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1. INTRODUCCION

De acuerdo a la primera encuesta Nacional sobre condiciones de salud y trabajo,
realizada en el afio 2007, la prevalencia de exposicion a factores de riesgo psicosocial es
alta. Estos agentes se constituyen en los percibidos con mayor frecuencia por los
trabajadores, superando incluso los ergondmicos. Otros factores que ocupan los primeros
lugares, son la atencién al publico, el trabajo mondtono y el estrés ocupacional; puede
incluirse aqui las nuevas formas y modelos de contratacién que han surgido con el tema
de las globalizaciones, dindmicas industriales, nuevas tecnologias, ajustando estos
modelos de contratacion a los modelos de empresa por el tipo de servicio que ofrece o

por otros aspectos de tipo administrativo y financiero.

Lo anterior, demuestra la importancia y la necesidad de realizar procesos cualificados
de identificacién, evaluacién e intervencién de estos factores de riesgo, en donde los
resultados se basen en hechos existentes, que mide la realidad de los riesgos significativos
que afronta la poblacion trabajadora, ya sea por las condiciones propias del trabajo, por el
tipo de contrato u otros aspectos organizativos de la organizacion o estructural y cultura

organizacional.

En consecuencia, dando cumplimiento a la Resoluciéon 2646 de 2008, que establece
disposiciones y define responsabilidades para la identificacidn, evaluacién, prevencion,
intervencidn y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en
el trabajo, el Tecnolégico de Antioquia Institucién Universitaria. Aplico la bateria de
Factores de Riesgos Psicosociales que ha dispuesto el Ministerio de la Proteccién Social,
para lo cual cuenta con un Profesional Universitario psicdlogo, con licencia en S.0

108040/2013, como lo dispone la resolucidon ante mencionada.

Con el estudio realizado en el Tecnoldgico de Antioquia, se pretende identificar los

factores de riesgo psicosocial presentes en la Institucién, el nivel de riesgo de la institucion



y el nivel de riesgo de estrés de la poblacion trabajadora; de tal manera que se puedan
definir estrategias que permitan intervenir aquellos factores que presenten mayor nivel

de riesgo segun los resultados obtenidos.

La Intervencidn a efectuarse, estara enmarcada dentro de los lineamientos de Ley y ha
de conllevar a la Disminucién del Nivel de Riesgo, conforme la intervencién ejecutada
durante el periodo comprendido entre el afio 2017 y 2018 de tal manera que ésta apunte
a la prevencion de la aparicion de nuevos riesgos, disminuir y/o eliminar los existentes,

para con ello fortalecer la calidad de vida laboral de los colaboradores.

Se pretende es que, mediante el trabajo, las personas logren acceder a una serie de
elementos favorables para mantener un buen estado de salud, de manera tal que sus
condiciones de trabajo permitan que el empleado no sdélo satisfaga sus necesidades
econdmicas basicas, sino que llene también los otros aspectos positivos, entre ellos:
salario, actividad fisica y mental, contacto social, desarrollo de una actividad con sentido y
produccién de bienes y servicios necesarios para el bienestar de otros individuos y su

grupo familiar.



2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar el diagndstico de riesgo psicosocial en el Tecnoldgico de Antioquia
Institucion Universitaria para el afio 2018 como fundamento base para la continuidad del
programa de intervencion encaminado a la prevencion de los factores de riesgo

psicosocial segun lo establecido en la Resolucion 2646/08.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

2.2.1 Aplicar la bateria suministrada por el Ministerio de la Proteccion Social.

2.2.2 ldentificar el nivel de riesgo psicosocial al interior de la Organizacidn.

2.2.3 Generar el informe correspondiente a la evaluacién de riesgo psicosocial.

2.2.4 Recomendar acciones de intervencion y/o prevencion orientadas a prevenir, mitigar

y/o eliminar los riesgos psicosociales encontrados en el estudio.



3. MARCO TEORICO y CONCEPTUAL

3.1 CONCEPTOS

RIESGO PSICOSOCIAL: Se refiere a los factores psicosociales intralaborales, extralaborales
e individuales que, bajo determinadas condiciones de intensidad, frecuencia y tiempo de
exposicién, generan consecuencias negativas en la salud de los trabajadores y de la
organizacién.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo.

FACTORES PSICOSOCIALES: Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales, en una interrelacién dindmica, mediante percepciones vy
experiencias influyen en la salud y el desempefio de las personas.

FACTOR PROTECTOR PSICOSOCIAL: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el
bienestar del trabajador.

CONDICIONES INDIVIDUALES: Las condiciones individuales aluden a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas socio — demograficas como el
sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la educacion (profesion u oficio), la ciudad
o lugar de residencia, la escala socio — econdmica (estrato socio — econémico), el tipo de
vivienda y el nimero de dependientes. Estas caracteristicas socio — demograficas pueden
modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaboral y extralaboral.

CONDICIONES INTRALABORALES: Caracteristicas del trabajo y de su organizacion que
influyen en la salud y bienestar del individuo.

CONDICIONES EXTRALABORALES: Comprende los aspectos del entorno familiar, social y
econémico del trabajador. A su vez, abarcar las condiciones del lugar de vivienda que
puedan influir en la salud y bienestar del individuo.

CONDICIONES INTRALABORALES - FORMA A: Bateria para ser aplicada a trabajadores con
cargos de jefatura, profesionales o técnicos.

CONDICIONES INTRALABORALES — FORMA B: Bateria para ser aplicada a trabajadores con
cargos de auxiliares y operarios.



ESTRES: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicolégico como conductual,
en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus
condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.

DOMINIO: Conjunto de dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. El
modelo sobre el que se basa el presente instrumento reconoce cuatro dominios de
factores psicosociales intralaborales: demandas de trabajo, control sobre el trabajo,
liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensa.

DIMENSION: Agrupacién de condiciones psicosociales que constituyen un sélo factor. El
modelo sobre el que se basa el presente instrumento contempla 19 dimensiones de
factores intralaborales.

CARGA FISICA: Esfuerzo fisiolégico que demanda la ocupacién, generalmente se da en
términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica el uso de
los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y metabdlico.

CARGA MENTAL: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea. Algunas de las
variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la concentracién, la
variedad de las tareas, el apremio de tiempo, la complejidad, volumen y velocidad de la
tarea.

CARGA PSIQUICA O EMOCIONAL: Exigencias psicoa-fectivas de las tareas o de los
procesos propios del rol que desempefia el trabajador en su labor y/o de las condiciones
en que debe realizarlo.

CARGA DE TRABAJO: Tensiones resultado de la convergencia de las cargas fisica, mental
y emocional.

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO: Se refiere a los atributos de la gestiéon de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacién y asignacién del trabajo, consecucién de
resultados, resolucidn de conflictos, participacion, motivacidon, apoyo, interacciéon vy
comunicacion con sus colaboradores.

CLARIDAD DE ROL: Es la definicion y comunicacion del papel que se espera que el
trabajador desempefie en la organizacidn, especificamente en torno a los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del
cargo en la organizacion.



CONDICIONES DE TRABAJO: Todos los aspectos intralaborales, extra laborales e
individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccién de
bienes, servicios y/o conocimientos.

CONSISTENCIA DEL ROL: Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas
exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del
servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo.

FACTOR DE RIESGO: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la
enfermedad, lesion o dafio.

PATOLOGIAS DERIVADAS DEL ESTRES: Aquellas en que las reacciones de estrés, bien sea
por su persistencia o por su intensidad, activan el mecanismo fisio-paldgico de una
enfermedad.

SALUD: El concepto de salud segun la Organizacion Mundial de la Salud, es el estado
completo de bienestar fisico y social que tiene una persona.

BAREMO: Es una tabla de cdlculos o escala de valores que se emplea para evaluar
elementos o caracteristicas de un conjunto de personas o cosas.

