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Resumen

Este trabajo surge de la propuesta de verificar la influencia del estrées laboral en el desempefio
laboral en los trabajadores de Silplas SA. Tiene como objeto identificar el nivel de estrés laboral
en los trabajadores y la forma en que este influye en la ejecucion de las labores y el resultado en
la consecucion de los objetivos corporativos. EI método de estudio empleado fue el de paradigma
empirico-analitico cuantitativo. Los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron:
el cuestionario para la evaluacion del estrés de la bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de
Proteccion Social de la Republica de Colombia y el resultado de la ultima evaluacion de
desempefio aplicada en la empresa, disefiada a través de la herramienta Google Forms, y
consistia en valorar un conjunto de 16 factores, con un consentimiento que permite evaluar
preguntas cerradas con unica opcion de respuesta. Se tomd en cuenta toda la poblacion (a
excepcion del Gerente General), compuesta por 29 hombres (73 %) y 11 mujeres (27 %). Los
cargos ocupados por los encuestados se agrupaban asi: 77.5 % personal operativo, 12.5 % cargos
de Jefatura y el 10% personal administrativo. Los resultados obtenidos reflejan que no existe una
relacion significativa entre ambas variables de estudio por lo tanto se acepta la hipotesis nula.
Segun los hallazgos los empleados no se ven afectados por el estrés en la realizacion de sus
actividades, no obstante, es importante ratificar este resultado, para ello se recomienda realizar

estudios posteriores sobre las variables analizadas.

Palabras Clave: estrés laboral, riesgo psicosocial, evaluacion, desempefio.
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Abstract
This work arises from the proposal to verify the influence of job stress on job performance in
Silplas SA workers. Its purpose is to identify the level of work stress in workers and the way in
which it influences the execution of work and the result in corporate objectives. The study
method used was the quantitative empirical-analytical paradigm. The instruments used in the
present investigation were: the questionnaire for the evaluation of the stress of the psychosocial
risk battery of the Ministry of Social Protection of the Republic of Colombia and the result of the
last performance evaluation applied in the company, designed whith Google Forms tool, and
consisted of assessing a set of 16 factors, with a consent that allows evaluating closed questions
with just one answer. The entire population was taken into account (with the exception of the
General Manager), made up of 30 men (73%) and 11 women (27%). The suveyed were grouped
as follows: 77.5% operational personnel, 12.5% Head Positions and 10% administrative
personnel. The results obtained reflect that there is no significant relationship between the two
study variables, therefore the null hypothesis is accepted. According to the findings, employees
are not affected by stress in carrying out their activities, however, it is important to ratify this

result, for which it is recommended to carry out further studies on the variables analyzed

Keywords: work stress, psychosocial risk, evaluation, performance.
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1. Titulo
Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral en los trabajadores de Silplas
Plasticos Industriales SA.
2. Problema de Investigacion

2.1 Descripcion del problema

La revisidn bibliogréafica realizada sobre el tema de estudio muestra que actualmente el
sindrome de estrés laboral impacta positiva o negativamente en el desempefio de los empleados,
afectando la obtencidn de los objetivos estratégicos organizacionales, por tanto, ha tomado
mayor relevancia en las organizaciones. Cristobal (2019) considera que el estrés laboral es un
detonante que puede iniciar muchas enfermedades con diversos sintomas como: trastornos
digestivos, falta de suefio, dolor de cabeza y tensiones musculares que van deteriorando la
calidad de vida de las personas.

De acuerdo con la ultima encuesta de seguridad y salud en el trabajo realizada por el
Ministerio del Trabajo (2013):

Se Incremento del 43% entre 2009 y 2012 el reconocimiento de problemas derivados
principalmente de salud mental. Muchos de los diagnosticos referidos son secundarios a
diagnosticos de base, generalmente a enfermedades osteomusculares o derivados de accidentes
de trabajo, debido a las limitaciones que genera para el desempefio en las actividades de la vida
diaria, basicas cotidianas y por ende conlleva a tener restricciones en la participacion en los
diferentes roles de la persona, por lo que generalmente aparecen trastornos adaptativos y del
comportamiento.

