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RESUMEN

El presente trabajo tuvo la pretension de evaluar, identificar e intervenir los factores de
riesgo psicosociales en una de las empresas VIP de Colmena Vida Y Riesgos Profesionales
a nivel nacional, contando con una muestra de 426 trabajadores, seleccionados por medio
de un muestreo aleatorio, teniendo en cuenta dos criterios, el primero hace referencia en la
antigliedad la cual debe ser mayor a tres afios y el segundo criterio fue el cargo
desempefiado. Para tal fin se empleo el cuestionario Psicosoft que permitio identificar los
riesgos psicosociales més latentes, donde el diagnostico evidencio como los niveles de
estrés laboral se encuentran altos e influyen significativamente en las dinamicas laborales
de la empresa VIP. Se disefio el plan de formacion con base al diagnostico, generando

impacto en los funcionarios, lo cual se pudo medir por medio del formato de evaluacion.

Palabras Claves: Evaluacion, Diagnostico, Intervencion, Riesgos Psicosocial, Tension
Laboral.

ABSTRACT

The present work had the intention to evaluate and identify the facts of psychosocial risk

in one of the companys VIP Colmena life and professional risks nationwide counting on
426 workers selected aleatory keeping in mind two important things. The first one makes
enfacy in the years of experience which has to be more than three years and the second one
is the job position done .for that reason the cuestionary psicosoft was created to identify the
newest pshycosocial risks where the diagnostic show evidence of how the levels of laboral
estress are high and are affecting the dynamics of work for the company VIP. we designed
the plan of formation based on the diagnostic generating impact in the workers and this

could be done thanks to the evaluation system.

Keywords: Review, Diagnosis, Intervention, Psychosocial Risk, Laboral Estress.
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Introduccion

El papel de las organizaciones en épocas pasadas, estaba basado en un pensamiento
reduccionista ya que la concepcion que se tenia de trabajador se centraba en hombre
maquina;, de acuerdo con Alcover, C (2003) “el trabajador es concebido como un
significado de produccion: al igual que una maquina funciona gracias al carbén...” Pag.
67, queriendo decir con ello que las organizaciones anteriormente se centraban solo en la
produccion, rendimiento y crecimiento econdémico, por tal motivo se deja de lado al
trabajador porque no es tenido en cuenta como un ente activo, asi, pues la relaciéon que se
desarrollaba anteriormente entre la organizacion y sus miembros, era una relacion
unidireccional entre el capitalista y el proletariado, siendo el capitalista quien determina las

directrices y dinamica de trabajo.

Hoy en dia, las organizaciones deben orientar sus actividades hacia una dinamica
de trabajo en equipo, donde su estructura sea plana, es decir horizontales y menos
burocréticas, y se proyecte por una relacion bidireccional, donde los individuos construyen
la organizacién y viceversa. Esta relacion permite que los sujetos que integran determinada
organizacion sean agentes activos, en cuanto a que participan con sus conocimientos,
ideas, inquietudes y decisiones dentro de ella. Se puede decir entonces que segun Alcover.
C, (2003) “son los propios miembros (y a través de las interacciones que tienen lugar entre
ellos) los que construyen la realidad organizacional interpretando los eventos a los que se
enfrentan y otorgando un significado” (Pag. 88-89), como miembros de una organizacion
son ellos los que dia a dia estan afrontando diferentes situaciones a las cuales deben
encontrarle solucion y a partir de dichas experiencias empiezan a formarse una idea o
mejor dicho una realidad de su ambiente de trabajo y de la misma organizacion, este
proceso se podria denominar creacion de sentido o de significado, es decir, que este
proceso les permitird identificar ciertas caracteristicas como son: construccion de
identidad, retrospeccion, creadores de entorno con sentido y les permitird ser agentes
sociales dentro de la organizacion, comprendiendo y dando sentido a sus acciones, asi
mismo las organizaciones ofrecen procesos continuos de desarrollo tanto para ellas mismas
como para quienes laboran dentro de ellay a la vez esto permitira la interaccion entre todos

sus miembros y con otras organizaciones.
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Siendo importante mencionar que son los escenarios laborales, aquellos que
encierran un sin fin de interacciones, condiciones, ambientes, tareas, esquemas de trabajo y
niveles de rendimiento diferentes, es por ello que la psicologia del trabajo esta en funcion
de, evaluar, describir, explicar y predecir aquellos fenémenos psicol6gicos que tienen lugar
en contextos relativos al trabajo con el propdsito firme de mejorar la calidad de vida

laboral y consecutivamente el rendimiento de cada colaborador.

No obstante, la interaccion como elemento de socializacion es un proceso que
permite compartir los esquemas y pensamientos que configuran los marcos de referencia
organizacional, ademas da paso a que los ambientes de trabajo sean agradables, recordando
que lo mas importante es ver al trabajador no solo como actores y participantes de ciertos
procesos sino también gestores en la toma de decisiones dentro de las dindmicas laborales,
todo ello con el fin de aportar nuevas ideas, proyectos y resultados; por otra parte, hay que
tener en cuenta el comportamientos de los empleados porque éste puede convertirse en
acciones que pueden ir en Pro o en contra de los objetivos y metas de la organizacion,
reiterando que éstas son producto de los pensamientos y acciones de sus miembros y a su
vez vistas desde el punto psicosocial influyen en la vida de las personas, en cuanto a que
constituye su papel configurador de la identidad desde el &ambito familiar, individual, social
y laboral; esta identidad esta relacionada con todos aquellos valores, normas, pautas de
conducta, actitudes, objetivos, entre otros, que imparte la organizacién como politica de
funcionamiento, reconociendo nuevamente que entre la organizacién y sus miembros se

debe desarrollar una relacion bidireccional.

Ahora bien, las organizaciones deben estar a la vanguardia de todos los adelantos y
desarrollos del entorno, es decir, debe actualizarse constantemente para estar como se dijo
anteriormente en un ambiente competitivo, es aqui donde se da una nueva relacion
bidireccional entre las organizaciones y las sociedades, donde el medio le brinda elementos
importantes a la organizacion con el fin de que ésta se re-estructure y crezca
econémicamente, contribuyendo a que sus estructuras y sistemas estén bien fortalecidos,
asi mismo, la organizacion sucesivamente le brindara a la sociedad recursos economicos,
sociales, tecnoldgicos, politicos entre otras, los cuales son importantes para el mercado y

demas instituciones del entorno.
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Es por ello que tanto el contexto como los acontecimientos (econémico, tecnoldgico,
social, cultural y politico) que se dan en cada época juegan un papel fundamental en cuanto
a que contribuyen a las transformaciones en el mundo del trabajo de cada organizacion, las
cuales permiten el desarrollo y progreso de la misma, asi como el surgimiento de nuevas
organizaciones; organizaciones que se enmarcan dentro de una nueva perspectiva de
avance, donde se incluye al trabajador y se empieza a trabajar en conjunto con él para
beneficio de ambos, este nuevo pensamiento no dara paso a dejar de pensar que por tantos
cambios las organizaciones desapareceran, al contrario creceran y se crearan mas y mas de
modo que deberan ajustarse a todo el proceso de caos que se desarrolla en el contexto, para

que de esta manera consigan mantenerse dentro del marco social.

En la salud ocupacional es de vital importancia el analisis de los factores de riesgo
psicosocial del trabajador en su puesto de trabajo, debido a que en la actualidad y a través
del tiempo los trabajadores con sobrecarga mental, social y laboral tienden a reflejar sus
condiciones y estados negativos en sus funciones laborales, lo que a su vez los conduce a
generar patologias y traumatismos a nivel psicosocial, trayendo consecuencias
desfavorables al trabajador, ya que su salud, trabajo y bienestar se veran afectados,
repercutiendo considerablemente al interior de la empresa, y al estado en cuanto al
aumento de sus costos resultando ser un aspecto negativo, ya que se reducird la
productividad y eficiencia del servicio y el producto prestado o ejecutado por la

organizacion.

Por medio del diagnostico se lograra detectar los factores de riesgo que puedan
producir la patologia laboral del trabajador dentro de los escenarios laborales, ademas se
estaria trabajando con la pretension de emplear medidas correctivas y preventivas para
mejorar y obtener el mayor bienestar fisico, mental y social y de productividad de los
funcionarios en su lugar de trabajo, a la vez que la empresa sé vera beneficiada de manera

directa con estas acciones preventivas y correctivas.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, es de vital importancia desarrollar
en una de las empresas VIP de Colmena vida y riesgos profesionales (ARP) (se omite el
nombre de la empresa por razones de confidencialidad) , la evaluacion e identificacion de
los factores de Riesgo Psicosociales, siendo este el primer eje que se abordara desde el

primer periodo de la préactica profesional, todo ello permitird responder al segundo eje que
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responde a disefiar un programa de formacion donde el objetivo principal sera tener un
acercamiento e intervencion, de manera asertiva y eficaz de las necesidades que se
detecten a partir del diagnostico identificado y planteado por medio del proceso
exhaustivo de indagacién que se llevo acabo anteriormente. En pocas palabras lo que se
quiere al trabajar ambos ejes dentro de la institucion ya mencionada, es apuntar al
mejoramiento continuo no solo de la calidad de vida laboral de los funcionarios sino
también el rendimiento y efectividad en la tarea, lo que estaria regido por la Resolucién
2646 del 17 de Julio de 2008, en la que se plantea la importancia de identificar los Riesgos
Psicosociales y asi mismo poder plantear e iniciar de acuerdo al riesgo y tarea un

programa de vigilancia epidemioldgica de los factores de riesgo psicosocial.
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1. Presentacion de la organizacion

Inicialmente se conoce la fundacién social, la cual fue Fundada en 1911 por el Padre José
Maria Campoamor, sacerdote Jesuita espafiol, la Fundacién Social es, desde el punto de
vista juridico, una entidad civil, sin animo de lucro, de utilidad comun, de caracter
fundacional. Donde la Mision obedece a "Trabajar por modificar las causas estructurales
de la pobreza en Colombia, para promover la construccion de una sociedad mas justa, mas

humana y mas prospera “.

Para intervenir estructuralmente en la sociedad, ha desarrollado, a lo largo de la

historia, un modelo de actuacién constituido por 3 instrumentos:

* Las empresas.
* Los Proyectos Sociales Directos.

* El Macroinflujo.

Las empresas de la Fundacion Social operan y compiten principalmente en el sector
financiero asi como en el sector provisional, bajo las marcas COLMENA y CAJA
SOCIAL. Todas las empresas combinan su eficiencia econdémica con una sdlida

responsabilidad social.

Los Proyectos Sociales Directos son el instrumento fundacional que trabaja
directamente con los pobres en su vida cotidiana para que ellos desarrollen proyectos que
les permitan superar la exclusion y construir una paz estable. Su labor se concreta en dos
grandes lineas de Intervencion: La promocién del Desarrollo Integral Local y la
Construccion de la Paz y la Promocion de los Derechos Humanos. El trabajo directo de los

proyectos sociales se potencia con un influjo paralelo en la opinion y la politica publica.

El Macroinflujo como instrumento de promocion y convocatoria a la sociedad
colombiana y sus lideres, al debate y analisis publico de ideas, decisiones, acciones y
propuestas que contribuyan a la transformacion de la sociedad, a la superacion de la
pobreza y la exclusién y a la construccion de la paz y la democracia. A traves del conjunto

empresarial, con los Proyectos Sociales, y en concertaciones con otras entidades de la
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sociedad, se busca afectar decisores y actores politicos, sociales, econémicos y culturales

para el cumplimiento de la mision.

La Fundacién Social no es de las empresas,
las empresas son de la Fundacién, No es un conjunto de empresas que tienen una

fundacion, es una Fundacién que tiene un conjunto de empresas.

Todo lo anterior sustenta el sentido de la Mision y vision de la entidad y de su
propdsito en Colombia. Lo social, no es optativo, ni adjetivo. Es la esencia misma de la
obra. Toda la Fundacion es social. Por lo tanto la Fundacion social existié primero, tiene
aproximadamente 101 afios, posteriormente, fue creando empresas y en el 92 construyé la

ARP, que lleva en el mercado un periodo de 16 afios

1.1. Mision

Ofrecer una gestion integral de excelente servicio en el manejo de los Riesgos
Profesionales, a través de un alto relacionamiento y profesionalismo de nuestra gente y
calidad organizacional, generando valor sostenible para nuestros afiliados, accionistas y la
comunidad, fundamentado en los valores y principios propios de la Fundacion Social.

1.2. Vision

Ser la administradora de Riesgos Profesionales lider en la promocién de la calidad de vida
y productividad laboral de los trabajadores colombianos y asi contribuir, como entidad
perteneciente a la Fundacion Social a superar las causas estructurales de la pobreza para

construir una sociedad justa, solidaria, productiva y en paz.

1.3. Valores organizacionales:
e Justicia.
e Tolerancia.
e Compromiso.
e Lealtad.
e Trabajo en equipo.
e Actitud positiva hacia el trabajo.

e Profesionalismo.
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2. Diagnostico del area de intervencion o identificacion de las necesidades

El estudio de las relaciones entre el recurso humano y las organizaciones en procesos gque
se gestan alrededor de las personas dentro del contexto laboral como su incorporacion,
socializacion, formacién y evaluacion son aspectos importantes que se enmarcan dentro de
la gestion humana, la cual debe propender por asegurar la continuidad de las estrategias y
la posibilidad de contar con una empresa que perpetué su crecimiento y desarrollo a partir
del fortalecimiento de su recurso humano, es decir, de sus colaboradores, es importante
mencionar que existen unas empresas VIP dentro de Colmena Vida y Riesgos
Profesionales y por su importancia y por estrategia comercial estdn dentro de los
denominados Negocios Estratégicos es asi como COLMENA vida y riesgos
profesionales,especificamente esta area de Prevencion, area cuenta con el cubrimiento de
programas acordes a los tipos de riesgo que poseen estas empresas; procesos tales como
medicina preventiva, seguridad fisica, programa de seguridad e higiene industrial y
programa de vigilancia epidemioldgica de los factores de riesgo psicosocial (PVEFRP),
siendo este ultimo el conjunto de estrategias , técnicas y acciones orientadas a la
evaluacion, intervencion y control sistematico de las variables que intervienen en los
aspectos de condiciones de trabajo y de salud, donde a su vez estan relacionados con los
factores de riesgo psicosocial a los que dia a dia estdn expuestos los servidores de la

empresa VIP que participara en este diagnostico.

En linea con lo anterior, este programa permite a través de analisis del
comportamiento, magnitud y tendencia de estos eventos, tomar las decisiones mas
pertinentes para favorecer y mantener la salud vy el bienestar de los funcionarios que
laboran en la empresa VIP, a nivel Nacional y consecuentemente mejorar la productividad
y calidad del trabajo. Es por ello que COLMENA vida y riesgos profesionales/Negocios
Estratégicos (ARP) apoya y desarrolla etapas de los procesos que se llevan a cabo para el
cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales, que van de acuerdo a sus
politicas; garantizando de esta forma no solo el mejoramiento continuo de las empresas
estratégicas, sino también para el bienestar y calidad de vida de todos aquellos que hacen

parte de la cultura organizacional, como lo son sus trabajadores.

De acuerdo a la indagacion que se llevo a cabo dentro de la empresa, para la

identificacion de necesidades se detecto que la empresa VIP en este momento solicito el
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estudio, diagnostico e intervencion de los factores de Riesgo Psicosociales que pueden o no
estar latentes dentro de sus dindmicas laborales, por lo cual se decidio trabajar sobre esta
necesidad por ser un estudio nuevo en este empresa estratégica, reconociendo que esta
institucion del sector publico presenta ciertas caracteristicas que la hacen especial, como
por ejemplo sus dinamicas laborales estan regidas bajo una estructura jerarquica, donde sus
jefes o denominadores de oficina son aquellos que definen el futuro de un despacho,
ademas el contenido de la tarea representa un riesgo importante dentro de los funcionarios
y por ultimo es una empresa que si bien ha trabajado en Salud Ocupacional apenas esta
iniciando e implementado sus programas dentro de un sistema de gestion de calidad
(OHSAS 18001), de ahi que Colmena como su ARP este interesada en ser agentes
direccionador y lider en este proceso, planteando la importancia de tener en cuenta la
realizaciéon de este estudio como elemento importante para el proceso de diagnostico e
intervencion que se llevara acabo dentro de los ejes que se desarrollaran dentro del plan de

practica profesional.