EXPERTO: Psicologo con postgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de
prestacion de servicios en psicologia ocupacional. Cuando segun certificacion expedida
por la respectiva Secretaria de Salud, en un departamento no exista disponibilidad de
psicélogos con especializacion en salud ocupacional y licencia vigente, se considera
experto el psicdlogo que tenga minimo 100 horas de capacitacién especifica en factores
psicosociales, mientras subsista dicha situacién.

3.2 FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Los FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL se definen como ”las interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de su Organizacion, y las
capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura y situacién personal fuera del
trabajo; todo esto, ademas de percepciones y experiencias puede influir en la salud, el

rendimiento y la satisfaccién laboral”. OMS - OIT.



Estos comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la
organizacién y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsicas del trabajador, los
cuales, en una interrelacion dindamica mediante percepciones y experiencias influyen en la
salud y el desempefio de las personas.

Los factores de riesgo psicosocial son elementos de significativa incidencia en el
campo laboral por ser facilitadores a nivel ocupacional del mayor indice de ausentismo
por enfermedad comun, accidentes de trabajo, disminucidn de la productividad y estrés,
entre otros.

En esta via, la evaluacidon diagndstica pretende identificar aquellos aspectos
psicosociales que inciden de manera potencial en la produccién de estrés ocupacional,
asunto que en este momento es catalogado como enfermedad laboral por la normatividad
qgue nos rige.

Algunas teorias ven el estrés como un estimulo, una demanda externa, un evento o
situacién que afecta al individuo y es potencialmente daiiino, incluso dentro de este
acercamiento se distingue entre estimulos objetivos y estimulos subjetivos, siendo éstos

ultimos precisamente los mas problematicos y generadores de estrés.

3.3 CONDICIONES INTRALABORALES

Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo.
Las variables consideradas dentro de la evaluacién de riesgo son las demandas del

trabajo, el control, el liderazgo y las relaciones sociales y la recompensa.

Demanda Global: se refiere a las exigencias que el trabajo impone al individuo.
Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales,
de responsabilidad del cargo, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo.

e Demandas psicoldgicas del trabajo.
¢ Demanda fisica.
e Esfuerzo extrinseco.



¢ Exigencias de responsabilidad del cargo.
¢ Demandas emocionales.

¢ Demanda medioambiental.

e Jornada de trabajo.

Control sobre el trabajo: es la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir
y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacién. La
iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacién
y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion; son aspectos que le dan al
individuo la posibilidad o no de influir sobre su trabajo.

e Participacion y manejo de cambio.

e Capacitacion.

e (Claridad de rol.

e Control y autonomia sobre el trabajo.

Apoyo Social Global: éste alude a un tipo particular de relacién social que se establece
entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones
sociales en el trabajo indica la interacciéon que se establece con otras personas en el
contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de
las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacién
del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social y los aspectos emocionales como la
cohesion, entre otros.

¢ Relaciones sociales en el trabajo
e Apoyo social
e Retroalimentacion del desempefiio

Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio
de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Comprende diversos tipos de retribucién: la
financiera (compensacion econdémica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica
gue incluye el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de

posibilidades de promocidn y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucidén que se
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consideran en este dominio comprenden las posibilidades de educacidn, la satisfaccion e

identificacion con el trabajo y con la organizacidn.

e Reconocimiento y compensacion

3.4 CONDICIONES EXTRALABORALES
Comprende los aspectos del entorno familiar, social y econdmico del trabajador, a su

vez, abarca las condiciones del lugar de vivienda, desplazamiento y relaciones

interpersonales que pueden influir en la salud y bienestar de los individuos.

Las dimensiones extralaborales que se evalian a través de la bateria se presentan a

continuacion:

e Tiempo fuera del trabajo.
e Relaciones familiares.

e Comunicacién y relaciones interpersonales.

e Situacion econdmica del grupo familiar.

e Caracteristicas de la vivienda y de su entorno.

e Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

e Desplazamiento vivienda -

trabajo — vivienda.

TABLA No. 1 DIMENSIONES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

DIMENSION INDICADORES DE RIESGO
e El tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo es insuficiente
para atender el volumen de tareas asignadas, por lo tanto se
DEMANDAS CUANTITATIVAS requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo)

limitar en numero y duracidon de las pausas o trabajar tiempo
adicional a la jornada para cumplir con los resultados esperados.

DEMANDAS DE CARGA MENTAL

La tarea exige un importante esfuerzo en memoria, atencién o
concentracidon sobre estimulos o informacion detallada o que
puede provenir de diversas fuentes.

La informacién es excesiva, compleja o detallada, para realizar el
trabajo, o debe utilizarse de manera simultdnea o bajo presién de
tiempo.

DEMANDAS EMOCIONALES .

El individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato
negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo. Esta
exposicion incrementa la probabilidad de transferencia (hacia el
trabajador) de los estados emocionales negativos de usurarios o
publico.

El individuo se expone en su trabajo a situaciones emocionalmente
devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a su
integridad o a la integridad de otros, contacto directo con heridos o
muertos, etc.

El individuo debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos
durante la ejecucidn de su labor.
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EXIGENCIAS DE
RESPONSABILIDAD DEL CARGO

El trabajador debe asumir directamente la responsabilidad de los
resultados de su drea o seccién de trabajo; supervisar personal,
manejar dinero, bienes de alto valor de la empresa, informacién
confidencial, seguridad o salud de otras personas; lo que exige del
trabajador un esfuerzo importante para mantener el control,
habida cuenta del impacto de esas condiciones y de los diversos
factores que las determinan.

DEMANDAS AMBIENTALES Y
ESFUERZO FiSICO

Implica un esfuerzo fisico o adaptativo que genera importante
molestia como fatiga o preocupacién, o que afecta negativamente
el desempefio del trabajador.

DEMANDAS DE LA JORNADA DE
TRABAJO

Se trabaja en turnos nocturnos, con jornadas conformadas o
jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se
trabaja durante dias previstos para el descanso.

CONSISTENCIA
DEL ROL

Al trabajador se le presentan exigencias inconsistentes,
contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo.
Dichas exigencias pueden ir en contra de los principios éticos,
técnicos o de calidad del servicio o producto.

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE
EL ENTORNO EXTRALABORAL

Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo afectan
negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE
EL TRABAJO

El margen de decisidon y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden
del trabajo es restringido o inexistente.

El margen de decisién y autonomia sobre la organizacion de los
tiempos laborales es restringido o inexistente.

OPORTUNIDADES PARAELUSO Y
DESARROLLO DE HABILIDADES Y
CONOCIMIENTOS

El trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollar
conocimientos y habilidades.

Se asignan tareas para las cuales el trabajador no se encuentra
calificado.

PARTICIPACION Y MANEJO DEL
CAMBIO

El trabajador carece de informacién suficiente, clara y oportuna
sobre el cambio.

En el proceso de cambio se ignoran los aportes y opiniones del
trabajador.

Los cambios afectan negativamente la realizacion del trabajo.

CLARIDAD DEL ROL

La organizacidon no ha dado a conocer al trabajador informacién
clara y suficiente sobre los objetivos, las funciones, el margen de
autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio del
cargo en la empresa.

CAPACITACION

El acceso a las actividades de capacitacion es limitado o inexistente.
Las actividades de capacitacién no responden a las necesidades de
formacién para el desempefio efectivo del trabajo.

CARACTERISTICAS DEL
LIDERAZGO

El acceso a las actividades de capacitacion es limitado o inexistente.
El jefe inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente, y para estimular y permitir la
participacion de sus colaboradores.

El apoyo social que proporciona el jefe a sus colaboradores es
deficiente o escaso.

RELACION CON LOS
COLABORADORES
(SUBORDINADOS)

La gestidn que realizan los colaboradores presenta dificultades en
la ejecucién del trabajo, la consecucion de resultados o la solucién
de problemas.

El grupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y
relacionarse respetuosa y eficientemente con su jefe.

El apoyo social que recibe el jefe de parte de los colaboradores es
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escaso o inexistente cuando se presentan dificultades laborales.

RETROALIMENTACION DEL
DESEMPENO

Inexistente, poco clara, inoportuna o es inutil para el desarrollo o
para el mejoramiento del trabajo y del trabajador.

RELACIONES SOCIALES EN EL
TRABAJO

En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de contacto con
otras personas.

Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte
de compaiieros, que genera un ambiente deficiente de relaciones.
Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social
por parte de los compafieros o el apoyo que se recibe es ineficaz.
Existen deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en
equipo.

El grado de cohesiéon e integracion del grupo es escaso o
inexistente.

RECOMPENSAS DERIVADAS DE
LA PERTENENCIAA LA
ORGANIZACION Y DEL TRABAJO
QUE SE REALIZA

El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacién es
deficiente o no existe.

Se percibe inestabilidad laboral.

Los individuos no se sienten a gusto o estan poco identificados con
la tarea que realizan.

RECONOCIMIENTO Y
COMPENSACION

El reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) que se
hace de la contribucién del trabajador no corresponde con sus
esfuerzos y logros.

El salario se da tardiamente o estd por debajo de los acuerdos
entre el trabajador y la organizacién.

La empresa descuida el bienestar de los trabajadores.

La organizacién no considera el desempefio del trabajador para
tener oportunidades de desarrollo.
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TABLA No. 2 DIMENSIONES DE RIESGO PSICOSOCIAL ESTRALABORAL

CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA
Y DE SU ENTORNO

Se refiere a las caracteristicas de infraestructura, ubicacién vy
entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia
del trabajador y de su grupo familiar.

INFLUENCIA DEL ENTORNO
EXTRALABORAL EN EL TRABAJO

Corresponde al flujo de las exigencias de los roles familiares y
personales en el bienestar y en la actividad laboral del trabajador.

SITUACION ECONOMICA DEL
GRUPO FAMILIAR

Trata de la disponibilidad de medios econdmicos para que el
trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos bdasicos.

COMUNICACION Y RELACIONES
INTERPERSONALES

Se refiere a la capacidad de las personas para obtener informacion
respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente.

DESPLAZAMIENTO VIVIENDA -
TRABAJO - VIVIENDA

Son las condiciones en las que se realiza el traslado del trabajador
desde su sitio de vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa.
Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y duracién del
recorrido.

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes
a las laborales, compartir con la familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de
recreacién y ocio.

RELACIONES FAMILIARES

Son propiedades que caracterizan las interacciones del individuo
con su nucleo familiar.

CATEGORIA PARA LA EVALUACION DEL ESTRES

Es un instrumento disefiado para evaluar sintomas reveladores de la presencia de

reacciones de estrés, distribuidos en cuatro categorias principales segun el tipo de

sintomas de estrés:

CATEGORIAS

NIVELES DE ESTRES

Sintomas Fisiolégicos.

Sintomas de Comportamiento Social.
Sintomas Intelectuales.

Sintomas Psico-emocionales.
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FACTORES INDIVIDUALES

Hace referencia a las caracteristicas propias de cada trabajador que pueden
modular la percepcioén y el efecto de los factores intralaborales y extralaborales, por un
lado se encuentran los datos sociodemograficos (sexo, edad, el estado civil, nivel
educativo, ocupacion, lugar de residencia, estrato socioecondmico, tipo de vivienda,
personas que dependen econdmicamente) y por otro lado, existen unos aspectos
ocupacionales como: la antigliedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacion y la
modalidad de pago.

FICHA DE DATOS GENERALES

* Sexo.
* Edad.
* Estado civil.
INFORMACION SOCIO- * Grado de escolaridad.
DEMOGRAFICA * Ocupacion o profesion.

* Lugar de residencia actual.

* Estrato socioeconémico de la vivienda.
CONDICIONES * Tipo de vivienda.

INDIVIDUALES * Numero de personas a cargo.

* Lugar actual de trabajo.

* Antigliedad de la empresa.

* Nombre del cargo.

INFORMACION OCUPACIONAL * Tipo de cargo.

* Antigliedad en el cargo actual.

* Departamento, area o seccion de la empresa donde se
trabaja.

* Tipo de contrato.

* Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas.
* Modalidad de pago.

4. METODOLOGIA

El proceso de evaluacion de Riesgo Psicosocial se realiza por psicdloga Especialista con
licencia en Salud Ocupacional para el estudio de riesgo psicosocial en la empresa:
= Establecimiento del cronograma de trabajo con la psicéloga.
= Aplicacion de la Bateria avalada por el Ministerio de la Proteccién Social.
=  Andlisis de la informacion y de los resultados.

= Elaboracion y entrega de informe con las recomendaciones y sugerencias.
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4.1 RESPONSABLES DE LA APLICACION, INTERPRETACION Y ANALISIS DE LA
INFORMACION:

De acuerdo con lo establecido en la Resolucidn 2646 de 2008, la evaluacién de
factores psicosociales debera ser realizada por un experto y en particular un “psicélogo
con postgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de prestacion de servicios en

psicologia ocupacional”.

En el caso puntual de la evaluacion realizada en la empresa Tecnolégico de Antioquia
Institucidn Universitaria, la aplicacidon de los instrumentos de evaluacion estuvo a cargo
de un profesional en Psicologia, con especializacidon en Intervenciones Psicosociales, quien
obré de acuerdo con lo establecido en el Titulo Il, articulo 22, numeral 8 de la Ley 1090 de
2006” por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesidn de Psicologia, se dicta el

Cdédigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones”.

El andlisis e interpretacion de sus resultados, fue efectuado por un profesional
“experto”, considerando los criterios de idoneidad que fija la Ley 1164 de 2007,
relacionados con los procesos de planeacidn, formacion, vigilancia y control del ejercicio,
desempefiio y ética del talento humano del area de la salud, y con las demas normas que

la amplien, modifiquen o sustituyan.

4.2 INSTRUMENTOS APLICADOS

e Consentimiento informado

e Ficha de datos generales.

e Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
intralaborales.

e Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
extralaborales.

e Cuestionario para la valoracion del estrés — tercera version
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5. INTERPRETACION DEL NIVEL DE RIESGO

NIVEL DE RIESGO: Es un evento interno o externo que afecta significativamente
la capacidad de la organizacidn para alcanzar los objetivos planteados y ejecutar
sus estrategias con legalidad, eficacia, eficiencia y economia.

NIVEL DE RIESGO INTERPRETACION

Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades
de intervencién. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.

Sin riesgo o riesgo
despreciable

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

Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan
observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.

Riesgo medio

BAREMOS PARA EL PUNTAJE TOTAL GENERAL INTRALABORAL

NIVEL DE RIESGO Formas A Formas B

Sin riesgo o riesgo despreciable 0,0-19,7 0,0-20,6
Riesgo bajo 19,8 — 25,8 20,7 - 26,0

Riesgo medio 25,9-31,5 26,1-31,2

BAREMOS PARA EL PUNTAJE TOTAL GENERAL INTRALABORAL Y EXTRALABORAL

NIVEL DE RIESGO Formas A Formas B

Sin riesgo o riesgo despreciable 0,0—-18,8 0,0—-19,9
Riesgo bajo 18,9-24,4 20,0-24,8
Riesgo medio 24,5-29,5 29,6 —35,4




BAREMOS PARA LA INTERPRETACION DEL ESTRES.

Nivel de sintomas de Puntaje total transformado a
estrés nivel general
0,0 a 6,5
Riesgo bajo 6,6a11,8
Riesgo medio 11,9a 17
Riesgo alto 17,1 a 23,4
_ 23,5 a 100

6. MARCO LEGAL

TABLA DE REQUERIMIENTOS LEGALES EN RIESGO PSICOSOCIAL

LEGISLACION

NUMERO

ARTiCULO

ANO

OBLIGACION O TEMA

Ley

1010

Todo

2006

"Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,

corregir 'y sancionar el acoso laboral y otros

hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Ley

100

Art: 83y 84

1993

“La Seguridad Social Integral es el conjunto de
instituciones, normas y procedimientos de los que
disponen las personas y la comunidad para gozar de una
calidad de vida digna.