De acuerdo con lo anterior, es importante trabajar en estos factores en las empresas

colombianas sin importar su tamafio y/o sector econdémico. Para esta investigacion se abordaréa la
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organizacion Silplas Plasticos Industriales SA, creada el 28 de junio de 2001, por su actual
Gerente el sefior Carlos Alberto Silva Rodriguez, en la ciudad de Bogota. Actualmente esta
ubicada en la Avenida Cll 17 No. 65 75 localidad de Puente Aranda en Bogota. Tiene por objeto
la fabricacion y comercializacidn de productos plasticos para la industria de la construccién,
mediante la transformacion de material de polipropileno, poliestireno, y ABC por el proceso de
inyeccion, busca que sus productos sean el complemento perfecto para las ultimas tendencias de
la arquitectura y la decoracién, brindando a los acabados de las areas, un toque moderno y de
gran funcionalidad. Sus principales aliados son a nivel de proveedores Quimico Plasticos,
Cartones América, Plasticos y Bolsas de Occidente, Essentia SA, entre otros y sus principales
clientes son constructoras como Marin Valencia, Capital, Constructora Bolivar, y clientes del
sector ferretero. Cuenta con 40 trabajadores de los cuales 28 son empleados directos con contrato
a término fijo y 12 empleados temporales, y opera por medio de la siguiente estructura
organizacional: A la cabeza se encuentra el Gerente General, en la segunda linea se encuentran
los mandos medios jefe de produccion, jefe de ensamble, jefe de despachos, jefe de recursos
humanos y contador, seguidos de asesores comerciales, asistente de facturacion, asistente de
gerencia, y en la Gltima linea se encuentran operarios de produccién, operarios de despachos y
operarios de ensamble.

El Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST), en la organizacion fue disefiado
e implementado, por un profesional en Ingenieria Industrial que cuenta con el curso de 50 horas,
con acompafamiento de una empresa externa 'y Colmena ARL, no obstante, el ingeniero, no
cumple con el perfil minimo, establecido por el Ministerio de Trabajo en la resolucion 0312
(2019), pues no es profesional con experiencia en seguridad y salud en el trabajo, ni cuenta con

la licencia. Adicional a esto la empresa no ha tomado en cuenta lo dispuesto por el Ministerio de
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Proteccion Social, actualmente Ministerio del Trabajo en la Resolucién 2404 (2019), por la cual
se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
incluido el estrés laboral. Se evidencid que, en el afio 2021 frente a los registros obtenidos en el
afio 2020, el nivel de ausentismo laboral aumento en un 10% por incapacidad general y en un 6%
por falla no justificada. En este orden de ideas se requiere intervenir y aplicar la legislacién
vigente que permita establecer los niveles de estrés laboral asociados a riesgo psicosocial y para
fines de esta investigacion evaluar su influencia en el desempefio laboral de la empresa,

contribuyendo en la posible mejora de las condiciones laborales y productividad de la compafiia.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Determinar el nivel de influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores en la organizacion Silplas Plasticos Industriales S.A, con el fin de aportar
informacion a la compafiia que permita la toma de decisiones en beneficio del bienestar laboral y
la productividad organizacional.

3.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de estrés laboral en los trabajadores de la empresa Silplas Plasticos
Industriales SA, y analizar los resultados para disminuir la exposicion al mismo.

Analizar los resultados de la Gltima evaluacién de desempefio realizada en la compafiia
Silplas Plasticos Industriales S.A con el fin de evidenciar el nivel de productividad del recurso
humano en la organizacion.

Disefiar un plan de intervencion que permita minimizar los riesgos generados por el
estrés laboral, y asi mejorar el bienestar de los trabajadores de la empresa Silplas Plasticos

Industriales SA impactando su desempefio.
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4. Justificacion

Después de la revolucidon industrial las organizaciones han considerado que la clave del
éxito esta en los niveles de produccion es decir el desempefio laboral de sus trabajadores, sin
embargo, para obtener sus resultados se realizaban practicas poco favorables para la salud fisica
y mental de los empleados.