3. Ejes de intervencion

De acuerdo a la identificacion de necesidades y con la elaboracion del diagnostico, los ejes

de intervencidn que se desarrollaran en la practica profesional son:

3.1 EJE I. Diagnostico de riesgos psicosociales en una de las empresas vip de negocios

estratégicos

En la parte Administrativa, operativa y de Andlisis, se desarrollara y ejecutara el proceso
de Diagnostico de Riesgos Psicosociales en una de las empresas estratégicas que tiene a su
cargo Negocios Estratégicos de COLMENA vida y riesgos profesionales a nivel nacional
(Manizales, Pereira, Armenia, Ibagué, Neiva y Florencia). Dicho eje se desarrollara

durante el primer periodo de practica profesional.

Al visualizar a la empresa estratégica como una institucion con una gran carga no solo
laboral sino también social, emocional y familiar, se llega a la conclusion que los
funcionarios se ven permeados por un sin fin de factores Psicosociales que pueden afectar

significativamente su desempefio laboral.
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De ahi que la prioridad sea identificar que factores de riesgo psicosocial se encuentran
méas latentes y generan gran impacto en la productividad del trabajador y en su

funcionamiento social y familiar.

3.2  EJE Il Plan de formacion en riesgos psicosociales

Disefar y acompafar la ejecucion de un programa de formacion que permita intervenir de
manera préctica y asertiva las necesidades encontradas en el diagnostico de factores de
riesgo psicosocial dentro de la empresa estratégica que serd abordada dentro de este
proceso de intervencion. De ahi que su elaboracion, desarrollo y terminacion sera de
acuerdo al del segundo periodo de duracion de la practica en COLMENA vida y riesgos
profesionales y teniendo en cuenta el tiempo que la empresa VIP da para el desarrollo del
plan de formacion. Aclarando que el diagnostico, planteamiento y ejecucion del plan de
formacion  (intervencion) se desarrollara solo en el eje cafetero (Armenia, Manizales y
Pereira) y en Ibagué, Neiva y Florencia solo se realizara el diagnostico y se planteara el

plan de formacion mAs no se ejecutara.

4.  Justificacion de los ejes de intervencién

4.1 EJE 1. Diagnostico de riesgos psicosociales en una de las empresas vip de negocios

estratégicos

Al enfrentar adecuadamente los problemas de la salud ocupacional y en especial los
factores psicosociales, este eje de intervencidn es novedoso ya que esta clase de estudio e
investigacion no se ha hecho antes en dicha institucion, por lo cual COLMENA vida y
riesgos profesionales se convierte en una ARP pionera en la evaluacion, diagnostico e
intervencion y seguimiento de los riesgos psicosociales para las empresas estratégicas que

maneja Negocios Estratégicos.

Por otra parte la utilidad de este trabajo de intervencion radica en que el PVEFRP
contempla como parte de sus estrategias, el diagnostico o evaluacién de los factores de
Riesgo psicosociales de la institucion como la accién que permitira el control activo de los
riesgos, definira los ajustes necesarios al programa integral y es el punto de inicio de

vigilancia ya que la actividad econémica de la institucion y la acusacion de delitos,
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encierra en si misma un gran peso para la incidencia de los factores de riesgo psicosociales
en su poblacién trabajadora, teniendo en cuenta también que las condiciones
institucionales, las caracteristicas del trabajo realizado y las situaciones a las que se ven
enfrentados los funcionarios permanentemente se convierten en entes generadores de
riesgos psicosociales para los colaboradores que dia a dia se estan enfrentando a un sin fin
de situaciones que suelen repercutir de manera negativa en las dimensiones propias de su

condicion humana como lo es la familiar, social, la salud y lo laboral.

Si bien este proceso permite la identificacion de aquellos factores de riesgo
psicosocial en los espacios y actividades laborales, es importante atender y no descuidar a
ese ser humano en potencia con sentido inacabado, es decir, a aquellos trabajadores que
constantemente evolucionan y tienen la capacidad de trascender y de ir tras el desarrollo,
queriendo decir con ello que el poder detectar factores de Riesgo Psicosociales se podra ir
tras el mejoramiento continuo no solo de la calidad de vida sino también de los niveles de
productividad, lo que resulta ser beneficioso tanto para la organizacion como para el

colaborador.

4.2 Eje 1. Plan de Formacidn en Riesgos Psicosociales

Siendo necesario destacar la importancia que tienen las relaciones que se gestan al interior
del ambiente de trabajo, dado que ellas permiten 0 no desarrollar un éptimo desempefio y
una buena calidad de vida laboral. De ahi que en este apartado sea vital aclarar que de
acuerdo a las problematicas o necesidades propias de las dindmicas laborales de cada
empresa estratégica se llevara a cabo el proceso de indagacién y observacion desde la
particularidad, lo que permitird el fortalecimiento de las relaciones dentro del campo
laboral y por tanto en el desarrollo de competencias que permitan mejorar especificamente
el clima laboral y el desempefio oportuno y 6ptimo dentro de la institucién. Este proceso de
formacion se hace necesario elaborarlo de manera estructural, lo que permitira plantear de
manera asertiva y oportuna el disefio de un programa de intervencién y formacién a partir

de la identificacion de necesidades de un diagnostico ya elaborado.

Por ende el segundo eje, hace referencia a la intervencion del diagnostico elaborado
en la empresa VIP, donde a partir de la indagacion y andlisis de informacion que se llevo

a cabo, se dara paso a la preparacion y disefio del programa de intervencion de los Factores
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de Riesgo Psicosocial como proceso importante dentro de los Programas de Vigilancia

epidemioldgica.

5. Marco Tebrico

Para fines practicos a continuacion se mencionara a grosso modo la historia de la Salud
Ocupacional, a partir de la fundamentacion teorica de dos autores como Fernando Henao

Robledo y Francisco Alvarez Heredia, quienes nos introducen a la historia de la S. O.

Al considerar y tener presente la génesis del porque Yy para que de las cosas nos
permite comprender y ampliar el horizonte de los desarrollos y avances de nuestra
sociedad, de la misma manera que nuestra sociedad evoluciona lo hace también el hombre
quien se ha distinguido por ser industrioso; si damos una mirada a la historia del hombre,
podemos traer a colacion por ejemplo la vivienda de los cavernicolas, las piramides, la
antigua tapiceria china y las antigtiedades, pueden dar muestra de la industria del hombre
desde hace varios milenios, dicho avance se ha debido al deseo de conservacion y
supervivencia, donde estas necesidades dan paso a la practica de la prevencion de
accidentes asi solo fuera de caracter personal, individual y defensivo y no una forma de

procedimiento organizado.

En los cazadores de la edad de piedra nace la necesidad de hacer frente a aquellos
peligros que por su actividad de supervivencia estaban relacionados con la caza, por lo que
se hizo evidente la implementacion de los primeros dispositivos de seguridad, protectores
confeccionados de piedra, hueso y barro que atados a la mufieca con el fin de protegerse
contra los golpes de la cuerda del arco, después de disparar la flecha. A medida que el
hombre iba haciéndose adquisitivo y protector no solo con él mismo sino también con su
familia y maés tarde con la tribu, es decir, el refugiarse en cavernas en sus organizaciones
tribales y como defensa de las fieras, aprendioé a manejar el fuego, el cual se constituyo en
un factor de proteccién, sin embargo también se fue estableciendo en una herramienta que

resultaba ser peligrosa.

Al transcurrir el tiempo las primitivas tribus fueron perfecciondndose y con sus
asentamientos mas permanentes comienza la division primaria del trabajo, punto basico de

la economia, a partir de esta division empieza a surgir inicialmente la agricultura,
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ganaderia y pesca, actividades que conllevan al desarrollo de mas accidentes, con el
crecimiento y fortalecimiento de estos subsectores aparecen de manera incipiente , la
artesania, asi mismo, por medio de la utilizaciéon de los productos obtenidos se da la
necesidad de la transformacion (sector secundario), en cuanto a vestuario, elementos de
trabajo, utensilios de cocina, entre otras. Otros peligros que comenzaron hacer latentes
cuando se descubre el hierro, peligros que tenian que ver con lo concerniente al trabajo de

la mineria y la metalurgia.

Fue asi como por medio de la implementacion de todas estas actividades como se
da inicio al intercambio entre los asentamientos, surgiendo con esto el comercio (sector
terciario), lo que a su vez trajo consigo nuevos riesgos de tipo laboral, para ilustrar el

surgimiento de ladrones, vandalos que atacaban las caravanas de comerciantes.

Por otra parte al establecerse el hombre de una manera definitiva en un hogar
escogido por las bondades que brinda la naturaleza misma, se vio en la inminente tarea de
fabricar su vivienda y establecimientos comerciales creando asi la construcciéon. Més de
2000 afos antes de nuestra era los antiguos Babilonios se preocupaban de los “accidentes”
que ocurrian en aquellos tiempos y prescribieron un método que sirviera para indemnizar

al lesionado.

Se puede decir, que desde el origen mismo del hombre y ante las necesidades de
proveerse de alimentos y medios de sobrevivencia nacio el trabajo. Aunque con el tiempo
se ha visto en la necesidad de adaptarse a los cambios sociales y econdmicos, actividades
gue condujeron aun numero alto de riesgos, situaciones capaces de producir enfermedad o
incluso la muerte de los trabajadores, de ahi que en la edad antigua se originen los
primeros antecedentes de la medicina laboral, de accidentes de trabajo y enfermedad

profesional.

Por otra parte en Grecia y Roma, durante la esclavitud, se llega al establecimiento
de legislaciones, empleadas para el trato, venta y uso de esclavos. Donde se pudo
identificar aspectos fisicos de los esclavos como por ejemplo la fatiga y las deformaciones
fisicas debido a malas posturas, algunos riesgos profesionales y el mal trato de los
patrones. También se describen afecciones oculares y parasitarias contraidas en el barro y
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las aguas sucias de los canales, el cuidado de los esclavos solo era provisto por sus duefios

que protegian de esta manera su inversion humana.

En el afio 460 a.C, nace Hipdcrates quien escribié el tratado Aires, aguas y lugares
que fue el primero que se produjo sobre la salubridad, climatologia y fisioterapia en el cual
se depositan las primeras observaciones de manera general acerca de los factores
determinantes de la enfermedad y la importancia del medio ambiente laboral, social y
familiar, como tres ambientes que se deben tener en cuenta de manera unificada. Después
llega Galeno como continuador de Hipdcrates, su trabajo se centra en analizar las
enfermedades de los mineros y relaciona visitas al medio laboral en las minas de sulfato de

cobre en Chipre, donde reconoce aun sin dar soluciones, los peligros de las neblinas acidas.

A mediados del siglo I, Plinio el Viejo, enuncio normas preventivas a los
trabajadores de minas de plomo y mercurio, al recomendar el empleo de vejigas de

animales para colocarlas en la nariz y boca, y asi evitar la aspiracion de polvos y vapores.

En el afio 476 d.C., con la invasion de los pueblos barbaros cae el imperio Romano
y se inicia el periodo denominado Edad Media, la cual llega hasta el afio de 1453 fecha de
la invasion de Constantinopla por los turcos. El estado protegia a los ciudadanos, hecho
que llevo a la creacion de la salud pablica, aunque realmente su trascendencia y desarrollo
fue pobre; aunque la religion impuso un nuevo paradigma donde prohibia el desarrollo
intelectual y el dominio de conocimientos. Permitid la creacion de hospitales y centros de
beneficencia. Y en el siglo X1V se fundé el Consejo de Salud en Venecia que tenia a su
cargo la salud publica. Las corporaciones o gremios de oficios tenian medidas para

proteger a los trabajadores accidentados por el trabajo.

De igual manera Alvarez. F. (2007), menciona como la edad moderna empiezan a
suceder hechos como la revolucion industrial, la aparicion del capitalismo y la declaracion
de los derechos del hombre y del ciudadano, donde a partir de alli nace la necesidad de
proteger al trabajador como mano de obra importante dentro de cualquier sistema laboral
dando paso a la aparicion de leyes sobre accidentes de trabajo que van a la par del
crecimiento industrial y tecnoldgico, es decir, que durante este periodo se incrementan las

leyes de proteccion a los trabajadores.
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Es asi como a partir de los cambios en la historia Moderna y con todo el auge de la
industria (transformacion de la economia agraria y artesanal), se aumentan notablemnete
los riesgos ocupacionales, con respecto a la medicina laboral, por ejemplo en Inglaterra, en
la segunda mitad del siglo XVIII, se detecta una evolucion y desarrollo en los sistemas de
trabajo en la estructura de la sociedad, siendo esto el resultado de un gran numero de
cambios que se han venido dando desde hace ya muchos afios, por la necesidad del hombre
de suplir necesidades y promover el cambios significativos en su estructura, de ahi que se
pase del viejo mundo feudal al de las ciudades , del trabajo manual al de la maquina,
ademas los campesinos abandonan el campo y se trasladan a las ciudades, se pasa del taller

a las maquinas y aparecen las grandes ciudades.

En cuanto a los cambios sociales que trajo la Revolucién Industrial, se puede notar
la transformacion del éxodo rural, el crecimiento de la Ilamada clase burguesa y el
surgimiento de una nueva clase trabajadora integrada por aquellos obreros de las nuevas
fabricas. Hasta el siglo XVIII, la sociedad se encontraba dividida en estamentos cerrados a
lo que se accedia por nacimiento. A cada uno le correspondia desempefiar un rol distinto en
la sociedad, asi mismo los cambios econdmicos acarrearon muchas transformaciones y la
mas notable es la desaparicion de estos estamentos y la aparicion de clases sociales bien

definidas, de tal modo que la riqueza dividio a la sociedad en clases.

La clase alta estaba conformada por personas de corte aristocratas y de alta
burguesia, personas que se dedicaban a los negocios como los banqueros, constructores y
los empresarios de textiles; por otro lado la clase media se integraba por grupos de la
Ilamada pequefia burguesia, formada por tenderos y comerciantes de telas y ultramarinos.
Y las clase baja era aquella que se constituia por trabajadores y miserables que son la
mayor parte de la poblacion. Sin embargo lo que causo gran impacto fue la aparicion del
proletariado, constituido por los emigrantes rurales convertidos en obreros de las fabricas,
las minas o la construccion y cuyo Unico sustento provenia de su fuerza de trabajo

alquilada a cambio de un salario.

A partir de lo mencionado anteriormente, se puede vislumbrar de manera clara
como se da la necesidad de no poder desligar la evolucion del trabajo mismo de las
observaciones de los procedimientos ocupacionales, donde por medio de la transformacion

se esta en la constante preocupacion de cuidar y velar por el bienestar fisico de las personas
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que laboran en determinados escenarios. Asi mismo se aboga por trabajar la prevencion de
enfermedades profesionales ya que por el contenido de la tarea misma y por los materiales
gue se empleaban se estaba generando en las personas graves enfermedades que iban en
detrimento de la salud y de la productividad, por ello se empezd a implementar procesos

mas sanos con la dotacidn necesaria para cuidar al trabajador, creandose mayor conciencia.

En el mercado laboral de hoy se hace mas notable la demanda de competitividad y
permanencia de las organizaciones en él. Por esta misma razon deben estar en el
mejoramiento continuo de sus productos y en el desarrollo de recursos que permitan
mejorar su sistema de calidad a nivel organizacional y humano, con el propoésito de
alcanzar metas a corto, mediano y largo plazo, todo ello con el fin de obtener logros que

garanticen su estabilidad en cuanto a sus servicios y recurso humano.