Ley

1616

Toda

2013

Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se
dictan otras disposiciones

Resolucion

2646

Toda

2008

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencion, intervencidn y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

Resolucion

652-1356

Toda

2012

Por la cual se establece la conformacion vy
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en
entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras

disposiciones.

Resolucion

1075

Todo

1992

Por la cual se reglamentan actividades en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Resolucion

2358

Todo

1998

Politica Nacional de Salud Mental

Decreto

1072

Todo

2015

Por el «cual se dictan disposiciones para la

implementacién del Sistema de Gestion

de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Decreto

1832

Punto 42

1994

Por el cual se adopta la Tabla de Enfermedades
Profesionales. Y Patologias Causadas por estrés en el
trabajo

Decreto

614

Art: 2 Literal
C

1984

Por el cual se determinan las bases para la organizacion

y administracién de Salud Ocupacional en el pais.
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7. POBLACION

La poblacién muestra para la obtencidn de los datos fue de 196 colaboradores, dentro
de la cual incluye Empleados administrativos, docentes ocasionales, docentes tiempo
completo, actividades anexas a la docencia y contratistas; de acuerdo a la modalidad de
contratacion, se invalida un cuestionario, quedando una poblacién de 195 colaboradores.

6.1 RESULTADO GENERAL DEL NIVEL DE RIESGO DE LA INSTITUCION

Aho INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
27,7 17,5 25,1

2016 Riesgo medio Riesgo medio  Riesgo medio
25,9 16.53 23,7

2018 Riesgo medio Riesgo bajo Riesgo bajo

De conformidad a la tabla de ponderacidn que dispone el Ministerio de la
Proteccion Social en el Instrumento de medicion Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial,
disefada por la Universidad Pontificia Javeriana, la Institucion se encuentra en un nivel de
RIESGO BAJO con un puntaje del 23,7.

DISTRIBUCION PUNTAJE TRANSFORMADO

INTRALABORAL EXTRALABORAL | TOTAL
— Intralaboral = Extralaboral = Total
100 ———————— 100 e—— 100
30 — 90 —MM———— 20
80 80 ——— 20
0 ——— 09 —m 70
60 ——— 60 —M 60
[
50 50 § 50
40 40 40
30 30 30
20 20 20
10 10 10
1] 0 0
25,99 16,53 23,78
Riesgo medio Riesgo bajo Riesgo bajo
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Grafica nivel general de riesgos psicosocial en Baremo y porcentaje respecto al nimero de
personas de la poblacion participante.

TOTAL RIESGO

TOTAL ; 23,7;

INTRALABORA
36%

L; 25,9; 39%

EXTALABORAL

; 16,5; 25%

Como puede observarse en la grafica, el baremo de 23.7 correspondiente a nivel
de Riesgo BAJO, dentro del cual el 36 % de la poblacion estara presentando sintomas de
estrés y una percepcidon importante respecto al total de factores de riesgo psicosociales
evaluados.

En la misma grafica se identifica que los factores Intralaborales son considerados
por el 39% de la poblacion como de riesgo, y arroja un nivel de Riesgo Medio para estos
factores en un baremo de 25.9. Respecto a los factores extralaborales, las personas lo
exponen como factores de Riesgo Bajo con un baremo del 16.5.

Respecto en los resultados del Estrés se identifica un estrés MEDIO, e indica que

merita observacion y acciones sistemadticas de intervencién para prevenir efectos
perjudiciales en la salud de los colaboradores.

Por nimero de personas el Nivel de Riesgos general se identifica asi:

NUMERO DE PERSONAS EN CADA NIVEL DE RIESGO
NIVEL DE RIESGO INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL

Sin riesgo o riesgo despreciable 69 65 72
Riesgo bajo 44 16 16
Riesgo medio 23 413 23
Riesgo alto ki 26 25
Riesgo muy alto 28 15 29
Invalido 0 0 0

HOTAL encuestas aplicadas 195 195 195
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El resultado da cuenta que entre las personas que se encuentran en los niveles de
riesgo Medio, Alto y Muy alto, tenemos a 77 colaboradores, es decir un 39.5% de los que
respondieron la encuesta. Esto indica la importancia de incluirlos en el Sistema de
Vigilancia Epidemiolégica de Riesgo Psicosocial y en los programas de bienestar.

Para el afio, 2016, el nimero de empleados en riesgo psicosocial fueron 95, lo que a su vez

da cuenta de una reduccidn significativa a partir de las acciones ejecutadas en temas de
prevencion.

6.2 RESULTADO GENERAL DEL NIVEL DE RIESGO DE ESTRES

Puntaje transformado 16,3
Nivel de riesgo Medio

Puntaje transformado 15,3
Nivel de riesgo Medio
Grafica nivel general de Estrés por porcentaje respecto a la poblacién participante
ESTRES

Muy afto; 30; Invalido; 0; 0%
16% Muy bajo; 51;

Alto; 37; 19%

Bajo; 35; 18%

Medio; 41; 21%

Esto indica que es un Nivel de riesgo en el que ameritan observacion y acciones
sistemdticas de intervencidon para prevenir efectos perjudiciales en la salud, que a su vez
da cuenta de una disminucidn respecto al afio 2016.

Por numero de personas el Nivel de Estrés se identifica asi:

SINTOMAS DE ESTRES
NIVEL DE ESTRES # PERSONAS
Muy bajo 51
Bajo 35
Medio 41
Alto 37
Muy alto 30
Invalido 0
TOTAL 194
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Esto indica que 108 personas se encuentran en de riesgo de estrés o estan
presentando sintomas asociados, (Algunas de estas personas pueden ser las mimas que
tienen riesgo intra-laboral y extra-laboral). Por tanto, haran parte del Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica de Riesgo psicosocial, y deben de recibir acompafamiento psicosocial

segun protocolo del Ministerio de la Proteccidn Social.

Para el afio 2016 el numero de colaboradores en el mismo nivel de riesgo fue de 130. Lo
gue a su vez da cuenta de una reduccidn significativa a partir de las acciones ejecutadas en
temas de prevencién.

6.3 RESULTADO GENERAL RIESGO PSICOSOCIAL POR POBLACION PARTICIPANTE

6.3.1 Riesgo psicosocial por DOMINIOS Y DIMENSIONES

TOTAL DOMINIO LIDERAZGO Y
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Invalido
0%

Muy bajo
33%
Alto
11%
Medio
El Dominio, da ¢
favorables en las dimel B Muy bajo ®Bajo = Medio Alto BMuyalto Minvalido ®TOTAL

consideran que sus lideres y las relaciones sociales en el trabajo son factores protectores
de riesgo psicosocial; sin embargo, encontramos Dimensiones en las cuales es importante
realizar acciones de intervencién. En la medicion del 2016 los colaboradores que
participaron de la medicién consideraban el Liderazgo y las relaciones sociales en el

trabajo, como factores de riesgo. Evidencidndose en concordancia con lo ya expuesto, que
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en la medicidon del 2018 los colaboradores han identificado cambios positivos en el

dominio del Liderazgo

En este Dominio se identifica que algunos colaboradores en las Dimensiones que

se exponen a continuacion requieren de acciones de intervencion en algunos aspectos.

Caracteristicas del liderazgo, se recomienda la ejecucion de actividades y temas
relacionados con capacitacion de acciones propias del trabajo, formacion en comunicacién
y relaciones respetuosas y eficientes en el trabajo, para estimular y permitir la
participacidn de sus colaboradores y formacién de los lideres para fortalecimiento de los

equipos de trabajo y sus labores como responsables de los procesos.

