizar seguimiento y gestion a los riesgos psicosociales
de la empresa, la cual en ocasiones se limita a la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial y unas actividades generales de promocion y prevencion; por lo cual
se plantean mejoras al uso de la informacion asociada a riesgos psicosociales
como una vision integradora de la gestion de estos, en pro de la salud fisica y
mental de los empleados, aportando a una mejora de la productividad y de la
eficiencia de la empresa, yendo mas alla de un cumplimiento normativo.

Esta clasificacion de nivel de asociacidn se infiere a partir 1) andlisis de la
informacion de aspectos organizacionales de la empresa ERS LTDA GOMEZ
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PLATA proyecto Hidroituango, Il) dimensiones en nivel de riesgo alto y muy alto
establecidas en el informe de bateria de riesgo psicosocial y IllI) revision
bibliogréfica de la siguiente manera:

Tabla 6. Criterios para establecer el nivel de asociacibn entre aspectos
organizacionales y riesgo psicosocial.
Nivel de
asociacion

Criterios

Hay informacion bibliografica que infiera asociacion.

Minimo 3 dimensiones de la bateria de riesgo psicosocial asociadas
en la bibliografia estan en nivel alto o muy alto en el informe de la
bateria de riesgo psicosocial.

En la empresa hay informacion de minimo 3 casos del aspecto.
Hay informacion bibliografica que infiera asociacion.

Medio Minimo 2 dimensiones de la bateria de riesgo psicosocial asociadas
en la bibliografia estan en nivel alto o muy alto en el informe de la
bateria de riesgo psicosocial.

En la empresa hay informacién de minimo 2 casos del aspecto.
Hay informacion bibliografica que infiera asociacion.

Minimo 1 dimension de la bateria de riesgo psicosocial asociada en
la bibliografia esta en nivel alto o muy alto en el informe de la bateria
de riesgo psicosocial.

En la empresa hay informacién de minimo 1 caso del aspecto.
No hay informacion bibliografica que infiera asociacion.

Ninguna dimension de la bateria de riesgo psicosocial asociada en la

Nulo bibliografia esta en nivel alto o muy alto en el informe de la bateria de

riesgo psicosocial.

En la empresa no hay informacion de ningun caso del aspecto.
Fuente: Grupo de trabajo, 2021.

I) Resumen De Aspectos Organizacionales

Se analizo la informacion sociodemogréfica con la que cuenta la empresa de 80
empleados que tienen en el proyecto Hidroituango, que cumple los criterios
minimos solicitados por la resolucion 0312 de 2019 (16) ‘“identificar las
caracteristicas de la poblacion trabajadora (edad, sexo, cargos, antigtiedad, nivel
escolaridad, etc.) y el diagnéstico de condiciones de salud que incluya la
caracterizacion de sus condiciones de salud, recopilar, analizar e interpretar los
datos del estado de salud de los trabajadores”. Esto con el fin de establecer
indicios que permitan anticiparse a una enfermedad laboral sea fisica 0 mental,

63



por lo cual se propondra en la guia un levantamiento de datos sociodemograficos
y de autoreporte de condiciones de salud acordes con las politicas y metas
organizacionales que permitan alcanzar este propdésito preventivo integrando la
informacion de los empleados.

De la informacion recibida, hubo algunos datos perdidos, ya que al diligenciar las
encuestas los empleados no diligenciaron la informacion de manera completa, por
tanto, se recomienda que al momento de recibir los formularios se revise que se
encuentre debidamente diligenciada.

En su mayoria la poblacion de la empresa ERS LTDA GOMEZ PLATA en el
proyecto Hidroituango tienen una relacion sea de matrimonio o union libre, un 84%
son hombres y la edad promedio de la poblacion es de 38 afios en un rango entre
18 a 69 afios.

Gréafico 1. Sexo.

= MASCULINO FEMENINO

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Grafico 2. Estado Civil
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40,00%
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10,00%
5,00% 0
! ﬁ] 1,25% 1,25%
0,00% — —
CASADO UNION LIBRE SOLTERO (A) SEPARADO/DIVORCIADO  CASADO/UNION LIBRE VviuDo NO CONTESTA

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.
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El 41% de la poblacion es de nivel educativo secundaria y en igual porcentaje
usan su tiempo libre para recreacion y deporte.

Gréfico 3. Nivel de Escolaridad

45,00%
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0,00%

ESPECIALIZACION/ PRIMARIA SECUNDARIA TECNICO TECNOLOGO UNIVERSITARIO NO CONTESTA
MAESTRIA

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Grafico 4. Uso del tiempo libre

45,00%
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

26,25%

5,00% 7,50%

La mayoria (39%) viven en arriendo, en estrato 1 (40%) y tienen entre 1 y 3
personas a cargo (70%), en igual porcentaje (70%) con un rango salarial entre 1y
3 salarios minimos mensuales legales vigentes y un 73% con una antigiedad de 4
afos que es lo que lleva el proyecto; todos contratados por obra o labor.

Grafico 5. Tenencia de la vivienda
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ARRENDADA PROPIA FAMILIAR COMPARTIDA NO CONTESTA

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.
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Grafico 6. Estrato
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Gréfico 7.Numero de personas a cargo.
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Grafico 8. Rangos Salariales.
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

En cuanto a estilos de vida saludables el 48% indica que no consume alcohol, el
87% manifiesta no fumar y el 34% dice que préactica algun deporte de manera
ocasional.
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Grafico 9. Consumo de bebidas alcohdlicas.
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Grafico 10. Consumo de cigarrillo.

=NO =SI - NORESONDE

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.
Grafico 11. Frecuencia de practica de algun deporte.
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Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.
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a) Accidentalidad y Enfermedad Laboral:

e No hay accidentes mortales.
e No hay enfermedades laborales.
e No hay reportes de incidentes en el 2019 y 2020.

e En el proyecto Hidroituango en los Ultimos 2 afios se presentaron 6
accidentes laborales, 4 de ellos de riesgo biomecanico, 1 fisico y 1 bioldgico:

- Dobla tobillo izquierdo al subir escaleras cuando iba a ir a tomar agua.

- Dobla pie izquierdo al tirarse del volco del camién.

- Esfuerzos excesivos al terminar de remover escombro siente tiron y dolor
en parte baja de la espalda que no le permite erguirse.

- Torcedura de dedo indice mano derecha manejando lija por ranura del
cielo raso. Luxacion.

- Quemaduras por chispa de soldadura en mano derecha, actividad que no
es el proceder para fijar perfiles.

- Picadura de avispa en labio cuando podaba un limoncillo por tanque de
agua, no realizo inspeccion.

e Los 6 accidentes laborales corresponden a 6 personas diferentes, 3
ayudantes, 2 oficiales y 1 técnico. Con edad promedio de 34 afios en un rango
de 25:41 afos.

e De los 6 accidentes, 2 de ellos ocurren en personas con antigiedad de 3
meses, 1 a los 6 meses y 2 de mas de 4 afios de antigiiedad en la empresa.

e De los 6 accidentes suman 34 dias de incapacidad en promedio son 5 dias.
e Los lugares de ocurrencia de los accidentes son diferentes en los 6 casos
(escalas, zona de produccion paredes, bodega del casino, planta de tratamiento

de aguas, apartaestudio Al y acopio de residuos).

e Los accidentes ocurrieron 2 en 2019 (octubre y diciembre) y 4 en 2020 (3 en
enero y 1 en septiembre).

e En 3 de los casos de accidentes se identifica una relacion con el riesgo
psicosocial:
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Tabla 7. Resumen de accidentes en ERS Ltda Hidroituango.

Accidente

Observaciones de la
investigacion

Relacién con riesgo
psicosocial

Dobla pie izquierdo

Primera vez que realizaba

*Capacitacion

: la  actividad espacio | *Liderazgo

al tirarse del volco . ; pact . 9 ]
g reducido, sugerencia | *Control y Autonomia sobre el
del camidn. L : .
actividad en pareja. trabajo

Esfuerzos *Liderazgo
excesivos al | Toda la semana | *Control y autonomia sobre el
terminar de | laborando solo |trabajo

remover escombro
siente tirébn y dolor
en parte baja de la
espalda que no le
permite erguirse.

demoliendo concreto, no
habia personal ese dia,
planificacion insuficiente,
sobreesfuerzo.

*Consistencia en el rol
*Demandas de jornada de
trabajo

*Demandas Ambientales y de
Esfuerzo Fisico

Quemaduras  por
chispa de
soldadura en mano
derecha, actividad

que no es el
procedimiento para
fijar perfiles.

No labor habitual, cambio
en procedimiento de fijar
el perfil sin autorizacion,
uso de EPP inadecuado.
Falta de procedimiento.

Liderazgo
Claridad en el rol

Autonomia

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

e La accidentalidad para los afios 2018, 2019 y 2020 se encuentra por debajo
del 3% con una frecuencia promedio de 1 accidente al mes.

e La severidad de los accidentes para los afios 2018, 2019 y 2020 fue en
promedio de 3,5 dias al mes.

Tabla 8. Indicadores de accidentalidad ERS Ltda Hidroituango.

Afo Frecuencia AT Severidad AT
2018 13 73
2019 9 24
2020 10 31

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

b) Ausentismo:

e La empresa suministré el informe de ausentismo para los afios 2018, 2019 y
2020, no obstante, no esta discriminado por proyecto y no contiene el detalle
para 2018 y 2019 de que enfermedades fueron las que originaron la
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incapacidad, por tanto, no se puede establecer nexo de conexién con el riesgo
psicosocial.

e En cuanto al afio 2020 especifican el porcentaje de dias perdidos por
incapacidad por mes y # de casos por determinada enfermedad, en el proyecto
Hidroituango hubo 87 personas con ausentismo por causa médica

e Se identifica que en el 2020 el Covid 19 fue el diagndstico con mayor impacto
en el # de dias de incapacidad y a la vez impact6 para las personas clasificadas
como poblacion vulnerable.

e En términos generales se identifica que el nivel de ausentismo por causa
médica ha ido creciendo afio tras afio y el # de empleados por tanto el # de dias
de programacioén laboral ha disminuido.

Tabla 9. Incapacidades ERS Ltda proyecto Hidroituango.

o # de dias de incapacidad en total de
Ano
todos los proyectos
2018 176
2019 470
2020 3411

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

e Los meses de abril y septiembre han sido los de mayor ausentismo en 2019
y 2020. Y el mes de marzo ha sido el de menor ausentismo.

e Se solicita revision de los datos de los meses de abril 2019, abril y mayo de
2020 que son ostensiblemente altos comparados con los demas periodos.

e En cuanto al informe de ausentismo por causa médica para el afio 2020
especificamente para el proyecto Hidroituango hubo 445 dias de incapacidad:

Tabla 10. Resumen causas de ausentismo por causa médica ERS Ltda proyecto
Hidroituango

Etiquetas de fila MO D [_)las
Incapacidad
ENERO 162
Bursitis del hombro 3
Contusion del muslo, Contusion del tobillo-Contusion de rodilla,
Esguinces y torceduras del tobillo. 3
Esguince y torceduras del tobillo (AT) 5
Licencia maternidad 126
Luxacién de dedos de la mano (AT) 19
Quemadura de la mufieca y mano en primer grado (AT) 5
Otros dolores abdominales 1
FEBRERO 6
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Etiquetas de fila A5 1B [_)|as

Incapacidad

cita médica 6
MARZO 65
cita médica 11
COVID NO IDENTIFICADO 54
ABRIL 29
cita médica 24
Herida de miembro superior, nivel no especificado 5
AGOSTO 8
Catarata no especifica. 8
SEPTIEMBRE 15
COVID NO IDENTIFICADO 13
Lumbago (AT) 2
OCTUBRE 71
Conjuntivitis aguda, no especifica 3
Contractura muscular 2
COVID NO IDENTIFICADO 66
NOVIEMBRE 40
COVID NO IDENTIFICADO 28
RINOFARINGITIS AGUDA 12
DICIEMBRE 49
ABORTO RETENIDO 14
COVID 19 10
COVID NO IDENTIFICADO 25
Total general 445

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

e El ausentismo en general es de 445 dias de los cuales se ve reflejado un
45% (199 dias) por casos de aislamiento por contactos por Covid 19 o
sospechas algunos de ellos sin incapacidad, lo cual, tiene un componente
psicosocial asociado por demandas emocionales de temor al contagio. Los
aislamientos hacian que aun con prueba negativa fuera un tiempo prolongado
encerrados, incluso en un momento estuvieron aislados dentro de las
habitaciones del campamento lo que incrementa niveles de preocupacion.

e Se solicitdo aclaracion de informacion de los indicadores de accidentalidad
en frecuencia y severidad, ya que hay datos que no coinciden con el reporte de
investigacion de accidente. La empresa manifiesta que, al realizar revision de la
informacion, encuentra errores en la metodologia del calculo de indicadores.

e En cuanto a verificar los ausentismos tan altos que se presentaron en abril

y septiembre 2019 y abril y mayo de 2020: la empresa manifiesta que, al revisar
la informacion solicitada, encontraron una inconsistencia en el software en el
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que documentan la informacion, puesto que este, carga todos los dias de la
incapacidad al mes en el que inicia la incapacidad.

c) Autoreporte de enfermedades de origen comun:

La empresa manifiesta que no cuenta con la informacion sistematizada.

d) Restricciones y/o recomendaciones médico-laborales:

La empresa manifiesta que no cuenta con la informacion sistematizada; sin
embargo, la empresa reporta un caso de restricciones médicas producto de un
accidente laboral ocurrido en el 2018, al cual se le realiza seguimiento luego de
calificacion por la Junta Regional y Nacional por pérdida de capacidad laboral, a
este caso se le asignaron 11 puntos en el componente psicologico, debido a que
el trabajador manifiesta que sus funciones bésicas (vestirse, bafiarse, etc.) se
vieron afectadas.

Este caso tiene relacién con el componente psicosocial, ya que al momento del
accidente el colaborador se encontraba realizando una actividad que no era propia
de su cargo y que manifesto resistencia para realizar dicha actividad.

e) Quejas de acoso laboral:

En la empresa sélo hay un reporte (diciembre 2019) de queja de acoso laboral
entre dos empleados que aun estan laborando y llevan mas de 4 afios vinculados
a la empresa. El querellante manifiesta que desde hace 2 afios hay frecuentes
ofensas e indirectas, para incitar y ridiculizarlo ante los comparfieros y esto le
ocasiona afectacion laboral y social. ElI caso fue revisado por el comité de
convivencia laboral, realizaron reuniones con las partes y unos compromisos para
detener esta conducta.

Esta queja se relaciona con el riesgo psicosocial en la dimension Relaciones
Sociales en el Trabajo del dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo.

f) Rotacién del Personal:

La empresa aclara que, si bien no se cuenta con un indicador de rotacion del
personal para el proyecto Hidroituango, esta nos suministré la informacién para el
calculo de este, obteniendo resultados en el afio 2019 de 27,97% y en el afio 2020
de 27,39%. Por tanto, aunque en la empresa es considerada baja la rotacién del
personal, en el Proyecto Hidroituango no lo es.
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I) Resumen del informe de la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial.

En el aflo 2020, se realiz6 la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial para la
empresa ERS LTDA GOMEZ PLATA en todos sus proyectos con una poblacion de
113 personas de las cuales 63 son del proyecto Hidroituango. En términos
generales, el nivel de riesgo psicosocial de la empresa es bajo, lo que hace que
conforme a la resolucién 2404 de 2019 se deba evaluar nuevamente en 2 afios.

Tabla 11. Nivel de riesgo psicosocial de la empresa ERS Ltda.

SINTOMATOLOGIA
NIVEL DE RIESGO DE ESTRES

INTRALABORAL | EXTRALABORAL TOTAL

BAJO

BAJO BAJO BAJO
Fuente: Informe de la bateria de riesgo psicosocial aplicada en el afio 2020.

Antes de aplicar nuevamente la bateria, la empresa debe haber realizado
actividades de promocion, prevencion e intervencion de las dimensiones que lo
requieran, es en este punto donde la presente guia brindara a la empresa una
serie de estrategias entre las cuales podra elegir aquellas que mas se ajusten a
sus metas y recursos para intervenir las dimensiones calificadas en el informe de
la bateria de riesgo psicosocial en nivel alto y muy alto.

Teniendo en cuenta el manual de la bateria de riesgo psicosocial la forma de
interpretar los niveles es la siguiente:

e “Sin riesgo o riesgo despreciable (verde): Ausencia de riesgo o riesgo tan
bajo que no amerita desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o
programas de promocion.

e Riesgo bajo (verde): No se espera que los factores psicosociales que
obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o
respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria serdn objeto de acciones programas de
intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

e Riesgo medio (amarillo): Nivel de riesgo en el que se esperaria una
respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren
bajo esta categoria ameritan observacion y acciones sistematicas de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.
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e Riesgo alto (amarillo quemado): Nivel de riesgo que tiene una importante
posibilidad de asociacion con respuestas de estrés alto y, por tanto, las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren
intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

e Riesgo muy alto (rojo): Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse
a respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente, las dimensiones y dominios
gue se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion inmediata en el
marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica.”

Los resultados especificos para el proyecto Hidroituango fueron:

e En cuanto a riesgo intralaboral en el proyecto Hidroituango las dimensiones
con riesgo Muy Alto son caracteristicas del liderazgo y demandas ambientales las
cuales requieren intervencidén prioritaria. En Riesgo Alto estan las relaciones
sociales en el trabajo, las oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos y las demandas de carga mental.

Tabla 12. Nivel de riesgo intralaboral.

LIDERAZGO Y CONTROL SOBRE EL
DEMANDAS DEL TRABAJO RECOMPENSAS
RELACIONES TRABAJO
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Fuente: Informe de bateria de riesgo psicosocial en 2020 en la empresa ERS
LTDA Gémez Plata.

e En cuanto al riesgo extralaboral: ningun factor fue Muy alto, a nivel de riesgo

Alto se encuentran comunicaciones Yy relaciones interpersonales, situacion
econdmica y desplazamiento vivienda- lugar de trabajo — vivienda.
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Tabla 13. Nivel de riesgo extralaboral.

PROCESO - RIESGO

RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL

No ENCUESTADOS

Tiempo fuera del rabajo
Relaciones famikiares
Comunicacion y refaciones inferpersonales
Siluacion econdmica
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda

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

ITUANGO

51 31 51 51

-9
-
W
+:]

=]

X

=120 — A49°G
S0o2e - 642G

S e=z2s-1a1002*% |
Fuente: Informe de bateria de riesgo psicosocial en 2020 en la empresa ERS

LTDA Gémez Plata.

e Con relacion al nivel de estrés, en el afio 2020 el 19% de la poblacion del
proyecto Hidroituango (12 de 63 personas a las que se aplico la bateria de riesgo
psicosocial) fue identificado con riesgo de estrés alto, requiriendo intervencion
individual. No obstante, dicho porcentaje no eleva el nivel de riesgo general de
estrés del proyecto, el cual se conserva en un nivel bajo.