Por lo tanto es pertinente conocer la nocién que se tiene de trabajador, y por ello de
acuerdo a Robledo. F. (2006), “se entiende por trabajador todo y cada una de las personas
que ejecutan cualquier labor u oficio en la empresa sea en forma permanente u ocasional”
Pag. 98. sin embargo cobra vital importancia reconocer que no solo hay que ver al
trabajador como una maquina que tiene como deber producir, sino que es precisamente el
recurso humano aquel que se concibe como un elemento indispensable dentro de cualquier
estructura organizacional, ademas se le reconoce como una persona que esta constituido
por otras dimensiones diferente a la laboral, como lo es la familiar, social, politica y
econdmica, las cuales estructuran su condicion humana, por ello se debe propender por
brindar a la persona que esta ofreciendo su mano de obra, la estabilidad laboral y social
que se pueden gestar al interior de la organizacion, siendo beneficioso no solo para el

trabajador sino también para la misma organizacion, al brindar espacios sanos de trabajo.

De ahi, la importancia de posibilitar que sus trabajadores alcancen las metas
esperadas tanto a nivel individual como colectivas. Pues es a través del conocimiento y
desempefio de sus tareas, actitudes, destrezas y comportamientos, que posibilitan
establecer vinculos con su labor y por tanto con el logro de sus servicios, se lograra
fusionar no solo los intereses del personal que labora, sino también los de la organizacion,

lo que sera beneficioso para la organizacion.
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Por esta misma razon se debe reconocer el recurso humano dentro de la
organizacion, ya que a través del desarrollo y mejoramiento del capital humano se alcanzan
resultados; por tal motivo al ser un punto clave el recurso humano para la organizacion, se
hace necesario especificar sobre la importancia de la Salud Ocupacional como puente para
el desarrollo y mejoramiento continuo de las funciones y tareas a desempefiar, ya que esta
explica, como por medio de ella, se busca mejorar y mantener la calidad de vida y salud de
aquellas personas que laboran dentro una organizacion y que ademas contribuyen para
mejorar la calidad, productividad y eficiencia de las empresas, es asi como de acuerdo con
Hegel citado por Robledo , F (2006), quien manifiesta que “el trabajo es un hacer social e
historico con el cual transforma su mundo material y social y al mismo tiempo se auto crea
como especie inteligente y organizada” Pag. 33, queriendo decir que el trabajador
constantemente esta transformando su entorno laboral y al mismo tiempo el trabajo como
toda actividad transformadora también crea y da paso a que el ser humano evolucione en
todas sus dimensiones, es decir, que el hombre y el trabajo se encierran en una dinamica

bidireccional.

Segln la OMS, retomado por Robledo, F (2006), define la salud ocupacional
como “la rama de la salud publica orientada a promover y mantener el mayor grado posible
de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, protegiéndolos en su empleo de
todos los agentes perjudiciales para la salud, en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada
hombre a su actividad” P&g. 38. Ademas como mecanismo transformador de las dinamicas
laborales, procura por realizar acciones encaminadas a la promocion, educacion,
prevencion, control, recuperacion y rehabilitacion de los trabajadores, con el fin de
protegerlos de los factores que puedan causar riesgos en sus quehaceres diarios que por
supuesto se desarrollen dentro de sus actividades laborales, por ejemplo un accidente de

trabajo o una enfermedad profesional.

La salud ocupacional debe por ende dirigir sus objetivos, acciones recursos y
politicas organizacionales al mejoramiento y mantenimiento de la calidad de vida laboral,
servir como instrumento para mejorar el desempefio y productividad de las empresas,
brindar condiciones optimas de trabajo y asi mejorar y prolongar las expectativas de vida a

nivel productivo.
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De acuerdo al Articulo 11 del Decreto 1295 de 1994, se define como
“Enfermedad profesional todo estado patoldgico permanente o temporal que sobrevenga
como consecuencia obligada y directa de la clase de trabajo que desempeiia el trabajador, o
del medio en que se ha visto obligado a trabajar y que haya sido determinada como
profesional por el gobierno nacional” Pag. 66. Por lo cual una enfermedad se reconoce
como profesional cuando ésta proviene de la exposicion a sustancias o condiciones
inherentes a ciertos procesos y actividades ocupacionales. Ver Anexo # 5: Tabla de

Enfermedades Profesionales segln el Decreto 1295 de 1994

Para importancia de este trabajo también se hace necesario mencionar que es un
accidente de trabajo segun el Decreto 1295 de 1994 en el Articulo 9° se entiende que “es
accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa 0 con ocasion del
trabajo, y que produzca en el trabajador una lesion orgénica, una perturbacion funcional,
una invalidez o la muerte” Pag. 76. Es necesario estudiar las experiencias que dejan los
incidentes como antesala para plantear y ejecutar acciones que sean efectivas y que
permitan proteger los equipos, materiales, ambientes de trabajo y principalmente la vida de
los trabajadores, al se ellos entes activos y preactivos dentro de los escenarios laborales.

Enfrentar adecuadamente los problemas de la salud ocupacional y en especial los
factores psicosociales en la actualidad requiere superar diferentes barreras tales como: la
idea de unicausalidad en los fendmenos psicoldgicos y sociales, una visién restringida
acerca de que el campo de accion de la salud ocupacional se limita a las afecciones de
salud que tienen origen Unicamente en condiciones de la actividad laboral, y en
consecuencia de todo lo anterior, la tendencia del trabajo profesional se orienta hacia la
consideracion de los componentes laborales en la etiologia de las afecciones de la salud

legalmente reconocidas como profesionales, asi como de las enfermedades comunes.

El PVEFRP , de a cuerdo a. Becerra J y Archiva L se define como el conjunto de
estrategias técnicas y acciones orientadas a la evaluacion, intervencion y control
sistematico de las variables que intervienen en los aspectos de condiciones de trabajo y de
salud relacionados con los factores de riesgo psicosociales a los que estan expuestos los
servidores que prestan su servicio a la empresa VIP que participara en este proceso,

queriendo decir con ello que este programa se convierte en un vehiculo dinamizador que



29

va en pro de la disminucion y control de todos aquellos aspectos internos y externos que

intervienen de manera directa sobre el ambiente laboral.

De tal manera que este proceso esta dado a realizarse a partir de la insercion del
sujeto en un entramado de significaciones que se van construyendo a partir de la
interaccion entre organizacion, trabajador y objeto de trabajo que transcurre en un espacio
fisico y social, lo que a su vez define el ambiente en el cual se ejecuta el proceso. Esta
interrelacion es objeto de la percepcion y valoracion por parte del mismo trabajador
condicionando asi su comportamiento ante el trabajo que realiza y hacia la organizacién a
la que pertenece, a lo cual se suman sus propias particularidades como persona, es decir,

sus capacidades, experiencias, necesidades, expectativas, motivaciones.

Son todos ellos los llamados factores psicosociales que al influir sobre la
personalidad del trabajador y sobre su comportamiento, pueden favorecer o incidir
negativamente sobre su bienestar, sobre su salud y comportamiento laboral y también extra
laboral. Los factores de riesgo psicosocial estan sujetos a la caracteristica variabilidad, por
un lado de los fendmenos subjetivos, psicoldgicos y por otra parte de los fendbmenos
sociales, es por esto, que la mera presencia de una condicion generalmente causante de
tensiones desagradables no necesariamente genera estrés en todas las personas. De ahi que
los especialistas han enfocado su atencion hacia la elaboracion de modelos psicosociales
de la relacién saludable y productiva del hombre con su trabajo, a partir de los mismos, se
han generado pautas para la intervencion de las condiciones laborales y de las

particularidades de grupos laborales y de trabajadores.

De acuerdo a lo ya mencionado es preponderante mencionar que el presente
programa estd pensado a partir de la consideracion de que las reacciones de estrés, asi
como otras manifestaciones que impactan sobre aspectos fisicos y mentales de la salud
del trabajador y sobre su actuacion laboral son el producto de la generacién de una tension
subjetiva que se da como resultante del encuentro entre las demandas provenientes del
trabajo y el control que las personas pueden ejercer sobre las condiciones de su actividad

laboral.

Asi mismo es importante mencionar que la concepcion expuesta en el parrafo

anterior es conocida como el modelo demanda — control de la tensién laboral, ademas ha
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sido estructurada y ampliamente investigada en trabajos empiricos por el profesor Robert
Karasek de la Universidad de Massachussets y completada por otros especialistas; como
complemento al modelo antes descrito y teniendo en cuenta de modo especial las
caracteristicas de la labor desempefiada por los servidores de la empresa estratégica que
tendra participacion en este proceso, este programa incluye dos variables mas a

considerar.

Por un lado, el llamado estrés asistencial (Burnout), propio de las organizaciones
de servicios humanos, descrito por Catherine Maslach y Susan Jackson y enriquecido muy
recientemente por Bjorn y Marine Soderfeldt, del propio instituto de factores psicosociales
antes mencionado. Sobre el mismo, la literatura cientifica registra evidencias de su
manifestacion en profesiones como las desempefiadas por los servidores que laboran en la
institucion, en cuyos casos respectivos una de sus demandas mas sefialadas es el trato y

atencion a personas.

Por otra parte, la actitud previa de la persona respecto a su trabajo, la cual ejerce un
papel influyente y direccionador sobre el comportamiento al determinar el modo mas o
menos activo y la conformidad o no con las condiciones de su actividad laboral. Este factor
constituye el caracter activo y dinamizador de las expectativas del sujeto respecto a sus

condiciones y situacion de trabajo.

Como complemento a lo antes mencionado esta el modelo desarrollado en cuba por
Roman que contiene tres elementos fundamentales: carga de trabajo, dinamismo de la
personalidad y dinamica motivacional del estilo de vida, cuyo propoésito para este trabajo
esta el describir los elementos importantes de forma detallada a continuacion se

mencionara cada elemento que propone Roman.

La carga de trabajo como primer elemento es comparable a las demandas del
trabajo, segun son entendidas por Karasek y resume las relativas a la tarea, a la
organizacion del trabajo, el ambiente fisico y las relaciones sociales. EI dinamismo de la
personalidad como segundo elemento atiende a la posicidbn mas o menos activa del sujeto
respecto a las condiciones materiales y sociales en que lleva a cabo la ejecucion de sus
tareas, asi mismo su contenido refleja el control segin es considerado en el modelo

demanda-control, tanto respecto al empleo de habilidades como a la toma de decisiones,



31

asi como a otros aspectos de caracter individual. La dindmica motivacional del estilo de
vida, tercer elemento, toma en cuenta las relaciones de la actividad laboral con las restantes
dimensiones de actividad vital del trabajador, como la familiar, social, de desarrollo
personal, y de recreacion, dimensiones que son abordadas por el modelo demanda-control,
exceptuando el ultimo, reconociendo que el ser humano esta comprendido de manera
integral y cada area contribuye de manera positiva 0 negativa en su condicién como ser

humano.

Por tal motivo al ser un punto clave el recurso humano para la evolucion y
crecimiento de la organizacion, es necesario definir lo importante que es la teoria de las
competencias en la ejecucion de las funciones y tareas a desempefiar, ya que esta explica,
desde diversas perspectivas, la relevancia y lo fundamental que existe en aspectos
relacionados con el conocimiento, actitudes, destrezas, habilidades, motivacion, que
visualizan de forma mas precisa los comportamientos que se deben tener en cuenta en el
desempefio de las tareas. Permitiendo que los objetivos a alcanzar estén claros desde el
momento en que se han planteado las funciones y en la capacidad que tiene éste para el
alcance de ellos.

En cuanto a la Génesis del Concepto de Competencia en la Organizacion. Este
resulta un tanto dificil plantear el significado de competencia al interior del escenario
laboral, puesto que dicho concepto se encuentra descrito y fundamentado desde diversos
enfoques, dado que las competencias han permitido complementar con gran interés no solo
el lenguaje de la organizacion sino también el vocablo actual de las personas, dando como
resultado diversidad de significados sobre €él, mostrando entonces un concepto debatido,

pero de gran interés no solo para el coman, sino también para las organizaciones.

Por ello se plantea el interrogante de la génesis del concepto, Levy-Leboyer (1996)
sefiala la descendencia del termino a partir de los verbos existentes en espafiol como es
“competer” y “competir” provenientes de una misma expresién como es “competere” que
vendria a significar “ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir”. Dicho
termino esta concebido a partir de diferentes posturas y siguié adquiriendo diferentes
significados a través del lenguaje, comenzando a formarse y a establecer sentido, dando
como significado el “responder a”, “corresponder a”, “ser propio de”, “ser aplicable a”.

Fue asi pues, como consiguidé mayores fundamentos y en el siglo XV en dicho proceso el
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“competer” resulto significando el “pertenecer a”, “incumbir”, dando como resultado el
sustantivo  “competencia” y el adjetivo “competente” que significod entonces “apto”,

“adecuado”.

De esta manera, Levy-Leboyer (1996) sefialo en su libro las seis formas que
sustentan la ambiguedad del concepto la compleja dificultad de significado a través del
tiempo. Asi mismo retomo el concepto por medio de diversas formas equiparandolo con
otros términos que podrian dar cuenta del significado de competencia, ejemplo de ello es la
competencia como autoridad relacionada con la direccién de expertos profesionales o
expertos en temas. La competencia como competicion, como la generada de forma
estratégica. La competencia como calificacion, referida a las efectivas para la calidad del
proceso. Competencia como incumbencia, relacionada a los asuntos propios de la

competencia. La competencia como suficiencia, referida a la esencia minima en el trabajo.

Por ultimo Las competencias como capacitacion, dirigidas a la preparacion, el saber
hacer, conocimientos de las personas. Siendo esta ultima la que retomara como propdsito
de este trabajo. Sin embargo Leboyer expresa la posible controversia que ha existido en la
identificacion y desarrollo de las competencias desde diversos ambitos dando como

resultado la “matizacion transcultural”.

Por otra parte, Weber (1999 citado por Lara, 1999) en la tesis el Estado del Arte
del Constructo Competencia Laboral desde una Perspectiva Psicoldgica, se muestra que la
etiologia del termino viene del latin “cum” y “petere” que significa “con” y “aspirar a”.
Indicando como el inicio del concepto reflejaba la tendencia o aspiracion por tratar de
conseguir o alcanzar algo como metas u objetivos a corto, mediano o largo plazo.
Observando como el concepto se modifica de acuerdo al tiempo y la cultura donde sea
empleado, es decir, viendo este ya no como la aspiracion, sino ya referido al saber, el
poder, la capacidad o la habilidad para realizar funciones y para trascender e ir en busca
del desarrollo de la condicion humana y del sujeto como agente proactivo dentro de sus

lugar de trabajo.

Asi pues el concepto de competencia ha ido tomando cada vez mas impulso, debido
al gran y amplio campo de aplicacion actual en el que se encuentra, de manera que se va

posicionando como una caracteristica indispensable en la ejecucion de la tarea misma, ya
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que el recurso humano como ente activo y proactivo debe propender por: ser, poseer y
desarrollar ciertas competencias que le permitan a la organizacion estar constantemente en

la dindmica de crecer y evolucionar dentro del mercado laboral.

Si se da una mirada a través de la historia se encuentra que las competencias
laborales se originaron en Inglaterra en 1980, debido a que se encontraba la carencia de
analizar y adecuar los medios necesarios para estructurar y fortalecer los sistemas de
formacion y capacitacion del medio. Sin embargo Escobar (2005, Mayo) sefiala que en los
afios 60 con los aportes de McClelland, profesor de psicologia de la universidad de
Harvard en EEUU, fue aquella persona que planteé nuevas variables que permiten
entender el concepto de la motivacion dentro del ambiente laboral: (Peformance/Quality)
entendido el primero como la necesidad de logro y segundo como calidad en el trabajo, fue
precisamente su enfoque el que dio apertura a mostrar la relacién generada entre las
necesidades propias de las personas y la obtencion del exito. De ahi que se busque la
manera de plantear la productividad y la administracion del trabajo en el recurso humano,
como elementos importantes dentro de los procesos organizacionales, y es precisamente
alli donde dicho concepto se liga y resulta de gran interés para el &mbito de la psicologia,
ya que se descubre que las potencialidades son un recurso optimo para el desarrollo de la

productividad.