Retroalimentacion del desempeno es otro aspecto que requiere intervencién,
dado que este proceso puede ser poco claro, y en ocasiones no se da de una manera
objetiva, lo que afecta el mejoramiento del trabajo y del trabajador, para el afno 2016 esta
Dimensién se encontraba en un riesgo del 56.5%; dando cuenta esta nueva medicion con
un 46.2% que los lideres han propendido por realizar retroalimentacion en el desempefio
de las actividades y labores de sus colaboradores, disminuyendo en consecuencia este

riesgo

Relaciones sociales en el trabajo con un 43.5% Indica que, si bien se han mejorado
las relaciones entre los colaboradores respecto al afio 2016 cuyo numero de personas en
riesgo era de 52.8%; se hace necesario dar continuidad a las actividades ludicas,
recreativas, deportivas y culturales, en las cuales participen todos los colaboradores e
incluso su familia, a fin de favorecer espacios donde se genera contacto con otras
personas; fomentar el acompafiamiento desde convenios interinstitucionales y con la caja
de compensacion familiar que contribuyan a mejorar el grado de cohesién e integracidon

del grupo es escaso o inexistente.
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Para el afio 2016 esta Dimension se encontraba en un riesgo del 52.8%, dando
cuenta esta nueva medicion de que las actividades de intervencion realizadas con los
grupos focales mejoro la comunicacidn y relacién interpersonal entre los colaboradores de

las mismas dependencias e incluso entre colaboradores de diferentes dependencias.

TOTAL DOMINIO CONTROL SOBRE
EL TRABAJO

Muy alto; 40; Invalido; 0; 0%
20%

Muy bajo; 58;
30%

Alto; 21;11%

Bajo; 35;18%
En este Dominio Medio; 41;21%
las Dimensiones que se
B Muy bajo ™ Bajo Medio ™ Alto ®Muy alto ™ Invalido
Claridad en el rol Indica que, si bien el tecnolégico de Antioquia ha dado a conocer los
colaboradores cuales son las funciones para las cuales ha sido contratado, esta
informacién puede ser poco clara y suficiente respecto a los objetivos, las funciones, el
margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio del cargo por

tanto es importante intervenirla.

Para el afio 2016 esta Dimensidn se encontraba en un riesgo del 60.6% y para el
2018 52.8%, dando cuenta en esta segunda medicidn de que las actividades de
intervencién en las cuales se orientd respecto a las funciones propias del cargo a los
colaboradores fue asertiva, sin embargo, se deben reajustar y redireccionar para obtener
mejores resultados.

Capacitacion, como bien se ha mencionado los colaboradores refieren necesidades

en actividades de capacitacion que respondan a las necesidades de formacién para el
desempeiio efectivo del trabajo para el cual se ha sido contratado.
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Para el afio 2016 esta Dimensidn se encontraba en un riesgo del 63.0% y para el 2018
58.9% dando cuenta en esta segunda medicidén de que las actividades de intervencion
respecto a temas de capacitacion e induccion fue asertiva, sin embargo, se debe ajustar
nuevamente el plan de capacitaciones a fin de disminuir mas esta percepcidon de riesgo
por parte de los colaboradores.

Dentro del andlisis se identifican dos Dimensiones Participacién y manejo del
cambio con un 44.1 % que incrementa de manera negativa el riesgo dado que para el afio
2016 fue del 39.4%, esto indica, que: el colaborador carece de informacién suficiente,
clara y oportuna sobre el cambio o cambios institucionales, que en el proceso de cambio
se ignoran los aportes y opiniones del trabajador, y que en varias oportunidades los
cambios afectan negativamente la realizacidn del trabajo. La segunda es Oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos con un 43.5% incrementa el riesgo
dado que para el afio 2016 fue del 38.9%, esto indica que: El trabajo impide al individuo
adquirir, aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades, o se asignan tareas para las
cuales el trabajador no se encuentra calificado.

TOTAL DOMINIO DEMANDAS DEL
TRABAJO

Muy alto; 18; 9% Invalido; 0; 0%

Alto; 30; 15% Muy bajo; 71; 36%

Medio; 36; 19%

Bajo; 40;21%
En este Dominio se 1aenutican un Niver de riesgo en el 43.5% Je 10S colaporadores,

resultado que no es considerablemente alto, sin embargo, hay Dimensiones que requieren
acciones preventivas, asi:

Demandas Emocionales con un 41.5% para la medicién del afio 2016 se ubicaba en
un 47.2%, Indica que los colaboradores consideran que se exponen a los sentimientos,
emociones o trato negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo. Y que esta

exposicidon incrementa la probabilidad de transferencia (hacia el trabajador) de los estados
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emocionales negativos de usurarios o publico. Podria considerarse que el colaborador se
expone en su trabajo a situaciones emocionalmente devastadoras (pobreza extrema,
violencia, desastres, amenaza a su integridad o a la integridad de otros, contacto directo

con heridos o muertos, etc.

Respecto a la influencia del trabajo sobre el entorno extra-laboral con un 43.8% y
para el 2016 se ubicaba en un 47.2%. da cuenta de que las medidas de prevencion

ejecutadas fueron apropiadas, y que se deben ajustar nuevamente.

DOMINIO RECOMPENSAS

Riesgo Muy Alto; Invalido; 0; 0%

32;16%
Riesgo Alto; 29;
15%

Riego Medio; 47;
24%

Sin Riesgo; 58;
30%

Riesgo Bajo; 29;
15%

En este Dominio se identifican un nivel de riesgo en el 55.6% de los colaboradores,

resultado del cual 2 Dimensiones requieren de acciones de intervencion asi:

Reconocimiento y compensacién con un 49.7% mientras que para el afio 2016 el
informe arrojo un 53.2%, Indicando que algunos colaboradores consideran que las
condiciones que se exponen a continuacion han mejorado, siendo importante continuar
con acciones de intervencion preventiva para disminuir este riesgo. Y finalmente respecto
a Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se realiza
con un 46.3%, esta percepcion continua igual que para el afio 2016.
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6.3.2 Riesgo Extra-laboral

DOMINIO EXTRALABORAL

Muy alto; 15; 8%

Muy bajo; 65; 33%

Alto; 26; 13%

Medio; 43; 22%

En este Domi

Bajo; 46;24%
requieren de acCionNC_ _ ... o e

Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda con un 63.6%, Indica que, la duracién del
desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongada y el transporte para acudir al
trabajo es dificil o incémodo. Para intervenir este riesgo es recomendable estudiar la
posibilidad de facilitar la rotacién de horarios y la distribucién de tareas desde casa y

desde las instalaciones del Tecnolégico de Antioquia.
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6.4 CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LA POBLACION CON SUS NIVELES DE
RIESGO

6.4.1 Distribucion por Género

GENERO

Femenino; 100; 51%

Masculino; 95;49%

En la medicion participante el 51% fueron mujeres y el 49% hombres, de esta
poblacién el personal femenino refiere Riesgo medio a Nivel Intra-laboral, sin embargo,
ambos grupos de genero se encuentran en nivel BAJO DE RIESGO PSISOCOSOCIAL.