La empresa actualmente desarrolla actividades con el fin de impactar el riesgo
psicosocial, a continuacion, se muestran cuales son dichas actividades, de igual
manera es importante que estas actividades se sigan desarrollando y mejorando.

A la fecha la empresa no cuenta con mediciones ambientales que permitan
evaluar los riesgos higiénicos ni demandas ambientales, por lo cual seran
incluidas en las recomendaciones de intervencion.

Tabla 14. Estrategias actuales de la empresa ERS LTDA Gomez Plata.

Factor de riesgo

Estrategia

e Capacitacion a lideres en: comunicacién asertiva,
liderazgo.

e Realizacion de equipo primario una vez a la semana de
la parte administrativa del proyecto.

Liderazgo e EI lider es la persona encargada de realizar la
evaluacion de periodo de prueba y desempefio.
e Capacitacion en acoso laboral.
e Programa de acoso laboral.

Demandas e Entrega de elementos de proteccidon personal: uniforme

ambientales y

manga larga, pava, tapones auditivos, gafas de lente duro y
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de esfuerzo 0OScuro.

fisico e Puntos de hidratacion y descanso.
e Pausas activas con personal licenciado en educacion
fisica.

e Programa “caminando juntos” prevencién de consumo
de sustancias psicoactivas.

e [Espacios para recrearse: gimnasio, piscinas, sauna,
turco, canchas de fatbol, baloncesto, voleibol, billares.

e Clases dirigidas: zumba, spinning, cardio hit, entre
otros.

e Aplicacion de bateria de riesgo psicosocial.

e Perfiles de cargo socializados y actualizados.

e Atencion primaria con profesional en psicologia.

e Se realiza induccion y reinduccion.

e [Espacios para recrearse: gimnasio, piscinas, sauna,
turco, canchas de fatbol, baloncesto, voleibol, billares.

e Pausas activas con personal licenciado en educacién
fisica.

Carga mental

Relaciones e Programa de acoso laboral.
sociales en el e Comité de convivencia conformado.
trabajo e Reglamento de convivencia laboral.
. ., ° nveni libranz n Comfam rativ
Situacion ahorcr:g enios de libranza con Comfama y cooperativa de
econOmica '

e Programa de alcohol y drogas “caminando juntos”.

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

[ll) Revision Bibliografica

La revision bibliografica revisada para el desarrollo de esta guia que permita
establecer nivel de asociacion entre aspectos organizacionales como ausentismo,
rotacion, accidentalidad, quejas ante el comité de convivencia laboral,
restricciones meédico ocupacionales o enfermedades Ilaborales y riesgo
psicosocial, se encuentra referenciada en el marco teodrico del presente
documento.

De acuerdo con los 3 criterios mencionados anteriormente, se concluye una

inferencia del nivel de asociacion entre los aspectos organizacionales y el riesgo
psicosocial de la siguiente manera:
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Tabla 15.Nivel de asociacion entre aspectos organizacionales y riesgo psicosocial.

(Medio)
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*Recompensas
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ot e
*Relaciones sociales : de d_|as de
e . incapacidades, no
5 en el trabajo (Muy obstante, en 2020 el
5 sj |alto) 87 impacto mayor lo
2 *Control sobre el tuvo la pandemia y
< trabajo (Medio) carecemos de
*Claridad del rol detalle de afios
(Bajo) anteriores para
*Recompensas determinar
(Medio) enfermedades que
“Demandas del ocasionan mayor
. . severidad
trabajo (Bajo)
*Relaciones sociales
(Muy alto)
*Caracteristicas del
liderazgo (Muy alto)
*Carga mental (Alto)
*Control sobre el No se lleva control o
- trabajo (Medio) ir_lglicador de
?g | *Demanda r(_)ta0|on, pero con la
IS Si | cuantitativa (Bajo) 20 informacion de los
T *Capacitacion retirados fue de 20

personas por afo
equivalente al 27%
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*Caracteristicas del
Liderazgo (Muy alto)
*Control sobre el
trabajo (Bajo)

Fuente: Grupo de Trabajo, 2021.

Estos aspectos organizacionales con inferencias de asociacion con el riesgo
psicosocial en nivel alto son indicios que le permiten a la empresa prevenir que se
materialice el riesgo psicosocial mediante el monitoreo constante del ausentismo,
la rotacion y la accidentalidad y a la vez fomentar factores protectores para el
estrés laboral que es transversal a todas las dimensiones del riesgo psicosocial
para prevenir las enfermedades.

8.2. Guia Para La Gestién Del Riesgo Psicosocial

Esta guia es producto de la revision bibliografica de diferentes estrategias
planteadas para la intervencion del riesgo psicosocial laboral, que buscan
fortalecer los factores protectores para afrontar situaciones de estrés tales como
capacitacion, trabajo en equipo, claridad en el rol, etc., las cuales se analizaron a
la luz de los resultados de la revision de la informacion suministrada por la
empresa que complementaba el informe de la bateria de riesgo psicosocial con el
fin de proponer una guia de estrategias que pueden ser Utiles en la gestion del
riesgo psicosocial segun los hallazgos en la empresa ERS Ltda. GOmez Plata
Proyecto Hidroituango.

De acuerdo con la ARL sura (33) Una vez reconocidos los riesgos psicosociales,
se hace necesario de un trabajo interdisciplinario, con compromiso gerencial para
implementar y mantener estrategias de manejo y control de los mismos” estas
estrategias son planteadas en esta guia con el fin de contribuir al plan de
intervencion del riesgo psicosocial en la empresa, dicha intervencion se orienta en
dos vertientes: I. La prevencién comprendiendo la definicion, el origen, los efectos
de los riesgos psicosociales y aquellas actividades que ayuden a mitigar su
aparicion o consecuencias en los trabajadores y Il. La intervencién que se puede
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entender como las medidas a corto y largo plazo para actuar frente a la
sintomatologia 0 manifestaciones ya existentes de la exposicion a los riesgos
psicosociales prioritarios; para esta guia se tomardn como prioritarios aquellas
dimensiones calificadas en niveles alto y muy alto en la bateria de riesgo
psicosocial.

A continuacion, se toman las dimensiones que resultaron en niveles muy alto y
alto en la bateria de riesgo psicosocial, estableciendo la necesidad de intervencion
desde el puntaje mas alto al mas bajo, comenzando desde lo intralaboral a lo
extralaboral. Es asi como para la empresa ERS Ltda. Gomez Plata Proyecto
Hidroituango se plantea una guia donde se prioriza la intervencién de dichas
dimensiones con su definicidn, efectos en la persona y en la organizacién y se
brindan unas opciones de estrategias de intervencion entre las cuales la empresa
podra elegir aquellas a implementar de acuerdo con el impacto legal, presupuesto
y propdsito en los 2 afios antes de aplicar nuevamente la bateria.

Intralaboral:
e Caracteristicas del Liderazgo. (nivel muy alto, puntaje 70)
e Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico. (nivel muy alto, puntaje 62)
e Oportunidades para el Uso y Desarrollo de Habilidades y Conocimientos.
(nivel alto, puntaje 56)
e Demandas de Carga Mental. (nivel alto, puntaje 56)
e Relaciones Sociales en el Trabajo. (nivel alto, puntaje 52)

Extralaboral:
e Desplazamiento Vivienda Trabajo. (nivel alto, puntaje 61)
e Situacion Econdmica. (nivel alto, puntaje 51)
e Comunicacion y Relaciones Interpersonales. (nivel alto, puntaje 51)

Manifestacion de riesgos psicosociales intra o extralaborales:
e Estrés.

1. Caracteristicas del Liderazgo

Se refiere a las caracteristicas de la gestion de los jefes inmediatos en relacién
con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucién
de conflictos, participacion, motivacién, apoyo, interaccién y comunicacion con sus
colaboradores.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:
Individuo:

e EXxceso de autonomia y poca claridad.
e Resistencia al cambio.
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e Ambiguedad y frustracion.
Organizacion:
e Errores que afecten la productividad o calidad.
Omision de procedimientos.
Riesgo de accidentalidad.
Alta rotacion.
Aumento de ausentismo.
Baja productividad.
Deterioro del clima laboral y de las relaciones interpersonales.
Evasion de responsabilidades.

Estrategias de intervencién:

I-Evaluaciéon del clima laboral

e Realizar encuesta para medir el clima laboral, la cual se puede realizar por
cualquiera de los siguientes medios:
- Aplicar encuesta de clima laboral estandarizada, se sugiere aplicar la
CLA (45) gue se puede adquirir con Psea consultores que cuesta $1.067.600
para 25 pines. (Anexo # 4). Esta encuesta, permite evaluar el clima laboral de
las empresas en dos grandes dimensiones con ocho variables diferentes
(Empresa: Organizacion, Implicacién, Innovacion, Informacion y Persona:
Autorrealizacién, Condiciones, Relaciones y Direccion.).
- Contratar a un externo, esto tiene un costo aproximado de $ 3.117.100.
- Realizar encuesta de clima laboral disefiada por el psicélogo de la
empresa, en la cual se puede basar en la propuesta de Copeme (Anexo # 5),
la cual se debe adecuar a las condiciones de la empresa como son
remuneraciones, ambiente de trabajo, carga laboral, relacion con los jefes,
comparieros, etc. Con base a este modelo de encuesta, el psicélogo de la
organizaciéon debe adecuar las preguntas de acuerdo con las particularidades
de la organizacién y sobre todo asegurarse que estén incluidos todos los
aspectos de los que con mayor frecuencia se realizaron las quejas en el
pasado.
e Sensibilizar a los altos directivos que intervienen en la problematica del
comportamiento organizacional, es decir: la diferencia de la satisfaccion y
motivacion del personal, las implicancias de la aplicacién de las encuestas de
Clima Laboral, las expectativas que genera en los colaboradores, la necesidad
de llevar a cabo los planes de accion.
e Aplicacion de la encuesta de clima laboral: Es la aplicacion de la encuesta de
clima laboral a todo el personal, para ello se debe tener en cuenta lo siguiente:
La encuesta debera ser anonima, contar con un ambiente agradable y tranquilo
para la realizacion de la encuesta, realizarse en una fecha en la que no haya
alguna variable que pueda intervenir en los resultados, por ejemplo, si se realiza
la encuesta después de alguna fiesta efectuada por la organizacién o luego de
un recorte de personal, ya que los resultados se verian sesgados por estos
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eventos.

e Resultados: Una vez realizada la encuesta se debera procesar los resultados
a nivel de la organizacion y por areas.

e Priorizacion: establecer planes de accion, para ello es necesario involucrar a
todos los niveles de colaboradores de la organizacion.

e Evaluar el impacto de las intervenciones.

Humanos: personal de gestion humana.

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: espacio para realizar las actividades.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en clima
laboral.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, y empleados a quienes se les aplica la encuesta.
Adquisicion de pines de encuesta o contratacion del externo.

Recursos

Gerencia: estimar politicas organizacionales en pro del clima
laboral.

Jefe inmediato: gestionar la participacion de los
colaboradores.

Gestion humana: gestionar la logistica, aplicacion y entrega
de informe, asi como realizar propuestas de intervencion.

Responsable

[I-ldentificacion de estilos de liderazgo

e Definir cudl de las clases de liderazgo se ajusta a la cultura y valores de la
organizacion.
e Evaluar el estilo de liderazgo por medio del test de liderazgo de Kurt Lewin
(46) (Anexo # 6), el cual consta de 33 preguntas y define entre tres tipos de
liderazgo autoritario, democratico o liderazgo laissez o liberal.
- lIdentificar todas las personas que tienen personal a cargo para la
aplicacion del test.
- Tabular los resultados obtenidos.
- Realizar caracterizacion del estilo de liderazgo de cada persona.
- Comparar el estilo de liderazgo predominante de cada persona con el
definido por la empresa como deseable.
- Socializar los resultados con cada uno de los lideres y gerencia.
- Crear un plan de trabajo para cerrar brechas con el fin de reforzar las
demas cualidades de los lideres y llevarlos al liderazgo definido por la
empresa.

Humanos: personal de recursos humanos y lideres de cada
proceso.

Técnicos: computador, video beam, hojas, lapiceros.
Locativos: lugar donde se realizara.

Recursos

82




Financieros: valor de las hojas, hora de los lideres de cada
proceso.

Gerencia: revision de los resultados de los tipos de liderazgo,
aprobacion de las estrategias de capacitacion

Gestion humana: realizar la gestidon para la aplicacion del test,
tabulacion de este y creacion del plan de formacion.

Responsable

[ll-Fortaleciendo el liderazgo

e Realizar ciclo de capacitaciones a los lideres enmarcado en los siguientes
modulos:
- Mddulo I: autoestima y liderazgo.
- Modulo 1l resolucién de conflictos, comunicacion asertiva y manejo de
grupos.
- Modulo 1I: manejo del estrés, gestion y administracion del tiempo.
- Modulo 1V: retroalimentacion asertiva-efectiva.
- M0ddulo V: motivacion e incentivos.
e Incluir los temas a realizar en el plan de capacitacién anual.
e Gestionar la logistica para las capacitaciones.
e Realizar las capacitaciones, evaluando la satisfaccion, pertinencia y eficacia.

Humanos: profesionales de la ARL y caja de compensacion,
lideres del proyecto, recursos humanos.

Técnicos: computador, video beam, material didactico
Recursos necesario para el desarrollo de las actividades

Locativos: lugar donde se realizara (outdoor o indoor).
Financieros: viaticos de los profesionales, valor de la hora de
los lideres y personal de recurso humano.

Gerencia: aprobacion de presupuesto, brindar el tiempo y
espacio para la capacitacion de los lideres, participar de las
capacitaciones.

Responsable | Gestion humana: realizar la gestion con la ARL y caja de
compensacion, gestionar los espacios y acompafiamiento en la
capacitacion.

Lideres: participar de manera activa de las capacitaciones

IV-Socializacion de funciones del lider

e Disefiar y mantener actualizados los perfiles de cargo de los lideres de cada
proceso, identificando funciones técnicas y responsabilidades tanto técnicas
como en SST.

e Sensibilizar a los empleados sobre la importancia de las funciones del lider
dentro del proceso, para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

e Realizar reunién con todos los empleados para exponer las funciones y
responsabilidades que tienen los lideres de cada proceso.
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- Cada lider expondra y contara en forma detallada como realiza dichas

funciones, sus experiencias y necesidades de apoyo de parte de las

personas que tienen a cargo para el logro de los objetivos.

- Abrir espacio para escuchar las dudas, inquietudes o sugerencias que
tengan los empleados en cuanto a las funciones de su lider y como se
puede mejorar procesos.

Humanos: todo el personal del proyecto.
Técnicos: computador, video beam.
Recursos Locativo: lugar donde se realizara.
Financieros: valor de la hora del personal.

Gestion humana: entrega del perfil del lider con sus
responsabilidades.

Lideres: participar en la socializacion contando como realizan
su trabajo

SST: apoyar en la gestion del espacio y en el momento de la
socializacion.

Responsable

V-Un café con el jefe

e De manera trimestral el lider de cada proceso se encargara de brindarle un
espacio a cada una de las personas a su cargo, con el fin de escuchar las
observaciones que tenga cada uno sobre el proceso, aspectos a mejorar, cémo
se esta sintiendo en el equipo de trabajo, etc.

e Generar por parte del lider las alternativas para mejorar los procesos y
trabajar para darle seguimiento a las ideas y resolver cada una de estas.

e Este espacio debe realizarse en un lugar tranquilo, sin interrupciones y que
brinde confianza a los empleados como terrazas, jardines, zonas comunes, etc.

Es importante que se escuche a cada uno de los empleados, con el fin de no
crear divisiones en los equipos de trabajo.

e Socializar con el comité de gerencia y responsable de SST las propuestas
recibidas para evaluar su viabilidad e impacto en la organizacion y las personas.
e Llevar un archivo por area de las propuestas recibidas, presentadas a
gerencia, autorizadas y ejecutadas para hacerles seguimiento.

e Realizar reconocimiento al empleado que de ideas de mejoramiento que al
ponerse en marcha si represente las mejoras esperadas.

Humanos: todo el personal del proyecto.
Recursos Locativos: lugar donde se realizara.
Financieros: valor de la hora del personal.
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Gerencia: evaluar las propuestas recibidas.

SST: evaluar el impacto en SST de las propuestas recibidas y
gestionar el cambio de aquellas que se autoricen. Actualizar
matriz de riesgos y peligros.

Responsable | Jefe inmediato: realizar la citacion de los empleados,
brindarle el espacio a cada uno de estos y gestionar las
mejoras  propuestas, realizando los seguimientos 'y
retroalimentaciones pertinentes.

Gestion humana: actualizar perfiles de cargo si es el caso.

VI- Equipo primario semanal donde se expongan objetivos trazados,
avances y resultados de los procesos

e Programar con anterioridad los encuentros evitando crear traumatismo en la
operacion de los colaboradores.

e Facilitar informacion de los temas a tratar en los comités antes de realizar la
reunion.

e Crear objetivos claros para cada reuniéon, procurando que los encuentros
generen valor a los empleados y brindandoles herramientas para el cumplimento
de sus funciones.

e Empoderar a los colaboradores brindando la oportunidad de que dirijan los
comités.

Espacios de retroalimentacion en el comité donde los empleados expresen su
sentir frente a las condiciones laborales y de liderazgo.

Humanos: lideres y encargados de las areas.
Recursos Locativos: salon o espacio para ejecutar la actividad.
Tecnolbgicos: computadores, video beam o televisor.

Jefes inmediatos: transmitir la informacién a su personal y
Responsable | programar espacios para realizar la actividad.
SST: evaluar resultados, planear acciones de mejora.

VII-Participacion del jefe inmediato en los procesos de seleccion,
induccion, entrenamiento, evaluaciones de desempefio y SST

e Seleccion:
- Actualizar con la participacion de los lideres de las diferentes areas los
perfiles de cargo con las caracteristicas requeridas.
- Definir con los lideres los procesos en los que sea indispensable su
participacion.
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- Establecer las etapas del proceso de seleccidén para cargos operativos y
administrativo:

% Pruebas psicotécnicas.

% Entrevistas con participacion del jefe inmediato.

% Tiempos de respuesta por cargo.

% Entregables por parte de la seleccion del personal.

Induccion — Reinduccion:
- Estructurar con gestion humana y lideres la informacién que se va a
socializar en la induccion y reinduccién por cargos.
- Realizar un cronograma de induccion y reinduccion con la participacién
del lider.
- Efectuar por parte de gestion humana y jefes inmediatos la induccion de
personal.
- Evaluar las inducciones realizadas sobre la asimilacion de conocimientos
y en aguellos casos que no se logren los objetivos reprogramar.
- Suministrar a los jefes inmediatos los indicadores del proceso de
induccion.