De ahi la necesidad de plantear el concepto de competencias como las
caracteristicas subyacentes de las personas, que a su ves estan relacionadas
especificamente con la forma de actuar frente al desempefio de las tareas, queriendo decir
con esto que se trata de aquellas caracteristicas de indole personal que puedan o no reflejar
de forma medible y fiable la relacion con sus funciones laborales. Es asi se recomienda
que la gestion organizacional quiera lograr mediante el enfoque de competencias, la
gestidn de la empresa este acorde y ademas tenga en cuenta las caracteristicas esenciales
que estructuran la condicion humana, desde lo personal y laboral de su personal
colaborador.

También se pueden observar otras definiciones de competencia, en este caso se
menciona a Spencer (1992, citado en la tesis Estado del Arte del Constructo Competencia
Laboral desde una Perspectiva Psicoldgica), que resalta a través de su definicion de

competencia como las caracteristicas personales que diferencian aquellas personas
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exitosas en la gestion de un puesto determinado, son esas caracteristicas claves las que
permiten un desempefio eficiente y elevado. Por tanto se puede decir que las personas se
comportan como Seres que se encuentran constantemente interactuando y que ademas
desde su rol laboral, estan en un ambiente donde se requiere un contacto continuo con el

producto, los compafieros y en general con una cultura organizacional.

6. Propuesta de intervencion

6.1. EJE I. Diagnostico de Riesgos Psicosociales en una de las empresas VIP de Negocios

Estratégicos

En la parte Administrativa, operativa y de Analisis, se desarrollaray ejecutara los procesos
de Diagnostico de Riesgos Psicosociales en una de las empresas estratégicas que estan a
cargo de Negocios Estratégicos en Colmena Vida y Riesgos profesionales. Este eje se
llevara a cabo teniendo en cuenta el programa de vigilancia epidemioldgica de factores de
riesgo psicosocial, el cual se realiza por medio de una estrategia integral que comprende
funciones de diagnostico, un control activo y permanente mediante la realizacion de
acciones dirigidas a la intervencion psicosocial (sobre las personas y la gestion
administrativa relacionada con factores de riesgo psicosocial), la evaluacién sistematica de
las variables sometidas a estudio y ajustes al programa integral, todo lo anterior

enmarcado en un seguimiento permanente de los procesos.

6.1.1 Eje 1. Plan de Formacion en Riesgos Psicosociales

Siendo necesario destacar la importancia que tienen las relaciones que se gestan al interior
del ambiente de trabajo, dado que ellas permiten o no desarrollar un 6ptimo desempefio y
una buena calidad de vida laboral. De ahi que en este apartado sea vital aclarar que de
acuerdo a las problematicas o necesidades propias de las dindmicas laborales de cada
empresa estratégica se llevara a cabo el proceso de indagaciéon y observacion desde la
particularidad, lo que permitird el fortalecimiento de las relaciones dentro del campo
laboral y por tanto en el desarrollo de competencias que permitan mejorar especificamente
el clima laboral y el desempefio oportuno y 6ptimo dentro de la institucion. Este proceso de

formacion se hace necesario elaborarlo de manera estructural, lo que permitira plantear de
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manera asertiva y oportuna el disefio de un programa de intervencion y formacion a partir

de la identificacion de necesidades de un diagnostico ya elaborado.

Por ende el segundo eje, hace referencia a la intervencion del diagnostico elaborado
en la empresa VIP, donde a partir de la indagacion y analisis de informacion que se llevo
a cabo, se dara paso a la preparacion y disefio del programa de intervencion de los Factores
de Riesgo Psicosocial como proceso importante dentro de los Programas de Vigilancia

epidemioldgica.

6.2. Objetivo General del eje |

> Establecer y desarrollar un programa integral y sistematico de identificacion de
factores de riesgo psicosociales en la empresa VIP a nivel Nacional, que permitan
llegar a un Diagnostico, con el fin de disminuir su incidencia en los trastornos de

salud asociados a los mismos en los funcionarios de dicha institucion.

6.2.1 Objetivos Especificos del eje |

» Llevar a cabo el proceso de recoleccion de cuestionarios en las diferentes ciudades
y municipios.

> Ingresar la informacién recopilada en los cuestionarios aplicados a los
funcionarios, al programa PSICOSOFT.

» ldentificar los factores de riesgo psicosocial.

» Determinar los efectos de los Factores De Riesgo Psicosocial sobre la salud de los

funcionarios.

6.3 Objetivo General EJE Il

» Disefar un programa de formacion para los funcionarios que laboran en la empresa
VIP de COLMENA viday riesgos profesionales.
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6.3.1 Objetivos especificos EJE II

» ldentificar que factor de riesgo psicosocial presenta prioridad, a partir de el
diagnostico arrojado por el instrumento empleado (PSICOSOFT).

» Construir un plan de intervencion para cada factor psicosocial, dependiendo de su
alto grado de impacto dentro de las dindmicas laborales de dicha institucion.

» Promover en los funcionarios, la generacién de comportamientos autonomos de

autocuidado de la salud y prevencion.

6.4 Estrategias de accion para alcanzar los objetivos DEL EJE I:

» Aplicar el instrumento (PSICOSOFT), que permita la identificacion de los posibles
riesgos psicosociales latentes dentro de la institucion (VIP).

» Cuando no sea posible viajar, se contara con el apoyo de proveedores ubicados en
cada cuidad o Municipio para la aplicacion de los cuestionarios, especificamente en

Ibagué, Neiva y Florencia.

6.4.1 Estrategias de accion para alcanzar los objetivos del eje I1:

» Llevar a cabo el plan de intervencion, es decir, realizar actividades con propdésitos
claros que permitan disminuir los factores de riesgo psicosociales dentro de la
organizacion, a través del disefio de un programa de formacion para aquellas
necesidades que prioricen el diagnostico.

» Seleccionar de manera prioritaria y de acuerdo a los criterios de antigtiedad (mayor
a 3 afos) y el cargo, los riesgos que generan mayor impacto dentro de las dindmicas
laborales de la institucion.

» Impartir sensibilizacion a los funcionarios por medio de panfletos o correo

electronico, donde se promocionen las capacitaciones y actividades a realizar.
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6.5. Procedimiento desarrollado EJE I :

» Viajar a las diferentes ciudades y municipios que participan en el diagnostico
Psicosocial de la empresa VIP de Negocios Estratégicos, especificamente Pereira,
Manizales y Armenia.

» Realizar jornadas de sensibilizacion frente a los Riesgos Psicosociales latentes en
las dinamicas laborales de la empresa VIP y asi poder intervenir de manera
asertiva. Estas jornadas de sensibilizacion se implementaran solo cuando los
funcionarios se encuentren resistentes a participar del proceso de aplicacion de
cuestionarios.

» Seleccionar los Riesgos Psicosociales de acuerdo al cargo y afios de antigliedad que

estén generando mayor impacto en los funcionarios.

6.5.1 Procedimiento desarrollado eje I1:

» Definicion de los temas a tratar de acuerdo al Riesgo Psicosocial y a su pertinencia.

Y

Se delimito el nimero total de servidores que van a participar en las actividades.

» Se identificaron los profesionales idoneos para dictar las capacitaciones y
actividades propuestas.

» Las actividades fueron trabajadas en 2 sesiones y con 2 grupos de la ciudad de
Pereira.

» Se realizo una evaluacion de la capacitacion y actividades propuestas (ver anexo #

4), con el fin de medir el impacto en el grupo de dichas actividades, teniendo en

cuenta el formato ya estandarizado y empleado por Colmena Vida y Riesgos

Profesionales y la empresa VIP.

6.6. Poblacion Eje |

Funcionarios que pertenecen a la empresa VIP de Negocios Estratégicos a nivel Nacional
como son Pereira, Armenia, Manizales, Ibagué, Neiva y Florencia, teniendo en cuenta 2
criterios, el primero obedece a la antiguedad, la cual debe ser mayor a 3 afios y el segundo
el cargo. Siendo importante mencionar que desde la oficina principal ubicada en la ciudad
de Bogota se hizo la seleccion e identificacion de aquellos cargos y personas de cada

ciudad, llevando a cabo un muestreo de forma aleatoria con un promedio que cobija a 393
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funcionarios, teniendo en cuenta que se planteo un minimo de 393 funcionarios y un

méaximo de 466 funcionarios.

6.6.1 Poblacion Eje Il
Dirigido a personas que por su cargo y afios de antigliedad presentan mas vulnerabilidad a
ser afectados directamente por los riesgos psicosociales que se gestan al interior de las
interacciones laborales, ya sea por el contenido de la tarea de tipo agresivo y violento o por

las condiciones administrativas especiales, o por la cantidad de carga laboral.

6.7. Cronograma de Actividades eje I-I1

Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Actividades

10 20 30 40 lO 20 30 40 10 20 30 40 lO 20 30 40 10 20 30

Aplicacion

pruebas

Digitacion de

cuestionarios

Andlisis e
interpretacion

de resultados

Socializacion
de resultados

(informe).

Fuente: Elaboracion Propia 2010
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julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre
Actividades 10120 | 39 [ A0 |10 |20 |39 |49 |10 | 29 | 39 |40 |10 20 ) 30 | 40 10 | 20 | 30 | 40
Estudiar y X | X | x |x |X
seleccionar los
riesgos psicosociales
mas latentes
Disefiar el programa X x| x| x
de formacion de
acuerdo al
diagnostico.
Socializacion del X | X
programa para su
aprobacion.
Acompafiamiento X | x [ x |x
ejecucion del plan
de formacion.
Fuente: Elaboracion Propia 2010
6.8 Presentacion Y Andlisis De Resultados Eje |
6.8.1 Resultados Demograficos
Tabla # 1. Numero total de encuestados por Area
Area Cantidad Porcentaje
Administrativa 44 10,33%
Despachos Judiciales 382 89,67%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010




Grafica # 1 Numero total de encuestados por Area

[ Administrativa
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Fuente Colmena 2010
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El mayor nimero de personas evaluadas pertenece al Area Despachos Judiciales con el

89,67 %, seguida del &rea Administrativa con un 10.33%.

Tabla # 2. Andlisis De La Variable EDAD

Rango de Edades Cantidad Porcentaje
18y 29 20 4,69%
30y 39 67 15,73%
40y 49 176 41,31%
50y 59 152 35,68%
Mas de 59 11 2,58%

Grafica # 2 Variable EDAD

Fuente Colmena 2010
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El mayor nimero de personas evaluadas pertenecen al rango de edades entre 40 y 49 con el
41,31 %.

Tabla # 3.Variable SEXO
Sexo Cantidad Porcentaje
Femenino 186 43,66%
Masculino 240 56,34%
Total 426 100

Fuente Colmena 2010

Grafica # 3. Variable Sexo

[ Femenino
I Masculing

4355 %

Fuente Colmena 2010

El mayor nimero de funcionarios encuestados se encuentra asociado al sexo Masculino

con un porcentaje de 56,34 % y el sexo Femenino con un porcentaje de 43,66 %.
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Tabla # 4. Variable Raza

Tipos de Raza Cantidad Porcentaje
Blanca 198 46,48%
Mestiza 225 52,82%
Negra 3 0,70%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 4. Variable Raza
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Fuente Colmena 2010

El 52,82 % de las personas evaluadas pertenece a la raza Mestiza.

Grafica # 5. Variable Estado Civil

21,36 %

14,55 %
10,80 %

1,841 % C023% [JSOLTE
B CASAD.. HE UNION

0% IDIVOR .. [ VIUDAD

5164%

Fuente Colmena 2010

El mayor numero de personas evaluadas pertenece al Estado Civil CASADA/O con el
51,64 %.



43

Grafica # 6. Variable Hijos

Fuente Colmena 2010

Dentro de la poblacién evaluada, el mayor porcentaje tiene Dos hijos con el 35,68 %.

Grafica # 7.Variable Personas a Cargo

Fuente Colmena 2010

En las personas evaluadas la mayor parte de ellas tiene Dos personas a cargo con el 32,16
%. Siendo este dato el mas significativo.
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Tabla # 5. Variable Nivel De Educacién

Niveles de Educacién Cantidad Porcentaje
MEDIA 106 24,88%
MEDIA SUPERIOR 73 17,14%
POSGRADUADA 127 29,81%
PRIMARIA 2 0,47%
UNIVERSITARIA 118 27,70%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 8.Variable Nivel De Educacion
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Fuente Colmena 2010

De acuerdo a los datos arrojados por la grafica se puede observar que el nivel educativo de

la mayor parte de los funcionarios evaluados es POSGRADUADA con el 29,81 %.



Tabla # 6. Variable Nivel Requerido Para El Cargo

Niveles Requerido Cantidad Porcentaje
MEDIA 108 25,35%
MEDIA SUPERIOR 70 16,43%
POSGRADUADA 17 3,99%
PRIMARIA 2 0,47%
UNIV INCOMPLETA 2 0,47%
UNIVERSITARIA 227 53,29%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 9.Variable Nivel Requerido Para El Cargo
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Fuente Colmena 2010
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Las personas consideran que el nivel mas requerido por los cargos que desempefian es
UNIVERSITARIA con el 53,29 %. Mientras que el cargo menos considerado es

PRIMARIA con un porcentaje del 0.47%.



Tabla #7. Variable Antigiiedad En La Institucion

Afos en la Institucion Cantidad Porcentaje

Oa4 28 6,57%
5a9 106 24.88%

10 y mas 292 68.54%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010
Grafica # 10.Variable Antigiedad En La Institucion
CI0ad4 [J5a9
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Fuente Colmena 2010
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El 68,54 % de la poblacion evaluada lleva entre 10 y mas afios vinculada con la institucion.



Tabla # 8. Variable Cargo
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CONSOLIDADO DE DATOS

Cargo Cantidad Porcentaje
Asistente Administrativo 15 3,52%
Asistente Judicial 9 2,11%
Asistente Juridico 2 0,47%
Asistente Social 10 2,35%
Auxiliar Administrativo 7 1,64%
Auxiliar Judicial 13 3,05%
Citador 59 13,85%
Escribiente 85 19,95%
Juez de Circuito 31 7,28%
Juez Municipal 41 9,62%
Magistrado Consejo Seccional 2 0,47%
Magistrado Tribunal 9 2,11%
Oficial Mayor 59 13,85%
Profesional Universitario 21 4,93%
Secretario 62 14,55%
Total 426 100,00%

Grafica # 11. Variable Cargo

Fuente Colmena 2010
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De acuerdo a los datos arrojados, el Cargo mas representativo de la muestra evaluada es el
de Escribiente con un 19,95 %, seguido del cargo secretario con un porcentaje de 14,55%
y Oficial Mayor con el 13,85%.

Tabla # 9. Variable Antigiiedad En El Cargo Por Afos

Antigliedad en el Cargo Cantidad Porcentaje
0 a4 Afios 120 28,17%
10 y mas Afos 182 42,72%
5a 9 Afios 124 29,11%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 12. Variable Antiguedad En EI Cargo Por Afios

CI0ad4 [15a9
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Fuente Colmena 2010

El 42,72 % de la poblacion evaluada lleva entre 10 y mas afios desempefiando el cargo
actual.
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Tabla #10. Variable Riesgo Segun Zona De Domicilio

Tipo de Riesgo Cantidad Porcentaje
ALTO 44 10,33%
BAJO 170 39,91%

MEDIO 212 49,77%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 13. Variable Riesgo Segin Zona De Domicilio
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Fuente Colmena 2010

El 49,77 % de las personas evaluadas considera que su domicilio se encuentra ubicado en

una zona de MEDIO Riesgo.
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Tabla # 11. Variable Tipo De Contrato

Tipo de Contrato Cantidad Porcentaje

Otro 50 11,74%

Carrera administrativa 298 69,95%
Carrera judicial 17 3,99%

Libre nombramiento y remocion 49 11,50%
Propiedad 1 0,23%
Provisionalidad 11 2,58%

Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 14. Variable Tipo De Contrato
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Fuente Colmena 2010

La mayor parte de la muestra evaluada, es decir, 69,95 % tienen contrato CARRERA
ADMINISTRATIVA.
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Tabla # 12. Variable Salario

Salario Cantidad Porcentaje
500.000 a 1.000.000 48 11,27%
1.000.000 a 2.000.000 193 45,31%
2.000.000 a 3.000.000 101 23,71%
3.000.000 a 4.000.000 13 3,05%
4.000.000 a 5.000.000 36 8,45%
5.000.000 en adelante 35 8,22%

Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 15. Variable salario
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Fuente Colmena 2010

El mayor porcentaje de los funcionarios evaluados corresponde al 45,31 %, los cuales

devengan un salario entre 1.000.000 a 2.000.000.



