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INTRODUCCION

Esta investigacion se realizd con el objetivo principal de identificar los factores de riesgo
psicosociales presentes al interior de la ESE Norte 2 sede Guachené, teniendo en cuenta la
percepcion de los trabajadores en cuanto a sus condiciones laborales, que permitiera establecer
las posibles consecuencias y afectaciones.

El tipo de investigacion que se llevo a cabo, es de caracter descriptivo dentro del paradigma
cuantitativo, puesto que su principal objetivo radica en la explicacion de hechos, fendmenos y
acontecimientos facticos que se presentan en un entorno determinado, estableciendo posibles
causas y consecuencias de los mismos.

Por otro lado, se presentaron limitantes de tiempo, espacio y legales al momento de la
realizacion de la investigacion.

En cuanto a la estructura formal del trabajo, cabe resaltar que se hizo teniendo en cuenta la
Guia Metodolégica para el Desarrollo de Trabajos Finales y Tesis de Grado de la ECCI, con la
cual se formularon ocho capitulos establecidos asi: el titulo del proyecto, el problemay la
importancia de la investigacion, los objetivos del proyecto, justificacion y limitantes, el marco
referencial en el cual se encuentran el Estado del arte (recopilacion de investigaciones que sirvan
de sustento para la presente), marco tedrico (descripcion de los conceptos mas importantes
dentro del tema a tratar) y el marco legal (serie de normas que rigen las tematicas establecidas);
la metodologia de investigacion realizada, resultados del proyecto, anélisis financiero y

cronograma. Dentro de los apartados finales se encuentra la bibliografia consultada y los anexos.



RESUMEN

Los riesgos psicosociales son situaciones que afectan de forma negativa tanto el desempefio
como la salud de los trabajadores de una empresa, es por esto que la identificacion de los factores
de riesgo psicosociales en la ESE Norte 2 del municipio de Guachene, es una tarea de suma
importancia la interior de la empresa, que permite iniciar un proceso de mejora en los aspectos
relevantes de las condiciones de trabajo, promoviendo el cuidado y la salud de los empleados.

Para esto, se contd con la aplicacion de un cuestionario a una muestra de 12 empleados, con el
cual se pudo determinar los posibles riesgos interlaborales a los que estaban expuestos en su
ambiente de trabajo.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, riesgo intralaboral, salud laboral, condiciones de

trabajo, factores de riesgo.



1. Titulo de la investigacion 10

Identificacion de los factores de riesgo psicosociales en la ESE Norte 2- Guachené en el afio
2018, mediante anlisis cuantitativo.

2. Problema de Investigacion

2.1.  Descripcion de la empresa

La Empresa Social del Estado Norte 2, fue creada mediante Decreto Departamental No. 0271
del 09 de abril de 2007, y presta sus servicios en los municipios de Caloto, Corinto, Guachené y

Miranda.

El Punto de Atencién Guachené, se encuentra ubicado en el sector urbano del municipio,
ofrece servicios de baja complejidad tipo B, entre los cuales se encuentran urgencias,
observacién, consulta externa, laboratorio y rayos x. Cuenta con un personal de 32 empleados,

entre directivos y auxiliares.

2.2.  Descripcion del problema

El empleo en Colombia es considerado por la Constitucion Politica, como un derecho. Sin
embargo, existen situaciones que ponen en tela de juicio esta afirmacién. Por un lado, las
estadisticas permiten apreciar altos indices de desempleo e informalidad, significando asi, que
gran parte de la poblacion en edad laboral, se encuentra por fuera de la estructura formal del
trabajo. Por otro lado, estar vinculado a una empresa, no garantiza buenas condiciones laborales.
En contra version, se ven enfrentados a ciertos aspectos que menoscaban su derecho al trabajo.
Entre estos se pueden mencionar un ambiente laboral poco favorable, extenuantes jornadas de
trabajo, incumplimiento en los beneficios establecidos por la ley, exceso de tareas por realizar,

entre otros, situaciones que impiden su desarrollo personal y profesional.



En consecuencia, uno de los problemas que frecuentemente se presentan en algunos sectoresl1
de la economia es la inestabilidad laboral, la cual trae consigo consecuencias negativas para las
organizaciones, que generalmente se agudiza cuando se hace dificil cubrir los puestos de trabajo
vacantes, con una seleccion del personal poco eficiente, que no garantiza escoger al trabajador
idoneo para el cargo, continuando con un circulo de rotacion laboral. (Flores, Badii y Abreu,
2008).

A pesar que, la rotacion de personal genera un alto impacto directamente en la productividad
de las empresas (Flores, 2008), estas no garantizan una estabilidad laboral, entendida como el
derecho de los empleados y la obligacién del empleador, de conservar el puesto de trabajo, a
menos de incurrir en los causales de despido.

A su vez, la rotacion de personal, puede considerarse como una consecuencia de ciertos
factores internos o externos en la organizacion que inciden sobre la actitud y el comportamiento
del personal. (Flores, 2008). Estas situaciones pueden afectar tanto el bienestar o la salud (fisica
y mental) del empleado, como también el desarrollo normal de su trabajo. A estas condiciones se
les conoce como riesgos Psicosociales, y estan estrechamente relacionados con la realizacién de
las tareas, el contenido de las mismas y la organizacién en si.

De esta manera, la existencia de condiciones psicosociales desfavorables, es un tema de gran
importancia al interior de una empresa, puesto que afecta tanto a los empleados como a los
empleadores. Los primeros se ven afectados de forma directa, en su salud y bienestar, toda vez
que las condiciones psicosociales desfavorables traen consigo consecuencias perjudiciales para
su salud tales como: el estrés, la fatiga mental y fisica, la carga mental, la insatisfaccion y
desmotivacion laboral, problemas en las relaciones personales tanto a nivel empresarial, incluso

algunas afecciones médicas. En cuanto a las afecciones que se presentan para la empresa en su



productividad, cabe resaltar que los riesgos psicosociales influyen de manera negativa en los 12
procesos Y la realizacion de las actividades laborales, ya que las personas no se sienten en plena
disposicion para efectuar de manera eficiente y productiva sus funciones.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que, no todas las personas reaccionan de la misma
manera ante las condiciones psicosociales adversas a las que se ven enfrentadas, sus condiciones
particulares como la personalidad, sus necesidades y expectativas, su capacidad de adaptacion y
demas, determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que puede
traerles. Esto significa, que las reacciones y sus respectivas consecuencias estan determinadas de
manera subjetiva, acudiendo principalmente a las caracteristicas personales de cada trabajador.

A partir del conocimiento previo que se realizé a la ESE Norte 2- Guacheng, se pudo
determinar la existencia de una gran rotacion de personal, al interior de la misma. Teniendo en
cuenta la importancia de la estabilidad laboral en la productividad de las empresas, se planteo la
necesidad de determinar la relacion de las condiciones internas del trabajo con dicha
problematica, para establecer posibles soluciones, que permitan a la organizacion mejorar en
cuanto a los procesos y productividad.

2.3.  Formulacion del problema

Teniendo en cuenta la importancia de la identificacion y prevencién de los riegos
psicosociales, y dando cumplimiento a la normatividad vigente en relacion a este tema, se hace
necesario la formulacién de la siguiente pregunta

¢La rotacion de personal en la ESE Norte 2 del municipio de Guachené en el 2018, esta

asociada a los factores de riesgo psicosociales?



2.4. Sistematizacion del problema 13
¢El género es un factor determinante en la rotacion del personal en la ESE Norte 2?
¢Existen conflictos internos entre los empleados que influyan en la rotacion del personal de
la ESE Norte 2?
¢ Qué efectos tiene los bajos salarios en la rotacion del personal en la ESE Norte 2?
¢La motivacion de los empleados puede verse reflejada en los niveles de desercidn presentes

en la ESE Norte 2?