Entrenamiento:
- Empoderar al lider en los procesos de entrenamiento de los
colaboradores que van a ingresar a su proceso.
- Capacitar al lider en métodos de entrenamiento que generen alto valor.
- Permitir al lider elaborar el plan de entrenamiento de los colaboradores.
- Documentar los procesos de entrenamiento y reentrenamiento de su
grupo de trabajo.

Evaluacion de desempefio:
- Socializar la metodologia de evaluacion de desempefio establecida por la
empresa y la participacion del lider.
- Sensibilizar en formas de realizar retroalimentacion asertiva al realizar la
evaluacion de desemperio.

SST
- Nombrar lideres de diferentes procesos como representantes del
empleador ante los comités de SST (Copasst, Brigada y Comité de
convivencia laboral).
- Capacitar a los lideres en temas de seguridad y salud en el trabajo.
- Comunicar a los lideres de forma anticipada sobre los proyectos en SST.
- Fomentar entre los lideres la presentacion de propuestas a partir de su
conocimiento de las funciones y puestos de trabajo que impacten la SST.

Humanos: lideres y encargados de las areas.
Recursos Tecnolbgicos: computadores.
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Responsable

Jefes inmediatos: disposicion para ser participe de los
programas de SST, ademas de brindarle la informacion a sus
empleados.

Gestion Humana: transmitir la informacion en tiempo real a
los lideres.

SST: capacitar a los lideres y brindarles informacién de
primera mano.

VIlI-Procedimiento de reconocimiento de presunto acoso laboral

e Capacitar a los jefes inmediatos en:
% Qué es acoso laboral y que no lo es.
% Indicios de comportamiento de alguien que esta sufriendo acoso laboral.
« Comportamientos asociados a burnout.
% Resolucion de conflictos.
« Politica de sustancias psicoactivas y coOmo actuar en casos sospechosos.

e Evaluacion de eficacia de las capacitaciones.
e Realizar la divulgacion del programa de acoso laboral con el cual cuenta la

empresa.

e Socializar el manual de convivencia de la empresa.

e Solicitar a la ARL capacitaciones y acompafiamiento en los procesos de los
lideres con énfasis en acciones que pueden incurrir en acoso laboral.

e Formar a los lideres en como realizar las evaluaciones de desempefio y los
procesos de retroalimentacion que no vaya a generar un acoso laboral.

Recursos

Humanos: lideres y comité de convivencia laboral.
Tecnoldgicos: computadores, video beam o televisor.
Locativos: saldn o espacio para ejecutar la actividad.

Responsable

SST: evaluar resultados, planear acciones de mejora.

Comité de convivencia laboral: analizar conflictos y
determinar si constituye acoso.

ARL: capacitacion a los lideres en acoso laboral.

Jefe inmediato: realizar reportes al comité de convivencia de
situaciones que puedan llegar a constituir acoso laboral.
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2. Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico

Condiciones del lugar de trabajo como el ruido, la iluminacién, la ventilacion, la
temperatura, virus, animales, quimicos, orden y aseo, etc y exigencias fisicas que
requiere para realizar el trabajo.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacién:

Individuo:

e Fatiga y disconfort que pueden llevar a afecciones de salud tales como
cefaleas, desdrdenes musculo esqueléticos, problemas respiratorios, alergias,
picazén de ojos, resecamiento de las mucosas, irritacion de la piel, hipertension,
pérdida de audicion, tendinitis, bursitis, epicondilitis, conjuntivitis, quemaduras
solares, neoplasias malignas de piel, etc.

e Desmotivacion.

e Se ha encontrado que factores ambientales estresantes (47) como el ruido,
puede interferir en el desempeiio de tareas complejas, modificar el
comportamiento social, perturbar las actividades y la comunicacion, generar
efectos fisiolégicos y psicoldgicos graves en la salud y el bienestar humano,
como, trastornos del suefio, deterioro cognitivo, estrés y trastornos mentales,
pérdida de audicion y riesgos de enfermedades cardiovasculares.

Organizacion:

Baja productividad.

e Aumento de ausentismo.

e Aumento de rotacion.
Aumento de accidentalidad.

Estrategias de intervencion:

I-Proteccion personal

e Suministro de dotacién y elementos de proteccion personal en adelante epp
de acuerdo al cargo: uniforme manga larga, pava, tapon auditivo insercion y
copa, gafas lente claro — oscuro, protector solar, en este Ultimo aspecto puede
entregarse a cada jefe inmediato un dispensador para que al iniciar la jornada
haga dispensacién garantizando la aplicacién.

- Identificar en una matriz el epp y la dotacion especificos para cada cargo.

- Gestionar la compra de epps y dotacion de acuerdo a las especificaciones

técnicas requeridas para cada cargo.

- Entregar los epp y dotacion llevando el control de las planillas de entrega.

- Inspeccidn a epp y reposicion de los que se encuentren en mal estado.

- Identificacion de personas que requieren doble proteccién, proteccién

especializada o aquellos que tienen restricciones o recomendaciones de salud

que ante la exposicion a factores fisicos pueden repercutir en su condicion de
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salud.
- Capacitacion en uso y cuidados de epp.

Humanos: personal de seguridad y salud en el trabajo.
Tecnolbgicos: computadores e internet.
Locativos: espacios de almacenamiento de stock epp y

dotacion

ReCUrsos Tegnlcos: papeleria (registros de entrega de epp y dotacion),
lapiceros.
Intangibles: conocimientos en manejo de office y en éarea
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de SST,
compra de epp y dotacion.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

SST: identificacion de personas con alteraciones de salud que
Responsable | puedan verse afectada por exposicion prolongada a factores
fisicos, compra y entrega de epp y dotacion y gestion de
capacitacion.

II-Andlisis de condiciones de salud con posible asociacién a agentes
fisicos, disconfort o condiciones ergonomicas

e Disefar plantillas para consolidar informacién de accidentes, incidentes,
enfermedades laborales y ausentismo (Anexo # 7).
e Diligenciar mensualmente la informacion de las plantillas anteriormente
mencionadas segun las novedades que se presenten.
e Revisar trimestralmente el ausentismo por causa meédica y las
investigaciones de accidentes, incidentes y enfermedades.
- Identificar posibles constantes en diagnodsticos de incapacidades por
accidentes laborales o enfermedades de origen laboral o comun sefialando
aquellos que estan considerados en la tabla de enfermedades laborales que
pueden originarse por agentes fisicos (35). (Anexo # 8).
- Realizar seguimiento con el Copasst a los casos de incapacidades
seflalados con posible nexo con las condiciones del puesto de trabajo.
- Establecer causas de accidentes, incidentes o enfermedades laborales o
comunes que puedan estar asociadas con factores fisicos, medioambientales
0 ergondmicos tales como: falla renal, cefaleas o migrafas, enfermedades
cerebrovasculares por vasodilatacion, de las vias respiratorias, desérdenes
musculo esqueléticos, diabetes, irritabilidad, alteraciones psiquicas. Insomnio
etc.
- Realizar seguimiento a casos de enfermedad laboral en estudio o
calificada que pueden originarse por agentes fisicos. (35)
e Actualizacién anual de reporte de condiciones de salud.
- Disefio de formato de reporte de condiciones de salud (Anexo # 9).
- Acompafar diligenciamiento de formato garantizando que la informacion
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esté completa.
- Tabular la informacion en archivo de Excel consolidado de analisis de
condiciones de salud (Anexo # 10).
- Identificar personas con alteraciones de salud o con recomendaciones
médicas ocupacionales.
- Comparar aflo a afio para identificar casos de cambios en el estado de
salud.
- Realizar reunién con las personas que han tenido cambios en su estado
de salud con el fin de identificar posible asociacion con las condiciones de
trabajo.
- De ser posible orientar al trabajador para obtener posibles ayudas.
- Efectuar seguimiento a los casos identificados.
e Establecer sistema de Vvigilancia epidemiolégico en adelante SVE
osteomuscular o por exposicion a factores fisicos que estan repercutiendo en la
salud de los empleados.
e Jornadas de salud que incluyan temas de nutricion, salud mental, optometria,
conservacion auditiva, fisioterapia, prevencion del cancer de piel, cuidado renal,
alimentacion saludable, etc.
e Realizar campafias de promocién de estilos de vida saludables y de
prevencion del consumo de sustancias psicoactivas.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y salud
en el trabajo.

Tecnoldgicos: computadores e internet.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en éarea
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana, Copasst y de SST por el tiempo dedicado, examenes
médicos ocupacionales periddicos, etc.

Recursos

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de analisis de casos Yy posibles
intervenciones.

SST: alimenta plantilas y analiza la informacion de
accidentalidad, enfermedades laborales, ausentismo,
condiciones de salud, examenes meédicos.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

Responsable

lll-Evaluaciones de puesto de trabajo

e Realizar evaluaciones de puesto de trabajo.
- Solicitar a la ARL Colmena apoyo con la evaluacion de puestos de
trabajo, especialmente para aquellos que realizan labores a la intemperie o
con alta exposicion a factores de riesgo fisicos.
- Otra alternativa es la implementacion de herramientas como Ergocheck la
cual “facilita la identificacion inicial, de manera cualitativa y sencilla, de los
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factores de riesgo ergondémicos y psicosociales existentes en una empresa,
puesto de trabajo o tarea”. (Anexo # 11), para mas informacion pueden
acceder a https://ergo.ibv.org/fags (48).
- Otra herramienta para la evaluacién del puesto de trabajo es el método
LEST (49) el cual considera 16 variables agrupadas en 5 aspectos
(dimensiones): entorno  fisico (ambiente térmico, ruido, iluminacion,
vibraciones), carga fisica, carga mental, aspectos psicosociales y tiempo de
trabajo. (Anexo # 12).
- A partir de los resultados arrojados por la evaluacion de puestos de
trabajo gestionar ajustes que puedan hacerse en los aspectos y puestos
criticos.
° Recomendaciones para hacer el puesto de trabajo un lugar mas
confortable.
- Establecimiento de zonas de descanso con puntos de hidratacién (zonas
de sombra) y areas con un control, si se quiere, artificial del aire
(ventiladores, equipos de aclimatacion, etc.)
https://revistas.unilibre.edu.co/index.php/rc_salud_ocupa/article/view/4903/41
88
- Programacion de tiempos de descanso / rotacion de actividades.
- Comunicar a las personas que han de tomarse los descansos que
necesiten para recuperar su temperatura normal.
e Programa de pausas activas interactivas que sean lideradas por diferentes
personas cada semana.
e Capacitacién con apoyo de la ARL en temas ergondmicos y ambientales que
permitan atender las demandas de esfuerzo fisico propias del cargo:
- Movimientos repetitivos y posturas forzadas, manejo seguro de
herramientas manuales, higiene postural, manipulacién de cargas, etc.
- Efectos sobre la salud de la exposicion al calor.
- Las caracteristicas personales que pueden reducir la tolerancia al calor
(estado fisico puntual, edad, consumo de medicamentos, embarazo, etc.).
e Participacion de los trabajadores mediante buzén de sugerencias 0 concurso
de propuestas de mejora que permitan mejorar el confort en los puestos de
trabajo.

Humanos: personal de gestién humana y de seguridad y salud
en el trabajo.

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Locativos: espacios de descanso, puntos de hidratacion.
Técnicos: papeleria, lapiceros, etc.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y en éarea
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestidon
humana y de SST por el tiempo dedicado, proporcién del
salario de los trabajadores para la evaluacion de los puestos
de trabajo, adecuaciones resultantes de la evaluacién de
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puestos de trabajo, suministro de hidratacion, etc.

Gerencia: autorizar presupuesto y recursos.

Jefe inmediato: participar del proceso de evaluacion.

SST: gestiona la compra y entrega de epp, incluir en el plan de
Responsable | trabajo anual la evaluacion de puestos de trabajo y
capacitaciones.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

IV-Mediciones ambientales

e Realizar mediciones ambientales de temperatura, calor (indice WBGT),
velocidad del aire y humedad con el fin de validar rangos de confort y
estrategias como:
- Programacién de tareas de mayor intensidad cuando haya menor
temperatura.
- Establecer tiempos de alternancia trabajo — descanso.
- Inclusion en el perfil del cargo de especificaciones fisiolégicas
recomendadas para realizar trabajos a la intemperie por largos periodos.
- Capacitacion en alimentacién saludable y adecuada hidratacion.
e Revisar fichas técnicas o manuales de funcionamiento de maquinas y
equipos con el objetivo de investigar los niveles de emisién de ruido o presién
sonora, que recibe el operario (Resolucion 1792 de 1990), para determinar el
tipo de proteccion auditiva deberd usar el colaborador, ademas de garantizar
que se encuentre en los valores limites permisibles.
e Encuesta de autovaloracion de condiciones de trabajo (50) (Anexo # 13).
- Aplicar encuesta que permita identificar posibles fuentes de disconfort y
cargos especificos donde se presenta.
- Realizar grupos focales entre las personas de cargos con disconfort y el
Copasst para proponer alternativas viables para realizar ajustes.

Humanos: personal de seguridad y salud en el trabajo.
Tecnolodgicos: computadores e internet.

Técnicos: papeleria y lapiceros.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en éarea
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal del Copasst y
de SST por el tiempo dedicado, mediciones ambientales,
implementacién, etc.

Recursos

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de grupos focales para proponer mejoras.
Jefe inmediato: organizar las actividades para la participacion
en grupos focales de sus equipos de trabajo.

SST: identificacion de mediciones, medidas y epp requeridos,
aplicacién de encuestas, gestionar apoyo con la ARL.

Responsable
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3. Oportunidades para el Uso y Desarrollo de Habilidades vy
Conocimientos

Posibilidad que el trabajo le brinda al colaborador de aplicar, aprender, desarrollar
habilidades y conocimientos o asignacion de tareas para las cuales el colaborador
no esté capacitado.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:

Individuo:
e Frustracion y baja motivacion.
e Poco sentido de pertenencia.

Organizacion:

e Baja productividad.
Aumento de ausentismo.
Aumento de rotacion.
Aumento de accidentalidad.

Estrategias de intervencién:

I-Programa formador de formadores, para la transmision de conocimientos
y aprendizaje de nuevos saberes que otro compafero tenga

e Realizar reunién con los lideres de los procesos, en el cual se identifique los
conocimientos que son criticos en la empresa y que es importante generar
conocimiento en estos.

e Verificar en los empleados cuales tienen las aptitudes y el interés en aprender
estos nuevos saberes.

e Se le asignara a cada uno de los empleados interesados y por funciones un
mentor (persona que posee el conocimiento), con el fin de generar un
aprendizaje experiencial.

e Con las personas que poseen los conocimientos se crean equipos de trabajo
donde estos se encuentren inmersos y puedan compartir dicho conocimiento.
Nota: la empresa de acuerdo con el saber estimara los tiempos para la
mentoria.

e Promover programa de gestién del conocimiento, con el fin de transferir los
aprendizajes.
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Humanos: personal de gestion humana, de seguridad y salud
en el trabajo, empleados que tenga el conocimiento y
empleado que tenga las aptitudes e intereés.

Tecnologicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: salon de capacitacion, mesas, sillas.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de SST por del tiempo dedicado y de las personas
gue participan como formador y como formados.

Recursos

Gerencia: aprobar el programa y disponer los recursos para
ejecutar el proyecto

Gestion humana: realizar reunion con los lideres, direccionar
todo el programa, gestionar con gerencia los recursos y el
tiempo necesario.

Lider de cada proceso: verificar cual de los empleados tienen
las aptitudes para ser formador y cuales, para formarse, estar
al tanto del proceso de formacion.

Responsable

lI-Certificacion de aptitudes ocupacionales convenio Sena

e Realizar la identificacion de las competencias de los empleados que se
puedan certificar por aptitudes con el Sena.
e Gestionar con el Sena la certificacion de los empleados que requieren
certificarse.
Nota: esta certificacion se realizara en aptitudes que aporten a las actividades
del empleado o de la empresa.
e Sensibilizar a los empleados y jefes en la importancia de certificar las
competencias.
e Estructurar el programa de certificacion:
- Establecer requisitos para participar.
- Divulgar a los empleados las competencias que se certificaran, horarios,
lugar, metodologia, requisitos, etc.
- Realizar inscripciones.
- Gestionar la logistica para desarrollar el programa.
- Evaluar impacto del programa de certificacion de competencias en el
desempeiio de los empleados.
- Realizar reconocimiento con una ancheta a quienes certifiquen
competencias.
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Humanos: empleados que se certificaran.
Recursos Financiero: vidticos de los empleados hasta las instalaciones
del ente certificador, valor de la hora de los empleados.

SST y Gestién humana: realizar la identificacién de
competencias de los empleados, gestionar con el Sena todo el
proceso de certificacion y realizar la divulgaciéon y
sensibilizacion del programa.

Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la
implementacién del programa.

Responsable

lll-Propuestas exitosas (buzdn de ideas para mejora de procesos)

e Escoger los lugares en los cuales se colocara el buzén de ideas, estos deben
de estar ubicados en lugares estratégicos y que sean de facil acceso para todo
el personal. Ademas, se puede utilizar la opcion de un formulario online. Este
proceso debe tener la opcion de anénimo de acuerdo con la necesidad del
empleado

e Socializar con los trabajadores la estrategia del buzon de sugerencias como
parte del mejoramiento continuo y la importancia de su participacion

e Elegir un equipo moderador, el cual se encargara de revisar las propuestas.

e Implementar los cambios adecuados, es importante tener en cuenta las
buenas ideas que ofrecen los empleados

e Realizar reconocimiento a las personas que brindan una idea exitosa, como
bonos, tiempo de descanso, anchetas y reconocimiento delante de todos los
empleados.

Humanos: persona encargada de realizar la revisién de las
sugerencias

Técnicos: cajones en forma de buzon, computador.
Financieros: compra de los buzones, valor de Ila
implementacion de las sugerencias, reconocimiento que se le
dara al empleado

Recursos

Gerencia: aprobar los recursos y el tiempo para la
implementacion de las sugerencias.

Equipo de calidad: incluir en los procedimientos establecidos
por la empresa las sugerencias brindadas por los empleados,
con el fin de la mejora continua.

Equipo moderador: encargados de validar todas las
sugerencias brindadas por los empleados y llevarlas a las
areas encargadas.

Responsable
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IV-Proceso de gestion del cambio incluyendo la participacion desde su rol

e Implementar proceso de gestion del cambio en la organizacion, en el cual sea
participe activo el empleado en todas sus etapas (desarrollo, comunicacion,
objetivos, establecimiento y asegurar).

Nota: esta se debe realizar en todos los cambios que vaya a tener la empresa.

- Sensibilizar al personal en los roles y responsabilidades tanto en el cargo
como en SST.

- Capacitar a los empleados en gestion del cambio.

- Documentar los cambios que tenga la organizacion que puedan afectar la
seguridad y salud en el trabajo.