Es por esto, que la valoracién de factores de riesgo psicosocial se debe realizar con el fin
de dar cumplimiento al Decreto 1072 del afio 2015 en el Articulo 2.2.4.6.15. Identificacion de
peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos, paragrafo 2 se establece que: “De acuerdo con la
naturaleza de los peligros, la priorizacién realizada y la actividad econdmica de la empresa, el
empleador o contratante utilizara metodologias adicionales para complementar la evaluacion de
los riesgos en seguridad y salud en el trabajo ante peligros de origen fisicos, ergonémicos o
biomecanicos, bioldgicos, quimicos, de seguridad, publico, psicosociales, entre otros”.
Igualmente, dar cumplimento la Resolucién 2646 del 17 de Julio de 2008, emitida por el
Ministerio de Proteccion Social (hoy Ministerio del Trabajo), por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
Adicional, en el capitulo 1, Articulo 2, establece que el ambito de aplicacién cobija a los
empleadores publicos y privados, a los trabajadores dependientes e independientes, a los
contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil, comercial o administrativo, a las
organizaciones de economia solidaria y del sector cooperativo, a las agremiaciones o
asociaciones que afilian trabajadores independientes al Sistema de Seguridad Social integral; a

las administradoras de riesgos profesionales; a la Policia en lo que corresponde a su personal no
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uniformado y al personal civil de las Fuerzas Militares. Es decir, aplica a toda la poblacién
trabajadora independiente de su modalidad de contratacion, asi mismo aplicar la resolucion 2404
del 23 de julio de 2019, por la cual se adopta la bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial, la guia técnica general para la promocién, prevencién e
intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la poblacion trabajadora y sus
protocolos especificos.

En la actualidad es importante considerar que el desarrollo organizacional se logra con un
capital humano fortalecido y laboralmente capacitado, que genere valor a la compafiia y participe
en la consecucidon de los objetivos corporativos. Es por esto por lo que las organizaciones se ven
en la necesidad de establecer metas, basadas en competencias, conocimientos y habilidades que
contribuyan en el aumento de la productividad, de ahi la importancia de aplicar la evaluacion de
desemperio.

Chiavenato (2017) define la evaluacion de desempefio como “una apreciacion sistematica
de cdmo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor de la excelencia y cualidades de una
persona” (p.243). Con base en esto es importante que las compafiias a través del departamento de
talento humano desarrollen un modelo de evaluacion que permita medir el desempefio de los
colaboradores, e identificar las fortalezas y debilidades de los empleados y realizar la respectiva
retroalimentacidn con el fin de promover y alcanzar excelentes resultados.

Por lo tanto, en el proyecto de investigacion que se lleva a cabo, se aplicara el
cuestionario para estrés laboral de la bateria de riesgo psicosocial, este permitira determinar el
nivel de estrés al que esta expuesto el trabajador y se utilizara los resultados de la Gltima

aplicacion de evaluacion de desempefio a los empleados de la organizacién Silplas Plasticos
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Industriales S.A, donde se consideraron factores como: conocimiento, sentido de pertenencia,
trabajo en equipo, capacidad de aprendizaje y liderazgo; con el objeto de establecer si el estrés
laboral puede influir en el nivel de satisfaccion y bienestar laboral de los empleados, factores que
contribuyen a la disminucion de su productividad, creatividad, rendimiento y compromiso para
con la empresa. De esta manera los mas beneficiados seran directamente los colaboradores
puesto que la empresa adquiere un conocimiento base para tomar decisiones segun los resultados
obtenidos en la investigacion.

Este trabajo se realizo en el transcurso de un afio para el periodo 2021y 2022 en la
empresa Silplas Plasticos Industriales SA, dedicada a la produccién y comercializacion de
bienes, servicios y procesos industriales, especialmente para el sector de la construccion. Fue
fundada en el afio de 2001 y actualmente esta ubicada en la localidad de Puente Aranda en
Bogota. Se tomara como muestra para el estudio el total de 40 empleados conformado por 29
hombres y 11 mujeres, sus edades oscilan entre los 19 y 65 afios.