3. Objetivos de la Investigacion 14

3.1.  Objetivo general
Identificar los factores de riesgo psicosociales en la ESE Norte 2- Guachené en el 2018, para
establecer acciones que favorezcan el mejoramiento de las condiciones laborales de los

empleados

3.2.  Objetivos especificos
o Recolectar informacion para determinar los riesgos psicosociales presentes en la ESE
Norte 2, del municipio de Guachené, en el afio 2018.
o Analizar la informacion obtenida del afio 2018, en la ESE Norte 2.
o Generar una serie de acciones de mejoramiento a partir del analisis de la informacion

obtenida.
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4. Justificacion y delimitacion

4.1.  Justificacion

En la actualidad, el mundo laboral se ha vuelto méas consiente de la importancia que
representa el capital humano para el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones, siendo
este la principal fuente de productividad de las mismas. Por su parte, muchos estudios sefialan la
relacion que existe entre salud y productividad laboral, indicando esto, la necesidad de las
empresas por mantener condiciones de trabajo que garanticen la calidad de vida de sus
empleados. De igual forma, existen factores psicosociales que pueden influir de manera positiva
0 negativa en la salud mental y fisica de los empleados, propiciados principalmente por las
condiciones internas y externas del trabajo, que repercuten en la efectividad laboral. En
consecuencia, realizar estudios sobre las condiciones laborales de una empresa, es fundamental
para el desarrollo de la gestion del talento humano, determinando parametros de comportamiento
en los empleados, que permitan generar medidas para la prevencion y mejora de los aspectos
relacionados con las condiciones de trabajo, donde la empresa tenga la oportunidad de intervenir.

Por otro lado, en Colombia la salud laboral se encuentra reglamentada a nivel nacional y es de
obligatorio cumplimiento la puesta en marcha de estrategias que garanticen los niveles basicos
exigidos por la Ley. Para el caso de los riesgos Psicosociales se encuentra estipulado en la
resolucion 2646 de 2008, en la cual se dictan las disposiciones y responsabilidades en cuanto a la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de los riesgos psicosociales en
las empresas. Por lo anterior, la presente investigacién, permite a la empresa un acercamiento

con las disposiciones normativas, facilitando una futura aplicacion de la misma.



Lo anterior, indica la importancia de esta investigacion, orientada a la identificacion de los 16
factores de riesgo psicosociales en la ESE Norte 2 del municipio de Guacheng, en el afio 2018, lo
que podria convertirse en la base para la formulacion de proyectos de intervencién
administrativa, que posibiliten la mejora de las condiciones laborales de sus empleados, en pro
de una calidad de vida mejor. Esto, favorece a los trabajadores, teniendo en cuenta que las
afectaciones del ambiente laboral, no solo impactan el rendimiento en el trabajo, ademas, estan
presentes en los aspectos de la vida diaria de las personas, y son, en muchas ocasiones, las causas
de afecciones en la salud. Por lo tanto, esta investigacion, es el primer paso en la evaluacion,
intervencion y prevencion de los riesgos psicosociales.

Adicionalmente, esta investigacion contribuye en la region desde dos puntos de vista
esenciales. El primero, que los empleados son sujetos activos de la sociedad, y que las
afectaciones negativas a las que se enfrentan en sus puestos de trabajo, repercuten en otros
ambitos de su vida, como el familiar y social, por ende, se ven expuestas otras personas
indirectamente relacionadas. En la misma medida, estas condiciones pueden ser causales de
enfermedades tanto fisicas como mentales, y su propagacion puede reducirse con base en los
lineamientos expuestos desde esta investigacion. El segundo punto de vista, se determina en la
naturaleza de la empresa objeto de estudio, cuya funcién principal esta encaminada al cuidado de
la salud de los habitantes del municipio. Es por esto, que mejores condiciones laborales, se
reflejan en la eficiencia del trabajo, lo que beneficia a los usuarios del servicio de salud, derecho
que no se encuentra bien posicionado en Colombia.

Finalmente, la identificacion de los factores de riesgos psicosociales, contribuye en el estudio
de la SST, en cuanto la finalidad del sistema es controlar los riesgos que puedan alterar la salud

de sus servidores y el proceso productivo de conformidad con su responsabilidad moral y legal



sobre las condiciones de trabajo y salud de sus servidores como motor del desarrollo econémicd’
y social. Por lo tanto, esta aproximacion, permite determinar lineamientos, conceptos y métodos

que faciliten el estudio de la SST, en cuanto a su aplicacion.

4.2. Delimitacion

4.2.1. Espacial

[lustracién 1 ubicacion Geogréfica
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La Empresa Social del Estado Norte 2, presta sus servicios en la agrupacion de los
municipios de Caloto, Corinto, Guachené y Miranda, del departamento del Cauca. Sin
embargo, esta investigacion se realizara inicamente a la sede ubicada en el municipio de

Guachené.

4.2.2. Temporal
Los datos fueron tomados durante el afio 2018. De igual forma, la realizacion de la investigacion
se llevo a cabo en un periodo de tiempo comprendido entre enero y julio de 2019.

4.3. Limitaciones



Las siguientes limitantes restringieron el proyecto: 18
o Limitante temporal: dificultades en la administracion del tiempo para las visitas y
recoleccion de informacion.
o Limitante de espacio: distanciamiento entre los integrantes del grupo, y con relacién a la
organizacion, lo que impidi6 la aproximacién constante con la empresa.
o Limitante legal: en Colombia para realizar la evaluacién de los factores de riesgos
psicosociales, se requiere ser psicologo especialista con licencia y en Seguridad y Salud

en el Trabajo.
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5. Marco de referencia de la investigacion

5.1. Estado del arte
Los conceptos que involucran el alcance del estado del arte se enfocaron en informacion
obtenida en una adecuada base de datos, de investigaciones y tesis relacionadas con la

identificacion de riesgos psicosociales.

DISENO DEL SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA EN RIESGO
PSICOSOCIAL EN TRABAJADORES DE PLANTA DEL COLEGIO FILIPENSE NUESTRA
SENORA DE LA ESPERANZA. PASTO. 2018, realizado por Vulfersthawsky Munevar y
Edmundo Rosales (2018), en la Universidad ECCI, el cual tiene como principal objetivo el
disefio de un sistema de vigilancia epidemioldgica en riesgo psicosocial, para los trabajadores del
ya mencionado colegio. Esto con el fin de mejorar las condiciones de vida de los empleados,
propendiendo por el mantenimiento de la salud de los mismos, y evitando consecuencias en la
realizacion de las actividades normales de desempefio laboral.

MEDICION DEL RIESGO PSICOSOCIAL EN TELLELLANTAS Y CIA SAS, presentado
por Cuellar Beltran y Morales (2018), de la Universidad ECCI, tienen como propésito
determinar el riego psicosocial incidente en la rotacion de personal y en la eficiencia de los
trabajadores, mediante un andlisis del riesgo psicosocial.

ESTRES LABORAL EN ENFERMERIA FACTORES ASOCIADOS, presentada por
Castillo, Torres, Ahumada, Cardenas y Licona (2014), de la Universidad de Barranquilla,

Colombia. Se afirma que existe una relacion entre los incentivos laborales y la presencia de



estrés, se determind que las personas que no reciben este tipo de beneficios en promedio estan 20
mas expuestas a sufrir de estrés por ende existe una solucion para disminuir el riesgo o
probabilidad de desarrollar estrés laboral, teniendo como base los incentivos laborales.

RELACION FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES Y SATISFACCION
LABORAL EN EMPLEADOS DE EMPOCALDAS S.A. E.S.P (SECCIONALES DEL
ORIENTE DE CALDAS), estudio presentado por Saldafia Leopardo (2017), de la Universidad
de Manizales, Colombia. El estudio parte de la hipdtesis de la existencia de una relacién entre los
factores psicosociales y la satisfaccion laboral, para identificar la situacion de la empresa
Empocaldas. A partir de alli, se identifican los factores psicosociales presentes dentro de la
organizacion, y se lleva a cabo el cuestionario de satisfaccion laboral. Como resultados, cabe
resaltar que la hipdtesis inicialmente planteada, queda refutada de acuerdo con los datos
obtenidos, por lo que se considera que la satisfaccion laboral, para el caso de la empresa
Empocaldas, no tiene una relacion directa con los factores psicosociales, o que permite plantear
nuevos cuestionamientos para investigaciones futuras.

ESTRES LABORAL Y SALUD: INDICADORES CARDIOVASCULARES, elaborado por
Serrano Rosa, Moya Albiol y Salvador (2009), de la Universidad de Murcia, Espafia. Para los
autores, el estrés laboral es una de las principales causas de enfermedades en los trabajadores, la
cual favorece aumentos de la PA, contribuyendo de esta manera a la aparicién de patologias
como la hipertension, las enfermedades cerebrovasculares, la arteriosclerosis, los infartos de
miocardio, entre otras.

BIENESTAR PSICOLOGICO: EL ESTRES Y LA CALIDAD DE VIDA EN EL
CONTEXTO LABORAL, cuyo autor es Duran (2010), de la Universidad Estatal a Distancia,

Costa Rica. Aqui el estrés es definido como una respuesta adaptativa, mediada por las



caracteristicas individuales y/o procesos psicoldgicos, la cual es a la vez consecuencia de algunal
accion, de una situacién o un evento externo que plantean a la persona especiales demandas
fisicas y/o psicologicas, generalmente provocado por las exigencias relacionadas con los
constantes cambios en el contexto laboral que hoy en dia se encuentra presente. Situacion que no
solo afecta en entorno laboral, sino que repercute en un contexto personal y familiar del
trabajador, afectando su productividad y en general su vida.