- Socializar los cambios antes que ocurran indicando el impacto que puede
tener en los puestos de trabajo.

- Evaluar los impactos luego de implementar los cambios.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y salud
en el trabajo, empleados y facilitadores.

Tecnoldgicos: computadores e internet.

Recursos Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: salon de capacitacion, mesas, sillas.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana y de quienes participan de las actividades.

Gestion humana: realizar los procesos de gestion del cambio
en los momentos que vaya a existir algin cambio en la
empresa (compra de equipos nuevos, cambio de tecnologia,
modificacion en la estructura, procesos o procedimientos)
Lider de cada proyecto: informar cada vez que se vaya a
realizar un cambio en su proceso, con el fin de definir la
gestién del cambio y realizarla de manera oportuna.

Gerencia: informar cada vez que se vaya a tener algiin cambio
para realizar la gestion del cambio. Aprobar los recursos
necesarios para la ejecucion de la gestion del cambio.

Responsable

V-Taller proyecto de vida

e Realizar capacitaciones donde se le brindan herramientas al empleado para
Su autoconocimiento que le permita conocer sus deseos y aspiraciones.
- Identificar tematicas que puedan desarrollarse en los talleres.
- Buscar facilitadores de la ARL, caja de compensacion o con recursos
propios.
- Incluir los talleres a realizar en el plan de capacitacion anual.
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- Gestionar la logistica para los talleres.
- Realizar los talleres, evaluando la satisfaccion, pertinencia y eficacia.

Humanos: apoyo de la ARL con psicélogo, personal de la
empresa que apoye las actividades, personal a intervenir.
Tecnolbgicos: computador y video beam.

Técnicos: material didactico de acuerdo con la metodologia a
utilizar.

Locativos: espacio donde se realizarén los talleres.
Financieros: viaticos del especialista al proyecto, proporcion
del salario de los empleados que asisten.

Recursos

Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

Responsable | SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,

medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecucion
de dichas actividades.

VI-Capacitaciones en habilidades blandas

Realizar capacitaciones en habilidades blandas:
- Comunicacion asertiva.
- Trabajo en equipo.
- Inteligencia emocional.
- Resolucion de conflictos.
Buscar facilitadores de la ARL, caja de compensacion 0 con recursos propios.
Incluir los temas a realizar en el plan de capacitacion anual.
Gestionar la logistica para las capacitaciones.
Realizar las capacitaciones, evaluando la satisfaccion, pertinencia y eficacia.

Humanos: apoyo de la ARL o caja de compensacion con
psicologo, personal de la empresa que apoye las actividades,
personal a intervenir

Tecnolodgicos: computador y video beam.

Recursos Técnicos: material didactico de acuerdo con la metodologia a
utilizar.

Locativos: espacio donde se realizaran los talleres.
Financieros: viaticos del especialista al proyecto, valor de las
horas de los empleados.
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Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

Responsable | SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,
medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecucion
de dichas actividades.

VII-Terminacion de estudios y programas de formacion

e Revisar el perfil sociodemogréfico del proyecto y validar que personas tienes
estudios sin terminar (primaria, bachillerato, técnicas o tecnologias).

e Gestionar con cajas de compensacion familiar, instituciones educativas de la
region, Sena u otras instituciones opciones de convalidacion de estudios
primarios, secundarios y oferta educativa técnica, tecnoldgica o profesional.

e Realizar reunion informativa de la caja de compensacion sobre los convenios
gue tiene la institucién para terminar o realizar sus estudios.

e Hacer un compromiso por parte de la empresa y los empleados que decidan
continuar con sus estudios sobre los tiempos otorgados por la empresa, para la
realizacion de estos.

e Hacer seguimiento a los empleados que ingresen al programa con el fin de
saber cOmo se pueden apoyar.

e Realizar reconocimiento a las personas que, por medio del apoyo del
convenio y el tiempo brindado por la empresa terminen sus estudios.

Nota: en los procesos técnicos o tecnoldgicos, brindan la posibilidad de
practicas, pasantias u homologacién de actividades.

Humanos: personal de gestion humana.

Tecnolodgicos: computadores y video vid.

Técnicos: material didactico de acuerdo con la metodologia a
utilizar.

Locativos: espacio donde se realizaran las actividades.
Financieros: viaticos del especialista al proyecto si es en las
instalaciones de la empresa, proporcion del salario de los
empleados que asisten.

Recursos

Gestion humana: realizar la divulgacion del programa a los
empleados, gestionar con la caja de compensacion el convenio
para el acompafamiento del programa y hacer seguimiento a
los empleados que se inscriban al programa.

Gerencia: aprobar el programa y los recursos necesarios para
la ejecucion.

Responsable
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4.

Demandas de Carga Mental

Requerimiento de atencién, memoria y analisis de informacion para realizar el
trabajo en la cual puede haber exceso de informacion, presion, o diferentes
fuentes de informacién que requiere una actividad en especifica.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:

Individuo:

Preocupacion y ansiedad ante la presion que puede reflejarse en enfermedades
tales como: Alteraciones metabdlicas, hipertension arterial, trastornos del
suefio, trastornos del estado de animo, ansiedad, depresion, desordenes
musculo esqueléticos, trastornos psicéticos agudos y transitorios, trastornos
adaptativos con humor ansioso, con humor depresivo, con humor mixto, con
alteraciones del comportamiento o0 mixto con alteraciones de las emociones y
del comportamiento, angina de pecho, cardiopatia isquémica, infarto agudo de
miocardio, enfermedades cerebrovasculares, Ulceras, gastritis cronica,
sindrome de colon irritable, migrafias, trastornos alimenticios, problemas de la
piel, problemas menstruales, hipercolesterolemia, diabetes, dislipidemia,
enfermedades autoinmunes, neoplasia (masa anormal de tejido), trastornos
sexuales, etc.

Aumento de la accidentalidad.

Sindrome de burnout.

Estrés y desmotivacion.

Organizacion:

Errores debido a la presion o confusion cuando hay diferentes fuentes.
Reprocesos

Aumento de la rotacion de personal.

Bajo rendimiento.

Aumento de ausentismo.

Aumento de accidentalidad.

Estrategias de intervencion:

I- Gestidn de cargas de trabajo

e |dentificar los cargos con sobrecarga cuantitativa y mental: esta se puede
realizar por medio de la bateria de riesgo psicosocial de acuerdo con la
resolucion 2646 del 2008 (1) o por alguno de los métodos planteados
anteriormente en evaluacion de puestos de trabajo.

e Mejorar los procedimientos y procesos establecidos con el fin de facilitar la
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planeacion y el control de la ejecucion de las tareas de la manera mas
adecuada.

e Evaluar y ajustar la carga de trabajo: En esta actividad interviene el area o
responsable de la gestibn del talento humano, el jefe inmediato y los
trabajadores involucrados, quienes definen inicialmente las responsabilidades,
objetivos y tareas asignadas al cargo, asi como los mecanismos para asegurar
la disponibilidad de herramientas y Utiles necesarios para realizar el trabajo, en
términos de cantidad y especificaciones ajustadas a los resultados esperados.
Luego, el area o responsable de la gestiébn del talento humano, con la
participacion de los trabajadores, revisan las cargas de trabajo y las ajustan,
evitando la asignacion de tareas en cantidad y complejidad superior a las
capacidades de los trabajadores.

e Proveer condiciones ambientales para el trabajo: el control del nivel de
iluminacion segun sean los requerimientos visuales de la tarea y las
caracteristicas del sitio de trabajo, asi como evitar los deslumbramientos,
favorece el manejo de las cargas de trabajo. De igual forma es pertinente
mantener el confort térmico y controlar fuentes de ruido que afecten la
concentracién, al igual que monitorear la calidad del aire y evitar la presencia de
olores y sustancias quimicas que provoquen incomodidad.

° Hacer seguimiento y evaluar el avance en la implementacion y la
efectividad de la gestion de la carga de trabajo.

Humanos: personal de gestion humana, ARL, lideres de
procesos y colaboradores implicados.

Tecnolodgicos: computador y video beam.

Recursos Locativos: espacio donde se realizaran las reuniones.
Financieros: proporcion de los salarios de los empleados
implicados en el desarrollo de las actividades.

Gestion humana: identificar los cargos con sobrecarga
cuantitativa y mental, evaluar la carga y las funciones de cada
uno de los cargos, coordinar las reuniones con lideres y
empleados que presentan dichas condiciones y realizar
seguimiento a la efectividad de la gestion.

Trabajadores expuestos: participar activamente en los planes
de mejora propuestos por la organizacion y evaluar las
funciones que tiene a su cargo.

Lideres: revisar y/o realizar los procedimientos de las
actividades que se requiera, revisar las actividades y funciones
gue tiene los cargos y reorganizar las actividades y tiempos de
ejecucion de estas con el fin de minimizar la carga cuantitativa.

Responsable
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I. Prevencion y atencion del sindrome de agotamiento laboral

e [dentificar y evaluar factores de riesgo psicosocial de acuerdo con lo
establecido en la resolucion 2646 de 2008 (1)
e Clasificar a la poblacion trabajadora (sanos, sospechosos y trabajadores
caso): Los trabajadores “sanos” corresponden a personas que no presentan
alteraciones del estado de salud y por lo tanto son objeto de las actividades de
prevencion primaria. Los trabajadores con signos y sintomas sugestivos de
sindrome de agotamiento laboral se clasifican como “sospechosos” y deben
ser incluidos en las actividades de prevenciéon secundaria. Finalmente,
trabajadores con diagndstico de sindrome de agotamiento laboral (“caso”),
constituyen la poblacion a quien se dirige las actividades de intervencion
terciaria (37)
e Realizar la intervencién a cada grupo de trabajadores segun el riesgo, a
continuacion, se citan actividades propuestas para cada grupo:
a. Trabajadores sanos: establecer y mantener actualizadas los perfiles
de cargo, fortalecer los procesos de seleccién, induccion y reinduccion de
acuerdo con las competencias que se necesita en cada perfil, desarrollo del
personal, fortalecer los procesos de gestién del desempefio, actividades de
bienestar laboral y fomento de estilos de vida saludable.
b. Trabajadores sospechosos: asistencia profesional, entrenamiento en
técnicas en técnicas de autorregulacion o control (gestion del tiempo,
capacidad de delegacidén, habilidades sociales y de asertividad, solucion de
problemas, etc.), fortalecimiento de los estilos de vida saludable, analisis del
puesto de trabajo, grupos de mejora, mejorar redes de comunicacion,
fomento de flexibilidad horaria, fortalecimiento del desarrollo de lideres.
c. Trabajadores con diagnéstico de agotamiento: plan de
recuperacion/rehabilitacion, tratamiento psicoterapéutico, promover la
adaptacion trabajador-trabajo, fortalecer vinculos sociales, fortalecer redes
de apoyo social, fortalecer la gestion del desempefio.

Humanos: apoyo de la ARL o caja de compensacion con
facilitadores, personal de gestion humana.

Tecnolbgicos: computador y video beam.

Técnicos: “papeleria y material didactico de acuerdo con la
metodologia a utilizar.

Locativos: espacio donde se realizaran las actividades.
Financieros: viadticos del especialista al proyecto,
proporcién del salario de los empleados que asisten.

Recursos

Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la
capacitacion, gestionar la logistica de los talleres.

SST: incluir en los planes de capacitacién de la empresa,
medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la
logistica.

Responsable
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Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecucion
de dichas actividades.

lll-Evaluaciones de puesto de trabajo

e Realizar evaluaciones de puesto de trabajo.
- Solicitar a la ARL Colmena apoyo con la evaluacion de puestos de
trabajo, especialmente para cargos que se tengan identificados que tiene
caracteristicas para generar carga mental
- Oftra alternativa es la aplicacion del método NASA TLX el cual “es un
procedimiento de valoracion multidimensional que da una puntuacién global
de carga de trabajo, basada en una media ponderada de las puntuaciones en
seis subescalas, cuyo contenido es el resultado de la investigacion dirigida a
aislar de forma empirica y a definir los factores que son de relevancia en la
experiencia subjetiva de carga de trabajo. La hipotesis de partida es que el
concepto de carga de trabajo no puede definirse sélo en términos de
exigencias de la tarea, sino que es el producto de una combinacion de
factores entre los que cobra especial importancia la apreciacién subjetiva de
carga. Uno de los problemas que puede aparecer es que las personas
pueden tener distintos conceptos de carga: unas pueden achacarla al ritmo,
otras a la cantidad o a la complejidad, etc. EI método de la NASA, partiendo
de estos criterios, establece en primer lugar la necesidad de definir las
fuentes de carga y en segundo lugar establece la valoracion de estos. El
objetivo que se perseguia en su disefio era conseguir una escala sensible a
las variaciones dentro y entre tareas, con capacidad de diagnéstico sobre las
fuentes de carga y relativamente insensible a las variaciones interpersonales”
para mas informacion pueden acceder a
https://www.cso.go.cr/legislacion/notas_tecnicas_preventivas_insht/NTP%20
544%20-
%20Estimacion%20de%20la%20carga%20mental%20de%20trabajo%20el%
20metodo%20NASA%20TLX.pdf
- Otra herramienta para la evaluacion del puesto de trabajo es el método
LEST (49) el cual considera 16 variables agrupadas en 5 aspectos
(dimensiones): entorno  fisico (ambiente térmico, ruido, iluminacion,
vibraciones), carga fisica, carga mental, aspectos psicosociales y tiempo de
trabajo. (Anexo # 12).
- A partir de los resultados arrojados por la evaluacion de puestos de
trabajo gestionar ajustes que puedan hacerse en los aspectos y puestos
criticos.

e Recomendaciones para hacer el puesto de trabajo un lugar mas confortable.
- [Establecimiento de zonas de descanso con puntos de hidratacion.
- Establecer horarios flexibles de trabajo.
- Programacién de tiempos de descanso / rotacion de actividades.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y

Recursos )
salud en el trabajo.
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https://www.cso.go.cr/legislacion/notas_tecnicas_preventivas_insht/NTP%20544%20-%20Estimacion%20de%20la%20carga%20mental%20de%20trabajo%20el%20metodo%20NASA%20TLX.pdf
https://www.cso.go.cr/legislacion/notas_tecnicas_preventivas_insht/NTP%20544%20-%20Estimacion%20de%20la%20carga%20mental%20de%20trabajo%20el%20metodo%20NASA%20TLX.pdf
https://www.cso.go.cr/legislacion/notas_tecnicas_preventivas_insht/NTP%20544%20-%20Estimacion%20de%20la%20carga%20mental%20de%20trabajo%20el%20metodo%20NASA%20TLX.pdf

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Locativos: espacios de descanso

Técnicos: material didactico

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana y de SST por del tiempo dedicado, proporcién del
salario de los trabajadores para la evaluacién de los puestos
de trabajo, adecuaciones resultantes de la evaluacion de
puestos de trabajo, suministro de hidratacion, etc.

Responsable

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Jefe inmediato: participar del proceso de evaluacion.

SST: gestiona la compra y entrega de epp, incluir en el plan
de trabajo anual la evaluacion de puestos de trabajo y
capacitaciones.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

IV-Atencidn primaria en psicologia

e Sensibilizar a los empleados en salud mental y la importancia de buscar
ayuda oportunamente.

e Realizar divulgacion desde la induccién sobre el servicio ofrecido en la
empresa y en qué momentos acudir.

e Publicar en cartelera los nUmeros y horarios para realizar la consulta.

e Realizar las remisiones a la eps en los casos que sea necesario.

e Alimentar SVE de riesgo psicosocial con las personas que se encuentran en

el proceso.
Humanos: personal de gestion humana, psicélogo.
Tecnolbgicos: computador y video beam.
Técnicos: papeleria, lapiceros y material didactico.
Recursos

Locativos: espacio donde se realizaran la asesoria.
Financieros: proporcion de los salarios del psicologo y del
empleado que consulta.

Responsable

Gestion humana: realizar sensibilizacion en salud mental y
divulgacién del proceso a seguir, hacer las intervenciones que
sean solicitadas por el empleado, algun compafiero o jefe
inmediato y realizar la remision a eps en los casos necesarios.
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V-Andlisis de las condiciones de salud de los trabajadores

e Disefnar plantillas para consolidar informaciéon de accidentes, incidentes,
enfermedades laborales y ausentismo (Anexo # 7).

e Revisar trimestralmente el ausentismo por causa médica y las investigaciones
de accidentes, incidentes y enfermedades

e Identificar posibles constantes en diagnodsticos de incapacidades por
accidentes laborales o enfermedades de origen comun sefialando aquellos que
estan considerados en la tabla de enfermedades laborales que pueden
originarse por agentes psicosociales. (30). (Anexo # 14).

e Realizar seguimiento con el Copasst a los casos de incapacidades sefialados
con posible nexo con los agentes psicosociales.

e Establecer causas de accidentes, incidentes o enfermedades laborales que
puedan estar asociadas con dificultades econémicas.

e Realizar seguimiento a casos de enfermedad laboral en estudio o calificada
gue pueden originarse por agentes psicosociales. (30). (Anexo # 14)

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y salud
en el trabajo.

Tecnolodgicos: computadores e internet.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, Copasst y de SST por del tiempo dedicado.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de analisis de casos.

SST: alimenta plantilas y analiza la informaciéon de
Responsable | accidentalidad, enfermedades laborales, ausentismo,
condiciones de salud, examenes medicos.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

VI-Actualizacion anual de reporte de condiciones de salud

e Disefio de formato de reporte de condiciones de salud (Anexo # 9).

e Acompahfar diligenciamiento de formato garantizando que la informacion esté
completa.

e Tabular la informacion en archivo de Excel consolidado de condiciones de
salud (Anexo # 10).

e Identificar personas con alteraciones de salud.

e Comparar afo a afio para identificar casos de cambios en el estado de salud.
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e Realizar reunion con las personas que han tenido cambios en su estado de
salud con el fin de identificar posible asociacién con el estrés.
e Efectuar seguimiento a los casos identificados.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y salud
en el trabajo.

Tecnoldgicos: computadores e internet.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y en éarea
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana, Copasst y de SST por el tiempo dedicado.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de analisis de casos Yy posibles
intervenciones.

SST: alimenta plantilas y analiza la informacién de
accidentalidad, enfermedades laborales, ausentismo,
condiciones de salud, examenes meédicos.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

Responsable

VIl-Taller manejo del tiempo y planificacion de actividades

e Realizar capacitaciones donde se le brindan herramientas al empleado para
el manejo del tiempo y planificacion de actividades, de forma oportuna y
eficiente.
- Buscar facilitadores de la ARL, caja de compensacion o con recursos
propios.
- Incluir los temas a realizar en el plan de capacitacion anual.
- Gestionar la logistica para las capacitaciones.
- Realizar las capacitaciones, evaluando la satisfaccion, pertinencia y
eficacia.
e Ejercicio de priorizacion o planeacién y organizacion.
- Disefiar y ejecutar ejercicio de planeacion y organizacion.
- Caracterizar las principales dificultades de los trabajadores para priorizar
las actividades.
- Gestionar con la caja de compensacion talleres para fortalecer la
planificacion.
- Dar reconocimiento a las areas con mejor manejo del tiempo y
planificacion de actividades, por ejemplo: una torta o refrigerio especial.