52

Tabla # 13. Variable Familiares Que Trabajan En La Institucion

Familiares en la ) ]
o, Cantidad Porcentaje
Institucion
0 304 71,36%
la3 110 25,82%
4a6 12 2,82%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 16. Variable Familiares Que Trabajan En La Institucion
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Fuente Colmena 2010

La mayor parte de las personas evaluadas no tienen familiares trabajando dentro de la
institucion, lo cual equivale al 71,36 %. Sin embargo el 25,82% tienes de 1 a 3 familiares

en la institucién.
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6.8.2 Resultados Cuestionario KARASEC (K)
Grafica # 17.Variable Control
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Fuente Colmena 2010
La Variable de Control mas significativa es Empleo de Habilidades con el promedio 36,75,
queriendo decir con ello, que, los funcionarios tienen la capacidad de decision para las

habilidades a emplear en su trabajo o en el desempefio de sus funciones.

Grafica # 18. Variable Demanda Psicoldgica
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Fuente Colmena 2010

La Variable Demandas Psicoldgicas tiene un promedio de 32,92. Lo que indica que los
funcionarios poseen demandas cuyo contenido fundamental es de caracter intelectual-

cognitivo.
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Tabla # 14.Variable Tipo De Trabajo

CONSOLIDADO DE DATOS

Tipo de Trabajo Cantidad Porcentaje
Trabajo Activo 79 18,54%
Trabajo de Alta Tension
155 36,38%
Laboral
Trabajo de Baja Tension Laboral 70 16,43%
Trabajo Pasivo 122 28,64%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 19. Variable Tipo De Trabajo
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Fuente Colmena 2010

Dentro de la poblacion evaluada, el mayor porcentaje tiene Tipo de Trabajo de Alta

Tensién Laboral con el 36,38 %.
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6.8.3 Resultados Cuestionario M.
Grafica # 20. Variable Moderadora
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Fuente Colmena 2010

La Variable Moderadora mas significativa es Satisfaccion con la Vida Laboral con un
promedio del 39,66%.

Tabla # 15. Variable Apoyo Social Laboral

MATRIZ DE DATOS
Apoyo Cantidad Porcentaje
Apoyo Social de los colegas
poy ) o g 37 2,84%
insuficiente
Apoyo Social del supervisor
e ) o P 74 5,69%
insuficiente
Apoyo Social general insuficiente 45 3,46%

Fuente Colmena 2010



Grafica # 21. Variable Apoyo Social Laboral
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Fuente Colmena 2010
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La Variable de Control mas significativa es Apoyo Social del supervisor insuficiente con el

promedio 5,69 %.

6.8.4 Resultados Cuestionario Extralaboral (E/L).

Grafica # 22. Variable Moderadoras Extra-Laborales
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Fuente Colmena 2010

La Variable Moderadora Extra Laboral mas significativa es Satisfaccion con la vida

familiar con el promedio 40,00.



Tabla # 16. Variable Conflictos Area Laboral VS Extra Laboral

Existencia de conflictos entre

141 33,10%
areas laboral-extralaboral
No presencia de conflictos
considerables entre areas 285 66,90%
laboral-extralaboral
Total 426 100,00%

Grafica # 23. Variable Conflictos Area Laboral VS Extra Laboral

Fuente Colmena 2010
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Fuente Colmena 2010
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Dentro de la poblacién evaluada, el mayor porcentaje tiene No presencia de conflictos

considerables entre areas laboral-extralaboral con el 66,90 %.
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Tabla # 17. Variable Demandas Familiares VS. Laborales

Las demandas familiares son

comparables a las laborales 4 0,94%

Las demandas familiares

superan las laborales 422 99,06%

Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 24. Variable Demandas Familiares VS. Laborales
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Fuente Colmena 2010

La mayor parte de la muestra evaluada considera que Las demandas familiares superan las
laborales con el 99,06 %.
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Grafica # 25. Variable Riesgo de Tension Por Desempefio en la Vida Extra Laboral
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Fuente Colmena 2010
El 91,41 % de los funcionarios evaluados sefiala que No hay Riesgo de Tension por
desempefio en la vida Extra Laboral existe riesgo de tension con un 8,59%, dato que no se

comporta de manera significativa.

Grafica # 26. Variable Efecto Moderador Del Apoyo Social Extra Laboral
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Fuente Colmena 2010

La mayor parte de las personas evaluadas tienen un efecto moderador del apoyo social

sobre las Demandas con el promedio 11,91 %.



6.8.5 Resultados Cuestionario Estilos De Afrontamiento (E/A).

Tabla # 18. Variable Estilos de Afrontamiento.

Calificacion Cantidad Porcentaje
ACG 144 34,20%
ACG Y ACM 26 6,18%
ACGY AEV 2 0,24%
ACG, ACM, AEV 2 0,24%
ACM 186 44,18%
ACM Y AEV 2 0,24%
AEV 64 14,73%
Total 426 100
Fuente Colmena 2010
Grafica # 27. Variable Estilos de Afrontamiento
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Fuente Colmena 2010
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El estilo de Afrontamiento predominante en el grupo de funcionarios evaluado es ACM

con el 44,18 %.
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6.8.6 Resultados Cuestionario ES
Tabla # 19. Variable Calificacion Estado de Salud

MATRIZ DE DATOS
Calificacion Cantidad Porcentaje
Buena 258 61,14%
Mala 9 1,42%
Muy Buena 75 17,77%
Regular 84 19,67%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica #28. Variable Calificacién Estado de Salud
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Fuente Colmena 2010

El 61,14 % de las personas evaluadas considera que su estado de salud es Buena.



Tabla # 20. Variable Antecedentes de Trastornos Vasculares Personales

MATRIZ DE DATOS
Antecedente Cantidad Porcentaje
Hipertension Arterial 53 4,07%
Infarto Agudo del Miocardio 1 0,08%
Otros Trastornos Vasculares 7 0,54%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 29. Variable Antecedentes de Trastornos Vasculares Personales
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Fuente Colmena 2010

62

Segun el grupo evaluado el Trastorno Vascular que méas se presenta es Hipertension

Arterial en el 4,07 %.

Tabla # 21. Variable Antecedentes Psiquiatricos Familiares

CONSOLIDADO DE DATOS
Antecedentes Cantidad Porcentaje
No 403 95,50%
Si 23 4,50%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010
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A nivel familiar el 4,50% (19 funcionarios) de los evaluados Si tiene antecedentes
psiquiatricos familiares, sin embargo este dato no es significativo comparado con el 100%

de los funcionarios que fueron tenidos en cuenta para este estudio (426).

Tabla # 22.Variable Antecedentes Accidentes Laborales

CONSOLIDADO DE DATOS
Accidentes Cantidad Porcentaje
Dos 3 0,23%
Tres 6 0,46%
Uno 36 2,77%
NINGUNO 55 96,54%

Fuente Colmena 2010
Dentro de la poblacion evaluada un 28,98 % ha sufrido Cuatro 0 mas Accidentes de
trabajo. Por otro lado el 96,54% de los funcionarios no han sufrido ningin accidente de

trabajo, siendo este el dato més significativo.

Tabla # 23. Variable Sensacidon de Tensién Nerviosa

MATRIZ DE DATOS
Tension Nerviosa Cantidad Porcentaje
No 248 58,77%
Si 178 41,23%
Total 422 100,00%

Fuente Colmena 2010




Grafica # 30. Variable Sensacion de Tension Nerviosa
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Fuente Colmena 2010
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El 58,77 % de las personas que participaron en el estudio considera que su trabajo No les

genera tension nerviosa, mientras que el 41,23% de los funcionarios manifiesta que su

trabajo si les genera tensién nerviosa.

6.8.7 Resultados Cuestionario S
Tabla # 24. Variable Sintomas de Tension Laboral

Sintomas Sintomas Sintomas Sintomas | Sintomas
Psicosomaticos Cognitivos |Emocional -| Conativos | de Estrés
Afectivos Laboral

1,67 1,69 1,41 1,32 1,43

Fuente Colmena 2010



Grafica # 31. Variable Sintomas de Tensién Laboral
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Fuente Colmena 2010
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La variable de tensidn laboral mas representativa es Sintomas Cognitivos con el promedio

1,68.

Tabla # 25. Variable Niveles de Estrés Laboral

Nivel de Estrés Cantidad Porcentaje
Nivel de Estrés Alto 142 33,33%
Nivel de Estrés Bajo 152 35,68%

Nivel de Estrés Medio 132 30,99%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010



Grafica # 32. Variable Niveles de Estrés Laboral

0%

3333%

[0 Nivel de Estres Ao [ Nivel de Estres Medio
I Mivel de Estres Bajo

Fuente Colmena 2010

La mayor parte de la muestra evaluada presenta un Nivel de Estrés Bajo con el 35,68 %.

6.8.8 Resultados Del Cuestionario Bournout (BO)
Tabla # 26. Variable Agotamiento Emocional

Nivel Alto 163 38,26%
Nivel Bajo 109 25,59%
Nivel Medio 154 36,15%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010
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Grafica # 33. Variable Agotamiento Emocional
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Fuente Colmena 2010

En la poblacion evaluada predomina el Nivel Alto de Agotamiento Emocional con el 38,26

%.

Tabla # 27. Variable Distanciamiento Emocional

Nivel Alto 55 12,91%

Nivel Bajo 193 45,31%

Nivel Medio 178 41,78%
Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010



Grafica # 34. Variable Distanciamiento Emocional
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Fuente Colmena 2010
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En mayor medida se observa un Nivel Bajo de Distanciamiento Emocional con el 45,31 %.

Tabla # 28. Variable Ineficacia Profesional

Nivel Alto de Ineficacia 19 4,46%
Nivel Bajo de Ineficacia 392 92,02%
Nivel Medio de Ineficacia 15 3,52%

Total 426 100,00%

Fuente Colmena 2010



Grafica # 35. Variable Ineficacia Profesional
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Fuente Colmena 2010

En mayor medida se observa un Nivel Bajo de Ineficacia de Profesional con el 92,02 %.

6.8.9 Resultados cruce de variables
> Nivel De Estrés

Tabla # 29. Variable Genero Vs Nivel De Estrés

Nivel de Estrés
74 39,78% 68 28,33%
Alto
Nivel de Estrés
) 62 33,33% 90 37,50%
Bajo
Nivel de Estrés
) 50 26,88% 82 34,17%
Medio
Total 186 100,00% 240 100,00%

Fuente Colmena 2010
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Grafica # 36. Variable Genero Vs Nivel De Estrés
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Tipos de Nivel
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Fuente Colmena 2010
De acuerdo a la grafica se puede observar que en los Hombres predomina el Nivel de
Estrés Bajo con el 37,50 %, mientras que para las mujeres es mas significativo el Estrés

Alto con un 39,78%.

Tabla # 30. Variable Nivel De Estrés Vs Tipo De Trabajo

Trabajo

) 27 19,01% 27 20,45% 25 16,45%
Activo

Trabajo de
Alta

B 66 46,48% 55 41,67% 34 22,37%

Tension

Laboral

Trabajo de
Baja

- 11 7,75% 19 14,39% 40 26,32%

Tension

Laboral

Trabajo
] 38 26,76% 31 23,48% 53 34,87%
Pasivo

Total 142 100,00% 132 100,00% 152 100,00%

Fuente Colmena 2010



Grafica # 37. Variable Nivel De Estrés Vs Tipo De Trabajo
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Fuente Colmena 2010

71

El Nivel de Estrés Alto se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con un Tipo
de Trabajo de Alta Tension Laboral con el 46,48 %.

Tabla # 31. Variable Nivel De Estrés Vs Area

Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje

Nivel de Estrés

124 32,46% 18 40,91%
Alto

Nivel de Estrés

) 134 35,08% 18 40,91%
Bajo

Nivel de Estrés

] 124 32,46% 8 18,18%
Medio

Total 382 100,00% 44 100,00%

Fuente Colmena 2010
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Tabla # 32. Variable Nivel De Estrés Vs Apoyo Social

Apoyo Social de los
o 24 26,09% 6 20,69% 7 20,00%
colegas insuficiente
Apoyo Social del
supervisor 42 45,65% 14 48,28% 18 51,43%
insuficiente
Apoyo Social
o 26 28,26% 9 31,03% 10 28,57%
general insuficiente
Total 92 100,00% 29 100,00% 35 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 38. Variable Nivel De Estrés Vs Apoyo Social
NOTA: El total equivale al nimero de casos con Apoyo Social Insuficiente
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Fuente Colmena 2010

El Nivel de Estrés Alto se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con un Tipo

de Apoyo Social del supervisor insuficiente con el 45,65 %.



» Agotamiento Emocional

Tabla # 33. Variable Tipo De Trabajo Vs Nivel De Agotamiento Emocional

73

CONSOLIDADO DE DATOS
TIPO DE : : : _ )
Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
TRABAJO
Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje
Trabajo
) 43 26,38% 25 16,23% 11 10,09%
Activo
Trabajo de
Alta
» 86 52,76% 51 33,12% 18 16,51%
Tension
Laboral
Trabajo de
Baja
. 5 3,07% 27 17,53% 38 34,86%
Tension
Laboral
Trabajo
) 29 17,79% 51 33,12% 42 38,53%
Pasivo
Total 163 100,00% 154 100,00% 109 100,00%

Grafica # 39. Variable Tipo De Trabajo Vs Nivel De Agotamiento Emocional
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Fuente Colmena 2010
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El Nivel de Agotamiento Alto se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con

un Tipo de Trabajo de Alta Tension Laboral con el 52,76 %.

Tabla # 34. Variable Apoyo Social Vs Nivel De Agotamiento Emocional

CONSOLIDADO DE DATOS

APOYO . . . . .
Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
SOCIAL
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Apoyo Social:
o 27 27,00% 5 14,29% 5 23,81%
colegas insufici.
Apoyo Social:
supervisor 42 42,00% 21 60,00% 11 52,38%
insufici.
Apoyo Social
o 31 31,00% 9 25,71% 5 23,81%
general insufici.
Total 100 100,00% 35 100,00% 21 100,00%

Grafica # 40. Variable Apoyo Social Vs Nivel De Agotamiento Emocional

NOTA: El total equivale al nimero de casos con Apoyo Social insuficiente
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Fuente Colmena 2010
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Fuente Colmena 2010
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El Nivel Alto de Agotamiento se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con
un Tipo de Apoyo Social del supervisor insuficiente con el 42,00 %, es decir, que al
percibir que su jefe o superior no brinda los recursos que puedan apoyar el desarrollo de
sus funciones dentro de loa institucién, les genera desmotivacion y agotamiento, lo que

puede llegar a provocar una baja en la productividad y desempefio.

Tabla # 35. Variable Agotamiento Emocional Vs Area

CONSOLIDADO DE DATOS
Nivel de Agotamiento Despachos Judiciales Administrativa
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Alto 137 35,86% 17 38,64%
Bajo 99 25,92% 10 22,73%
Medio 146 38,22% 17 38,64%
Total 382 100,00% 44 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 41. Variable Agotamiento Emocional Vs Area

Administrativa 38 64 % 3864 %

Areas

Despachos Judiciales = 3586 % /2%

Mivel de Agotamiento Emocional

Mivel Agotamiento Emocional Atto
I tivel Agotamiento Emocional Bajo
Mivel Agatamienta Emacional Medio

Fuente Colmena 2010
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El Nivel de Agotamiento Emocional Alto se presenta en un mayor porcentaje en el Area
Administrativa con el 38,64 %, mientras que en area despachos Judiciales el nivel de

Agotamiento Emocional Medio se presenta con un 38,22%.