EL HORARIO LABORAL COMO ELEMENTO DE RIESGO PSICOSOCIAL EN LOS
PROFESIONALES DE LA SALUD, realizada por Narvaez, Gonzélez, Ramos, Aranda, y
Véazquez (2014), de la Universidad Autonoma de Tamaulipas, México. Determina que existe otro
factor importante en la calidad del trabajo, este es el tiempo laboral, el cual relaciona un sin
numero de conceptos, actitudes y sentimientos encontrados, que entran en discusion y de esta
manera cuando los trabajadores tienen la posibilidad de gestionar su tiempo, en ocasiones lo
utilizan precisamente para alargar su jornada, invadiendo asi otros aspectos de su vida cotidiana
con el tiempo extraordinario y llevando el ambiente laboral y personal a un limite peligroso para
la salud fisica y mental, deteriorando poco a poco relaciones de vital importancia en el proceso
de rol de trabajador y persona.

LA MOTIVACION LABORAL, ESTUDIO DESCRIPTIVO DE ALGUNAS VARIABLES
presentado por Garcia Sanz (2012) en la Universidad de Valladolid, Espafia. Se ratifica que no
sirve de nada retribuir econémicamente a una persona si no estad motivada y no desempefia su
trabajo en la busqueda de la consecucion de los objetivos de la empresa, por ende el factor
motivacional siempre va estar en el procesos de productividad relacionado con la estabilidad
integral que sienta cada trabajador y de manera sustancial su nivel de produccién , pensando en

una solucion a este conflicto se propone que se deberia invertir mas en elementos de retribucion



emocional buscando cumplir los objetivos de la empresa simultaneamente con los objetivos del22
trabajador, generando beneficios y mejorando las relaciones profesionales.

Por ultimo, cabe destacar la manera de socializacion de las autoridades pertinentes la
elaboracion de las leyes y la importancia la implementacion de estrategias que incluyan
prevencion, identificacion, diagnostico y tratamiento para evitar asi desenlaces negativos
relacionados con los factores de riesgo asociados con la estabilidad laboral presentados en el
lugar de trabajo.

5.2. Marco teorico

Factores psicosociales

Vale la pena resaltar que el concepto de factores psicosociales es relativamente nuevo,
apareciendo por primera vez a finales del siglo pasado. Este concepto esta relacionado con las
percepciones individuales de los trabajadores con relacion a la forma como laboran. Con relacién
aesto la OIT (1984) los define como “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones
de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo”

Igualmente, propone dentro del documento una serie de ejemplos considerados factores
psicosociales como las condiciones fisicas del trabajo, los factores propios de la tarea, la
organizacion del tiempo laboral, la gestion y el funcionamiento de la empresa, el nivel de
participacion de los trabajadores en las decisiones y procesos de la organizacion, los cambios
tecnoldgicos que se puedan presentar, entre otros. Se puede observar, que es una lista enorme en

cuento a las consideraciones, que, de no tenerse en cuenta, o llevarse de forma indebida,



presenten efectos negativos en la salud de los empleados, pero igualmente afecten de cierta 23
forma a la propia empresa.

Cabe resaltar que la naturaleza de los factores psicosociales puede ser positiva o negativa, y
que inciden en la realizacion de las actividades relacionadas al trabajo. Cuando esta situaciones
son adecuadas generan en los empleados de una organizacién una facilidad en la realizacion de
su trabajo, asi como el desarrollo de sus competencias personales, la productividad y eficiencia
empresarial, mayor satisfaccion laboral, altos niveles de motivacion de los empleados, sentido de
pertenencia, desarrollo de experiencia y conocimiento, y en su nivel personal un bienestar y
desarrollo de sus condiciones individuales.

Riesgo psicosocial

El riesgo psicosocial se considera como todas aquellas “situaciones laborales que tienen una
alta probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social 0 mentalmente”
(Moreno, 2011,). Estos factores, se presentan regularmente en la realizacion de la labor, por lo
cual su probabilidad de aparecer es muy alta y depende de la naturaleza del trabajo mismo. Por
tanto, son de alta gravedad e incidencia en la afectacion de la salud de los trabajadores. Para
Gbmez, Hernandez y Méndez (2014), el riesgo psicolaboral, es producto de la incidencia de un
sin nimero de factores, provenientes del ambiente fisico, las funciones, el contenido y
organizacion del trabajo, que pueden llegar a impactar de manera negativa, no solo a los
trabajadores, sino también a la organizacién en su funcionamiento.

De acuerdo con Moreno y Baez (2010), los riesgos psicosociales presentan unas
caracteristicas generales con respecto al trabajador, que se describen como:

O Afectan sus derechos fundamentales

o Tienen efectos globales sobre su salud



o Afectan su salud mental 24

Factores psicosociales de riesgo

Se puede considerar su definicion como “los factores psicosociales en el trabajo son
complejos y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p. 3, citado por Camacho y
Mayorca, 2017). De igual forma sefiala que dichos factores, estan determinados por aspectos de
indole externa, como la interaccion constante entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion
en el trabajo y las condiciones de organizacion, y por otra parte situaciones internas tales como:
las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del
trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo (OIT, 1986, citado por Camacho y Mayorca, 2017).

Asi mismo, se pueden definir como aquellas situaciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral y que se encuentran directamente relacionadas con la organizacion, el contenido
del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen la capacidad tanto al bienestar como a la
salud mental y fisica del trabajador, como al desarrollo de su trabajo. Estos factores comprenden
los aspectos intralaborales, extralaborales o externos a la organizacién y las condiciones
individuales o caracteristicas personales del trabajador, los cuales, mediante una interrelacion
dindmica, a través de las experiencias y las percepciones, influyen en la salud y el desempefio
laboral de los empleados.

De acuerdo con Moreno y Baez (2010), los factores de riesgo psicosociales presentan una

serie de caracteristicas definidas principalmente en 6 items asi:



e Se extienden en el espacio y el tiempo. No tienen una delimitacion espacio-temporap
que determinen su aparicion o decadencia.

e Dificultad de objetivacion. No presentan una unidad de medida objetiva y
generalizada, estan determinados por la apreciacion de la experiencia colectiva.

e Afectan a los otros riesgos. Se maneja con un efecto domino dentro del cuerpo de la
persona, en el cual esta situacion, termina por afectar en su totalidad al individuo, en
otros aspectos que inicialmente no presentan una relacién directa.

e Tienen escasa cobertura legal. Este hace referencia a la poca consideracion
legislativa de este tipo de factores.

e Estan moderados por otros factores. Cada persona presenta ciertas caracteristicas
individuales que moderan los efectos de los factores psicosociales en ellas, tales como
el optimismo, la motivacion, la autoconfianza y el nivel de implicacion. Es por esto.

que su impacto no esta dado de igual forma en una persona que en otra.
e Dificultad de intervencién. Teniendo en cuenta las situaciones anteriores, no es de

extrafias lo dificil que puede llegar a ser la intervencion de estos factores al interior de
una organizacion.
Factores organizacionales
Estos corresponden a los inherentes a la gestién organizacional, que segin Camacho y
Mayorca (2017) se pueden encontrar los siguientes:
o Politica y filosofia de la organizacion: relacion trabajo-familia, gestion de los recursos
humanos, politica de seguridad y salud, responsabilidad social corporativa y estrategia
empresarial.

o Cultura de la organizacion: politica de relaciones laborales, informacién organizacional,



comunicacion organizacional, justicia organizacional y supervision/liderazgo. 26

o Relaciones industriales: clima laboral, representacion sindical y convenios colectivos.

Factores laborales
Su presencia ejerce una gran influencia en los trabajadores, puesto que son de alto impacto
para su vida laboral, social y familiar. Dentro de este tipo de factores se encuentran, segun
Camacho y Mayorca (2017):
o Condiciones de empleo: tipo de contrato, salario y proyeccion laboral.
o Disefio del puesto: rotacion de puestos y trabajo grupal.
o Calidad en el trabajo: uso de habilidades laborales, demandas laborales, autonomia y

capacidad de control, seguridad fisica en el trabajo, apoyo social y horas de trabajo.