Humanos: apoyo de la ARL o caja de compensacién con

Recursos o -
facilitadores, personal de gestiéon humana.
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Tecnolbgicos: computador y video beam.

Técnicos: “papeleria y material didactico de acuerdo con la
metodologia a utilizar.

Locativos: espacio donde se realizaran las actividades.
Financieros: viaticos del especialista al proyecto, proporcién
del salario de los empleados que asisten.

Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,
Responsable | medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecucion
de dichas actividades.

Jefe inmediato: acompafar proceso de planificacion de su
equipo de trabajo, realizando analisis de posible sobrecarga.

VIII- Actividades recreativas

e Disefiar y aplicar encuestas de las necesidades o intereses de los
empleados, tabulando los resultados y buscando aliados para llevarlas a cabo.

e Establecer los responsables y monitores de dichas actividades (apoyo con la
caja de compensacion).

e Realizar la programacién de las dos horas semanales y los espacios para la
realizacion de dichas actividades. (51)

e Programar torneos deportivos dependiendo las necesidades de los
empleados (futbol, billar, baloncesto, entre otros).

e Promover el uso de juegos de mesa y otras actividades de distraccion.

e Realizar una vez al mes una tarde de cine.

e Llevar a cabo las olimpiadas empresariales una vez al afio (en estas se
realizaran de acuerdo a las peticiones realizadas por los empleados).

Humanos: personal de gestion humana

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Locativos: espacios Yy recursos para desarrollar las
actividades.

Técnicos: juegos de mesa, balones y demas

Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana, por el tiempo dedicado a la planeacién, valor de
juegos y premios.

Recursos
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SST y Gestion humana: programar la realizacion de
encuestas y tabular los resultados, gestionar y programar las
fechas de las actividades y torneos a realizar, gestionar los
espacios en los cuales se realizaran las actividades.

Gerencia: aprobacién de los recursos para la ejecucion de las
actividades y compra de elementos.

Responsable

IX-Taller “aprendiendo a relajarnos”

e Programar taller en el cual se sensibilice a los empleados sobre los beneficios
de la relajacién, asi mismo ensefia algunas técnicas de relajacion como son
(52):
Respiracion con el diafragma
- Tumbate en una superficie plana mirando hacia arriba y manteniendo una
postura recta, aunque sin contraer los musculos. También puedes sentarte en
una silla haciendo que tus muslos estén paralelos y formen un angulo de 90
grados respecto al tronco.
- Pon la palma de una de tus manos sobre el pecho y la otra sobre tu
abdomen. Durante 20 segundos, dirige tu atencién hacia cémo la respiracion
hace que estas dos zonas se muevan.
- El hecho de que el pecho se mueva mucho mas que el abdomen es un
signo de respiracion superficial, que hace que muchas veces nos falte
oxigeno, aunque no nos demos cuenta de ello.
- Durante un minimo de 3 minutos, debes guiar tu respiracion para hacer
gue la mano que reposa sobre el abdomen se mueva mas que la que hay
sobre el pecho. Para conseguirlo, inhala profundamente por la nariz durante
unos 5 segundos y mantén el aire en la zona del vientre durante un par de
segundos. Luego, exhala por la boca durante otros 5 segundos.

Imaginacion guiada

- Utiliza el primer minuto para seguir las instrucciones dadas para la
respiracion diafragmatica. Puedes poner musica relajante de fondo, o bien
utilizar grabaciones con sonido de lluvia.

- Con los ojos cerrados, imagina un entorno natural que te ayude a estar
relajado, como un jardin lleno de flores. Procura que esta imagen sea muy
vivida y detallada, de modo que capte toda tu atencidbn mientras sigues
respirando profundamente.

- Recorre el entorno imaginado y explorando con todos tus sentidos.
Piérdete en cada uno de los detalles de esta escena: los colores de una flor,
el tacto de las hojas, los rayos de sol en el horizonte, el sonido de los pajaros,
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etc. Muévete lentamente por el escenario como si tuvieras una ruta fijada por
unos rieles.

- Al cabo de unos minutos, haz que este entorno se desvanezca
lentamente mientras tu atencion vuelve a centrarse gradualmente en tu
respiracion. Cuando ya no queda nada de esa imagen, abre los ojos y da el
ejercicio por finalizado.

Relajacién muscular progresiva de Jacobson

- Tumbate o siéntate en un lugar cdmodo, haciendo que piernas y brazos
estén en paralelo. Si decides sentarte, haz que las palmas reposen sobre tus
muslos. Puedes usar grabaciones con sonidos relajantes. Cierra los ojos.

- Dedica unos segundos a respirar profundamente con el diafragma.

- Concéntrate en las sensaciones que te produce tu pie derecho.
Visualizalo mediante la imaginacién y, cuando notes que toda tu atencion
esta puesta en él, contrae con fuerza los musculos de esa parte del cuerpo
haciendo que tu pie se tense durante 5 segundos.

- Vuelve a hacer que todos los musculos del pie queden totalmente
relajados. Concentra tu atencion en la sensacion de calma que te produce
esa parte del cuerpo durante unos 20 segundos.

- Repite este proceso con tu otro pie, los gemelos y los muslos de cada una
de las piernas, tu abdomen, los pectorales, los brazos, las manos, la espalda,
el cuello, la mandibula, la cara y el cuero cabelludo.

- Respira profundamente durante 20 segundos y abre los 0jos.

Humanos: personal de gestion humana y empleados.
Tecnolodgicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: espacio para realizar las actividades.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana, empleados que participan.

Recursos

Gestién humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

Responsable | SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,
medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecuciéon
de dichas actividades
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X-Estilos de vida saludable

e Solicitar asesoramiento de la ARL para crear el programa de estilos de vida
saludable, basado en los 7 pasos (53):
- Alimentacién balanceada.
- Dormir bien.
- Realizar actividad fisica.
- Evitar el alcohol.
- Organiza el tiempo.
- Cuidar de forma preventiva la salud.
- Mantener el hogar y lugar de trabajo limpio y ordenado.
e Sensibilizar y capacitar a los colaboradores en estilos de vida saludables.
e Aplicar encuesta de estilos de vida saludable de los empleados (utilizar la
brindada por la ARL).
e Implementar programa de los 7 pasos, estos pasos se deben desarrollar un
paso por cada 2 meses.
- Incluir el programa dentro de las actividades del plan anual de trabajo.
- Gestionar los recursos y facilitadores para el programa
- [Establecer cronograma de fechas para las actividades en acuerdo con el
jefe inmediato.
- Socializar el programa de los 7 pasos a los empleados.
- Ejecutar el programa de la ARL de los 7 pasos.
- Evaluar el impacto del programa al finalizar con la aplicacion nuevamente
de la encuesta de estilos de vida saludables.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y salud
en el trabajo, personal idoneo brindado por la ARL.
Tecnoldgicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico requerido para las actividades.
Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office, en
herramientas para infografia y en estilos de vida saludables.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, y de SST por del tiempo dedicado, asi mismo, los
viaticos del profesional de la ARL que apoya las actividades.

Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

Responsable | SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,

medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecucion
de dichas actividades.
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5. Relaciones Sociales en el Trabajo

Interacciones que se establecen en el entorno laboral que pueden reflejarse en la
forma de trabajar en equipo o de relacionarse con los comparferos de trabajo y/o
superiores, que pueden ser una fuente de apoyo social en caso de
eventualidades.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:

Individuo:

e Sindrome de burnout o falta de motivacion.

e Somatizacidn: Alteraciones metabdlicas, trastornos del suefio, trastornos del
estado de animo, ansiedad, depresion, enfermedades cerebrovasculares,
Ulceras, gastritis crénica, sindrome de colon irritable, migrafias, etc.

e Ausentismo.

e Aumento de carga laboral.

e Insatisfaccion laboral.

Organizacion:

Quejas en el comité de convivencia.

Reprocesos y errores que afecten la productividad o calidad.
Omision de procedimientos.

Dificultad de trabajos en equipo.

Aumento de accidentalidad.

Alta Rotacion de personal.

Afectacion del clima laboral.

Estrategias de intervencién:

I-Evaluaciéon de clima laboral

e Realizar encuesta para medir el clima laboral, la cual se puede realizar por
cualquiera de los siguientes medios:
- Aplicar encuesta de clima laboral estandarizada, se sugiere aplicar la CLA
(45) que se puede adquirir con Psea consultores que cuesta $1.067.600 para
25 pines. (Anexo # 4) Esta encuesta, permite evaluar el clima laboral de las
empresas en dos grandes dimensiones con ocho variables diferentes
(Empresa: Organizacion, Implicacion, Innovacion, Informacion y Persona:
Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.).
- Contratar a un externo, esto tiene un costo aproximado de $ 3.117.100.
- Realizar encuesta de clima laboral disefiada por el psicélogo de la
empresa, en la cual se puede basar en la propuesta de Copeme (Anexo # 5),
esta se debe de adecuar a las condiciones de la empresa como son
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remuneraciones, ambiente de trabajo, carga laboral, relacion con los jefes,
compafieros, etc. Con base a este modelo de encuesta, el psicélogo de la
organizacion debe adecuar las preguntas de acuerdo con las particularidades
de la organizacion y sobre todo asegurarse que estén incluidos todos los
aspectos de los que con mayor frecuencia se realizaron las quejas en el
pasado.
e Sensibilizar: a los altos directivos que intervienen en la problemética del
comportamiento organizacional, es decir: la diferencia de la satisfaccién y
motivacion del personal, las implicancias de la aplicacion de las encuestas de
Clima Laboral, las expectativas que genera en los colaboradores, la necesidad
de llevar a cabo los planes de accién.
e Aplicacién de la encuesta de clima laboral: Es la aplicacion de la encuesta de
clima laboral a todo el personal, para ello se debe tener en cuenta lo siguiente:
La encuesta debera ser an6nima, contar con un ambiente agradable y tranquilo
para la realizacion de la encuesta, realizarse en una fecha en la que no haya
alguna variable que pueda intervenir en los resultados, por ejemplo, si se realiza
la encuesta después de alguna fiesta realizada por la organizacion o luego de un
recorte de personal, ya que los resultados se verian sesgados por estos
eventos.
e Resultados: Una vez realizada la encuesta se debera procesar los resultados
a nivel de la organizacion y por areas.
e Realizar y socializar con el comité de convivencia laboral el informe de
resultados.
e Priorizacion: establecer planes de accion, para ello es necesario involucrar a
todos los niveles de colaboradores de la organizacion.
e Evaluar el impacto de las intervenciones.

Humanos: personal de gestion humana y Comité de
convivencia laboral

Tecnolbdgicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: espacio para realizar las actividades.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y en clima
laboral.

Financieros: proporcién del salario del personal de gestion
humana, comité de convivencia y empleados a quienes se les
aplica la encuesta. Adquisicion de pines de encuesta o0
contratacion del externo.
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Gerencia: estimar politicas organizacionales en pro del clima
laboral.

Jefe inmediato: gestionar la participacion de los
Responsable | colaboradores.

Gestion humana: gestionar la logistica, aplicacién y entrega
de informe, asi como realizar propuestas de intervencion.
Comité de convivencia: realizar propuestas de intervencion.

lI-Actividades de integracion

e Elaborar un plan trimestral para la ejecucion de actividades de bienestar
laboral:
Una vez al mes tarde de cine para ver una pelicula con crispetas.
Hacer un torneo de playstation.
Ver partido de fatbol.
Campana de la felicidad: un viernes cada mes compatrtir algo.

- Juego de bingo.
e Gestionar con la caja de compensacion algunas estrategias o alternativas
para la ejecucion de actividades de integracion recreativa o con talleres que
favorezcan el relacionamiento.
e Revisar con los lideres la programacion de actividades de integracion para
gue los empleados participen sin afectar la programacion laboral.
e Presentar a la gerencia el plan de bienestar para la aprobacién de recursos.
e Comunicar a los empleados el programa de integracién dentro del plan de
bienestar.
e Hacer una encuesta con los colaboradores sobre las actividades que generan
mayor atraccion garantizando mayor impacto de las propuestas.
e En el campamento contard con espacio de descanso e integracion con
elementos tecnoldgicos (televisor, video beam, consola de videojuegos, sistema
de sonido), mesa de ping pong, juegos didacticos y deméas que favorezcan la
integracion.
e Programar actividades laborales en pareja que permitan fortalecer las
interacciones sociales.
e Documentar la participacion en las actividades por parte de los
colaboradores.

Humanos: colaboradores, personas encargadas de dirigir las
actividades.

Tecnolégicos: computadores e internet, consolas de
Recursos videojuegos, televisores, sistema de sonido.

Técnicos: juegos de mesa.

Locativos: espacio para realizar las actividades.

Financieros: adquisicion de equipos tecnolégicos y juegos.
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Gerencia: aprobar los recursos para la realizacion de las
actividades.

Gestion humana: coordinar con los mandos medios las
Responsable | ejecuciones de las actividades.

Jefes inmediatos: Programar los turnos de los colaboradores
para la participacion de las actividades y llevar el registro de
las mismas.

llI-Actividades y talleres vivenciales

e Sensibilizar al personal en la importancia de las relaciones interpersonales.
e Plan anual de talleres vivenciales.
- Estructurar plan anual de talleres vivenciales con minimo 2 temas de los
siguientes:
+« Inteligencia emocional.
« Comunicacion asertiva.
+ Trabajo en equipo.
+ Relaciones interpersonales.
% Resolucion de conflictos.
+ Empatia.
- Establecer con la gerencia el presupuesto anual para la ejecucion de
actividades.
- Coordinar con gestion humana y mandos medios, el cronograma de las
actividades y la programacion de actividades para conformar grupos,
logrando responder con los frentes de trabajo y poder participar de los
talleres.
- Verificar con la caja de compensacion familiar programas o profesionales
gue cuenten con la experiencia para brindar talleres vivenciales.
- Socializar a los colaboradores las teméticas de los talleres, horarios y
objetivos.
- Enviar una invitacién a los colaboradores con los logros por actividad,
para generar mayor interés.
e Actividad de comunicacién en situaciones de estrés.(54)
- El facilitador presenta el objetivo de la dinamica y solicita una lluvia de
ideas sobre situaciones en las que se sienten en tension.
- Definir qué es comunicacion asertiva y presentar una serie de consejos y
férmulas. Se recomienda practicar con un par de ejemplos.
- Cada participante, de manera individual, escribe una situacién (real o
hipotética) que les produzca tensién y en la que le gustaria practicar la
comunicacion asertiva.
- Se forman subgrupos de entre 4 y 6 participantes. Cada uno, en el
subgrupo, compartira la situaciéon con sus comparfieros.
- Dentro del subgrupo, se formaran dos filas de manera que en un lado
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haya una pareja y en el otro, el resto de las integrantes del subgrupo. El
facilitador del grupo designara una fila como “disputadora” en la que de
izquierda a derecha habra un gradiente de grados de disputa, del mas leve al
mas severo.

- En la otra fila estan el voluntario y su compafero. El voluntario debe
describir la situacion de estrés que eligio e ira respondiendo a cada disputado
por turno, respondiendo de manera asertiva.

- El compafiero del voluntario le ofrece apoyo y se asegura de que los
disputadores comprenden lo que esta exponiendo el voluntario. Ademas,
ofrece feedback al voluntario sobre como se esta desenvolviendo.

- Se produce un debate con el grupo grande en el que se identifiqguen los
elementos que han obstaculizado la comunicacion y qué herramientas y
estrategias se han utilizado.

- Si se dispone de mas tiempo, se repite la dinamica cambiando los roles
de cada uno dentro del subgrupo para que puedan experimentar distintos
puntos de vista.

Actividad para trabajo en equipo. (54)

- Se forman parejas, en las cuales una persona debe expresar ideas por
medio del movimiento de las manos, y la otra persona deberé estar atenta a
estos movimientos para que pueda socializar a los demas integrantes del
grupo la idea que su compariero desea expresar por medio de sus manos.

- En el centro del recinto se ubicara una frase para que cada integrante del
grupo la analice y tome la decision si esta de acuerdo o no con la premisa.
Posteriormente se dejaran carteles de Si y NO enfrentados en el mismo
salon, para que las personas se dirijan a cada uno de ellos teniendo en
cuenta si estan o no de acuerdo con la frase. Después de conformados los
dos grupos cada uno debe defender su postura del por qué eligi6 esa
respuesta.

Actividad de juego de roles. (54)

- Se propone que los jefes cambien de posicién con los colaboradores en
un juego imaginativo, donde ellos se den cuenta de las necesidades de los
colaboradores y las posibles formas de comunicacion hacia estos. Después
escribiran en una hoja las posibles soluciones.

Humanos: personal de gestibon humana, empleados vy
talleristas

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Recursos Técnicos: material didactico, papeleria, lapiceros.

Locativos: espacio para realizar las actividades.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de los empleados y de material didactico.
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Responsable

Gerencia: aprobar recursos para las actividades.

Gestiéon humana: programar la logistica y ejecucién de las
actividades y talleres

Jefe inmediato: organizar las actividades laborales de los
empleados para que puedan participar de los talleres.

IV-Fortaleciendo el trabajo en equipo

e Promover espacios una vez cada dos meses en la cual se realicen diferentes
actividades, con el objetivo de mejorar el trabajo en equipo, a continuacion, se
proponen algunas actividades para este fin:

- El globo aerostatico: Deben figurar que viajan en un globo aerostatico y
gue son los unicos supervivientes de un cataclismo global. En un momento
dado, el globo comienza a perder aire y corre el riesgo de precipitarse. ¢Qué
superviviente debe abandonar el globo? Cada integrante del grupo tiene
un rol especifico (maestro, sacerdote, médico, politico, policia...) y se debe
adoptar una decisién unanime sobre quién deberia saltar para salvar al
resto. Légicamente, esta dinamica de grupos tiene un tiempo limitado y
ningun participante puede abandonar el globo sin haber alcanzado un
acuerdo.

- A contrarreloj: Esta dinamica plantea una competicién entre dos o mas
grupos, que deben completar una serie de tareas relacionadas con la
actividad de la empresa. Las pruebas pueden ser problemas matematicos,
cuestiones fiscales o errores en la configuracion informéatica, por ejemplo.

- La busqueda del tesoro: divide al grupo en equipos de 2 personas o
mas. Elabora una lista de tareas ridiculas para que cada equipo las haga en
grupo. Entre las tareas pueden incluir sacarse una autofoto con un extraio,
sacar una foto a un edificio u objeto que se encuentre fuera de la oficina, etc.
Entrega la lista a cada equipo, junto con un plazo maximo en el que deben
completar todas las tareas. Gana quien complete la mayoria de las tareas en
el menor tiempo.