6.4.2 Nivel de Riesgo Género Femenino

Genero FEMENINO
PUNTAIJE
TOTAL TRANSFORMADO | NIVEL DE RIESGO
PROMEDIO
INTRALABORAL 26,5 Medio
EXTRALABORAL 16,2 Bajo
TOTAL 24,2 Bajo

En cuanto a género femenino en el ambito Intra-laboral se identifica que el 49% de
los colaboradores en el Dominio Liderazgo y relaciones sociales considera que hay
acciones por mejorar especificamente, asi, el 54% considera que las caracteristicas de
liderazgo presentan falencia, el 48% indica que se deben disefiar acciones para mejorar las
relaciones interpersonales, un 51% refiere que se debe mejorar la retroalimentacion en el
desempefio de las funciones, de este dominio solo el 7% refiere necesidad de mejorar las
relaciones con sus colaboradores, ya que el 93% considera que la relacidon son sus

colaboradores es muy buena o no representa riesgo.
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En el Dominio control sobre el trabajo, el 55% de los colaboradores refieren
condiciones de riesgo psicosocial; de manera especifica el 58% refiere no tener claridad
respecto a su rol y que requiere mayor capacitacion para el desarrollo de sus funciones,
como factor protector el 54% considera que la Institucion le brinda la oportunidad para el
desarrollo de sus habilidades y conocimientos, y que le permite participar activamente en
el manejo al cambio. Asi mismo un 70% refiere que la Institucion le permite tener el

control y la autonomia sobre el trabajo que realiza.

En el Dominio Demandas del trabajo, el 63% de los colabores percibe sin riesgo las
actividades, el tiempo o funciones que realiza, de manera mas detallada el 60% refiere
que el ambiente de trabajo y el esfuerzo fisico no es un factor de riesgo para su salud, de
igual manera un 80% considera que el nivel de responsabilidad de su cargo no es un factor
de riesgo, el 58 % y 62% respectivamente consideran que emocionalmente sus
actividades y labores, jornada de trabajo demandas cuantificas entre otros aspectos

relacionados con su trabajo no interfieren con su vida laboral ni personal.

En el Dominio Recompensas, el 62% de las colaboradoras encuestadas considera
que la compensacion corresponde a lo pactado y se ajusta a su expectativa salariar en

relacion con sus actividades.

En cuanto a género femenino en el ambito Extra-laboral el 62% de las
colaboradoras no refiere riesgo en relacion con su vida fuera del trabajo, sin embargo, el

68% refiere como factor de riesgo el desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda.

En cuento al estrés el 54.5% de la poblacién femenina refiere sintomas asociados al

mismo.

6.4.3 Nivel de Riesgo Género Masculino
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Genero MASCULIND
FUNTAIE
TOTAL TRANSFORMA | NIVEL DE RIESGOD
DO PROMEDIO
INTRALABORAL 252 Bajo
EXTRALABORAL 166 Bajo
TOTAL 233 Bajo

En cuanto a género masculino en el ambito Intra-laboral se identifica que, en el
Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales, presenta un nivel protector de riesgo del 56.9%
teniendo mayores incidencias positivas para las condiciones laborales las dimensiones
Retroalimentacién del desempefio con un 57,9% y Relaciones sociales en el trabajo con un

61.1% y Caracteristicas del Liderazgo con un 65.6%.

Resultados que indican que la intervencion realizada durante el 2017 y 2018/1 fue

pertinente logrando disminuir algunos de los niveles en los factores de riesgo.

En el Dominio Control sobre el trabajo, se presenta como un factor protector del
riesgo en un 50.9%, comprendiendo las dimensiones Participacion y manejo del cambio
con un 60.0%, Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos con
un 59.0%. y control y autonomia sobre el trabajo en un 63.2%; en cuanto a dimensiones
por fortalecer se identifican Capacitacién con un 60.0% de colaboradores que consideran

que no reciben capacitacidn de manera oportuna, y Claridad del Rol con un 52.0%.

En el dominio Demandas del trabajo, presenta un nivel protector del riesgo del
50.9%, dentro del cual, las dimensiones que se consideran protectoras son Demandas
ambientales y de esfuerzo fisico con un 52.0%, Nivel de responsabilidad en el cargo 61.0%,
Consistencia del rol con el 55.0%, Demandas cuantitativas con un 53.0%, Demandas
emocional 59.0% como factor de nivel en el riesgo tenemos carga mental con un 55.7% en
su nivel de riesgo.

El Dominio Recompensas se identifica un nivel protector del riesgo del 53.7%.
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En cuanto a género masculino en el ambito Extra-laboral el 53.7% de las

colaboradoras no refiere riesgo en relacion con su vida fuera del trabajo, sin embargo, el

56.0% refiere como factor de riesgo el desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda.

En cuento al estrés el 56.5% de la poblacion masculina refiere sintomas asociados al

mismo.

La poblacién masculina presenta menor nivel de Riesgo Psicosocial, pero mayores

niveles de sintomas asociados al estrés, sin que la diferencia sea significativa, asi mismo

las Dimensiones en riesgo tanto para los hombres como para las mujeres son en su

mayoria las mimas.

Por género, el nivel de riesgos se identifica asi

. . . No. trabajadoras .
No. trabajadoras riesgo Porcentaje riesgo rieseo Porcentaje riesgo
Género No. trabajadores significativo significativo o 8 ) significativo
significativo ,
Intra+extra-laboral Intra+extra-laboral . Estrés
Estrés
Femenino 100 41 41.0% 54 54.5%
Masculino 95 36 36.1% 54 56.8%
6.5 Distribucion por Estado civil
ESTADO CIVIL
Soltero(a); 95;
56%
Divorciado(a)
;7;4%
Separado(a);
.o . 6; 4%
Por estado CIVI|, se i - ~ ta un
nivel de riesgo medio, ambos grupos con un promedio ponderado del 27.6.
6.6 Distribucion colaboradores por Nivel de estudios 31




Tecnico - tecnologo completo; 17; 9%

Profesional incompleto; 7; 4%

Profesional completo; 41; 21%

NIVEL DE ESTUDIOS

Bachillerato completo; 10; 5%

Tecnico - tecnologo incompleto; 3;
\ 2% Bachillerato incompleto; 3; 1%

Post-grado completo;

95; 49%
TOTAL
Abogad Post-grado incompleto; 2
18;9%
Admini 5
Administracién comercial y de mercadeo 1 Ingenieria administrativa 2
Administracion de empresas 10 Ingenieria ambiental 1
Administracion en salud 1 Ingenieria de sistemas 10
Administracion financiera 11 Ingenieria de sistemas e informatica 1
Administracién publica 2 Ingenieria en software 3
Agroambiental 1 Ingenieria quimica 2
Antropologia 2 Lic. Comunicacion social 2
Arquitecto 2 Lic. Comunicacion social, mencién publicidad y 1
relaciones publicas
Auxiliar contable sistematizado 1 Lic. Dificultades del aprendizaje escolar
Bacteridlogo (a) 6 Licenciada en pedagogia reeducativa
Bidlogo (a) 2 Licenciada en educacion infantil 1
Bidlogo marino 1 Licenciada en educacion preescolar 2
Ciencias de la informacion bibliotecologia y archivo | 1 Licenciado en administracién educativa 1
Comercio internacional 1 Licenciado en educacidn fisica, recreacién y 1
deportes
Comunicacién audiovisual 2 Licenciatura en educacion bdsica primaria
Comunicacion social Licenciatura en educacién especial
Comunicacion social - periodismo 4 Licenciatura en educacién fisica
Comunicacion y relaciones corporativas 1 Licenciatura en educacién preescolar 1
Contabilidad sistematizada 1 Maestra en artes pldsticas 1
Contador publico Médico y cirujano
Derecho y ciencias politicas Microbiologia y bioanalisis
Economista 4 Negocios internacionales 7
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Economista del desarrollo 1 Pedagoga 1

Educacion preescolar 4 Profesional en criminalistica 2

Electricista 3 Profesional en gerencia de sistemas de informacion | 1
en salud

Electromecdnica 1 Profesional en mercadeo 1

Auxiliar contable 1 Profesional en trabajo social 4

Gestién comercial 2 Psicologia 7

Histocitotecnologia 1 Sistemas 13

Estadistico 1 Sociologia

Filosofia e historia 1 Técnica en contabilidad

Gestién comercial 4 Tecndloga en gestién comercial 1

Gestion del talento humano 1 Tecnologia en administracion documental y 1
micrografia