Clases de Riesgos Psicosociales

La clasificacion de los riesgos psicosociales no es tarea facil, pues existen un sin nimero de
situaciones que bien podrian considerarse como este tipo de riesgos, sin embargo se puede
considerar que existe un consenso entre cuales son los de mas alto impacto en la salud, y por
tanto los de mayor importancia a tener en cuenta.

El estrés

“Es una respuesta adaptativa del organismo ante una situacién de presion o amenaza externa”
(Peird y Lira, 2013). Asi mismo, de acuerdo con la Organizacion Mundial de la salud (2006) el
estres laboral se da como consecuencia de las exigencias y presiones laborales, las cuales no se
ajustan a sus conocimientos gustos y actitudes, poniendo a prueba su capacidad para afrontar

dichas situaciones. Esto significa que el estrées en el trabajo aparece cuando las exigencias del



entorno laboral superan la capacidad de las personas para hacerles frente 0 mantenerlas bajo 27

control (Banchs, Gonzélez & Morera, 1997). A continuacion, se describen los factores de estrés

mas comunes en el trabajo

Tabla 1: Factores de estrés laboral

Contenido del trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado v sin sentido, bajo
uso de habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa

Sobrecarga v ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presidn temporal, plazos urgentes de finalizacion

Horarios

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jor-
nadas largas o sin tiernpo para la interaccion

Control

Baja participacién en la toma de decisiones, baja capacidad de control sobre la carga de
trabajo

Ambiente v equipos

Malas condiciones de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausenda de mantenimiento de
los equipos, falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido

Cultura organizacional
y funciones

Mala comunicacion interna, bajos niveles de apovo, falta de definicion de las propias tareas o
de acuerdo con los objetivos organizacionales

Relaciones
interpersonales

Ajslamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos [eborales, falta de apovo
social

Rol en la organizacion

Ambigiiedad de rol, conflicto de rol v responsabilidad sobre personas

Desarrollo de carreras

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional, baja o excesiva promocion, pobre
remuneracion, inseguridad contractual

Relacitn
trabajo-familia

Demandas conflictivas entre el trabajo v la familia, bajo apoyo familiar, problemas duales de
carrera

Seguridad contractual

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral, insuficiente remuneracion

Fuente: Camacho Ramirez y Mayorga (2017)

La violencia en el trabajo

Son “aquellos incidentes en donde las personas son abusadas, amenazadas o0 asaltadas en

circunstancias relacionadas con su trabajo, suponiendo un reto, explicito o implicito, para su

seguridad, bienestar y salud” (Wynne, Clarkin, Cox y Griffiths, 1997, citados en Diaz y Baez,

2013). Igualmente, de acuerdo con Moreno y Baez (2010) la violencia que se presenta en el

trabajo puede considerarse el segundo riesgo psicosocial en la escala de importancia y

prevalencia, y esta considera situaciones en las que una persona es atacada, humillada,

amenazada o lesionada en circunstancias relacionadas al trabajo, que por lo general se presenta



de dos maneras, la violencia fisica y la violencia psicoldgica. Igualmente existe otro tipo de 28
clasificacion mencionada por Moreno y Baez (2010), que considera la violencia en el trabajo
desde tres enfoques, violencia proveniente de personas que no estan relacionadas con el trabajo
en si. El segundo tipo de violencia, procede de los clientes o usuarios del servicio, relacionada
con la reclamacion e inconformidad. Finalmente, la violencia del tipo tres, es la que se presenta

entre comparieros o superiores de trabajo.

El mobbing

Es el acoso psicologico o acoso laboral, que puede considerarse como un tipo de violencia en
el trabajo pero que, como resalta Moreno y Baez (2010) “por sus caracteristicas y por algunas de
Sus consecuencias propias, parece que debe ser tenido en cuenta como una forma especifica de
riesgo laboral y no s6lo como forma de violencia laboral”. Este tipo de acoso, tiene que ver con
la humillacion, intimidacion, desclasificacion y todas aquellas circunstancias “que atentan contra
su dignidad o salud y afectan sus condiciones u oportunidades de empleo u ocupacién”
(Caamario Rojas 2011).

Pueden presentarse distintas causas que determinen la aparicion de este fendmeno dentro de
una empresa, obedeciendo a finalidades de distinta naturaleza que por lo generar radican en las
necesidades o conceptos del acosador con respecto a su victima, queriendo el primero, por

ejemplo, la salida del otro.

El acoso sexual
Este se puede definir como “la conducta indeseada de caracter sexual presentada en el trabajo

que es evaluada por el receptor como ofensiva, que excede sus recursos 0 que amenaza su



bienestar” (Fitzgerald, Swan y Magley, 1997, p. 15l, citados por segin Camacho y Mayorca, 29
2017).
Igualmente, para Moreno y Baez (2010) el acoso sexual se define como

“[...] toda conducta de naturaleza sexual desarrollada en el ambito de organizaciony
direccion de una empresa o en relacion, 0 como consecuencia de una relacion de trabajo,
realizado por un sujeto que sabe o debe saber que es ofensiva y no deseada por la victima,
determinando una situacion que afecta al empleo y a las condiciones de trabajo y/o creando un
entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante. ”

Situaciones afectadas por los factores de riesgo

Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral debe considerarse con un derecho que tienen los empleados de
mantenerse en su puesto de trabajo y la obligacién de los empleadores de que esto se cumpla.
Esta situacion permite que los trabajadores conserven sus ingresos de manera directa y les sea
permitido cumplir con todas sus necesidades. Lo anterior, beneficia los intereses de la
organizacion puesto, como lo expresa Lépez Sanchez y Verdugo Ortiz (2013) “ya que
trabajadores adiestrados y expertos, integrados con la empresa, brindaran resultados
satisfactorios de produccién y productividad.

De igual forma el objetivo principal de una empresa es proporcionarle a sus trabajadores un
ambiente laboral adecuado, en el cual puedan llevar a cabo sus funciones de manera adecuada y
asi cumplir con sus obligaciones, metas, aspiraciones y deseos. Dentro de estas condiciones por
las cuales la empresa debe preocuparse, se tienen en cuenta las condiciones fisicas y ambianteles
del sitio de trabajo, los materiales para la realizacion de las actividades, jornadas de trabajo

adecuadas, motivacion, incentivos, capacitaciones, entre otras. (L6pez Sanchez y Verdugo Ortiz,



2013) 30

Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es consecuencia de una clara cercania con las orientaciones de la
organizacion, las cuales se encuentra en la misma via que las necesidades personales, o bien se
pueden integrar. Es por esto que un mayor conocimiento de las funciones laborales permiten una
mayor integracion con el trabajo, siendo esto lo que favorece que el empleado se sienta bien con
lo que hace, debido a que conoce la mejor forma de hacerlo. Teniendo en cuenta lo anterior, el
proceso de satisfaccion laboral, es un proceso de tiempo, variable y que facilmente puede verse
afectado por cualquier situacion desfavorable. (Lépez Sanchez & Verdugo Ortiz, 2013)

Involucramiento y compromiso laboral

“El involucramiento en el trabajo mide la forma en que un individuo se identifica
psicoldgicamente con su trabajo y considera que el nivel de desempefio va acorde a esa
motivacion”. (Lopez Sanchez & Verdugo Ortiz, 2013) Esto quiere decir, que un empleado
involucrado con su trabajo es capaz de reconocer la importancia de sus funciones, entender los
procesos que realiza y conocer su objetivo y lugar dentro de la organizacion. Esto genera en los
trabajadores un gran nivel de responsabilidad con la empresa, siendo capaces de tomar buenas
desiciones en el marco de sus funciones, estando comprometidos, de manera honesta con el
objetivo de alcanzar las metas y los intereses de la empresa. Del mismo modo, existe una
relacion inversa entre el ausentismo y el involucramiento, porque a medida que los empleados se
sientan involucrados con la empresa, menores tasas de renuncia y ausentismo habra.

En igual medida el compromiso con la Organizacion, hace referencia a la lealtad del
empleado, en cuanto este se identifica con la misma y desea continuar participacion activamente

en ella (Lopez Sanchez & Verdugo Ortiz, 2013). Los empleados ven reflejados sus propias



convicciones, suefios, deseos, principios y valores, en la mision y las metas de la empresa, lo qid
les aumenta “su disposicion invertir el esfuerzo necesario en logros de ella u su proposito de

seguir trabajando alli” (Lopez Sanchez & Verdugo Ortiz, 2013).