Como limitaciones se detecta que por temor a consecuencias negativas algunos
trabajadores no respondan con veracidad las preguntas realizadas.

Este ejercicio es netamente académico y pretende aportar herramientas a la gerencia de la
empresa Silpas Plasticos Industriales SA para la aplicacion de estudios y toma de decisiones

posteriores.
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5. Marcos de referencia
5.1 Estado del arte
Como un mecanismo para identificar el nivel de estrés laboral al cual se encuentran

expuestos los colaboradores de la empresa Silplas Plasticos Industriales S.A 'y su influencia en el
desempefio laboral de los mismos en la organizacion, se llevd a cabo una revision bibliografica
sobre las variables objeto de estudio, en un periodo comprendido entre el afio 2019 y el afio
2022, en un contexto internacional, nacional y local, realizando un comparativo de los
instrumentos tomados, los resultados y la manera en que se abordo las variables de estudio.

5.1.1 Internacional

Titulo: Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa DINO S.R.L., Nuevo Chimbote

Autor: Latorre Aranda Susan y Obregon Quinto Enrique Miguel

Institucién: Universidad Cesar Vallejo

Pais: Peru

Afio: 2018

Resumen: Latorre y Obregdn (2018) tuvieron el propdsito de realizar una investigacion
sobre la influencia entre el estrés y el desempefio en los trabajadores de la Empresa DINO S.R.L.
La investigacion es un disefio no experimental transaccional y correlacional causal, en total se
trabajo con 30 empleados, de los cuales 4 eran mujeres y 26 hombres, se usaron como
instrumento dos encuestas para recolectar datos, una correspondia al estrés laboral y otra al
desempefio en los trabajadores, las dos encuestas contaban con 20 preguntas tipo escala Likert,
como resultados la prueba de estrés obtuvo un nivel de confiabilidad del 0.790 y la de

desempefio laboral 0.817 por lo cual los investigadores argumentan que es alta y positiva.
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Latorre y Obregdn (2018) manifiestan que la encuesta de estrés se dividia entre factores
psicoldgicos y fisioldgicos de los cuales el resultado fue: los psicolégicos con un 80% y los
fisiolégicos con un 46,7%. En cuanto al desempefio laboral se determiné un nivel de desempefio
laboral alto, con un porcentaje de 66,7%, lo que quiere decir que los trabajadores cumplen con el
alcance de todos sus indicadores de produccidn a pesar de presentar altos niveles de estrés
laboral. En conclusion, se determina en la empresa DINO S.R.L, presenta altos niveles de estrés
laboral lo cual podria repercutir en la salud de los trabajadores a largo plazo, es posible que este
estrés sea causado por procesos organizacionales, uno de los motivos mas probables son el
exceso de carga laboral y el cumplimiento en los tiempos establecidos. Se aconseja trabajar en el
nivel de estrés en los trabajadores pues es de alta probabilidad que a largo plazo no solo se pueda
ver afectada la calidad de vida de estos, sino también el desempefio laboral podria desmejorar
con el tiempo.

Titulo: Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los Tecn6logos Médicos
Hospital Octavio Mongrut de EsSalud.

Autor: Castro Osorio Zarela Rosa

Institucién: Universidad Cesar Vallejo

Pais: Peru

Afo: 2021

Resumen: Castro (2021) realiz6 un estudio el cual tuvo como objetivo determinar la
influencia del estrés laboral con relacion al desempefio laboral en Tecn6logos médicos del
Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, es una investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva y

correlacional, es de corte trasversal y no experimental. La investigacion se enfoco en aplicar los


https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Castro%20Osorio,%20Zarela%20Rosa

20

instrumentos a la totalidad de la poblacion de la organizacion la cual contaba con 115
trabajadores activos.

Para recolectar la informacién Castro (2021) de las dos variables de estudio, aplic6 dos
cuestionarios basados en preguntas de seleccion multiple enfocadas al area a tratar, para la
aplicacion el cuestionario de estrés fue entregado fisicamente a cada trabajador y la encuesta de
desempefio solo se entregd a coordinadores es decir jefes con personal a cargo.