Gestion empresarial 1 Tecnologia en telecomunicaciones 1

Ing. En electromecdnica 5 Tecndlogo en comercio internacional 1

Ing. Metalurgica 1 Telecomunicaciones 2

6.7 Distribucion por Ciudad de Residencia

Ciudad de residencia Nl.’lm.ero de
trabajadores

Bello 11
Caldas 2
Copacabana 5
Envigado 13
Guarne 1
ltagli
La estrella 3
Medellin 148
Sabaneta
Rionegro
San pedro de los Milagros
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148;76%

RESIDENCIAACTUAL

1;,0%_1;0% 11;6% -
4;2% °i| ; 52 1% 30

—~

H Bello
Caldas
M Copacabana
® Envigado
B Guarne
Itagif
M laestrella

Medellin

6.8 Distribucion por Estrato

En relacion al nive
presentan Riesgo M
baremo definido por

Numero de
Estrato .
trabajadores
Estrato 1 1
Estrato 2 22
Estrato 3 82
Estrato 4 48
Estrato 5 33
Estrato 6 6
Finca 1
No sabe o no responde 1

ESTRATO SOCIOECONOMICO

1; 1%

48; 25%

1; 0%

82;42%

H Estrato 1
M Estrato 2

Estrato 3
 Estrato 4
M Estrato 5
W Estrato 6
M Finca

No sabe o no responde

6.9 Distribucidon por Tipo de vivienda

Tipo de vivienda

Numero de
trabajadores
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En arriendo 67
Familiar 39
Propia 89

Propia; 89;46%

TIPO DE VIVIENDA

En arriendo; 67;34%

Familiar; 39; 20%

Por tipo de vivienda, los colaboradores que viven en tipo de vivienda arrendada refieren
nivel de Riesgo Medio con un Puntaje Transformado promedio del 27.0 en relacién al

baremo definido por el instrumento de medicion.

6.10 Distribucion por Numero de Personas que dependen econémicamente del

trabajador
No. de personas que dependen Numero de
econédmicamente del trabajador | trabajadores
0 61
1 61
2 39
3 25
4 8
7 1
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PERSONAS QUE DEPENDEN

1;1%
8; 4%

25:13%
61;31%

39;20% B PERSONAS O

W PERSONAS 1

PERSONAS 2
M PERSONAS 3
B PERSONAS 4
W PERSONAS 7

6.12 Distribucién pa

61;31%
Actividades anexas a la docencia 9
Docente ocasional 34
Docente Tiempo completo 16
Empleado administrativo 85
Honorarios apoyo académico 8
Honorarios apoyo administrativo 39
Honorarios apoyo administrativo regiones 4

Distribucion tipo de Cargo

9; 5%
39;20% 4;2%

34;17%
8;4%

16;8%
= Actividades anexas a la doce
= Docente ocasional
= Docente Tiempo completo
85;44%
Empleado administrativo

= Honorarios apoyo académico

Por Cargo, el nivel de = Honorarios apoyo administrativo

= Honorarios apoyo administrativo regiones
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9 2 22.2% 4 44.4%

34 8 23.5% 16 47.1%
16 8 50.0% 11 68.8%
85 40 47.1% 46 54.8%
8 1 12.5% 2 25.0%
39 18 46.2% 26 66.7%
4 0 0.0% 3 75.0%

Por cargos se identifica que los colaboradores de Honorarios apoyo administrativo regiones,
Honorarios apoyo administrativo, Docente Tiempo completo y Empleado administrativo, son los

gue en mayor numero de personas refieren sintomas asociados al estrés.

6.13 Distribucidn por tipo de Cargo

Jefatura - tiene personal a cargo 36
Profesional — analista —técnico — tecndlogo 83
Aucxiliar - asistente administrativo - asistente 71
técnico

Operario, operador, ayudante, servicios 5
generales

TIPOS DE CARGO

5; 3% 36; 18%

M Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional — analista —técnico —
tecndlogo

m Auxiliar - asistente administrativo -
asistente técnico

W Operario, operador, ayudante,
servicios generales

Por Cargo, el nivel de
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6.14 Distribucidn por Horas diarias de trabajo

Distribucion horas de trabajo

No Responde; 73;37%

8;83;43%

9;39; 20%
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6.17 Edad

Entre 18 2 29 26
Entre 30a 39 61
Entre 40 a 49 49
Entre 50 a 59 47
Entre 60 a 72 11
EDAD
Entre 60a 72;11; 6% Entre 18a 29; 26; 13%

Entre 50a 59;47; 24%

Entre 30a 39;61;/32%

Entre 40a 49;49; 25%

7. DISTRIBUCION DE POBLACION POR AREAS

7.1 Areas de la empresa

DEPENDENCIA DE TRABAJO

11;6%

ACREDITACION B ADMISIONES Y REGISTO
H ARCHIVO = AYUDAS EDUCATIVAS
H BIBLIOTECA B CENTRO DECOMPUTO




8. CONCLUSIONES

El estudio se realizd de manera general, y todas las conclusiones presentadas en
este informe se encuentran fundamentadas en la Bateria de Instrumentos para la
Evaluaciéon de Factores de riesgo Psicosocial entregada por el Ministerio de
Proteccidén Social en el aifio 2010.

En términos generales las personas que participaron en el estudio se mostraron
receptivas, atentas y abiertas frente a la medicién y a su beneficio en el
mejoramiento de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

El diagndstico de riesgo psicosocial refleja un nivel de RIESGO BAJO, Y un nivel de
ESTRES MEDIO lo que representa un panorama muy positivo del entorno laboral,
con la necesidad de realizar unas acciones preventivas de itnervencién, para lo
cual se recomienda el disefio de un plan de accién, en el cual se establezcan
objetivos y tareas a corto y a largo plazo, teniendo en cuenta las dimensiones que
presentan menos niveles de riesgo como base para abordar aquellas dimensiones
gue requieren rapida intervencion. De igual manera se han de tener presentes en
este plan de accion los recursos disponibles para la ejecucion del mismo.

Se recomienda la ejecucion de actividades y temas relacionados con capacitacion
de acciones propias del trabajo, formacién en comunicacién y relaciones
respetuosas y eficientes en el trabajo, para estimular y permitir la participacién de
sus colaboradores y formacion de los lideres para fortalecimiento de los equipos
de trabajo y sus labores como responsables de los procesos.

Realizar jornadas y acciones de retroalimentacion del desempefio respecto a las
actividades y labores de sus colaboradores.

Dar continuidad a las actividades ludicas, recreativas, deportivas y culturales, en las
cuales participen todos los colaboradores e incluso su familia, a fin de favorecer

espacios donde se genera contacto con otras personas; fomentar el
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acompanamiento desde convenios interinstitucionales y con la caja de
compensacion familiar que contribuyan a mejorar el grado de cohesion e
integracion del grupo es escaso o inexistente.

Dar a conocer los colaboradores cuales son las funciones para las cuales ha sido
contratado, esta informacién puede ser poco clara y suficiente respecto a los
objetivos, las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el impacto que
tiene el ejercicio del cargo en los procesos institucionales.

Reajustar el plan de Capacitacion, como bien se ha mencionado los colaboradores
refieren necesidades en actividades de capacitacion que respondan a las
necesidades de formacién para el desempefio efectivo del trabajo para el cual se
ha sido contratado.

Propender por redisefiar las estrategias comunicacionales internas con informacién
suficiente, clara y oportuna sobre el cambio o cambios institucionales, dar a
conocer oportunamente, el proceso de cambio teniendo en cuenta cuando sea
posible los aportes y opiniones del trabajador.

Fortalecer aspectos como la inteligencia emocional para el autocontrol de impulsos
y emociones.

Es recomendable estudiar la posibilidad de facilitar la rotacidon de horarios y la
distribucién de tareas desde casa y desde las instalaciones del Tecnoldgico de
Antioquia.