» Tipo De Trabajo
Tabla # 36. Variable Genero Vs Tipo De Trabajo

Tipo de Trabajo Mujeres Hombres

Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Trabajo Activo 26 13,98% 53 22,08%
Trabajo de Alta 83 44,62% 72 30,00%

Tensién Laboral

Trabajo de Baja

] 22 11,83% 48 20,00%
Tensién Laboral
Trabajo Pasivo 55 29,57% 67 27,92%
Total 186 100,00% 240 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 42. Variable Genero Vs Tipo De Trabajo
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Fuente Colmena 2010

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede evidenciar como en las Mujeres predomina el
Trabajo de Alta Tension Laboral con el 44,62 %, seguido del Trabajo Pasivo con un
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29,57%; por otro lado, en los Hombres predomina el Trabajo Activo con el 22,08%

seguido del 20,00% correspondiente a Trabajo De Baja Tension Laboral.

Tabla # 37. Variable Tipo De Trabajo Vs Area

Tipo de Trabajo Despachos Judiciales Administrativa
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Trabajo Activo 74 19,37% 5 11,36%
Trabajo Alta
139 36,39% 16 36,36%

Tension Laboral

Trabajo Baja

] 61 15,97% 9 20,45%
Tension Laboral
Trabajo Pasivo 108 28,27% 14 31,82%
Total 382 100,00% 44 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 43. Variable Tipo De Trabajo Vs Area
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Fuente Colmena 2010

El Trabajo de Alta Tension Laboral se presenta en un mayor porcentaje en el Area
Despachos Judiciales con el 36,39 %, de igual forma para el &rea Administrativa el
porcentaje mas significativo obedece al 36,36% correspondiente al Trabajo de Alta
Tension Laboral.
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» Distanciamiento Emocional
Tabla # 38. Variable Nivel De Distanciamiento Emocional Vs Tipo De Trabajo

TIPO DE . . . . )
Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
TRABAJO
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Trabajo Activo 14 25,45% 39 21,91% 26 13,47%
Trabajo Alta
. 25 45,45% 68 38,20% 62 32,12%
Tension Laboral
Trabajo Baja
) 0 0,00% 28 15,73% 42 21,76%
Tension Laboral
Trabajo Pasivo 16 29,09% 43 24,16% 63 32,64%
Total 55 100,00% 178 100,00% 193 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 44. Variable Nivel De Distanciamiento Emocional Vs Tipo De Trabajo
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Fuente Colmena 2010

El Nivel de Distanciamiento Alto se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios

con un Tipo de Trabajo de Alta Tension Laboral con el 45,45 %



Tabla # 39. Variable Distanciamiento Vs Area
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Tipo de Trabajo Despachos Judiciales Administrativa
Cantidad Porcentaje | Cantidad Porcentaje
Nivel de
Distanciamiento 44 11,52% 11 25,00%
Emocional Alto
Nivel de
Distanciamiento 178 46,60% 15 34,09%
Emocional Bajo
Nivel de
Distanciamiento 160 41,88% 18 40,91%
Emocional Medio
Total 382 100,00% 44 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 45. Variable Distanciamiento Vs Area
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Fuente Colmena 2010

El Nivel de Distanciamiento Emocional Alto se presenta en un mayor porcentaje en el

Area Administrativa con el 25,00%, por otro lado el Area de Despachos Judiciales presenta

un porcentaje del 40,60% en el Nivel de Distanciamiento Emocional Bajo.
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Tabla # 40. Variable Nivel De Distanciamiento Vs Apoyo Social

APOYO SOCIAL Nivel alto Nivel medio Nivel bajo

Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje

Apoyo Social de
los colegas 11 33,33% 12 18,75% 14 23,73%

insuficiente

Apoyo Social del

supervisor 13 39,39% 32 50,00% 29 49,15%
insuficiente
Apoyo Social

general 9 27,27% 20 31,25% 16 27,12%
insuficiente

Total 33 100,00% 64 100,00% 59 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 46. Variable Nivel De Distanciamiento Vs Apoyo Social

NOTA: El total equivale al nimero de casos con Apoyo Social insuficiente.

Miveles de Distanciamiento

Apoyo Social

Apoyo Social de los colegas insuficiente
N Apoyo Socisl del supervisor insuficiente
Apoyn Social general insuficisnte

Fuente Colmena 2010

El Nivel Alto de Distanciamiento se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios

con un Tipo de Apoyo Social del supervisor insuficiente con el 39,39 %.
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» Ineficacia Profesional
Tabla # 41. Variable Nivel De Ineficacia Profesional Vs Tipo De Trabajo

TIPO DE ) . . . .
Nivel alto Nivel medio Nivel bajo
TRABAJO
Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje | Cantidad Porcentaje
Trabajo Activo 1 5,26% 1 6,67% 77 19,64%
Trabajo Alta
y 5 26,32% 9 60,00% 141 35,97%
Tension Laboral
Trabajo Baja
. 2 10,53% 0 0,00% 68 17,35%
Tension Laboral
Trabajo Pasivo 11 57,89% 5 33,33% 106 27,04%
Total 19 100,00% 15 100,00% 392 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 47. Variable Nivel De Ineficacia Profesional Vs Tipo De Trabajo

Ao 5789 %

EER AR

173% %

Wedia

Miveles de Ineficacia

Bio4 1954 %

Tipos de Trabajo

Trabain Activo

I Trabejo de Afta Tension Laboral
Trahain de Baja Tension Lahoral
Trabajo Pasiva

Fuente Colmena 2010

El Nivel Alto de Ineficacia se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con un
Tipo de Trabajo Pasivo con el 57,89 %. El nivel Medio de Ineficacia se presenta de manera
significativa con el 60,00% en los funcionarios con un Tipo de Trabajo de Alta Tension

Laboral.
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Nivel de Ineficacia Despachos Judiciales Administrativa
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje
Nivel Alto de
o 17 4,45% 2 4,55%
Ineficacia
Nivel Bajo de
o 352 92,15% 40 90,91%
Ineficacia
Nivel Medio de
o 13 3,40% 2 4,55%
Ineficacia
Total 382 100,00% 44 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica Descriptiva # 48. Variable Ineficacia Profesional Vs Area

Adminiztrativa

Areas

Despachos Judiciales

El nivel de Ineficacia tiende a ser bajo en ambas areas.

Nivel de Ineficacia Profesional

I pivel Ato de Ineficacia
I Mivel Bajo de Ineficacis
Mivel Medio de Ineficacia

Fuente Colmena 2010
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Tabla # 43. Variable Nivel De Ineficacia Profesional Vs Apoyo Social

CONSOLIDADO DE DATOS

Apoyo Social de
los colegas 5 10,64% 3 27,27% 29 29,59%

insuficiente

Apoyo Social del

supervisor 7 14,89% 3 27,27% 64 65,31%
insuficiente
Apoyo Social
general 35 74,47% 5 45,45% 5 5,10%
insuficiente
Total 47 100,00% 11 100,00% 98 100,00%

Fuente Colmena 2010

Grafica # 49. Variable Nivel De Ineficacia Profesional Vs Apoyo Social.

NOTA: El total equivale al nimero de casos con Apoyo Social insuficiente.

Afta

Medio

Miveles de Ineficacia

Bajo

Apoyo Social

B Apoyo Social de loz colegas insuficiente
I Apovo Socisl del supervisor insuficiente
Apoyo Social general insuficiente

Fuente Colmena 2010

El Nivel Alto de Ineficacia se presenta en un mayor porcentaje en los funcionarios con un
Tipo de Apoyo Social general insuficiente con el 74,47 %.
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6.8.10. Diagnostico De Factores De Riesgo Psicosocial De La Empresa VIP De Colmena

Vida Y Riesgos Profesionales

A partir de la identificacion y priorizacion de los factores de riesgo psicosocial latentes
dentro del funcionamiento de la empresa VIP, lo que se quiere como Se menciono en
parrafos anteriores es propender por asegurar la continuidad de las estrategias y la
posibilidad de contar con una empresa que perpetué su crecimiento y desarrollo a partir del

fortalecimiento de su recurso humano, es decir, de sus colaboradores.

Es por ello, que de acuerdo a los datos arrojados por los resultados, se puede indicar
que los funcionarios que laboran en la empresa VIP, presentan riesgo en algunos factores
psicosociales, resaltando que se trabajaran solo aquellos que se presentan en un mayor
riesgo y que directamente interfieren con el desarrollo optimo y eficiente de las funciones

dentro de la dinamica laboral.

De ahi que sea de vital importancia mencionar que la variable estrés laboral es aquella
que se encuentra como factor de riesgo psicosocial mas latente dentro de las dinamicas
laborales de dicha empresa, ademas la variable Tension Laboral esta propuesta por niveles
como alto, medio, bajo y se encuentra altamente influenciada por otras variables como
Genero, BO (Agotamiento Emocional), Nivel de Estrés Vs Tipo de Trabajo y Nivel de
Estrés Vs Apoyo Social Percibido. Por lo tanto a continuacion se explicara las relaciones

que se han dado dentro del diagnostico de factores de riesgo psicosocial.

» la mayoria de los funcionarios que participaron dentro del diagnostico de factores
de riesgo psicosocial, presentan altos niveles de estrés laboral (64,32%), la cual se
explica desde aquellos sintomas asociados a estados emocionales de tension que se
manifiestan en sintomas psicosomaticos, cognitivos, emocionales y de
comportamientos. Teniendo en cuenta que los funcionarios de la empresa VIP, son
trabajadores de una entidad publica, y a su ves presenta ciertas caracteristicas que la
diferencian de otras empresas, por ejemplo sus dinamicas laborales estan regidas
bajo una estructura jerarquica, donde sus jefes o denominadores de oficina son
aquellos que definen el futuro de un despacho, ademas el contenido de la tarea
representa un riesgo importante dentro de los funcionarios, dado que son ellos

quienes atienden delitos, hurtos, asesinatos, violaciones, etc., tareas que por su
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contenido presentan no solo estrés laboral sino también gran contenido emocional
para los funcionarios y que puede tener repercusiones no solo a nivel familiar sino
laboral interfiriendo en la buena ejecucién de sus funciones y relaciones

interpersonales que se pueden gestar al interior de la empresa.

Dentro de la variable BOURNOUT (BO), se detecto que la mayoria de los
funcionarios presentan altos niveles de estrés laboral desde la variable Agotamiento
Emocional, encontrando que el 74,41% presentan sentimientos de cansancio, dada
la gran cantidad y acumulacion de trabajo, al respecto ellos mencionan que “el
tiempo no alcanza y en ocasiones debemos venir a trabajar los fines de semana”,
dicha situacién da paso a que su rendimiento no sea el mas adecuado y genere en
ellos poca productividad por la carencia de energia que tienen para ejecutar sus
tareas de manera asertiva y esperada por la empresa VIP.

Teniendo en cuenta la muestra acogida para este estudio, la cual esta compuesta por
186 mujeres (43,66%) y 240 hombres (56,34%), segun los resultados el genero que
mas estrés laboral presenta es el genero femenino con el 66,66%, resaltando que el
estrés laboral afecta de manera diferente a cada persona, sin embargo las mujeres
por el grado y cantidad de responsabilidades pueden estar expuestas a mas
situaciones estresoras, es decir, son personas que no solo deben responder a una
demanda laboral sino también familiar (tareas domesticas, estar pendiente de sus
hijos, entre otras) y social(estar actualizadas para un mercado competitivo no solo
con su mismo genero sino también con el genero masculino, no dejarse aplacar de
la estigmatizacién de sus capacidades frente a su rol, entre otras), o que genera que
su exigencia sea mas grande y deban responder a maltiples funciones desde lo
fisico psicoldgico y lo cognitivo, por lo tanto el genero femenino presenta un nivel

de estrés laboral alto de acuerdo a un tipo de trabajo de alta tension laboral.



» Plan De Formacién

86

PROBLEMATIC TEMAS DE FECHAY RESPONSABLE
OBJETIVO .
A CAPACITACION LUGAR DURACION
. . . » . 11/08/10 Marcela Soto, lo cual
Introduccion Brindar informacion clara y precisa ) .
» ) PRIMER tendra un tiempo de
presentacion del sobre el contenido general del proceso, By
) . GRUPO duracién de 15
Programa compromisos y responsabilidades )
minutos.
-Facilitar conocimientos frente a la 12/08/10 Sell d
] . e llevara a cargo de
Manejo de la tematica, para una mayor comprension SEGUNDO
_ GRUPO Marcela Soto con
id y manejo.
Tension Laboral o apoyo y
presentacion tedrico ]
o . o acompafamiento del
practica del tema: -Determinar cuales son los principales ]
. Profesional de
estrés laboral” efectos en la salud. o
Ecohotel La Colmena (Psicologa),
tendra un tiempo
-Promover estrategias preventivas Casona y ) P
estimado de 2 horas.
como agentes protectores.
11/08/10
PRIMER
GRUPO
o Sesion de Spa o .
Técnicas Fisioterapeuta
. como lo o . . 12/08/10 B
Alternativas Para ) Disminuir la tensién laboral y ensefiar acompafado de
. determine el . o . SEGUNDO
el Manejo de la las diferentes técnicas que existen para Marcela Soto.
» proveedor ) ) GRUPO ) ]
Tension Laboral combatir el estrés laboral. Tiempo estimado 3
encargado
o horas
(fisioterapeuta).
Ecohotel La
Casona

Evaluacion Y
Cierre

-Medio escrito
(Formato estandar)
y verbal,
comentarios
informales. (ver
anexo 5)

-Charla informal

-Determinar el impacto causado por la
actividad medicion de fortalezas y
debilidades

A cargo de Marcela
Soto. tiempo
estimado 15 minutos
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» Metodologia Desarrollada

El plan de formacion planteado anteriormente para el “Manejo del Estrés laboral”, da
apertura con un grupo poblacional de 31 personas divididos en dos grupos de la ciudad de
Pereira, el primer grupo inicia a las 1 de la tarde en el Ecohotel la Casona el dia 11 de
agosto del presente afio y se termina a las 7pm. La actividad inicia con el proceso de
explicacion de la propuesta de trabajo donde se especifica que tema se tratara y el objetivo
y los tiempos que se dardn durante el desarrollo de la actividad, seguidamente se da paso a
la presentacion de parte de quien direccionara el proceso, y de las personas que
participaran en él (Con Mi Alias Frutal Es...), de ahi es importante mencionar los

objetivos de estar alli y lo que se pretende durante el proceso.

Hasta este momento es cuando se inicio a la actividad planteada, es decir, a la
presentacion tedrico practica del tema. Con el objetivo de ensefiar y reforzar conocimientos
gue permitan tener un estilo de afrontamiento mas asertivo para determinadas situaciones.
Con esta presentacion se quiere mostrar las principales causas y determinantes del estrés
laboral asi mismo las técnicas alternativas que una persona puede aprender para hacerle
frente a las situaciones estresoras. Este punto de da a partir de la intervencion del
profesional responsable (psic6loga practicante y psicéloga ARP) asi como de los
participantes. Transcurrido un tiempo aproximado de 1 hora con 15 minutos se da paso al
receso el cual tuvo un tiempo estimado de 15 minutos. Se da inicio al segundo momento de
la actividad donde se manejan las técnicas alternativas desde su parte teérica para después
de 1 hora y media dar paso al tercer momento, en el cual se inicia la sesion de Spa, la cual
esta comprendida en tres momentos, el primero es una caminata por el sendero ecoldgico
del lugar donde se desarrollo el plan de formacion, el segundo momento es un
calentamiento previo para dar apertura al tercer y ultimo momento donde los funcionarios
estaran en una actividad llamada plan de choque, (sauna, turco, piscina, jacuzi y masajes

relajantes).