5.3. Marco legal

En Colombia, existen diferentes leyes y normas que reglamentan los factores de riesgo
psicosociales, para evitar las consecuencias que estos puedan traer a los trabajadores. Esta serie
normativa sirve de guia a los empleadores para determinar las condiciones laborales en las que se
encuentran, promoviendo un espacio en el cual se puedan desempefiar de manera segura, para
brindarles una mejor calidad de vida y aumentar su eficacia en el trabajo.

Es por esto, en el pais, en las Gltimas décadas, se han aprobado algunas leyes que buscan
proteger a las personas que realicen un trabajo, de todos aquellos factores de riesgos
psicosociales que se puedan presentar, las cuales se mencionan a continuacion.

En primer lugar, se encuentra la Ley 1010 de 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”. Esta tiene como propdsito el control del acoso laboral al interior de las
empresas del pais.

En el 2012, se aprueba la Ley 1562, en la cual se define que la seguridad y salud en el trabajo,
como aquella que “Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
como la salud en el trabajo, que conlleva la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones™.

En el afio 2013, se crea la Ley 1616 de Salud Mental, la cual en su Articulo 9, exige a las

Administradoras de Riesgos Laborales (ARL) ser acompafiantes de las empresas en “el



monitoreo permanente de la exposicion actores de riesgo psicosocial en el trabajo para proteger32
mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores”.

Seguidamente, se encuentra el Decreto 1295, por el “cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales.” El cual establece lineamiento
para la creacién de un ente administrativo, cuyo propdsito es velara por la prevencion y la
atencion de los empleados, de una enfermedad laboral o un accidente de trabajo.

Igualmente, el Decreto 1010 de 2006, por medio del cual se adoptan medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo, establece en su Articulo 1 que, “La presente ley tiene por objeto definir, prevenir,
corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y
ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus
actividades econdmicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica”.

A su vez, el Decreto 1477 de 2014, expedido por el Ministerio del Trabajo, establece una
nueva tabla de enfermedades laborales, en la cual en la seccion 1, numeral 4 se indican una serie
de agentes psicosociales y se establecen enfermedades causadas por tales, como son “Estados de
ansiedad y depresion, Infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, Hipertension
arterial Enfermedad acido péptica severa o Colon irritable”.

Ya para el afio 2015, se expide el Decreto 1072, el cual define los requisitos de obligatorio
cumplimiento para que las organizaciones implementen su Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), reemplazando asi su Programa de Salud Ocupacional (PSO)
Dicho decreto es aplicado a todo tipo de organizacion, sin importar su naturaleza, el origen del
capital, el tamafio, ni ninguna otra condicion.

Continuando con lo anterior, la Resolucion 1016 de 1989, habla de la identificacion de riesgos



psicosociales, como en su Articulo 11: “Identificar los agentes de riesgos fisicos, quimicos, 33
bioldgicos, psicosociales, ergondémicos, mecanicos, eléctricos, locativos y otros agentes
contaminantes, mediante inspecciones periddicas a las areas, frentes de trabajo y equipos en
general”. Y el Articulo 12: “Disefiar y ejecutar programas para la prevencion y control de
enfermedades generadas por los riesgos psicosociales”.

En el 2008 con la Resolucidn 2646, se establecen disposiciones para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de los factores de riesgo psicosocial, a los
cuales puedan estar expuestos los trabajadores. A demas, determina las posibles consecuencias
patoldgicos del estrés. Adicionalmente, a esta resolucion, que brinda un norte de como deben ser
abordados los factores de riesgos psicosociales en Colombia, el Ministerio de la Proteccién
Social ha desarrollado una bateria que permite realizar las mediciones de estos factores de riesgo
en los distintos puestos de trabajo y empresas en el territorio colombiano.

Es asi como, el Articulo 5 establece que los “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 interrelacion dinamica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”.

Finalmente, el 13 de febrero de 2019 se expide la Resolucion 0312, la cual modifica los
Estandares Minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST de la
Resolucion 1111 de 2017; cuyo objeto es establecer los Estdndares Minimos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST para las personas naturales y juridicas
sefialadas en el articulo 2° de este Acto Administrativo. Los presentes Estandares Minimos
pueden definirse como un conjunto de normas, requisitos y procedimientos de obligatorio

cumplimiento de los empleadores y contratantes, mediante los cuales se establecen, verifican y



controlan las condiciones basicas de capacidad técnico-administrativa y de suficiencia 34
patrimonial y financiera indispensables para el funcionamiento, ejercicio y desarrollo de

actividades en el Sistema de Gestién de SST.

6. Marco Metodoldgico
6.1. Paradigma
La investigacion propuesta esta fundamentada en el paradigma cuantitativo, cuyo principal
objetivo es explicar hechos por medio del estudio de la relacion causa-efecto, buscando
resultados objetivos, l16gicos, verificables y racionales. de la misma forma, una investigacion
cuantitativa como esta, busca con sus resultados la comprobacién de hipotesis o la generalizacion
de los mismo. Para el caso particular del presente trabajo, se identifican los riesgos psicosociales
por medio de la relacién causa, que hace referencia a las condiciones en las que laboran los
trabajadores, y efecto, el cual se refiere a las posibles situaciones que traen consigo estos riesgos
para la salud de los empleados. Igualmente, los datos obtenidos son de caracter cuantitativo,
determinados por preguntas estandarizadas en una encuesta, los cuales se tabularon y graficaron
para su explicacion.
6.2. Método
El método utilizado para esta investigacion, es el empirico-analitico, ya que se basa en la
experimentacion y la logica empirica. De igual forma, aborda la realidad de los hechos que son
observables, cuantificables y medibles. Es decir, el método empirico — analitico, es un

mecanismo de estudio basado en la experiencia, que toma en cuenta todos los elementos



presentes dentro de una investigacion en relacion a la causa y efecto de un tema en especifico 35
6.3.Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo descriptivo puesto que su principal objetivo es caracterizar,
exponer, describir, presentar o identificar aspectos propios de una variable, con el fin de
determinar su comportamiento o caracteristicas principales, en este caso concreto, se pretende
identificar los riesgos psicosociales presentes en los trabajadores, describiendo sus posibles
afectaciones.
6.4.Fases del estudio
Para el desarrollo de la presente investigacion se tuvieron en cuenta la planeacion y ejecucion
de tres fases, en las cuales se ejecutaron diferentes actividades orientadas a la consecucion de los
objetivos propuestos, las cuales se desglosan a continuacion:
Fase 1, Revision documental
En esta fase se realizé una revision documental en cuanto al histérico del afio 2018, en cuanto
retiro de los empleados durante ese afio. Se solicit6 a la oficina de talento humano de la ESE
Norte 2 por medio de documento escrito, se facilitaran los documentos histéricos del afio 2018
donde se evidenciaba la rotacion del personal. En pro de lo anterior, se revisaron las encuestas de
salida de los empleados, de dicho periodo, donde se observd las fechas de entrada y salida de los
empleados, los principales motivos por los cuales se retiraban de la empresa, la opinion de los

empleados con respecto al cargo a la empresa y el tiempo laborado, como principales factores.

Fase 2, Formulacién y aplicacion del cuestionario
Esta fase se llevo a cabo en cumplimiento del objetivo de recoleccion de informacion,

orientada a los empleados y exempleados, para conocer sus percepciones sobre la situacion de la



organizacion. Para ello, en primera instancia, se realizé el cuestionario conformado por 12 36
preguntas, encaminadas a determinar los factores de riesgo psicosociales internos, donde se
escogieron dimensiones que presentaran una relacion con la rotacion del personal, entre las
cuales estan: demandas cuantitativas, de carga mental, emocionales, ambientales y de esfuerzo y
de jornada de trabajo; exigencias de responsabilidad del cargo, oportunidades de desarrollo,
claridad del rol, capacitacion y relaciones sociales en el trabajo. De igual forma, cada pregunta se
planteo de tal forma que relacionard méas de una dimension de las antes mencionadas. Los items
del cuestionario tienen una escala de respuestas tipo Likert, en la que el trabajador selecciona,
marcando con una X, una Unica opcion de respuesta, de acuerdo con su forma de pensar. Esta
escala, indaga la frecuencia con que ocurren los acontecimientos planteados en cada situacion.

En cuanto a la aplicacion de la encuesta, se implement6 de manera fisica, tanto para
empleados, como para los exempleados. A los primeros, se les aplico durante la jornada laboral,
previa autorizacion de la empresa. Para el caso de los exempleados, se abord6 por medio de una
comunicacion telefonica, previo conocimiento del proceso a realizar, donde se les expuso las
preguntas una a una, indicando las posibles opciones de respuesta, y marcando conforme ellos
sugerian. Esto con el fin, de superar las dificultades presentadas en cuanto a la concordancia
espacial y temporal, y facilitar, tanto para el entrevistado, como para el entrevistador, el proceso.