- Nudo humano: pide a todos que se levanten y formen un circulo mirando
hacia el centro, hombro con hombro. Pideles que estiren el brazo derecho y
tomen la mano de alguien de enfrente. A continuacion, diles que saquen el
brazo izquierdo y agarren otra mano al azar de otra persona situada enfrente.
En un plazo de tiempo determinado, el grupo tendra que desenredar los
brazos sin soltar las manos. Si el grupo es demasiado grande, haz varios
circulos pequefios para que los grupos compitan entre ellos.

- El campo de minas: busca un espacio abierto, como un aparcamiento
vacio o un parque. Coloca los objetos (conos, pelotas, botellas, etc.)
aleatoriamente en el espacio abierto. Pide que formen parejas y designa a
una persona de cada pareja para que se ponga la venda en los o0jos. La otra
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persona debe guiar a su compafero para que cruce el espacio de un lado a
otro sin pisar los objetos, utilizando Unicamente sus indicaciones verbales. La
persona que se ha puesto la venda en los 0jos no puede hablar. Para hacerlo
mas dificil, crea rutas especificas por las que tengan que pasar las personas
con la venda.

Humanos: apoyo de la ARL con psicélogo, personal de la
empresa que apoye las actividades, personal a intervenir.
Tecnolbgicos: computador y video beam.

Técnicos: material didactico de acuerdo con la metodologia a
utilizar.

Locativos: espacio donde se realizaran las capacitaciones.
Financieros: viaticos del especialista al proyecto, proporcion
del salario de los empleados que asisten.

Recursos

Gestién humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacion de la capacitacion,
gestionar la logistica de los talleres.

SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,
medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecuciéon
de dichas actividades.

Responsable

V-Plan padrino para cambios de cargo o ingreso

e Contar con perfiles de cargos claros y actualizados.

e Establecer un plan de entrenamiento y apoyo para acompafnar al personal
gue ingresa o cambia de cargo por parte de un par con quien pueda establecer
una relacion cercana de apoyo social y laboral.

- Socializar a los empleados el plan padrino, informando los propésitos y la
importancia de ellos para el éxito del programa, sensibilizando desde la
empatia si a ellos les hubiera gustado tener a alguien cercano para adaptarse
al cargo con mayor facilidad.

- Realizar encuesta con los empleados para brindar la oportunidad de
participacién voluntaria como padrino.

- Evaluar con los lideres las competencias del personal que se postula para
la participacion en las actividades entre ellas la empatia, las relaciones
interpersonales y la comunicacion, ya que las personas elegidas llevaran a
campo a otros con el objetivo de ensefarle las particularidades de su funcién,
generando nuevos conocimientos a partir de la experiencia y experticia.

- Considerar en los equipos de trabajo el personal que ejecute labores de
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alto valor, y estan en la capacidad de transmitir los conocimientos al personal
tanto nuevos como a los que ya tienen tiempo en la compaiiia.
- Establecer con los jefes inmediatos los objetivos del &rea y de los puestos
de trabajo y la participacion de los padrinos.
- Documentar el proceso de retroalimentacion y evaluacién de los objetivos
creados para la ejecucion de la actividad y proponer planes de mejora.
- Evaluar la satisfaccion del padrino y el apadrinado con el proceso.
- Socializar con toda la compafia los resultados del proceso.
- Realizar reconocimiento a final de afio a las personas que mejores
resultados hayan tenido en la evaluacion del proceso de apadrinamiento.
e Acompafiar a los padrinos en su proceso, implementando formacion en
habilidades de empatia, comunicacion, tolerancia a la frustracion, etc.

Humanos: personal de gestién humana y empleados.
Tecnolbgicos: computadores e internet.

Intangibles: conocimientos en el cargo y habilidades de
Recursos comunicacién y relacionamiento.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, jefes inmediatos para planear las actividades y
proporcion del salario del padrino y apadrinado.

Gestion humana: gestionar la planeacion y ejecucion del
programa.

Responsable | Jefe inmediato: participar de la planeacion del programa,
transmitir la informacién a su personal y programar espacios
para realizar la actividad.

VI-Prevencién del acoso laboral

e Sensibilizar a los trabajadores sobre el acoso laboral.
- Fomentar espacios de comunicacién con los empleados para generar
conciencia sobre el acoso laboral.
- Programar capacitaciones sobre el acoso laboral y su incidencia en la
salud.
- Gestionar con el Comité de convivencia laboral propuestas de eventos o
actividades para prevencion del acoso laboral.
- Enviar infografia sobre qué es y que no es acoso laboral, como y ante
quién reportar una queja, coOmo se procede con las quejas, confidencialidad,
etc.

e Capacitar al comité de convivencia laboral.

Coordinar con la ARL apoyo con facilitadores para capacitar al comité en:

Manejo de quejas laborales recibidas.

Resolucién de conflictos.

Comunicacion.

O o % |
Qe 0%
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% Inteligencia emocional.

« Negociacion.

% Roles, responsabilidades, funciones de los integrantes del comité.
e Analizar los indicadores de ausentismo y enfermedad laboral que puedan
estar relacionados con el acoso laboral segun el reporte de quejas por acoso
laboral.
e Revisar posibles problemas de convivencia que puedan configurar un posible
acoso laboral para intervenirlo.

Humanos: personal de gestion humana, comité de
convivencia laboral y encargado de seguridad y salud en el
trabajo.

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Recursos Técnicos: material infogréafico, formatos, lapiceros, etc.
Intangibles: conocimientos en acoso laboral.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, comité de convivencia laboral y de SST por del
tiempo dedicado.

Gerencia: orientar las politicas de la empresa para el bienestar
de los colaboradores.

SST: analizar la informacion de ausentismo, incapacidades
gue puedan estar asociados con un posible acoso laboral.
Responsable | Comité de convivencia laboral: recibir y gestionar quejas de
acoso laboral y proponer intervenciones para el bienestar y la
sana convivencia.

Gestion humana: identificar posibles casos de problemas de
convivencia que puedan llegar a configurar un acoso laboral.

VII-Andlisis de causas médicas que puedan asociarse con dificultades de
relacionamiento

e Identificar posibles constantes en diagndsticos de incapacidades por
accidentes laborales o enfermedades de origen comun sefialando aquellos que
estdn considerados en la tabla de enfermedades laborales que pueden
originarse por agentes psicosociales (30). (Anexo # 14).

e Cruzar los casos de quejas recibidas por el comité de convivencia laboral con
el ausentismo, estableciendo posible asociacion.

118




Humanos: personal de seguridad y salud en el trabajo.
Tecnoldgicos: computador e internet.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de SST y
comité de convivencia laboral.

Recursos

Comité de convivencia laboral: solicitar a SST informacién
sobre ausentismo o incapacidades de personas involucradas
en proceso de quejas recibidas.

Gestion Humana: apoyar procesos de negociacion.

SST: brindar informacion al comité de convivencia laboral.

Responsable

6. Desplazamiento Vivienda Trabajo

Condiciones del traslado del colaborador desde su lugar de residencia hasta su
trabajo y viceversa.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:
Individuo:

e Estrés.

e Fatiga.

Organizacion:

e Aumento de ausentismo.

e Aumento de rotacion.

Estrategias de intervencién:

I-Encuesta de percepcion sobre la distancia trabajo — casa

e Encuesta de precepcion sobre la distancia de trabajo a la casa y medio de
transporte utilizado.
- Disefar encuesta desplazamiento casa - trabajo con preguntas claras y
de facil interpretacion para los colaboradores. (Anexo # 15).
- Informar a los empleados el propésito de la encuesta, la confidencialidad
y alcance de la informacion.
- Aplicar la encuesta de percepcion sobre la distancia trabajo — casa.
- Tabular la informacién de la encuesta, identificando brechas y posibles
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aspectos de mejora. (Anexo # 16).

- ldentificar los medios de transporte y el lugar de vivienda de los
colaboradores.

- Teniendo en cuenta los resultados de percepcidbn como malestar o no en
la distancia de la casa al trabajo y viceversa, realizar sensibilizacién a los
empleados sobre adaptacién, flexibilidad y equilibrio costo beneficio.

Humanos: personal de gestion humana y empleados.
Tecnolodgicos: computadores e internet.

Técnicos: papeleria, lapiceros.

Locativos: espacio para realizar la encuesta, mesas, sillas.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana y de los empleados.

Recursos

Gestion humana: disefio, aplicacion y tabulacion de la
encuesta de percepcion de la distancia trabajo - casa.

Jefes inmediatos: organizar al personal para aplicacion de
encuesta.

Responsable

[I-Convenios compra de vehiculo

e Convenios de compra de vehiculo
- Identificar cooperativas y entidades financieras que realicen convenios de
libranza para crédito de vehiculo con las mejores tasas.
- Tramitar los documentos para el establecimiento de convenios de
financiacion de vehiculos.
- Socializar a los empleados el beneficio de los convenios para adquisicion
de vehiculos, sus caracteristicas y condiciones para la financiacion.
e Analizar la capacidad de endeudamiento de los empleados con el fin de
promover la salud financiera.
e Realizar capacitacion de finanzas personales.
e Plan de ahorro por deducciéon de némina.
- Determinar las caracteristicas y especificaciones que requieren los
colaboradores para realizar el ahorro.
- [Establecer convenios con cooperativas o0 entidades financieras para
realizar ahorro mensual para el propésito de adquisicion de vehiculo,
mediante deduccién de nOmina.
- Divulgar a los empleados el convenio del plan de ahorro.
- Analizar la capacidad de endeudamiento de los empleados con el fin de
promover la salud financiera y el alcance del propdsito.
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Humanos: personal de gestion humana y empleados.
Tecnoldgicos: computador e internet.

Técnicos: papeleria, lapiceros.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y capacidad
de endeudamiento.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana.

Gerencia: aprobar convenios con las entidades para ahorro y
para adquisicion de vehiculo.

Gestion Humana: gestionar convenios, socializar los
beneficios y requisitos, en compafiia de la persona de némina
validar la capacidad de endeudamiento como criterio para
acceder al convenio.

Responsable

lll-Capacitacion en seguridad vial

e Incluir en el plan de capacitacion anual temas de seguridad vial para un
desplazamiento seguro:
- Manejo a la defensiva.
- Mecanica bésica.
- Uso adecuado de epp.
Autocuidado en la via.
- Primeros auxilios basicos.
e Enviar infografia sobre normas de transito.
e Evaluar la eficiencia de la capacitacion.

Humanos: personal de gestion humana y empleados.
Tecnoldgicos: computador e internet.

Técnicos: papeleria, lapiceros.

Intangibles: conocimientos para la capacitacion e infografia.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana.

Recursos

Gerencia: aprobar plan de capacitacion anual.
Responsable | Gestion Humana: gestionar con la ARL las capacitaciones en
seguridad vial y velar por su ejecucion.

7. Situacion Econ6mica

Disponibilidad de medios econémicos del colaborador y su grupo familiar para los
gastos basicos.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacién:
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Individuo:

e Estrés.

e Desconcentracion.

e Somatizacion: Trastornos de ansiedad, depresion, gastritis, Ulceras, cefaleas,
sindrome del colon irritable, gastroenteritis, trastornos del suefio, infarto,
cardiopatia, enfermedades cerebrovasculares, etc.

e Conductas adictivas como estrategia de evitacion incluida la ludopatia como
intencion de una solucién rapida.

e Problemas interpersonales.

Organizacion:

Errores de productividad o calidad.
Aumento de accidentalidad.
Aumento de ausentismo.
Problemas de clima laboral.

Estrategias de intervencién:

|-Caracterizacién sociodemografica

e Perfil sociodemografico.
- Incluir en la encuesta de informacion sociodemografica aspectos
economicos, conductas adictivas y de constitucion familiar.
- Aplicar encuesta sociodemografica (Anexo # 17), verificando que toda la
informacion se encuentre diligenciada, para ello es necesario garantizar
acompafamiento para quienes no saben leer o escribir.
- Transcribir las respuestas de la encuesta sociodemografica en archivo de
Excel.
- Caracterizar la poblacion a partir de la identificacion de criterios similares
en consolidado de encuesta sociodemografica. (Anexo # 18).
e Gestionar actividades que aporten al bienestar econémico de los
trabajadores.
- Consultar, gestionar y divulgar informacién sobre becas estudiantiles,
vivienda, y subsidios a los que puedan aplicar.
- Buscar alianzas de capacitaciones con instituciones educativas y
programas de la caja de compensacion.
- Promover asesorias en temas pensionales.
- Acompafar procesos de preparacion para la pension.
- Realizar convenios de deduccion por némina para beneficios como
poélizas colectivas de vida, seguros de vehiculos, funeraria entre otros con o
sin aporte economico de la empresa.
e Programa de consumo de alcohol y sustancias psicoactivas y otras
adicciones como ludopatia.
- Identificar posibles casos de conductas adictivas sea por clasificacion
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sociodemogréafica, reporte del jefe o compafiero, incapacidad, investigacion
de accidente, procesos disciplinarios, etc.
- Reunirse con las personas identificadas como posibles casos para
orientar ayuda requerida.
- Realizar proceso de remision a la eps para acompafiamiento psicoldgico.
- Hacer seguimiento a los casos identificados.
- Cerrar casos que hayan sido dados de alta por el especialista tratante.
- Gestionar capacitacion y material infografico en prevencion de conductas
adictivas

e Estudio de escalas salariales.
- Comparar la caracterizacion de los trabajadores con el promedio salarial
del mercado para el cargo segun la adecuacion al perfil.
- Actualizar los perfiles de cargo.
- Programas de nivelacion por ajuste al perfil del cargo.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
salud en el trabajo.

Tecnolodgicos: computadores e internet.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
SST.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, trabajador que asiste a una actividad y de
encargado de SST por del tiempo dedicado.

Recursos

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

SST: alimenta plantillas y analiza la informacion, gestionar
alianzas para capacitacion en prevencién, proponer
Responsable | actividades segun la caracterizacion.

Gestion humana: tabular y analizar la informacién, gestionar
alianzas de orientacion y capacitacion, proponer actividades
segun la caracterizacion.

[I-Capacitaciones de finanzas personales y manejo de economia familiar

e Establecer en el plan de capacitacién anual la fecha y recursos para realizar
las capacitaciones.

e Consecucion de facilitador de cada capacitacion por medio de fondos de
pensiones, ARL, intermediarios, cooperativas, bancos o contratacion particular.
e Gestion de la logistica de cada capacitacion.

e Realizar cada capacitacion en la fecha destinada y en las jornadas
requeridas.

e Llevar registros de asistencia para documentar el indicador.

e Incluir a las parejas en los espacios de capacitacion.

e Evaluar la eficacia mediante 5 preguntas para validar la asimilacion del
contenido de cada capacitacion.

Recursos \ Humanos: persona de gestion humana y facilitador de las
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capacitaciones.

Técnicos: papeleria, boligrafos.

Locativos: saldén de capacitacion, sillas, mesas.
Tecnoldgicos: computador y Video beam.

Intangibles: conocimientos en las tematicas.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana por el tiempo dedicado, costos de refrigerios,
proporcién del salario de los asistentes a las capacitaciones.

Gerencia: destinar presupuesto.

Jefes Inmediatos: participar de la programacién de grupos
gue asisten a las diferentes jornadas de capacitacion.
Gestion humana: planificar y gestionar cada capacitacion,
contactar facilitador y encargarse de la organizacion y
ejecucion de cada evento.

Responsable

[lI-Acceso a préstamos

e Convenios de libranzas.
- Identificar posibles bancos y cooperativas que cuenten con opcién de
libranzas
- Enviar la documentacion para crear los convenios con los bancos y
cooperativas.
- [Establecer convenio de préstamos con bancos y cooperativas con pago
mediante deduccién de nGmina.
- Socializar con los trabajadores los convenios de libranza establecidos.
haciendo énfasis en las condiciones y capacidades de endeudamiento
permitidas.
e Programa de micro préstamos por la empresa por deduccion de némina para
calamidades sin que supere capacidad de endeudamiento del 50% del salario
luego de deducciones y sin afectar el minimo.
e Convenio con un fondo de empleados que administre préstamos y planes de
beneficios.

Humanos: personal de gestion humana.

Tecnoldgicos: computadores e internet.

Recursos Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana por el tiempo dedicado.

Gerencia: autorizar los convenios.
Responsable | Gestion humana: buscar y gestionar convenios, socializar
convenios, autorizar los préstamos y realizar las deducciones.

IV-Analisis de condiciones de salud con posible asociacion al estrés

e Disefar plantillas para consolidar informacion de accidentes, incidentes,
enfermedades laborales y ausentismo (Anexo # 7).
e Diligenciar mensualmente la informacion de las plantillas anteriormente
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mencionadas segun las novedades que se presenten.
e Revisar trimestralmente el ausentismo por causa médica y las
investigaciones de accidentes, incidentes y enfermedades.
- Identificar posibles constantes en diagndsticos de incapacidades por
accidentes laborales o enfermedades de origen comun sefalando aquellos
que estan considerados en la tabla de enfermedades laborales que pueden
originarse por agentes psicosociales (30). (Anexo # 14).
- Realizar seguimiento con el Copasst a los casos de incapacidades
sefialados con posible nexo con los agentes psicosociales.
- Establecer causas de accidentes, incidentes o enfermedades laborales
que puedan estar asociadas con dificultades econdémicas.
- Realizar seguimiento a casos de enfermedad laboral en estudio o
calificada que pueden originarse por agentes psicosociales. (30)
e Actualizacion anual de reporte de condiciones de salud.
- Disefo de formato de reporte de condiciones de salud (Anexo # 9).
- Acompafar diligenciamiento de formato garantizando que la informacion
esté completa.
- Tabular la informacion en archivo de Excel consolidado de andlisis de
condiciones de salud (Anexo # 10).
- lIdentificar personas con alteraciones de salud.
- Comparar afio a afio para identificar casos de cambios en el estado de
salud.
- Realizar reunion con las personas que han tenido cambios en su estado
de salud con el fin de identificar posible asociacion con su situacion
financiera o efecto del estrés por ella.
- De ser posible orientar al trabajador para obtener posibles ayudas.
- Efectuar seguimiento a los casos identificados.

Humanos: personal de gestién humana y SST.
Tecnolbgicos: computadores e internet.

Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office y en SST.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, Copasst y de SST por del tiempo dedicado.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de andlisis de casos Yy posibles
intervenciones.

SST: alimenta plantilas y analiza la informacion de
accidentalidad, enfermedades laborales, ausentismo,
condiciones de salud, examenes meédicos.

Gestion humana: tabular y analizar la informacién de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion.

Responsable

\8. Comunicacién y Relaciones Interpersonales (extralaboral)

Cualidades que caracterizan la interaccion del colaborador con allegados y amigos
que le brindan una red de apoyo.
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Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:

Individuo:

Desconcentracion.