Terminadas estas actividades, excepto la ultima parte de Spa, se realizara el cierre
con su respectiva evaluacién, la cual nos permite conocer no solo el impacto que deja este

tipo de actividades sino también conocer que tanta conciencia se crea en los funcionarios
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de la empresa VIP. Dicha evaluacion arroja los siguientes resultados del impacto que se
tuvo con el plan de formacion para los funcionarios de la ciudad de Pereira.

Es importante mencionar que el mismo proceso aplica para el segundo grupo que
asistio al plan de formacion el dia 12 de Agosto, dicha activada fue realizada en el

Ecohotel la Casona y se cont6 con 17 funcionarios.
6.8.11. Resultados Cuantitativos Eje II.
» GRUPO N° 1. 11 DE AGOSTO, Actividad “Manejo de la Tension Laboral”

Seccional Pereira.

Grafica # 50. ¢ Cémo le parecié la metodologia empleada?

Excelents

Reaqular  Planoi

Fuente Colmena 2010

Es importante mencionar que la escala de calificacion va 0 a 14, indicando la
presente grafica que la mayoria de los funcionarios perciben que la metodologia empleada

fue buena.
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Grafica # 51. ¢ Los temas tratados fueron abordados con claridad?

Planos laterales

Fuente Colmena 2010

La siguiente grafica refiere que de 0 a 14 donde el promedio es de 11 en promedio
sienten que los temas desarrollados dentro del plan de formacion fueron explicados de
manera clara y coherente, es decir, que el lenguaje fue directo claro y el tono de voz fue
acorde a las instalaciones y al niUmero de participantes.

Grafica # 52. ¢ Colmo sus expectativas la actividad realizada?

Si No

Fuente Colmena 2010

Esta grafica esta evaluada en una escala de 0 a 14, donde la mayor parte de los

funcionarios destaca que sus expectativas fueron colmadas de manera satisfactoria, es decir
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que la actividad pudo aclarar dudas, fortalecer conocimientos ya adquiridos vy

conocimientos nuevos.

Grafica # 53. ¢ Les agrego valor sus conocimientos esta actividad?

Mo

Fuente Colmena 2010

Es importante anotar que la mayoria de las personas acogidas para este plan de
intervencion, reconocen que dicha actividad les permitié conocer el tema tratado con
mayor profundidad y coherencia, de acuerdo a su diario vivir en su ambiente laboral,
logrando detectar ciertas situaciones estresoras que pueden poner o no su salud en estados
lamentables. Siendo pertinente mencionar que esta grafica evalla en una escala de 0 a 14.

Grafica # 54. ; Como califica usted esta actividad?

Excelente

ien blancoy

Fuente Colmena 2010
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La siguiente grafica presenta una evaluacion que desde una escala de O hasta 14
como promedio, denotando que la mayoria de los funcionarios percibe que el plan de

formacién tuvo impacto en la muestra que participo en el plan de formacion.

» GRUPO N° 2. 12 de Agosto, Actividad “Manejo de la Tensidn Laboral” Seccional
Pereira.

Grafica # 55. ¢ Como le parecio6 la metodologia empleada?

Excelents

Regular

Fuente Colmena 2010
De acuerdo a lo que evidencia la grafica la cual evalda en un rango de 0 a 17 gran
parte de la poblacion siente que la metodologia empleada para el desarrollo del plan de

formacion fue asertiva, es decir, excelente.

Grafica # 56. ¢ Los temas tratados fueron abordados con claridad?

{en blanco)

Fuente Colmena 2010
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La siguiente grafica evalGa de acuerdo a un promedio establecido desde0 hasta 17,
indicando que todos los funcionarios consideran que los temas expuestos durante el

desarrollo del plan de formacidon fueron claros y coherentes con sus dinamicas laborales.

Grafica # 57. ¢ Colmo sus expectativas la actividad realizada?

Mo

Fuente Colmena 2010

La escala va desde 0 hasta 17 contando con que gran parte de la poblacion(14 en
promedio) expresan que las expectativas que llevaron a la actividad fueron colmadas de
manera satisfactoria, es decir, que la actividad por los temas desarrollados permitieron que

las funcionarios tomaran conciencia de lo que realmente es la tensién laboral.

Grafica # 58. ¢ Les agrego valor a sus conocimientos esta actividad?

Mo

Fuente Colmena 2010
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La siguiente grafica deja entrever como la mayor parte de la muestra poblacional
considera que la actividad permitié enriquecer sus conocimientos y les permite estar mas

empoderados frente al tema del manejo de tension laboral.

Grafica # 59. Cémo califica usted esta actividad?

Excelente

Fuente Colmena 2010

Para este grupo la actividad fue desarrollada de manera buena, permitiendo esto
considerar que existieron puntos interesantes dentro de lo desarrollado en el plan de

formacion, sin embargo es claro que aun falta por mejorar algunos aspectos.

De tal manera que se puede concluir que el tema de manejo de tension laboral es
importante dentro de las dinamicas laborales y mas aun en nuestra empresa VIP, dado que
maneja un sin fin de problematicas que dia a dia pernean a los funcionarios y es asi como
al tener altos niveles de estrés laboral empieza a verse perjudicada la productividad y el
buen desempefio. Es asi como atacar esta enfermedad desde su raiz permitira el logro de
ambientes sanos y saludables dando paso a que los trabajadores tengan la oportunidad de
desarrollarse de la manera mas optima y eficaz para fines no solo de ellos mismos sino

también de la organizacion.

6.9. Dificultades presentadas:
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De acuerdo a lo desarrollado en el plan de préctica hasta el momento se han encontrado
algunas dificultades que estdn en relacion al planteamiento de los ejes a trabajar y
desarrollar dentro de este trabajo y a la aplicacion de cuestionarios. A continuacion se

anotaran de manera precisa.

En relacion al planteamiento de los ejes a desarrollar:

» Cuando inicie la practica en COLMENA vida y riesgos profesionales, me tope con
una ARP que estaba muy bien estructurada en cuanto a sus dinamicas,
documentacién empleada en sus procedimientos, planes de intervencion muy
completos, ademas de que ya tenian identificado ciertos aspectos a intervenir en sus
empresas VIP, por lo tanto no encontraba necesidades a trabajar, sin embargo
Colmena ARP, hace 1 afio inicia a trabajar con la empresa VIP, la cual solicita la
realizacion de un estudio que permita la identificacion de los riesgos psicosociales
que estén latentes y que estén interfiriendo con la salud y la ejecuciéon de sus
funciones. Lo que permite entrar a trabajar esta necesidad dentro del plan de

practica profesional.

» Cuando se decide incluir el requerimiento que hace la empresa VIP Y Colmena,
dentro del plan de practica, se asume de manera muy responsable y discreta por ser
la empresa que es y por todo lo que connota el contenido de la tarea que ejecutan
los funcionarios que laboran alli, ya que es delicado los resultados que se obtengan
de la aplicacion del cuestionario y la manera como se estructure el plan de
intervencion, asi mismo, resulta satisfactorio pero a la vez preocupante ser la

persona encargada de llevar este proceso hasta el final y con éptimos resultados.

En relacion a la aplicacion de los cuestionarios:

» EIl proceso se inicia en Armenia, donde en dos encuentros se diligencian los
cuestionarios, siendo esta la seccional méas colaboradora y comprometida con este
proceso. Asi mismo se retroalimenta a la coordinadora de Salud Ocupacional
acerca de como se ha llevado el proceso y queda pendiente la entrega del

diagnostico.
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» Es importante mencionar que el proceso que se tuvo en cuenta para dar inicio a esta
actividad, consistio en realizar una convocatoria, es decir, se realizo una invitacion
por parte del analista o coordinador de Salud Ocupacional, donde a cada
funcionario se le hacia llegar una carta en la cual estaba consignada la fecha, hora 'y
lugar donde se aplicarian los cuestionarios. Esta estrategia dio resultado solo en la
ciudad de Armenia, donde hubo acogimiento y asistencia por parte de los
funcionarios, respuesta que no se dio por parte de las seccionales de Pereira y
Manizales, por lo cual se tomo la decision de ir puesto a puesto y de sensibilizar a

las personas que se tenian dentro de la muestra seleccionada.

» Cuando este proceso es llevado a cabo en Manizales se encuentran muchas
dificultades que estdn relacionadas con la actitud y colaboracion de los
funcionarios, es decir, se encontraron personas muy groseras y reacias a diligenciar
el cuestionario, otras que se negaron rotundamente a ejecutar el mismo, otras no lo
Ilenaban de manera completa lo que ocasiono que el tiempo de entrega se retrasara
y se tuviera que programar otra fecha para volver, o que se reemplazaran por otras
personas que cumplieran con los criterios establecidos(antigiiedad en la institucion,
cargo y sexo). Asi mismo se hizo de nuevo el proceso de sensibilizacion ante la
tematica de los cuestionarios, estrategia que funciono y permitio que la mayoria de

las personas seleccionadas tuvieran la mejor disposicion.

» De igual forma sucedio en la cuidad de Pereira donde diligenciaron el cuestionario
de manera incompleta, ademas, algunas personas no se mostraron receptivas y

colaboradoras.

» En tres ocasiones se tuvo que colaborar con el llenado de la prueba, ya que en dos
de ellas, especificamente con 2 jueces pidieron el favor de que se les leyera las
preguntas Y ellos contestaban verbalmente mientras que la persona responsable se
encargaba de escribir en el espacio correspondiente a la pregunta. La tercera
sucedio con una funcionaria que no se encontraba en condiciones de escribir, dado
que tenia la mano derecha lesionada, sin embargo se tuvo buena colaboracién por

parte de estas tres personas.
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» En general los cargos que desempefian los funcionarios de la empresa estratégica,
requieren de tiempo extra para ejecutar los cuestionarios de la mejor manera,
teniendo en cuenta que la mayoria de las personas atienden publico, lo que fue otra
dificultad que se encontrd, pero como las anteriormente mencionadas se les pudo

dar manejo de la manera mas asertiva.

» En cuanto a la obtencidn y andlisis de los resultados parciales, se presentaron
dificultades, en el sentido de que el programa Psicosoft empez6 a presentar fallas,
lo que retraso notablemente la entrega de los mismos a la universidad. En este
punto es importante mencionar que el departamento de sistemas ubicado en la
cuidad de Bogota es el encargado de solucionar los inconvenientes presentados por

el programa.
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Conclusiones

> EIl nimero total de funcionarios tenidos en cuenta para este estudio fue de 426,
de los cuales 44 corresponden al area Administrativa y 382 del area de despachos

Judiciales.

Se logro establecer y desarrollar un programa integral y sistematico de
identificacion de factores de riesgo psicosocial en la empresa VIP a nivel nacional

para llegar un diagnostico.

Se pudo recolectar los cuestionarios en los municipios y ciudades establecidas, cabe
mencionar que con algunos inconvenientes pero se logro en su totalidad para fines

del diagnostico.

Aunque el programa Psicosoft presento algunos inconvenientes se logro ingresar la

informacion recopilada de los cuestionarios aplicados a los funcionarios.

Se disefio un programa de formacion para los funcionarios que laboran en la
empresa VIP de COLMENA vida y riesgos profesionales. Especificamente de la

variable que presenta mayor relevancia dentro de los factores de riesgo psicosocial.

Por medio del diagnostico se pudo identificar y priorizar los factores de riesgo
psicosociales mas latentes en la empresa VIP.

Por medio del plan de formacidon se pudo determinar los efectos de los Factores De
Riesgo Psicosocial (Tension Laboral) sobre la salud de los funcionarios.
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» Por medio del plan de formacion “manejo de la tension laboral” se logro promover
en los funcionarios, la generacion de comportamientos de auto-cuidado de la salud
y prevencion se clara que este dato fue arrojado por la evaluacion que se hizo de la

actividad.

> El manejo de la tensidn laboral es un tema que necesita de muchas mas sesiones
para trabajarlo y dejar mucho méas impacto en los funcionarios, ya que dia a dia se
exponen a diferentes demandas laborales que pueden interferir en la ejecucion de

las tareas y por consiguiente en el desempefio y productividad de la empresa VIP.

> De los 426 funcionarios que participaron en la aplicacion del cuestionario
Psicosoft, 186 corresponden al sexo femenino, mientras que 240 se asocian al

sexo masculino.

> De la poblacion acogida para la aplicacion del cuestionario (426), 292

funcionarios llevan entre 10 y mas afios vinculados con la institucion.

> Dentro de la poblacién evaluada, es evidente que el tipo de trabajo de los

funcionarios les ocasiona Alta Tensién Laboral.

> Dentro del cuestionario E/A, en la variable Estilo de Afrontamiento, se puede
indicar que en la mayoria de los funcionarios evaluados presentan un

Afrontamiento Activo Comportamental (ACM).

> En el andlisis del cuestionario S, la variable de tension laboral més representativa,
corresponde a Sintomas Cognitivos, es decir, hacen referencia a: problemas para

pensar claramente, memoria pobre, falta de creatividad, falta de concentracion,
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atencion dispersa, incapacidad de tomar decisiones, preocupacion constante,
pérdida del sentido del humor dichos sintomas, se encuentran relacionados con la

tensidn laboral que presentan actualmente.

Dentro del cuestionario BOURNOUT (BO), se pude indicar que en la poblacion

evaluada predomina un Nivel Alto de Agotamiento Emocional.

Al realizar el cruce de variables, se detecto que las mujeres presentan un nivel de
estrées mas alto que los hombres, por lo tanto el sexo femenino tiende a
tensionarse y manifestar de manera clara sus estados de estrés, dado que deben

responder a demandas no solo laborales, sino también, sociales y familiares.

Se puede evidenciar que el Nivel de Estrés Alto se presenta en un mayor
porcentaje en los funcionarios con un Tipo de Trabajo de Alta Tensién Laboral,
es decir, entre mas carga emocional y cognitiva tengan las tareas a ejecutar mayor
serd el grado de tension que manifiesten los funcionarios al momento de

responder ante los requerimientos.

El Nivel de agotamiento Alto se presenta en un mayor porcentaje en los
funcionarios con un Tipo de Trabajo de Alta Tension Laboral, indicando que los
funcionarios tienden a agotarse mas, segun la tarea que deben ejecutar, es decir,

su nivel de dificultad, nivel de responsabilidad y tiempo de ejecucion.

Se llega a la conclusién de que el area administrativa presenta un Nivel de
Agotamiento Emocional Alto, lo que significa que los funcionarios manifiestan

sentimientos de cansancio y carencia de energia.
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» Se pudo detectar que en las Mujeres predomina el Trabajo de Alta Tension
Laboral, por sus diferentes roles frente al contexto laboral, social y familiar, por
otro lado, en los Hombres predomina el Trabajo Activo, queriendo decir con ello
que ellos suelen presentan mejores estilos de afrontamiento ante las demandas del

medio.
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Recomendaciones

» Es de vital importancia seguir con el desarrollo de plan de formacion en la
empresa VIP, por parte de Colmena Vida y Riesgos Profesionales, en cuanto al
factor de riesgo psicosocial “tension laboral”, todo ello con el fin de lograr
ambientes sanos y calidos para el buen desempefio de los funcionarios y por
consiguiente la consecucion de metas organizacionales que permitan altos niveles

de productividad y calidad en los procesos.

» Como psicologia organizacional, es importante prestarle la atencidn necesaria a la
problematica de tension laboral que hoy en dia aqueja a nuestras organizaciones y
que puede traer consigo resultados poco favorables, interfiriendo directamente en
los procesos de calidad del servicio que se presta, siendo necesario brindar,
implementar y reforzar en la poblacion trabajadora mecanismos que fomenten
recursos para tratar de disminuir la sobrecarga no solo fisica, sino también desde
la monotonia y apatia, de tal manera que en la dindmica organizacional se
propenda por disminuir la desmotivacion e insatisfaccion, resultado de la tension

laboral.