Fase 3: Analisis de la informacion

Para esta fase, se plante6 como objetivo principal el analisis de la informacion recolectada por
medio de la encuesta realizada. Una vez contestados los cuestionarios, se llevo a cabo la
tabulacion de la informacion, contabilizando las respuestas dadas a cada pregunta, por cada uno
de los participantes, registrando los datos en una tabla, y realizando la valoracion porcentual.

Los datos obtenidos, fueron organizados de manera grafica, teniendo en cuenta la relevancia



de los mismos en cuanto al propoésito general de la investigacion. lgualmente, con estos datos, S8/
hizo un analisis cuantitativo, determinando los factores de riesgos de acuerdo con las
dimensiones a las que obedecia cada pregunta planteada.
Fase 4: Recomendaciones
Teniendo en cuenta la identificacion de los factores de riesgo psicosociales internos mas
significativos, se establecieron una serie de recomendaciones para la ESE Norte 2, que le
permitan mitigar las afectaciones negativas que estos traen a los trabajadores, se establecieron
una serie de recomendaciones.
6.5. Fuentes de la informacion
La informacidn recolectada proviene tanto de fuentes primarias, como de secundarias. Las
primarias, hacen referencia a los registros histéricos de la ESE Norte 2, Guachené, para el afio
2018, proporcionados por la misma organizacion. En cuanto a las fuentes secundarias, para la
investigacion, se obtuvieron de las encuestas realizadas a los trabajadores y extrabajadores.
6.6. Poblacion
La poblacion objeto de estudio de la investigacion, es el 100% de los trabajadores de la ESE
Norte 2 del Municipio de Guachené, departamento del Cauca, el cual corresponde a 32 personas.
De igual forma se selecciond una muestra aleatoria de 12 personas, la cual estaba compuesta por
8 empleados en ejercicio y 4 exempleados. Esta muestra corresponde al 37,5% de la poblacion.
6.7.Instrumentos
Para la recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario para una encuesta, el cual consistié de
12 items, en los cuales se relacionaban una serie de variables, elaborado teniendo en cuenta
algunos parametros que fueron tomados como referencia de la Bateria para la evaluacion de

riesgos psicosociales laborales en Colombia, formulada en el 2010 por el Ministerio de la



Proteccion Social en colaboracion con la Pontificia Universidad Javeriana. 38

Como datos personales, unicamente se exigio el registro del nombre y el cargo, teniendo en
cuenta que con la aplicacién del documento no se queria caracterizar la poblacion, sino indagar
por la situacion que presenta al interior de la empresa en cuanto al ambiente laboral.

En consecuencia, las preguntas se orientaron a la identificacion de los riesgos psicosociales
intralaborales, teniendo en cuenta aspectos como las demandas cuantitativas, de carga mental,
emocionales, ambientales y de esfuerzo, la jornada de trabajo, las exigencias de responsabilidad
del cargo, las oportunidades de desarrollo, la claridad del rol, la capacitacion y las relaciones
sociales en el trabajo; las cuales fueron seleccionadas atendiendo a la relacién con la rotacion del
personal.

Por otro lado, la valoracién del impacto de las preguntas, se dio de acuerdo con una escala de
valores en relacion a la frecuencia con que ocurrian las situaciones planteadas, correspondiente a
la opinion personal de cada encuestado que comprendia la siguiente clasificacion: “siempre”,
“casi siempre”, “algunas veces”, “casi nunca” y “nunca”. El proceso de respuesta, esta marcar
una Unica opcion entre las mencionadas para cada uno de los items.

6.8.Andlisis de la informacion
De acuerdo con los resultados obtenido los principales factores de riesgo psicosociales al interior
de la ESE Norte 2, se relacionaron principalmente con la falta de motivacién del personal, sus
jornadas laborales, la carga mental, la responsabilidad implicita de los cargos y la demanda
emocional. Esto como consecuencia de una falta de gestion administrativa que sea orientada a
disminuir los riesgos laborales a los que se exponen, debido principalmente a la naturaleza de la
prestacion del servicio que se enmarca en la promocion y cuidado de la salud de los habitantes

del municipio. A partir de esto, la necesidad de establecer acciones en pro de mejores



condiciones de trabajo que contrarresten el riesgo se hace necesaria para la organizacion. 39
Entendido desde este punto de vista, los factores antes mencionados, hacen del trabajo algo
impersonal, donde los funcionarios no se sienten complacidos con sus funciones, salario, y la
relacion con la misma organizacion, careciendo asi de un sentido de pertenencia. Todo esto,
influyen en la alta rotacion de personal que se presentd en el afio 2018.
6.9.Consentimiento informado
Los empleados de la ESE Norte-2 sede Guachené, fueron informados a través de reuniones,
sobre la aplicacion del cuestionario, dandoles a conocer el manejo que se llevara a cabo con los
resultados obtenidos, teniendo en cuenta la importancia que estos presentan para el desarrollo de
sus funciones en el ambito laboral. Es asi, que los participantes firmaron el consentimiento
respectivo para su participacion en la investigacion.
6.10. Criterios de inclusion
Por medio de una muestra aleatoria se seleccionaron 12 personas, las cuales representan
37.5% de la Organizacion, para la aplicacién del cuestionario, teniendo en cuenta dos principales
criterios de seleccion. Por un lado, la diversidad en los cargos, es decir, que para la
implementacidn de la encuesta se tuvieron en cuenta cargos de nivel técnico y administrativo.
Por el otro lado, se tomaron como parte de la muestra exfuncionarios que laboraron en la
empresa en el afio 2018.
6.11. Criterios de exclusion
Para un mejor manejo de datos y aplicacion de los instrumentos de investigacion, se hizo
necesario tomar una muestra que tuviera en cuenta las caracteristicas generales de la poblacion
de los empleados de la ESE, por lo cual, no todos participaron en la aplicacion de la encuesta.

Por lo tanto, la muestra tomada, es una representacion de todos los empleados, por lo cual no se



establecen criterios definidos de exclusién, que lleven al sesgo informativo. Por el contrario, se40
optd por incluir diferentes cargos, sin tener en cuenta caracteristicas propias de las personas,

como son la edad y el tiempo laborado.
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Para esta investigacion la poblacion objeto de estudio corresponde a la ESE Norte 2,
Guachené, aclarando, que se selecciond una muestra de 12 personas para la aplicacion del
cuestionario. Se analizaron los factores de riesgo intralaborales teniendo en cuenta las
dimensiones a las que estos pertenecen. En concordancia a lo anterior, a continuacion, se
presentan los resultados obtenidos discriminados de acuerdo a las dimensiones encontradas con
referencia a las condiciones laborales.

7.1. Demandas cuantitativas

Las demandas cuantitativas, hacen referencia a las exigencias relativas a la cantidad de trabajo
por ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. Dentro del cuestionario aplicado
se evidencian dos preguntas orientadas a la identificacion de este tipo de demandas.

Tabla 2 Cantidad de trabajo/tiempo adicional

CASI |ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE | VECES NUNCA

Por la cantidad de trabajo que tengo
9 | 75% |2 | 17% | 1 | 8% | O |0% | 0 |0%
debo quedarme tiempo adicional

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Como se evidencia en la tabla 2 y la gréfica 1, el 75% de los encuestados (9/12), considera
que siempre se presenta el exceso de trabajo en comparacion con el tiempo determinado para su
realizacion. De igual forma el 17% (2/12) establecen una frecuencia de ocurrencia como casi
siempre y el 8% (1/12) restante piensan que sucede algunas veces.

Tabla 3 Cantidad de trabajo/ trabajo sin parar

CASI |ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE | VECES NUNCA

Por la cantidad de trabajo que tengo
8| 67% | 2| 17% 2 |17%| 0 | 0% | 0 |0%
debo trabajar sin parar

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a trabajar sin parar debido a la cantidad de trabajo, los datos relacionados en la
tabla 3 y en la grafica 2 presentan que el 67% (8/12), consideran que tiene un alto nivel de
ocurrencia, clasificandolo como siempre un 17% (2/2) de los encuestado piensan que casi
siempre y el otro 17% (2/2) considera que ocurre a veces.

De acuerdo a lo anterior, se puede afirmar que con la relacién entre el tiempo determinado
para la ejecucion de la tarea y la carga de trabajo que se le es asignada a los funcionarios de la
empresa, no es coherente, llegando al punto de realizar su trabajo sin parar, he incluso ampliando
su jornada laboral, por fuera de los rangos pactados, haciendo uso de los tiempos personales en
ocupaciones laborales, que en algunas ocasiones no son reconocidas dentro del pago como horas
extras.