Para las personas que puntuaron con un riesgo alto o muy alto incluirlas en el SVE
de riesgo psicosocial, al igual que se sugiere evaluarles el riesgo intra personal
como complemento a esta primera medicidn para implementar intervencion
individual y grupal acorde con los resultados obtenidos en cada una de ellas.
Cruzar los indicadores de ausentismo, accidentalidad, desempefio de las personas
que puntuaron alto y muy alto en riesgo psicosocial para determinar el posible
impacto de esta exposicion en dichos indicadores.

Para las personas que puntuaron alto y muy alto en sintomas asociados a estrés

hacer seguimiento a los indicadores de ausentismo e incluirlos en programas de
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prevencion y manejo del estrés. Ademds, cruzar, a cuantos de éstos el riesgo
psicosocial también les dio alto o muy alto, que irian para el SVE de riesgo
psicosocial.

e Socializar los resultados generales con los directivos y el personal en general, lo

cual debe ser realizado por psicdlogo.

La evaluacion psicosocial no es, en si misma, una intervencion ni resuelve la exposicion a

los riesgos.
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MATRIZ DE RECOMENDACIONES GENERAL Y AMPLIA PARA TODOS LOS DOMINIOS

DOMINIOS Y DIMENSIONES INTRALABORALES

DOMINIO

DIMENSION

INTERVENCION SUGERIDA

LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

Capacitar a los empleados en Liderazgo.

Realizar evaluacién de Competencias del Liderazgo.

De acuerdo con los resultados de la evaluacién, favorecer planes de
mejoramiento individual y grupal a partir de proceso de Coaching
personal y Directivo.

Capacitar a los Lideres en prevencion del acoso laboral.

Capacitar a los lideres en manejo de conflictos con énfasis en Ganar -
Ganar.

Realizar una actividad de integracion y un “Momento de Verdad” que
permita identificar aspectos positivos entre los empleados y aspectos a
mejorar.

RELACIONES SOCIALES EN EL
TRABAJO

Capacitaciones grupales para todo el personal en:

1. Comunicacién efectiva y asertiva.

2. Trabajo en equipo.

3. Responsabilidad individual y compartida.

4. Manejo de conflictos y prevencidn del acoso laboral.

5. Realizar talleres de relaciones interpersonales

Acompafiamiento y capacitacidn al Comité de Convivencia Laboral en
tematicas como:

1. Normatividad

2. Alcances: éQué es y qué no es acoso laboral? - ¢COdmo abordar los
casos reportados?

3. Competencias: Temas relacionados con convivencia laboral.

4. Orientacion frente a las actividades de sensibilizacion |
Psicoeducacion para la prevencién del acoso laboral en la Empresa que
deben ser promovidas desde el Comité de Convivencia Laboral.
Fortalecimiento del programa de convivencia laboral y prevencion del
acoso laboral: Politica, Manual de convivencia.

RETROALIMENTA-CION DEL
DESEMPENO

Revisar el procedimiento para la evaluacion del desempefio
implementado en la empresa y ajustarlo en caso de ser necesario.
Capacitar al equipo de lideres en evaluacion del desempefio vy
construccion de planes de mejoramiento individual con los
colaboradores.

Construir con el Area de Talento Humano el procedimiento interno
para hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual de los
colaboradores.

Capacitar a los lideres en estrategias de retroalimentacion asertivas y
de motivacion para el personal.

Implementar plan de incentivos y reconocimientos por buen
desempefio.

CONTROL
SOBRE EL
TRABAJO

CAPACITACION

Realizar plan anual de capacitaciones de acuerdo con los resultados
obtenidos en las evaluaciones de desempefio.

Indagar con los colaboradores frente a intereses personales vy
necesidades puntuales de capacitacion.

Establecer alianzas estratégicas con la caja de compensacién familiar y|
con instituciones de formacidon que puedan ofrecer programas de
interés para los colaboradores. 43




PARTICIPACION Y MANEJO DEL
CAMBIO

Brindar informacidn oportuna, adecuada y eficaz cada que se presente
un cambio en las funciones y/o cargos de los colaboradores.

Establecer normas claras frente a los instrumentos que se van a utilizar|
para comunicar antes, durante y después de un cambio en el
desempefio de las funciones y/o cargo de un colaborador.

CLARIDAD DEL ROL

Revisar las funciones y cargos a fin de dar claridad a las actividades que
corresponden a cada colaborador.

Establecer un método en el cual los empleados puedan dar sus
opiniones en términos de mejora de las condiciones laborales que
conlleven a mejorar los niveles de productividad.

OPORTUNIDADES PARA EL USO
DE DESARROLLO DE HABILIDADES
Y CONOCIMIENTOS

Disefiar e implementar programa de gestion del conocimiento vy
desarrollo de competencias laborales.

DEMANDAS
DEL TRABAJO

DEMANDAS AMBIENTALES Y DE
ESFUERZO FiSICO

El area de SST debera realizar evaluaciones de los puestos de trabajo.
Realizar las adecuaciones necesarias en los puestos de trabajo acorde
con los resultados de las evaluaciones.

Fortalecer el PVE (Programa de Vigilancia Epidemioldgica) de Riesgo
Ergondmico.

Promover en los Colaboradores el habito de realizar pausas activas
durante la jornada de trabajo.

Realizar un diagndstico de las condiciones del ambiente y espacios de
trabajo (Actualizar o levantar la Matriz de peligros e identificacion de
riesgos y sobre esta disefiar el plan de mejora)

DEMANDAS CUANTITATIVAS

Disefar e implementar técnicas para optimizar el tiempo en el trabajo
donde se incluyan todos los recursos usados en los procesos.

Revisar cargas de trabajo a partir de su analisis con el objetivo de
identificar las causas de la sobrecarga y establecer las medidas
correctivas que pueden ser redistribuciones de cargas, refuerzo de
personal en tiempos de produccién pico, mejoramiento o introduccion
de nueva tecnologia o redistribucién del puesto de trabajo, eliminacién
de los tiempos muertos, de desplazamientos innecesarios.

DEMANDAS DE CARGA MENTAL

Fortalecer las pausas activas durante la jornada laboral.
Entrenar a los Colaboradores a partir de talleres grupales en
estrategias de relajacion.

DEMANSAS EMOCIONALES

Fortalecer la Inteligencia emocional mediante la realizan de talleres vy,
acompafnamiento con psicdloga de manera tal que el individuo pueda
aprender a manejar adecuadamente sus emociones cuando se expone
a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el
ejercicio de su trabajo

RECOMPENSAS

RECONOCIMIENTO Y
COMPENSACION

Revisar la escala salarial y estudiar la posibilidad de hacer ajustes de|
acuerdo con el desempefio y las competencias de los colaboradores.
Ofrecer incentivos econdmicos por buen desempeiio.

Fortalecer los servicios ofrecidos a través del programa de Bienestar|
laboral.
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MATRIZ DE RECOMENDACIONES

DIMENSIONES EXTRALABORALES

DIMENSION INTERVENCION SUGERIDA
SITUACION ECONOMICA DEL GRUPO | Capacitar a todo el personal en inteligencia financiera.
FAMILIAR Incentivar el ahorro a partir de convenios con entidades bancarias.

INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRA
LABORAL EN EL TRABAJO

Realizar Talleres vivenciales en desarrollo de las 10 habilidades para la vida
(OMS)

Para este dominio se recomienda intervenir mediante un programa de manejo
adecuado del tiempo y las relaciones interpersonales dentro y fuera del
trabajo.

ESTRES

Disefiar e implementar técnicas para la prevencion, mitigacién y control del
estrés laboral, estrategias de afrontamiento del estrés, inteligencia emocional,
autocontrol, resiliencia, manejo y control de la ansiedad.

Disefiar e implementar un Programa de Vigilancia Epidemioldgica en riesgo
psicosocial.
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Magister MAGNOLIA RESTREPO MUNOZ

Psicéloga Especialista Prevencion de Riesgos laborales

Licencia 108040/2013
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