> Seria oportuno realizar inspecciones de puesto, que permitan hacer un
reconocimiento de las condiciones fisicas y las responsabilidades frente a lo
requerido por el puesto, con el fin de equilibrar las tareas laborales, logrando asi
un bienestar laboral para los funcionarios y la materializacion de resultados

positivos en la productividad y crecimiento en la empresa VIP.

> Desde la psicologia, es claro que el tema de la tension laboral dentro del
concepto de Riesgo Psicosocial, ocupa un lugar importante, sin embargo no
podemos desconocer sus aspectos complementarios. Es por ello que es necesario
velar por el desarrollo organizacional, pero se debe hacer partiendo de
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necesidades humanas (intralaboral, extralaboral, social, habilidades, entre otras)

mas que materiales y técnicas.

Si durante el transcurso del desarrollo de actividades propuestas por el plan de
formacion, es necesario el disefio e implementaciébn de  propuestas de
intervencion, de acuerdo a los mddulos Psicosociales de Colmena Vida Y
Riesgos Profesionales, que permitan lograr mejoras en el desempefio del sujeto
frente a su rol dentro de la empresa VIP y por tanto en el fortalecimiento y

desarrollo de competencias.

Es importante trabajar y fortalecer los estilos de afrontamiento, ya que esto
permitira que el manejo de la tension laboral sea mas asertivo no solo como
conocimiento tedrico sino también al momento de hacerle frente a situaciones que

suelen desestabilizar de manera emocional y cognitivamente a los funcionarios.

Es de vital importancia que los jefes o supervisores de despacho apoyen el
proceso de evaluacion, diagnostico e intervencion, con el fin de que sus
trabajadores sientan el apoyo y comprension frente a las probleméticas que dia a

dia los envuelven.
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Apéndice A
Test Para Detectar Los Niveles De Estrés

Duerme toda la noche de corrido

Siente tension muscular permanentemente

Tiene problemas en sus relaciones personales

Ha sufrido una perdida (muertes, separacién) recientemente
Ha tenido problemas legales

La vida le resulta muy poco llevadera (dura, complicada)
Se ha mudado recientemente (casa o trabajo)

Tiene problemas de dinero

Siente Ansiedad o irritabilidad todos los dias

. Ha padecido recientemente una enfermedad importante o muchos quebrantos

pequerios de salud

Tiene algun problema de indole sexual

Trabaja en un lugar muy ruidoso o congestionado

Ha cambiado de costumbres Gltimamente (toma de seguido, €j.)

Esta deprimido o agotado

Esta Gltimamente comiendo muy poco o mas de lo normal

Se preocupa por su aspecto personal menos que de costumbre

Se ve expuesto a situaciones estresantes (reuniones, decisiones) en su cotidianeidad
Siente que su cabeza le va a estallar

Se ha distanciado de sus amistades o circulo familiar

Siente que no puede mas y que se le va a salir de control.

Si tiene méas de 16 respuestas acertadas, Usted esta expuesto a una tension exagerada y

debe tomar medidas rapidamente.

Si tiene entre 10 y 16 respuestas esta expuesto a una tensién moderada y debe aprender a

manejarla

Si tiene menos de 10 respuestas esta expuesto a una baja intensidad de estresores.
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Apéndice B
Mi Alias Frutal

La siguiente actividad tiene el nombre de “MI ALIAS frutal”

Esta actividad le permite al psicologo y a los asistentes conocer de manera agradable y
ludica a los integrantes del grupo y asi poder interactuar durante el taller de forma
espontanea.

La idea es que cada participante se presente de esta manera:

1. mi nombre es juanita y soy alias la guanabana. El siguiente participante se
presentara igual, pero recordara cual es el alias y nombre de su anterior compafiero,
quien ya se presento.

2. por ejemplo cuando siga el tercer participante debe recordar el nombre y alias del

segundo y luego del primero que se presento y asi se dara la dinamica hasta termina
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Anexo A

PROGRAMA DE VILANGIA EPIDEMIOLOGICA DE
FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

MODULO DE MANEJO DE LA TENSION LABORAL

TALLER TEORICO-PRACTICO: MANEJO DE LA TENSION LABORAL

INTRODUCCION

El siguiente plan de formacion esta dirigido a intervenir de manera oportuna los factores de
riesgo psicosocial que se encontraron en el diagnostico que se hizo a la empresa VIP, la
propuesta que a continuacion se mencionara tiene como objetivo lograr disminuir la
incidencia de estos factores psicosociales (tension laboral) dentro de las dinamicas
laborales. Es por ello que se busca garantizar de esta manera el impacto en cada una de las

actividades con este grupo poblacional.

De acuerdo a la vision holistica que maneja Colmena Vida y Riesgos
Profesionales, se permite abordar al funcionario de manera integral, tratando de rescatar al
méaximo sus potencialidades, materializadas en estrategias que se originen desde su propia
experiencia, contribuyendo asi a que sus efectos se tornen positivamente a corto y largo
plazo, de igual manera que se busca fortalecer aquellos mecanismos internos que como
herramienta para el manejo de la tension laboral deben ser considerados los mas
importantes dado el aporte individual, particular, a la creacion de mecanismos propios de

autocontrol.

Generalmente, se ha concebido el concepto de Tensién Laboral como una
necesidad que se convierte en una problematica compleja, que en la mayoria de veces no
permite el auto-analisis cuando se tienen prejuicios respecto de este tema. Los prejuicios
se refieren a sentimientos de subvaloracion, de incapacidad, de carencia de elementos y

recursos para manejarla. Erroneamente el ser humano se ha enmarcado y contagiado de
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esta cultura del pesimismo, negandose a la posibilidad de encontrar salidas oportunas y
efectivas a situaciones que en si mismas no generan tension y es bien sabido que lo
realmente tensionante es la interpretacion que el individuo da a cada una de ellas, es decir,
el hecho de que una situacion resulte o no estresora para una persona dependera en gran

medida del estilo de afrontamiento que predomine en el sujeto.

Con el presente taller lo que se pretende es que cada funcionario adquiera y
desarrolle criterios de autoconstruccion, racionalizacion de recursos y desarrollo de
potencialidades, todo ello con el fin de disminuir la tension laboral, siendo estos tres
criterios piezas fundamentales para manejar situaciones que al interior de la empresa y

dada su naturaleza, puedan generar tension.

JUSTIFICACION

Basados en todo el bagaje tedrico y experiencial acerca de la intervencion de tematicas
similares a la tension laboral que se ha dejado a lo largo del tiempo y después de
determinar fortalezas y debilidades y tener en cuenta los comentarios y las opiniones de
los funcionarios respecto de la utilidad de las actividades programadas desde el area de
Riesgos Psicosociales, es notorio como el tema de manejo de tension labor al, es el
gue mayor expectativas genera, dada las situaciones de alto riesgo que se derivan de las
actividades laborales de los funcionarios de la empresa VIP. De ahi que sea pertinente dar
manejo e intervenir de manera oportuna y significativa para evitar que los efectos de las
tensiones generen organizaciones poco saludables con empleados enfermos ya que los
estados patologicos pueden afectar el desarrollo integral de los funcionarios y por ende el

desarrollo organizacional ocasionando consecuencias sociales importantes.

Obijetivo General

Brindar herramientas practicas que permitan el desarrollo de habilidades de manejo de las
tensiones para enfrentar adecuadamente problemas de la vida cotidiana y especialmente

del trabajo.
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Obijetivos Especificos
» Generar en la poblacion participante la reflexion frente a las situaciones que les
generan altos niveles de tension laboral, mediante el empleo de la ladica como

estrategia metodoldgica.

» Procurar un ambiente de distension que permita la expresion libre y espontanea de

conductas desadaptativas.

» Rescatar el uso e implementacion en la rutina diaria de la creatividad y recursividad
como herramienta indispensable para el manejo de situaciones estresoras, para esto

se ensefiara una rutina de pausas activas.

» Metodologia

De acuerdo a las caracteristicas de manejo de la tension laboral, es necesario que el
Programa se desarrolle a manera de Taller empleando la ludica como estrategia
metodolodgica principal; se debe excluir la catedra o intervencién magistral por mas de tres

horas ya que son alternativas formales que no causan gran impacto al grupo.

Por otra parte en cuanto al sitio de reunion debe estar acorde con el tipo de acciones
a efectuar, preferiblemente campestre o al aire libre para la recreacion e integracion de los
funcionarios. Sin embargo si es en un espacio cerrado como una sala se tendréa en cuenta el
amplio espacio y la adaptacion de colchonetas o tapetes para realizar algunos ejercicios

que implican el maximo de comodidad.

Propdsito: para fines practicos del plan de formacion que se dara a conocer mas adelante,
esta el poder difundir de manera funcional la informacién oportuna en cuanto al tema de
estrés, sus causas Yy su respectivo manejo, por medio de la formacion en el tema de la salud
de los trabajadores de la empresa VIP, todo ello con el fin de brindar las herramientas

necesarias que permitan disminuir los niveles de tension laboral.
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Como idea principal esta el tratar de identificar aquellos agentes causales del
estrés y con ello lograr que los trabajadores puedan identificarlos e interiorizarlos
empleando las diferentes técnicas alternativas que les ayuden a contrarrestar los efectos del

estrés sobre la salud.

El taller de manejo de la tension, incluye dos etapas:

ETAPA 1: Se llevara a cabo una jornada de formacion desde lo tedrico-practico, donde se
impartiran conocimientos técnicos, en cuanto a clarificacion de conceptos, de igual manera
se daré un espacio donde se implementaran medidas de intervencion, por medio de técnicas
alternativas.

ETAPA 2 Se realizaran las actividades de auto evaluacion (ver anexo 3) esperando que

este material y los datos recolectados sean la materia prima para la siguiente etapa.

Se debe tener en cuenta que las etapas son complementarias, por lo tanto las
personas que inician el proceso deberan ser incluidas para la segunda etapa..
Se tiene previsto para cada etapa un tiempo aproximado de seis horas por taller (tres horas
tedricas y tres de practica), dependiendo de las caracteristicas de los participantes y el
tamano del grupo, que no debe ser superior a 25 ni inferior a 12, por las caracteristicas de

las actividades a realizar.

> Recursos Generales

o Locativos

Sede recreacional o espacio al aire libre, en su defecto salén con capacidad para 50
personas (utilizacion del espacio con tapete o colchonetas) que seran suministradas por el
lugar donde se lleve a cabo la actividad, en caso de no haber se llevaran desde Colmena
(esliping), refrigerios (los cuales estan incluidos dentro de los gastos del evento).

o Audiovisuales

Grabadora o equipo de sonido (Posibilidad de CD)

o Humanos

Psic6logos COLMENA riesgos profesionales

Coordinador de Salud Ocupacional

Poblacion objeto
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o Materiales

< # Papel, Marcadores, lapices, video beam, computador,

Mdsica, videos, Formatos impresos de evaluacion de actividad, hoja de asistencia, hojas en
blanco, Juegos de salon.

» Responsables

Coordinador Se Salud Ocupacional

» Seleccionar los grupos estableciendo prioridades o dependiendo de criterios tales
como caracteristicas de las unidades donde laboran, antecedentes de desequilibrio,
a peticion del mismo funcionario, siendo importante mencionar que las personas
que asistiran a las actividades propuestas dentro del plan de formacion son aquellas

que participaron del Diagnostico Psicosocial de la empresa VIP..

» Promocionar el programa para garantizar el conocimiento y motivacion de los

participantes.

» Garantizar la continuidad de la participacion de los funcionarios por etapas.

» Hacer llegar a los Psicélogos de COLMENA el listado de los participantes minimo
con ocho dias de anticipacion para ejercer control sobre la actividad en las dos

etapas.

» Recaudar y consignar todos los comentarios adicionales que se susciten sobre el

tema para aplicar los correctivos necesarios.

Psicologos Colmena Riesgos Profesionales

» Atender la parte logistica de la actividad previendo dificultades de Gltimo momento

» Estardn en contacto permanente con los coordinadores de Salud Ocupacional, es
decir, por lo menos ocho dias de anterioridad se conversara con ellos con el
objetivo de ultimar detalles de la actividad.

» Presentar el listado previo y de asistencia para combatir el ausentismo en el

programa.
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*A esta altura del taller quisiera que complementara el siguiente cuadro pensando en los

efectos que produce la adopcion de estos tipos de conducta para su vida en general:

CONDUCTA

CONSECUENCIAS O EFECTOS

PERSONALES LABORALES

FAMILIARES

1. Aumento Autoestima

2.Mejoramiento
Relaciones

Interpersonales

3.Adecuados canales de

comunicacion

4.Presencia prejuicios

5.Irritabilidad e

intolerancia

6.Creatividad y
Recursividad
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*Como cree que contribuye usted para mejorar o erradicar aquellas conductas
improductivas para su desarrollo integral y qué le hace falta para reforzar aquellas que
fomentan su autorrealizacion.

APORTES LOGROS
MEJORAR ASPECTOS NEGATIVOS REFORZAR ASPECTOS POSITIVOS

NOTA: Tome en cuenta estas consideraciones pues son muestra de su grado de

compromiso frente a la creacion de estrategias propias de autocontrol.
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Evaluacién del plan de formacion
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Nivel Central:

Nivel Seccional:

Actividad:

Tema:

Conferencia:

Numero de personas asistentes:

Entidad:

(Marque la respuesta con X)

1. ¢ Como le parecio la metodologia empleada?

Excelente ( ) Buena ( ) Regular ( ) Mala ( )

2. ¢ Los temas tratados fueron abordados con claridad?

Si( )No( )

3. ¢Colmd sus expectativas la actividad realizada?

Si( )No( )

4. ¢ Les agregd valor a sus conocimientos esta actividad?

Si( )No( )

5. ¢ Como califica usted esta actividad?

Excelente ( ) Buena ( ) Regular ( ) Mala ( )

Esta evaluacion se tabulara
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Anexo D
Tabla de Enfermedades Profesionales segun el Decreto 1832
Silicosis (polvo de silice)
Silicoantracosis (polvos de carbon y silice)
Asbestosis (polvo de asbesto)
Talcosis (manipulacion de polvos y talco)
Siderosis (polvo de éxido de hierro)
Baritosis (polvo de 6xido de bario)
Estanosis (polvo de dxido de estafo)
Calicosis (polvo de calcio o polvo de caliza)

Bisinosis (polvo de algodén)

. Bagazosis (bagazo de cafia de azucar)

. Enfermedad pulmonar por polvo de cafiamo

. Tabacosis (polvo de tabaco)

. Saturnismo (plomo y sus compuestos)

. Hidrargirismo (mercurio y sus amalgamas)

. Enfermedades causadas por el cadmio y sus compuestos
. Manganismo (manganeso y sus compuestos)

. Cromismo (cromo y sus compuestos)

. Beriliosis (berilio y sus compuestos)

. Enfermedades producidas por el vanadio y sus compuestos
. Arsenismo (arsénico y sus compuestos)

. Fosforismo (fésforo y sus compuestos)

. Fluorosis (fluor y sus compuestos)

. Clorismo (cloro y sus compuestos)

. Enfermedades producidas por radiaciones ionizantes

. Enfermedades producidas por radiaciones infrarrojas (cataratas)

cornea)

Enfermedades producidas por iluminacién insuficiente

Enfermedades producidas por otros tipos de radiaciones no ionizantes

Sordera profesional

Enfermedades por vibracion

117

. Enfermedades producidas por radiaciones ultravioleta (conjuntivitis y lesiones de
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37.
38.

39.
40.
41.
42.

Calambre ocupacional de mano o antebrazo

Enfermedades por bajas temperaturas

Enfermedades por altas temperaturas

Catarata profesional

Sindromes por alteraciones barométricas

Nistagmus de los mineros

Otras lesiones osteomusculares y ligamentosas

Enfermedades infecciosa y parasitarias en trabajos con exposicion a riesgos
bioldgicos

Enfermedades causadas por sustancias quimicas y sus derivados
Asma ocupacional y neumonitis inmunoldgica

Céncer de origen ocupacional

Patologias causadas por estrés en el trabajo.
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