7.2.Demandas de Carga Mental
Demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos

mentales superiores de atencion, memoria y analisis de informacidn para generar una respuesta.



Tabla 4 Exigencias: multiples asuntos 44
CASI |ALGUNAS| CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE | VECES NUNCA
Este trabajo exige atender a muchos
7|158% |3|25% | 2 |[17%| 0 |0% | O |0%

asuntos al mismo tiempo

Fuente: Elaboracién propia

Gréfica 3 Exigencias: multiples asuntos
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Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la exigencia de atender muchos asuntos al mismo tiempo, la mayoria

representada en un 58% (7/12) de los encuestados marcan su frecuencia como siempre, mientras

que el 25% (2/12), lo ubican en el rango de casi siempre y el 17% (2/12) restantes algunas veces.

Lo anterior se expone en la tabla 4 y en la gréafica 3.

Existe una gran demanda mental con lo relacionado al exceso de manejo de asuntos al mismo

tiempo, que pueden ser causantes de sobrecarga mental. La falta de enfoque en la realizacion de

las tareas y la multiplicidad de las mismas, exigen a los empleados un mayor esfuerzo mental




repercutir en su eficiencia y en su salud. 45
7.3. Demandas emocionales

En el &mbito de intralaboral, las demandas emocionales, se pueden definir como todas
aquellas situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea, y que tienen la
capacidad de influir en los sentimientos y emociones del empleado.

Tabla 5 Atencién de situaciones emocionales

CASI |ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE | VECES NUNCA

Mi trabajo me exige atender
8| 67% | 2| 17% 2 |17%| 0 | 0% | 0 |[0%
situaciones muy tristes o dolorosas

Fuente: Elaboracién propia

Grafica 4 Atencidn de situaciones emocionales
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Fuente: Elaboracion propia
En cuanto a este item, el 67% (8/12), consideran que siempre ocurre, un 17% (2/2) de los
encuestado piensan que casi siempre y el otro 17% (2/2) considera que ocurre a veces. (ver tabla
5, grafica 4)

Teniendo en cuenta la naturaleza de la empresa y de las funciones realizada por gran parte de



quienes laboran alli, es entendible que, para la mayoria de los funcionarios el trabajo les exige 46

atender situaciones muy tristes y dolorosas, que pueden afectar de manera significativa su

rendimiento laboral, asi como influir en forma negativa en sus sentimientos y emociones,

estando presente, también en su vida personal, o incluso, repercutiendo en el estado de salud.

7.4. Exigencias de responsabilidad del cargo

Es el conjunto de obligaciones que se encuentran implicitas en el desempefio de un cargo.

Aqui se considera la responsabilidad en cuanto a resultados, direccion, informacion confidencial,

bienes, salud y seguridad de otros.

Tabla 6 Exigencias: cuidado de la salud

CASI ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
Este trabajo me exige cuidar la salud de
12 1100% | 0 | 0% 0 | 0% 0 |0% | 0 [0%
otras personas
Fuente: Elaboracién propia
Gréfica 5 Exigencias: cuidado de la salud
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Fuente: Elaboracion propia

B CASI SIEMPRE

AVECES

m CASI NUNCA

B NUNCA




Los resultados obtenidos en esta pregunta, tal como se puede observar en latabla6yenla 47

gréafica 5, se presentan de acuerdo a la naturaleza de la empresa, puesto que se encarga de prestar

servicios de salud, por lo cual es razonable que de alguna u otra forma toda su planta de personal,

tenga bajo su cargo la responsabilidad de cuidar de la seguridad y la salud de las personas. Por lo

anterior, el 100% (12/12) consideraron que siempre se el trabajo exige el cuidado de la salud de

otros.

Tabla 7: omision de los procedimientos

CASI ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
En este trabajo se presentan situaciones
en las que debo pasar por altonormaso | 6 | 50% | 4 | 33% 2 [17%| 0 |[0% | O |[0%
procedimientos
Fuente: Elaboracién propia
Grafica 6 Omision de tareas
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Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 7 presenta los datos relacionados a la se presencia de situaciones en las que se pasad8

por alto las normas y procesos establecidos. Tal como lo expone la grafica 6, un 50% (6/12) de

las personas encuestadas opinaron que siempre. Asi mismo, el 33% (4/12) dicen que casi siempre

y el 17% (2/12) restante, algunas veces.

Los resultados anteriores, presentan que los puestos de trabajo al interior de la organizacion,

son de gran exigencia y responsabilidad, toda vez que, su objeto social se encamina al

cumplimiento y promocién del derecho a la salud.

7.5. Demandas ambientales y de esfuerzo

Las demandas de trabajo relacionadas con el ambiente y el esfuerzo, son definidas como las

condiciones del lugar de trabajo y carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan y

que, en algunas oportunidades, exigen un esfuerzo de adaptacién por parte del trabajador.

Tabla 8 Esfuerzo fisico

esfuerzo fisico

CASI ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
Mi trabajo me exige hacer mucho
2 | 17% | 4| 33% | 6 |[50%| 0 |[0% | O |0%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracién propia

Teniendo en cuenta los datos presentados en la tabla 8 e ilustrados en la grafica 7, para el 50%
(6/12) de los funcionarios encuestados, el trabajo exige mucho esfuerzo fisico algunas veces, el
33% (4/12) casi siempre y finalmente solo el 17% (1/12) considera que esta situacion ocurre
siempre.

Asi pues, aungue existe una carga fisica presente en las actividades que se desarrollan, no es
inherente 100% al cargo, y depende en gran parte de las funciones que se desempefie, por lo que
se aprecia que la mayoria concuerdan en cuanto a una media frecuencia en la exigencia fisica
laboral.

7.6. Demandas de la jornada de trabajo

Son todas aquellas exigencias de tiempo laboral que se hacen al trabajador en términos de

duracion y el horario de la jornada, al igual que los periodos destinados a pausas y descansos

periédicos.



Tabla 9: Pausas
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CASI |ALGUNAS| CAsSI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
En este trabajo es posible tomar pausas
0] 0% |2 | 17% 2 |17%| 8 |67%| 0 |0%
para descansar
Fuente: Elaboracién propia
Gréfica 8 Pausas
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Fuente: Elaboracién propia
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En lo referente a si el trabajo permite realizar pausas para descansar, tal como lo muestran la

tabla 9 y gréfica 8, los funcionarios opinaron que casi nunca un 67% (8/12), algunas veces 17%

(2/12) y casi siempre 17% (2/12). Observandose que la gran mayoria consideran que no es

posible hacer pausas regularmente dentro de la jornada laboral.




Tabla 10: Trabajo en dias extra
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CASI |ALGUNAS| CAsSI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA

Este trabajo exige laborar en dias de

9 | 75% | 1| 8% 2 |17%| 0 | 0% | 0 |[0%
descanso, festivos o fines de semana

Fuente: Elaboracién propia
Gréfica 9 Trabajo en dias extra
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Fuente: Elaboracion propia
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Los datos relacionados anteriormente en la tabla 10 y en la gréafica 9, determinan que para la

exigencia del trabajo de laboral en dias de descanso, festivos y fines de semana los funcionarios

consideraron en un 75% (9/12) que siempre ocurren, un 17% de algunas veces, mientras que el

8% restante (1/12) opinan que casi siempre.

Entonces, las demandas en la jornada laboral de los funcionarios es un punto algido, pues se

evidencia gque los tiempos son muy exigentes y no se tienen en cuenta los descansos de los

trabajadores. Las jornadas de trabajo se extienden a dias de descanso, fines de semana y festivo,




situacion que no solo afecta directamente al individuo, sino que repercute en otros ambitos de sbi2

vida como los aspectos familiares y sociales, cuyos espacios temporales son reemplazados con

arduas jornadas de trabajo.

7.7. Reconocimiento y compensacion

Estas actividades tienen que ver con el sentimiento de orgullo y percepcion de estabilidad

laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a la organizacién, asi como el

sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo.