La investigacion de Castro (2021) concluye que la hipétesis de trabajo es verdadera, es
decir que efectivamente existe influencia entre el estrés y el desempefio laboral en la
organizacion y ademas que esta influencia es negativa. Es decir que a mayores niveles de estrés
menor desempefio laboral, el estudio indica que factores como el desgaste emocional y falta de
motivacion influyen significativamente en el estrés, mientras que otros factores como la
insatisfaccion por retribucion y la insatisfaccion del ejercicio profesional no influyen en el estrés.

Castro (2021) da como recomendacién a los directivos y responsables de recursos
humanos tomar las acciones necesarias para tratar el estrés laboral que se esta presentado en el
personal pues se deben implementar programas que mejoren las condiciones de trabajo que
generan estrés. También se recomienda crear programas de atencion psicoldgica para el personal
de salud por el desgaste emocional que se observa en el personal, se recomienda a los jefes de
area supervisar la distribucion de la carga laboral pues la investigacion muestra niveles altos de
estrés laboral por la carga de trabajo.

Titulo: Estrés laboral y desempefio docente en instituciones educativas publicas de La
Oroya

Autor: Zabala Vargas Shirley Erika

Institucion: Universidad Nacional del Centro de Per(
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Pais: Peru

Afo: 2021

Resumen: El estudio de Zabala (2021) se enfocd en visualizar la relacion entre estrés
laboral y el desempefio docente en instituciones educativas publicas de La Oroya, fue un estudio
de tipo sustantivo descriptivo con un disefio correlacional, como poblacién objeto de estudio se
tomaron 67 docentes de la Oroya. Los instrumentos que recolectaron la informacion fueron
escala de diagndstico de estrés laboral MBI-GS (Zavala 2020) y el cuestionario de desempefio
docente (Zavala 2020).

Zabala (2021) concluye en su estudio que existe una relacion entre el estrés laboral y el
desempefio docente en instituciones educativas publicas de La Oroya. Es decir que, a mayor
estrés laboral se aprecia menor desempefio docente y a menor estrés laboral se aprecia mayor
desempefio docente, por lo anterior como recomendaciones se indica que se debe promover
talleres, mddulos, charlas y actividades relacionadas al manejo del estrés laboral, las autoridades
educativas deben mantener un ambiente de trabajo de tranquilidad y armonia, se debe promover
de forma virtual cursos de capacitacion, talleres de actualizacion y finalmente se sugiere, para
posteriores investigaciones, el uso de los instrumentos de evaluacién escala de diagnéstico de
estrés laboral MBI-GS (Zavala 2020) y cuestionario de desempefio docente (Zavala 2020),
debido que segun la experiencia del autor del estudio son validos y confiables.

Titulo: Estrés y desempefio laborales de los conductores en la empresa de Transporte y
Turismo Cajamarca S.A., Moyobamba 2020

Autor: Caballero Mozombite Silvia Verénica y Vasquez Medina Li Leticia

Institucion: Universidad Nacional del Centro de Perd

Pais: Peru
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Afo: 2021

Resumen: La investigacion de Caballero y Vasquez (2021) tuvo el objetivo de
determinar la relacién entre estrés y desempefio laboral de los conductores de Transporte y
Turismo Cajamarca S.A, es una investigacion basica no experimental, la poblacion utilizada fue
de 120 conductores de un total de 174 en toda la empresa, los instrumentos utilizados fueron dos
encuestas donde cada uno tomo aspectos relevantes sobre estrés y desempefio.

Caballero y Véasquez (2021) descubrieron después de tabular y revisar los resultados
mediante estudios estadisticos que las variables de estudio tienen una correlacion negativa
media, es decir que no existe una relacion significativa entre ambos temas de estudio, por tanto,
las dimensiones que comprende el estrés laboral no inciden en su desempefio, segun los
resultados no son afectados por el estrés en la realizacion de sus actividades.