Somatizacion: Trastornos de panico con o sin agorafobia, episodios
disociativos, afecciones del sistema fonador, trastornos adaptativos con humor
ansioso, con humor depresivo, con humor mixto, con alteraciones del
comportamiento 0 mixto con alteraciones de las emociones y del
comportamiento, gastritis, Ulceras, cefaleas, gastroenteritis, trastornos del
suefio, infarto, enfermedades cerebrovasculares, trastornos psicéticos agudos y
transitorios, desdrdenes afectivos, etc.

Conductas adictivas como estrategia de evitacion.

Organizacion:

Aumento de accidentalidad.

Aumento de ausentismo.

Problemas de relaciones entre comparieros.
Baja en la productividad.

Estrategias de intervencién:

I-Jornadas de la familia

Implementacion en cada semestre del afio de la jornada familiar de acuerdo con
la Ley 1857 de 2017 (55)

- Elegir cual de las 3 formas serd la indicada para cada jornada de la
familia:

% El empleador puede coordinar eventos con la caja de compensacion
familiar.

+ Realizar el evento bajo sus propios lineamientos, con sus recursos y en
el sitio que destine para el efecto.

« En caso de no ser posibles las dos anteriores, conceder un permiso
remunerado para que el trabajador comparta directamente una jornada con
su familia.

- Establecer fechas para la jornada familiar de cada semestre.

- Fijar los recursos para cada jornada.

- Comunicar a los trabajadores los dias destinados y forma para realizar la
jornada de la familia.

Humanos: persona de gestidbn humana y responsable de SST.
Tecnoldgicos: computador e internet.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana por el tiempo dedicado y proporcién de 1 dia de

Recursos
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salario de los trabajadores en cada semestre.

Gerencia: Definir estrategia para cada jornada de la familia y
destinar presupuesto.

Jefes Inmediatos: Programar las actividades permitiendo la
correcta ejecucion de las jornadas de la familia.

SST: Acompafiar proceso de planeacién y ejecucion de
actividades de jornada de la familia de manera segura.

Gestion humana: Planificar y gestionar la estrategia de
jornada de la familia, divulgar la forma definida para la jornada
de la familia si es el caso realizar las alianzas y contrataciones
y encargarse de la organizacion y ejecucion de cada evento.

Responsable

[I-Formacién y capacitacion

e Capacitaciones y talleres vivenciales de escuelas de padres, pautas de
crianza, relacion de pareja, uso del tiempo libre, inteligencia emocional,
comunicacion asertiva.

- Definir el plan de capacitacion anual con 3 de los temas propuestos a

partir de necesidades o intereses de los empleados esto se puede sondear

mediante encuesta.

- [Establecer recursos requeridos para ejecutar la formacion.

- Gestionar con la ARL y la caja de compensacion apoyo con el facilitador

de las capacitaciones o talleres.

- Acordar con los jefes inmediatos la programacion de grupos y horarios.

- Organizar la logistica para las capacitaciones.

- Ejecutar las actividades programadas.

Humanos: persona de gestidbn humana, de SST y facilitadores.
Tecnoldgicos: computador y video beam.

Técnicos: papeleria, colores, boligrafos, tijeras y material
didactico.

Logisticos: salon de capacitacién, mesas, sillas, refrigerios.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana por del tiempo dedicado y proporcion de salario de los
trabajadores que participan, refrigerios y material didactico.

Recursos

Gerencia: destinar presupuesto.

Jefes Inmediatos: programar las actividades permitiendo la
participacion de los trabajadores.

Responsable | SST: articular el plan de capacitacion con el control del riesgo
psicosocial en la matriz de identificacion de peligros evaluacion
y valoracion de riesgos.

Gestion humana: planificar y gestionar las actividades.

[lI-Comunicacion de actividades de bienestar, culturales, recreativos y de
formacion

e Divulgar entidades que ofrecen beneficios para las familias, consultorios
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publicos a bajo costo o gratuitos de asesoria juridica y/o psicologica.
- Identificar entidades que realizan estas consultas.
- Poner en las carteleras los contactos de las instituciones con los datos de
los servicios que ofrecen y las tarifas.
- Socializar beneficios, programas, convenios, actividades culturales y de
formacion de las cajas de compensacion familiar tales como:
« Encuentros de pareja.
« Escuelas de padres.
« Cursos de hobbies.
o
X

*

Celebraciones del dia del nifio, dia de la madre, navidad, etc.

Ingresos a parques recreativos.

Becas y auxilios educativos.

e Realizar convenio para asesoria psicologica y terapia familiar, con o sin
aporte de la empresa.

e Promover grupos de reunion segun intereses similares identificados a partir
de una encuesta teniendo como base el listado de intereses adaptado (46)
(Anexo # 19).

e Incluir en el plan de bienestar apoyos de la caja de compensacion como
bonos para ingresar a parques recreativos para los trabajadores.

R
*

R/
*

*

Humanos: persona de gestion humana.

Tecnolbgicos: computador y video beam.

Técnicos: carteleras, papeleria, boligrafos.

Logisticos: salon de reunion, mesas, sillas.

Recursos Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana y SST por el tiempo dedicado. En caso de asi
considerarlo aporte de la empresa del 50% del valor de 5
sesiones de terapia individual o familiar.

Gerencia: destinar presupuesto.

SST: investigar convenios para atencion psicologica individual
o familiar.

Gestion humana: buscar informacion que represente
Responsable | beneficios para actividades culturales, recreativas, de
formacion en la que el trabajador pueda interactuar con sus
familiares o0 con otras personas que tengan intereses
similares y puedan ser grupos de apoyo social.

9. Estrés protocolo de estrés y salud mental

La Comision Europea define el estrés laboral como “un patron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiologicas y de comportamiento a ciertos aspectos
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adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio
ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de
excitacion y de respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos” (47).
Aparecen problemas de salud cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a
las necesidades, expectativas o capacidades del trabajador o cuando éste no
recibe una adecuada compensacion. De tal manera que es fundamental analizar
los componentes psicosociales que pueden asociarse con el ausentismo que en
ocasiones es la manifestacion del estrés.

Ahora bien, la salud mental es definida en la ley 1616 de 2013 (40) como “un
estado dindmico que se expresa en la vida cotidiana a través del comportamiento
y la interaccion de manera tal que permite a los sujetos individuales y colectivos
desplegar sus recursos emocionales, cognitivos y mentales para transitar por la
vida cotidiana, para trabajar, para establecer relaciones significativas y para
contribuir a la comunidad”.

Efectos del riesgo en el individuo y la organizacion:

Individuo:

e Somatizacion: Enfermedades consideradas psicolaborales como (alteraciones
metabdlicas, desérdenes musculo esqueléticos, fatiga, gastritis y otras
consideradas en la tabla de enfermedades laborales que pueden originarse por
agentes psicosociales). tomado de Decreto 1477 de 2014 (30) como: trastornos
del suefio, trastornos del estado de animo, ansiedad, depresién, , trastornos
psicéticos agudos y transitorios, trastornos adaptativos con humor ansioso, con
humor depresivo, con humor mixto, con alteraciones del comportamiento o
mixto con alteraciones de las emociones y del comportamiento, angina de
pecho, hipertensién arterial, cardiopatia isquémica, infarto agudo de miocardio,
enfermedades cerebrovasculares, Ulceras, gastritis crénica, sindrome de colon
irritable, migranas, trastornos alimenticios, problemas de la piel, problemas
menstruales, hipercolesterolemia, diabetes, dislipidemia, trastornos sexuales,
enfermedades autoinmunes, neoplasias (masa anormal de tejido), etc.

Ruptura de relaciones familiares.

Desconcentracion.

Falta de motivacion.

Fatiga.

Conductas adictivas.

Ideacion suicida.

Organizacion:

e Aumento de accidentalidad.
e Aumento de rotacion.

e Sobrecostos.
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Estrategias de intervencién:

I- Analisis de condiciones de salud con posible asociacion al estrés

e Disefiar plantillas para consolidar informacion de accidentes, incidentes,
enfermedades laborales y ausentismo.

e Diligenciar mensualmente la informacion de las plantillas anteriormente
mencionadas segun las novedades que se presenten.

e Revisar trimestralmente el ausentismo por causa médica y las
investigaciones de accidentes, incidentes y enfermedades.

- ldentificar posibles constantes en diagnédsticos de incapacidades por

accidentes laborales o enfermedades de origen comun sefialando aquellos

gue estan considerados en la tabla de enfermedades laborales que pueden

originarse por agentes psicosociales. (30) (Anexo # 14).

- Realizar seguimiento con el Copasst a los casos de incapacidades

sefialados con posible nexo con los agentes psicosociales.

- Establecer causas de accidentes, incidentes o enfermedades laborales

gue puedan estar asociadas con estrés.

- Realizar seguimiento a casos de enfermedad laboral en estudio o

calificada que pueden originarse por agentes psicosociales. (30) (Anexo #

14).

- Identificar posibles personas consumidoras de sustancias psicoactivas o

con otras conductas de adicciones a través de autoreporte, accidentes,

examenes medicos, incapacidades o sospechas del jefe inmediato.
e Documentar e implementar politicas frente al consumo de sustancias
psicoactivas.

- Realizar pruebas de consumo de sustancias aleatorias.

- Conversar con las personas identificadas o sospechosas de conductas
adictivas para remitir a la eps.

- Llevar registro de las personas y hacer seguimiento a su evolucion.

e Actualizacién anual de reporte de condiciones de salud.

Disefio de formato de reporte de condiciones de salud (Anexo # 9).

- Acompaidar diligenciamiento de formato garantizando que la informacion
esté completa.

- Tabular la informacion en archivo de Excel consolidado de analisis de
condiciones de salud (Anexo # 10).

- Identificar personas con alteraciones de salud.

- Comparar afio a afio para identificar casos de cambios en el estado de
salud.

- Realizar reunion con las personas que han tenido cambios en su estado
de salud con el fin de identificar posible asociacion con situaciones de
estres.

- De ser posible orientar al trabajador para acceder a ayudas.
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- Efectuar seguimiento a los casos identificados.

e Establecer un Sistema de vigilancia epidemioldgico en adelante SVE con
enfasis psicosocial.

- Con la informacién del andlisis de las condiciones de salud (ausentismo,
accidentalidad, enfermedad laboral, consumo de sustancias, etc)
documentar en plantilla de Excel consolidado de analisis de condiciones
de salud (Anexo # 10) los casos que requieren seguimiento.

- Actualizar mes a mes el SVE describiendo los seguimientos, controles o
cambios en los casos que conforman el sistema.

- Realizar cierre a los casos que asi lo indiguen ampliando el plazo de
seguimiento a consideracion anual.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
salud en el trabajo.

Tecnolbgicos: computadores e internet.

Intangibles: conocimientos en manejo de office y en area
Recursos SST.

Financieros: dinero para pruebas aleatorias de consumo de
sustancias psicoactivas, proporcion del salario del personal
de gestion humana, Copasst y de SST por el tiempo
dedicado.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Copasst: participar de andlisis de casos y posibles
intervenciones o seguimientos.

SST: alimenta plantillas y analiza la informacién de
accidentalidad, enfermedades laborales, ausentismo,
Responsable | condiciones de salud, examenes médicos, programar pruebas
aleatorias de consumo de sustancias psicoactivas.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
ausentismo, gestionar alianzas de orientacion o remisiones
en caso de consumo de sustancias psicoactivas u otras
conductas adictivas identificadas.

[I-Jornadas de salud

e Realizar minimo una vez al afio una jornada de salud fisica y mental que
contenga actividades de promocion de la salud y prevencion de la enfermedad.
e Identificar riesgos y alteraciones de salud que se desean impactar con la
jornada.

e Incluir en el plan de trabajo anual la jornada de salud estableciendo una
fecha y los recursos necesarios.

e Gestionar alianzas con la ARL, Caja de compensacién, Fondos de
Pensiones, Intermediarios, Compafias de seguros, Proveedores, Clientes,
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Entidades publicas de salud, etc., la participacion con actividades para
promocién de la salud y la prevencion de la enfermedad fisica o mental tales
como:
- Técnicas de control para el manejo del estrés (mindfulness: ejercicios de
conciencia plena, ejercicio fisico, hobbies, oracién, etc.,).
- Técnicas de relajacion (técnicas de control de la respiracion), relajacion
muscular, etc.
- Campafias de prevencién del consumo de sustancias psicoactivas,
identificacion de fumadores y consumidores de otras sustancias.
- Masajes / podologia.
- Asesoria psicologica / convenio a menor costo con o sin aporte de la
empresa para 3 sesiones.
- Tamizajes nutricionales, auditivos, optometria, estado de la piel, riesgo
cardiovascular, etc.
Taller de estilos de vida saludables.
o FaC|I|tar deduccion por nédmina de adquisicién de productos de la jornada
por ejemplo las gafas.
e Consolidar los resultados de la jornada de salud de aquellos casos que
tienen alteraciones en su estado de salud.
e Valorar el impacto de la jornada bien sea por observaciéon de
comportamientos, mejora del ambiente laboral, disminucion de ausencias,
accidentes o enfermedades, mejoramiento de condiciones de salud, encuesta
de satisfaccion de los trabajadores.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
salud en el trabajo.

Técnicos: papeleria, boligrafos, material didactico.
Tecnologicos: computadores e internet.

Locativos: salones y espacios para el desarrollo de las
Recursos actividades, mesas, sillas.

Intangibles: conocimientos de aliados y riesgos a intervenir.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de SST por del tiempo dedicado a planeacion y
ejecucion de la jornada, asi como la proporcién del salario de
los trabajadores que participan.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Jefe Inmediato: coordinar las actividades laborales
permitiendo que los trabajadores participen de la jornada de
salud.

SST: reporte de riesgos a intervenir y de la caracterizacion
del estado de salud de los trabajadores, tabular y analizar la
informacion para alimentar SVE y otras intervenciones
requeridas.

Responsable
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Gestion humana: planear la jornada y gestionar alianzas
para las actividades, tabular y analizar la informacion para
alimentar SVE y otras intervenciones requeridas.

lll- Actividades de psicoeducacion (formacién y capacitacién)

e Charlas, capacitaciones vy talleres en resolucion de problemas, inteligencia
emocional, manejo de conflictos, resiliencia, estilos de vida saludable, salud
mental, uso del tiempo libre, comunicacion efectiva y asertiva, liderazgo para
los supervisores, etc.

- Identificar la poblacion a la que se dirige la capacitacion.

- Definir el plan de capacitacion anual con 3 de los temas propuestos a
partir de necesidades, quejas ante el comité, procesos disciplinarios o
intereses de los empleados este ultimo se puede sondear mediante
encuesta.

- Establecer la fecha y los recursos para realizar las capacitaciones
teniendo en cuenta a los jefes inmediatos para la programacién de
grupos y horarios para la formacion.

- Consecucién de facilitador de cada capacitacion por medio de fondos de
pensiones, ARL, intermediarios, cajas de compensacion, entidades
publicas de salud, etc.

- Gestion de la logistica de cada capacitacion.

- Realizar cada capacitacion en la fecha destinada y en las jornadas
requeridas.

- Llevar registros de asistencia para documentar el indicador.

- Evaluar la eficacia técnica mediante 5 preguntas para validar la
asimilacion del contenido de cada capacitacion.

- Valorar el impacto de la capacitacion bien sea por observacion de
comportamientos, mejora del ambiente laboral, disminucién de
ausencias, accidentes o enfermedades, mejoramiento de condiciones de
salud, encuesta de satisfaccion de los trabajadores.

Actividades.

e Promover espacios informativos y de escucha para los trabajadores.

e Entrega de plegables informativos sobre el estrés y sus principales signos y
sintomas.

e Presentar carteleras en sitios publicos con informacién clara y de facil
entendimiento en cuanto a estrés para los colaboradores

e Por medio de los canales de comunicacién de la empresa, brindar espacios
de lideres y colaboradores donde se comuniquen pautas tanto para la
prevencion como la identificacion del estrés.

e Exponer en la empresa la tabla de signos y sefales de alerta de los
trastornos y efectos mentales (57) (Anexo # 20)
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e Definir los contenidos tematicos y las metodologias para la implementacion
de las actividades de informacién, sensibilizacion y entrenamiento en el
manejo de la ansiedad y el estrés. Los contenidos sugeridos para estas
iniciativas son (58):
- Definicion y caracteristicas del estrés.
- Capacidad para trabajar bajo presion.
- Manejo de emociones, control de impulsos y tolerancia a la frustracion.
- Autoevaluacion y reflexion positiva.
- Autoestima, capacidad de autocontrol y autonomia
- Resolucion de conflictos
- Habitos de vida saludable.
- Relaciones interpersonales y apoyo social
- Habilidades comunicativas y sociales.
- Sentido del humor y creatividad.
e Desarrollar actividades de capacitacion y entrenamiento en el manejo de la
ansiedad y el estrés a través de:
- Técnicas generales que comprendan la promocion de habitos de vida
saludable, el fortalecimiento del apoyo social, la formacion en la
identificacion y resolucién de problemas, el entrenamiento en el manejo de
la distancia emocional con el usuario (para el caso de trabajadores del
sector servicios), el refuerzo de las actividades que favorezcan el
aprovechamiento del tiempo libre, la creatividad y el buen humor.
- Técnicas de intervencion cognitiva que incluyan la reorganizacion
cognitiva, la modificacion de pensamientos automaticos y negativos, la
desensibilizacion sistematica y la inoculacion de estrés.
- Técnicas fisiolégicas de relajacion, control de respiracion, relajacion
mental, meditacion y biofeedback (retroalimentacién biofisiologica).
- Técnicas conductuales como asertividad, habilidades sociales, solucién
de problemas, modelamiento encubierto, autocontrol.

Humanos: persona de gestibn humana y facilitador de las
capacitaciones.

Técnicos: papeleria, boligrafos, material didactico.
Locativos: saldén de capacitacion, sillas, mesas.

Recursos Tecnolbgicos: computador y Video beam.

Intangibles: conocimientos en las tematicas.

Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana por el tiempo dedicado, costos de refrigerios,
proporcion del salario de los asistentes a las capacitaciones.

Gerencia: destinar presupuesto.

Jefes Inmediatos: participar de la programacién de grupos
gue asisten a las diferentes jornadas de capacitacion.

SST: Informar caracterizacién de las condiciones de salud,

Responsable
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apoyar el plan de capacitacion y los indicadores de impacto.
Comité de Convivencia Laboral: Notificar necesidades de
capacitacion producto de quejas de convivencia.

Gestiéon humana: Planificar y gestionar cada capacitacion,
contactar facilitador y encargarse de la organizacion y
ejecucion de cada evento, apoyar el plan de capacitacion y
los indicadores de impacto.