Tabla 11: Preocupacién de la empresa por los trabajadores

CASI ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
La empresa se preocupa por el
0| 0% | 1| 8% 5 |42%| 6 |50%| 0 |0%
bienestar de los trabajadores
Fuente: Elaboracién propia
Gréfica 10 Preocupacion de la empresa por los trabajadores
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Fuente: Elaboracién propia
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La percepcion que tienen los funcionarios en cuanto a la preocupacion de la empresa por su
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bienestar no es muy favorable, el 50% (6/12) opinan que esta situacidn casi nunca se presenta, el

42% (5/12) que algunas veces y el 8% (1/12) que casi siempre. (Ver tabla 11 y grafica 10)

Tabla 12: Otras opciones de empleo

CASI  |ALGUNAS CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
Considera que hay mejores empleos
relacionados con su desempefio laboral | 8 | 67% | 3 | 25% 1 8% 0 [0% | 0 0%
en la region
Fuente: Elaboracién propia
Gréfica 11 Otras opciones de empleo
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Fuente: Elaboracion propia

De igual forma, con relacién a lo expuesto en la tabla 12 y en la gréafica 11, los funcionarios
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consideran que hay otras opciones mejores de trabajo en la region, pues el 67% (8/12) lo

califican con una frecuencia de ocurrencia de siempre, el 25% (3/12), casi siempre y el 8% (1/12)




lo califican como algunas veces.

Tabla 13: Remuneracion

54

CASI |ALGUNAS| CASI
PREGUNTA SIEMPRE NUNCA
SIEMPRE| VECES NUNCA
El pago que recibo es el que merezco
0| 0% | 2| 17% | 3 |25%| 7 |58%| O |0%
por el trabajo que realizo
Fuente: Elaboracion propia
Gréfica 12 Remuneracion
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Finalmente, en cuanto al pago, la percepcion del salario justo se califico de la siguiente

manera: 58% (7/12) casi nunca, el 25% (3/12) algunas veces y el 17% (2/12) casi siempre. Lo

Fuente: Elaboracién propia
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anterior teniendo se relaciona en la tabla 13 y su respectiva gréfica 12.

Estas tres situaciones, demuestran una enorme falencia en la forma como los empleados se




sienten en cuanto al reconocimiento y compensacion que la empresa tiene para ellos. Porun 55
lado, el salario, es un aspecto de gran importancia para que un empleado se sienta conforme en
un puesto, pero existen otras circunstancias que podrian mejorar las condiciones. Sentirse parte
importante de la organizacion les proporciona felicidad, pero se pudo observar que los
funcionarios de la ESE Norte 2, piensan que la organizacion no se preocupa por su bienestar. En
esta medida se evidencio una gran falta de motivacion, tanto salarial como emocional, lo cual
puede considerarse como una de las principales causas de rotacion del personal, ain mas cuando
dentro de la region existen otras posibilidades laborales que satisfagan sus necesidades de
progreso.
7.8. Acciones de mejoramiento

En concordancia a lo anterior, se plantearon una serie de actividades que deben ser tenidas en
cuenta para la reduccion de los factores de riesgo psicosociales intralaborales, que se relacionan
a continuacion.

o Desarrollar un plan de recompensas e incentivos, tanto monetarios como sociales, que
permita brindarles reconocimiento a los funcionarios de la organizacion, para mejorar
la motivacion. Para lo cual se debe contemplar las escalas salariales y la promocién
laboral.

o Revisar las politicas del hospital en cuanto a los horarios, turnos, reconocimiento y
pago de las horas extras, para determinar la necesidad de establecer un plan de cambio
con relacidn a estos puntos, que permitan mejorar las exigencias cuantitativas del
trabajo.

o Realizar una revision y actualizacion completa de los procesos internos de la

organizacion con respecto a la carga laboral y las funciones, para identificar las



caracteristicas de las jornadas de trabajo y el esfuerzo.

Reforzar el programa de pausas activas que tiene el hospital.

Programar y realizar talleres sobre el manejo de las enfermedades laborales que
afecten a los funcionarios, con el fin de orientarlos en la autoprevencion de las
mismas.

Generar actividades de esparcimiento social dentro de la ESE, que favorezca los
niveles de motivacion de los funcionarios, y acentle los lazos entre ellos y con el

hospital.
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Dentro de los principales factores de riesgo psicosociales identificados en la ESE Norte 2 de
Gauacheng, se evidencio la falta de motivacion por parte de la empresa hacia sus empleados,
toda vez que para ellos no existe un reconocimiento. Estos, sienten la ausencia de interés y
preocupacion de sus condiciones personales. Las relaciones laborales se basan Unicamente en el
cumplimiento de objetivos y la presentacion de resultados, dejando de lado los intereses, deseos
y suefios del trabajador. En igual forma, la remuneracion ofrecida no se considera justa en
relacion al trabajo prestado, por lo que es evidente que frente a cualquier oportunidad externa
que se presente el empleado abandonaria su cargo. En consecuencia, la motivacion esta
vinculada directamente con la rotacion de personal en la ESE Norte 2.

La naturaleza de la organizacion, cuyo principal objetivo es la promocion del derecho a la
salud, es un factor importante en la aparicion de circunstancias de riesgo para los empleados.
Esta aumenta la responsabilidad al momento de la realizacién de las tareas inherentes al cargo,
exigiendo la ausencia de errores en su ejecucién. Por lo tanto, la responsabilidad de los cargos al
interior de la organizacion es otro factor de riesgo psicosocial predominante en la ESE Norte 2,
teniendo en cuenta que la vida, la salud y la seguridad de otras personas, recae directamente en
los empleados encargados.

Por otra parte, las demandas cuantitativas vinculadas a la cantidad de trabajo, son
identificadas como un factor de riesgo psicosocial, y adicionalmente una posible causa de la
rotacion del personal. Pero, esta se encuentra relacionada con otros factores de igual importancia.
Las exigencias en la cantidad de trabajo influyen directamente en la jornada laboral, aspecto que

dentro de la investigacion se establecié como de alto impacto, provocando practicas perjudiciales



para los trabajadores como arduas jornadas de trabajo donde no existen espacio adecuados parad8
realizar pausas y descansos. Jornadas que se extiende a dias, en los que, por lo general, muchas
personas descansan, como son los fines de semana y los festivos. Sin embargo, y haciendo
énfasis en lo ya mencionado, la esencia del servicio que se ofrece, amerita una prestacion
continua e ininterrumpida del mismo. No obstante, la empresa puede establecer estrategias que
mejoren el cumplimento de las horas de trabajo.

Se concluye, ademas, que son grandes las exigencias mentales del trabajo. Los funcionarios
estan expuestos a constantes tareas que se deben realizar al mismo tiempo, determinadas por
situaciones fisicas, que, si bien no requieren de un gran esfuerzo muscular, se ve afectadas por el
esfuerzo mental que se realiza. Situacion que influyen en la percepcidn de fatiga y dificultad en
el trabajo.

Igualmente, las demandas emocionales fueron identificadas como un factor de riesgo,
teniendo en cuenta que la organizacion tiene un constante acercamiento con el usuario, en
situaciones emocionalmente dificiles que afectan a los trabajadores, en sus sentimientos y
emociones.

Finalmente, se reitera que el aspecto trascendental en la ocurrencia de estos factores
identificados, es en si, la misma naturaleza del servicio prestado. No obstante, esta situacion debe
ser tenida en cuenta por la gestion organizacional, puesto que si el trabajo, propiamente dicho,
acarrea consigo un sin numero de aspectos negativos, la administracién del talento humano, debe

buscar alternativas eficientes que mitiguen los efectos y propicien mejor calidad de vida.
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9. RECOMENDACIONES

Realizar actividades educativas o formativas con los funcionarios, con el objeto de modificar
actitudes o respuestas frente a las situaciones. Programa continuo y realizarse de manera
paralela a la modificacidn de las condiciones de trabajo.

Se recomienda realiza una evaluacién completa de los factores de riesgo psicosocial, que
permita medir el nivel de riesgo de cada una de las variables expuestas.

Es pertinente estudiar otros factores que influencien significativamente la calidad de vida de
los trabajadores de la Organizacion, como los extralaborales o los personales, ya que en el
presente estudio Unicamente se enfoco en el analisis de los factores intralaborales.

Se recomienda evaluar el comportamiento de estas variables en las otras sedes de los
diferentes municipios a los que presta el servicio, para conocer si presentan variaciones en
su comportamiento e identificar los motivos de dichos cambios, con el fin de realizar
intervenciones mas integrales.

La organizacidn debe tener en cuenta la opinidn de los trabajadores, con respecto a este
estudio, y buscar estrategias que permitan aumentar el sentido de pertenencia, mostrando
respeto por sus condiciones particulares y necesidades especiales.

Es importante que la empresa establezca las condiciones necesarias, no sélo para medir, sino

también para intervenir aquellos factores que generen un alto grado de rotacion del personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuestas para la identificacion de factores de psicosociales en la ESE Norte 2-

Guachené
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