IV-Desarrollo de estrategias de afrontamiento

e Caracterizar la demanda emocional del trabajo. Los representantes de las
areas de gestibn humana y de SST deben identificar las actividades
emocionalmente mas demandantes y los cargos que se encuentran expuestos
a ellas. Las fuentes de informacion mas utiles son:
Matriz de peligros.
Diagnostico de factores psicosociales.
Perfiles de cargo o manual de funciones.
Andlisis de causas de ausentismo, rotacion, afectaciones en el
desempeiio, accidentalidad y enfermedad laboral.
e Se debe identificar los cargos, las areas y procesos con mayor exposicion a
situaciones emocionalmente demandantes, sea porque la valoracion de esta
condicion resulta en riesgo alto o porque estas demandas han causado efectos
indeseados en la salud o en el trabajo. De este andlisis surge la
caracterizacion de las demandas emocionales a las que se encuentran
expuestos los trabajadores de la organizacion (58).
e Identificacion de estrategias de afrontamiento, es decir, los recursos
cognitivos y emocionales con los cuales cuentan las personas para manejar
situaciones de estrés.
- Aplicar test de estrategias de afrontamiento CRI-A Inventario de
Respuestas de Afrontamiento — Adultos. (59) (25 pines de autocorreccion
$631.300 para 2021 se puede adquirir en Psea consultores. (Anexo # 21).
- Tabular y clasificar estrategias predominantes de afrontamiento de la
poblacion.
e Fortalecer el desarrollo de estrategias de afrontamiento.
- Segun los resultados incluir la formacidbn en estrategias de
afrontamiento poco desarrolladas en los planes de capacitacion.
e Realizar taller vivencial de desarrollo de estrategias de afrontamiento
mediante juego de roles donde se simulen situaciones y se busque asumir
diferentes formas de resolverlas ejemplo 6 sombreros (60) (Anexo # 22).
e Divulgar convenios de asesoria psicolégica a menor costo con o sin aporte
de la empresa para 3 sesiones o consultorios psicologicos de universidades.

Recursos Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
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salud en el trabajo.

Tecnologicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico.

Intangibles: conocimientos en manejo de office.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de SST por del tiempo dedicado a la planeacion y
ejecucion, asi mismo del salario de los trabajadores que
participan.

Gerencia: autorizar presupuesto y recursos.

SST: alimentar SVE psicosocial.

Jefes Inmediatos: participar de la programacion de grupos
Responsable | que asisten a las diferentes jornadas de evaluacion y/o
capacitacion.

Gestion humana: aplicar y calificar el test de estrategias de
afrontamiento y planear estrategias de intervencion.

V-Cultura Organizacional de Bienestar y Seguridad

e Sensibilizar a toda la compafiia en los roles y responsabilidades en SST, asi
como la importancia de su participacion para lograr una cultura de bienestar y
seguridad.

e Realizar capacitaciones.

e Realizar un diagnéstico de la cultura organizacional, detectar los principales
riesgos, medir el nivel de estrés, problemas de salud y salud mental.

e Asociar la promocion y la prevencion a la calidad de la organizacion.

e Conformar comités.

e Realizar rendiciones de cuentas.

e Disefo de puestos de trabajo seguros y saludables.

e Identificar los cargos con sus perfiles, incluyendo los alcances, funciones,
riesgos y conducto regular con el fin de que no exista ambigiiedad de rol.

e Socializar las condiciones de los cargos con los jefes inmediatos.

e Realizar la seleccion del personal de manera coherente en cuanto al perfil
requerido y las competencias de la persona.

e Evaluar puestos de trabajo por ejemplo los casos blancos que arroja la
bateria de riesgo psicosocial, identificando aquellos que estan generando
mayor estrés para una intervencién especifica.

e Fomento del apoyo social por parte de compaferos y lideres mediante
actividades de integracion recreativa y de desempefio.

e Formador de formadores.

e Un café con el jefe.

e Torneos de play, bingos, etc.

e Disefar y aplicar encuesta de intereses teniendo como base el listado de
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intereses adaptado (56) (Anexo # 19). A partir de los resultados proponer
actividades de bienestar.

Fomentar el uso del buzdn de sugerencias para analizar propuestas de los
trabajadores que mejoren su bienestar.

Incluir en el proceso de evaluacion de desempefio criterios de SST.
Reconocimiento positivo al comportamiento seguro y saludable.

Establecer criterios para identificacion de comportamientos seguros y
saludables. tales como: disminucion de accidentalidad, ausentismo,
propuestas de mejora, etc.

Comunicar logros en SST.

Correos de felicitacidbn por comportamientos seguros por areas de trabajo.
Plan de puntos por comportamiento seguro donde al final del afio se dé un
incentivo a quienes reportan condiciones inseguras para mejorar, realizan
propuestas, participan de las capacitaciones y eventos en SST, etc.
Gestion del cambio al interior de la organizacion.

Identificacion de los cambios que pueden afectar la SST.

Socializacién de los cambios que se van a realizar, indicando en que puede
afectar a los trabajadores y como se va a intervenir el riesgo contando con
la participacion de ellos.

Habilitar un espacio de comunicacion donde los trabajadores puedan dar
sus opiniones sobre los cambios o realizar propuestas.

Evaluar el impacto final del cambio en un periodo de tiempo y actualizar los
documentos de SST que se requieran.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
salud en el trabajo.

Tecnoldgicos: computadores e internet.

Recursos Técnicos: material didactico.

Locativos: espacios para el desarrollo de actividades.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de SST y de los trabajadores.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

SST: analizar las propuestas del plan de bienestar y de las
evaluaciones de puestos de trabajo y de desemperfio,
buscando alinearlas al impacto en la gestion de los riesgos,
evaluar los riesgos para el proceso de gestion del cambio,
Responsable | realizar reconocimientos positivos por comportamientos
seguros.

Gestion humana: tabular y analizar la informacion de
encuesta de intereses, propuestas del buzén de sugerencias
e integrarlas en un plan de bienestar, apoyar el proceso de
gestion del cambio y de reconocimientos positivos, realizar
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evaluaciones de desempeiio y de los puestos de trabajo.

VIlI-Estilos de vida saludable

e Solicitar asesoramiento de la ARL para crear el programa de estilos de vida
saludable, basado en los 7 pasos (53):

- Alimentacion balanceada.

- Dormir bien,

- Realizar actividad fisica.

- Euvitar el alcohol.

- Organiza el tiempo.

- Cuidar de forma preventiva la salud.

- Mantener el hogar y lugar de trabajo limpio y ordenado.
e Sensibilizar y capacitar a los colaboradores en estilos de vida saludables.
e Aplicar encuesta de estilos de vida saludable de los empleados (utilizar la
brindada por la ARL)
e Implementar programa de los 7 pasos, estos pasos se deben desarrollar un
paso por cada 2 meses.
e Incluir el programa dentro de las actividades del plan anual de trabajo.
e Gestionar los recursos y facilitadores para el programa
e Establecer cronograma de fechas para las actividades en acuerdo con el
jefe inmediato.
e Socializar el programa de los 7 pasos a los empleados.
e Ejecutar el programa de la ARL de los 7 pasos.
e Evaluar el impacto del programa al finalizar con la aplicacion nuevamente de
la encuesta de estilos de vida saludables.
e Promover las actividades que fomentan habitos saludables El area de
gestion del talento humano, en coordinacion con el responsable de la
seguridad y salud en el trabajo pueden considerar la realizacion de actividades
como:
e Habilitar espacios para practicar actividades deportivas dentro de los
centros de trabajo.
e Jornadas de promocién de la salud (ejemplo el dia, la semana o el mes de
la salud).
e Motivacion para la actividad fisica como caminar o usar la bicicleta para ir o
retornar del trabajo, subir las escaleras en lugar del uso del ascensor, entre
otras.
e Disponer alimentos saludables en las maquinas expendedoras de alimentos,
asi como en las bebidas, refrigerios y comidas que la empresa suministra
e Organizar actividades deportivas, para las que se requiere la verificacion de
las condiciones médicas de las personas, la seguridad de los espacios donde
se realizan las actividades y el calentamiento fisico antes de la practica
deportiva.
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e Realizar convenios con cajas de compensacion familiar, gimnasios y otras
instituciones que proveen servicios deportivos.

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
salud en el trabajo, personal idoneo brindado por la ARL.
Tecnolbgicos: computadores e internet.

Técnicos: material didactico requerido para las actividades.
Recursos Intangibles: conocimientos en manejo de office, en
herramientas para infografia y en estilos de vida saludables.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestién
humana, y de SST por del tiempo dedicado, asi mismo, los
viaticos del profesional de la ARL que apoya las actividades.

Gestion humana: gestionar con la ARL, caja de
compensacion o terceros para la realizacibn de la
capacitacion, gestionar la logistica de los talleres.
Responsable | SST: incluir en los planes de capacitacion de la empresa,
medir la eficacia de las capacitaciones y gestionar la logistica.
Gerencia: aprobar los recursos necesarios para la ejecuciéon
de dichas actividades.

IX-Formando Lideres

e Definir las caracteristicas y comportamientos esperados en los jefes, se les
debe formar y apoyar en el desarrollo de habilidades para identificar
oportunamente la presencia de sintomas sugestivos de estrés laboral, de
manera que puedan implementar o apoyar las acciones de promocién de la
salud, y de prevencion establecidas en la organizacion.

e Establecer un plan de formacién para los jefes.

e Definir las habilidades blandas que se esperan fortalecer.

e Elaborar el programa de formacion de directivos y jefes con la asistencia
técnica de la administradora de riesgos laborales (ARL) a la cual se encuentre
afiliada la empresa y documentar su desarrollo en el plan de trabajo anual.

e Establecer planes de retroalimentacion por parte de lideres de mayor nivel
jerarquico, en aras de contribuir al desarrollo de los demas participantes.

e Desarrollar estrategias de comunicacion (mensajes de correo, carteleras,
folletos, entre otros) que incluyan informacién sobre el estrés y sus efectos, y
las estrategias que la empresa ha implementado para prevenirlo o manejarlo
(58)

Humanos: personal de gestion humana y de seguridad y
Recursos salud en el trabajo.
Técnicos: papeleria, boligrafos, material didactico.
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Tecnoldgicos: computadores e internet.

Locativos: salones y espacios para el desarrollo de las
actividades, mesas, sillas.

Intangibles: conocimientos de aliados y riesgos a intervenir.
Financieros: proporcion del salario del personal de gestion
humana, de SST por del tiempo dedicado a planeacion y
ejecucion de la jornada, asi como la proporcién del salario de
los trabajadores que participan.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

Jefe Inmediato: coordinar las actividades laborales para que
los trabajadores participen de la jornada de salud.

SST: reporte de riesgos a intervenir

Gestion humana: planear la jornada y gestionar alianzas
para las actividades.

Responsable

X-Informacién saludable

e Aprovechar los recursos de induccién, capacitacion, comunicacion y difusion
existentes en la empresa, tales como pagina web, intranet, carteleras,
sistemas audiovisuales, boletines, charlas y reuniones.

e Difundir informacion sobre salud mental, problemas mentales y riesgos
psicosociales.

e Proporcionar, a través de las areas de gestion del talento humano o de
seguridad y salud en el trabajo, materiales informativos y de consulta sobre
temas de salud mental.

e Organizar campafas informativas sobre los efectos del consumo de tabaco,
alcohol y otras sustancias psicoactivas, los beneficios de los habitos de vida
saludable y las estrategias para controlar la ansiedad y el estrés (58)

Humanos: personal de gestion humana y de SST.
Técnicos: papeleria, boligrafos, material didactico.
Recursos Tecnolbgicos: computadores e internet.

Locativos: salones y espacios para el desarrollo de las
actividades, mesas, sillas.

Gerencia: autoriza presupuesto y recursos.

SST: reporte de riesgos a intervenir, verificar resultados.
Gestion humana: Apoyo en la planeacion logistica de la
informacion.

Responsable

CONCLUSIONES
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e Luego de analizar la informacion suministrada por la empresa se realizan las
siguientes recomendaciones:

- Revisar la estructura de los indicadores de accidentalidad.

- Identificar el codigo diagndstico de acuerdo con la clasificacién del CIE 10
con el fin de tener informacion de andlisis para seguimiento a las causas
médicas por persona y asi poder establecer un posible nexo con los factores
psicosociales.

- Implementar un sistema de Vvigilancia epidemioldégico para riesgo
psicosocial que parta del analisis de las condiciones de salud, aspectos
sociodemograficos, indicadores de ausentismo, accidentalidad y enfermedad
laboral y no sélo aquellos casos blancos que establece el informe de la bateria
de riesgo psicosocial.

- Realizar revisién a los documentos que diligencian los colaboradores en
especifico la informacion del perfil sociodemografico y de condiciones de salud
ya que en algunos datos estaban sin diligenciar.

- Construir el indicador de rotacion de personal fortaleciendo la identificacion
de posibles motivos de retiro mediante entrevista de retiro.

- Contar con una caracterizacion de la poblacién sistematizada que facilite la
identificacion de posibles necesidades y propuestas de actividades segun las
particularidades de la poblacion.

e Teniendo en cuenta que la medicion de la bateria de riesgo psicosocial para el
afo 2020 dio un nivel general de riesgo bajo, la empresa debera realizar acciones
preventivas y correctivas y una vez implementadas realizar la evaluacion como
minimo cada 2 afos, siguiendo asi la estrategia de mejoramiento continuo.

e Para el desarrollo de esta guia se tuvo en cuenta diferentes elementos como los
resultados de la bateria de riesgo psicosocial, y la informacion anexa de la
empresa que puede asociarse al riesgo psicosocial y la salud psico laboral como
ausentismo, accidentalidad, enfermedad laboral, indicador de rotacion, etc. Es
importante que la gestion del riesgo psicosocial al interior de ERS LTDA GOMEZ
PLATA PROYECTO HIDROITUANGO incluya no sélo la intervencion sino también
la promocion y prevencion, ampliando las fuentes de informacién que permitan
identificar indicios de posibles enfermedades laborales o afecciones a la salud
mental de los empleados, las cuales fueron sugeridas en los anexos dentro de la
guia.
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e A partir del analisis de los resultados de la bateria de riesgo psicosocial, se
propuso una priorizacion de las dimensiones a intervenir, que fueron las
clasificadas en niveles muy alto y alto, conforme a la normatividad vigente. Para
dicha intervencion se presentaron diferentes estrategias para cada dimension que
promueven factores protectores ante el riesgo psicosocial, de tal manera, que la
empresa puede seleccionar una o varias opciones para la gestion de dicho riesgo
siguiendo la siguiente jerarquia:

Intralaboral:

1 Caracteristicas del Liderazgo.

2. Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico.

3. Oportunidades para el Uso y Desarrollo de Habilidades y Conocimientos.
4 Demandas de Carga Mental.

5 Relaciones Sociales en el Trabajo.

Extralaboral:

6. Desplazamiento Vivienda Trabajo.

7. Situacion Econdmica.

8. Comunicacion y Relaciones Interpersonales.

Manifestacidn de riesgos psicosociales intra o extralaborales:
9. Estrés.

e Con estas estrategias que se proponen a la empresa se busca la intervencion
de aguellas dimensiones que ya se encuentran en niveles de alerta y a la vez
fortalecer factores protectores (capacitacion, buen clima organizacional, claridad
de roles, ambientes adecuados, liderazgo asertivo y efectivo, trabajo en equipo,
etc) que permitan aportar al bienestar de los empleados, brindando herramientas
para afrontar las situaciones de estrés sin que este afecte su estabilidad fisica y/o
mental.

e La gestion del riesgo psicosocial mas alla de un cumplimiento legal representa
para la empresa beneficios en la productividad, ya que disminuyen los problemas
de relacionamiento, se mejora el liderazgo, bajan los niveles de ausentismo,
rotacion, accidentalidad y enfermedad comun o laboral que pueden relacionarse
con estrés tales como: Alteraciones metabdlicas, hipertension arterial, trastornos
del suefo, trastornos del estado de &nimo, ansiedad, depresion, desérdenes
musculo esqueléticos, trastornos psicéticos agudos y transitorios, trastornos
adaptativos con humor ansioso, con humor depresivo, con humor mixto, con
alteraciones del comportamiento o mixto con alteraciones de las emociones y del
comportamiento, angina de pecho, cardiopatia isquémica, infarto agudo de
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miocardio, enfermedades cerebrovasculares, Ulceras, gastritis cronica, sindrome
de colon irritable, migrafias, trastornos alimenticios, problemas de la piel,
problemas menstruales, hipercolesterolemia, diabetes, dislipidemia, trastornos
sexuales, enfermedades autoinmunes, neoplasias (masa anormal de tejido), etc.

e El desarrollo de este proyecto se realiz6 en el tiempo estimado, con el
presupuesto proyectado y permitié alcanzar los objetivos propuestos, entregando
a la empresa ERS Ltda Gomez Plata proyecto Hidroituango una guia para la
gestion del riesgo psicosocial validada por 2 expertos en dicho riesgo; la cual fue
estructurada de manera integral, dando herramientas de promocion de factores
protectores y prevencion e intervencion de factores de riesgo psicosocial a partir
del nivel de asociacion entre los riesgos psicosociales y los aspectos
organizacionales (ausentismo, rotacion, quejas ante el comité de convivencia,
accidentalidad y restricciones médico ocupacionales / enfermedad laboral)
tomando como criterios la revision bibliogréafica, el andlisis de la informacion de la
empresa y el informe de la bateria de riesgo psicosocial aplicada en el afio 2020.
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ANEXOS
Se adjunta carpeta con los siguientes anexos:

Anexo # 1. Cartas de autorizacién de la empresa y de aprobacion de la guia.
Anexo # 2: Ficha técnica

Anexo # 3: Presupuesto inicial.

Anexo # 4: Ficha técnica de CLA — Clima laboral.

Anexo # 5: Medicion de clima laboral propuesta de Copeme.

Anexo # 6: Test de liderazgo.

Anexo # 7: Consolidado de ausentismo, accidentalidad.

Anexo # 8: Tabla de enfermedades laborales por agentes fisicos.

Anexo # 9: Reporte de condiciones de salud.

Anexo # 10: Consolidado de andlisis de condiciones de salud.

Anexo # 11: Médulo Ergocheck.

Anexo # 12: Método Lest para evaluar puesto de trabajo.

Anexo # 13: Encuesta de autovaloracion condiciones de trabajo.

Anexo # 14: Tabla de enfermedades laborales por agentes psicosociales.
Anexo # 15: Encuesta desplazamiento casa — trabajo.

Anexo # 16: Tabulacion encuesta desplazamiento casa — trabajo.

Anexo # 17: Encuesta sociodemografica.

Anexo # 18: Consolidado de encuesta sociodemografica.

Anexo # 19: Listado de intereses.

Anexo # 20: Tabla de signos y sefiales de alerta de los trastornos y efectos
mentales.

Anexo # 21: Ficha técnica CRI-A Inventario de respuestas de afrontamiento.
e Anexo # 22: Libro Seis sombreros para pensar.
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