Caballero y Vasquez (2021) encontraron que los conductores si presentan importantes
niveles de estrés, sin embargo al no estar relacionados en el desempefio se evidencia que los
conductores a pesar de sentirse cansados fisicay emocionalmente, siempre buscan dar un buen
rendimiento en sus tareas, mostrando un buen servicio al cliente, cumpliendo metas y objetivos
de la empresa, también se evidencia que los conductores estan dispuestos a manejar sus
situaciones personales y/o laborales de manera eficiente y eficaz lo anterior con el fin de que no
perjudique su entorno laboral

Como recomendaciones Caballero y Vasquez (2021) dicen que se debe trabajar en los
niveles de estrés laboral mediante talleres psicoldgicos enfocados a cansancio emocional,
también se debe trabajar en promover talleres deportivos para mejorar el trabajo en equipo y

disminuir en los trabajadores neurotransmisiones relacionados al estrés, se recomendo crear
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técnicas de relajacion para los conductores con el fin de mejorar sus emociones y su trabajo en
general.

Titulo: El estrés laboral y su influencia en el desempefio de los trabajadores de la
Direccién Regional de Registro Civil de Panama Centro, Tribunal electoral.

Autor: Morales Vigil Astrid Carolina

Institucion: Universidad Metropolitana de Educacion

Pais: Panama

Afo: 2019

Resumen: El trabajo de Morales (2019) brinda un enfoque sobre el estrés laboral y su
influencia en el desempefio en los trabajadores de la Direccion regional de registro civil de
Panama Centro. El estudio fue descriptivo, y tuvo un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental de corte trasversal, su poblacion fue de 65 trabajadores sobre un total de 69 del area
es decir se trabajo con un 94% de la muestra, lo que representa un nivel importante de
confiabilidad. El instrumento que se utilizd para la recoleccion de la informacion fue CoPsoQ-
istas21 version corta en espafiol.

Morales (2019) manifiesta que una vez aplico los instrumentos se tabularon los resultados
por medio de Excel y se realizd un analisis estadistico al respecto, por el cual se establece que no
existe correlacion entre las variables estrés y desempefio laboral, lo anterior rechaza la hipotesis
planteada en la investigacion, se evidencia que los trabajadores no muestran relacion entre estrés
y desempefio. En definitiva, se establece que el estrés no es un factor determinante para los
resultados en el desempefio laboral de los sujetos de estudio.

Morales (2019) en sus recomendaciones dice a pesar de que no hay relacién entre las

variables de estudio, los niveles de estrés altos son de relevancia, por lo anterior se deben realizar
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talleres y técnicas de relajacion para la disminucion del estrés, también que se deben tomar en
cuenta otros factores que intervengan con el desemperfio del trabajador a parte del estrés, como la
comunicacion, el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales entre otros. También se
recomienda aplicar el instrumento que se aplicd en esta investigacion a todas las areas de la
empresa debido a que solo se tomo la direccidn regional, es necesario corroborar si este resultado
es igual para todas las areas de la organizacion.

Titulo: El estrés y desempefio laboral de los colaboradores de una red de salud.

Autor: Delgado Espinoza Susan Katheryne, Calvanapon Alva Flor Alicia 'y Céardenas
Rodriguez Karina

Institucion: Universidad Nacional de Chimborazo

Pais: Ecuador

Afo: 2020

Resumen: El trabajo de Delgado, Calvanapon y Cardenas (2020) tuvo el objetivo de
establecer la relacion entre estrés y desempefio laboral de los colaboradores de una red de salud
en Trujillo, se us6 una metodologia no experimental, es un estudio correlacional de corte
transversal, se trabajé con una poblacién de 98 trabajadores Los resultados obtenidos reflejaron
un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.688 entre el estrés y desempefio laboral,
existiendo una alta correlacion significativa y negativa, es decir que se confirmé la hipotesis de
estudio pues se evidencia correlacion.

Delgado, Calvanapon y Céardenas (2020) a traves de su investigacion, concluyeron que el
estrés en el individuo provoca afectaciones psicologicas y somaticas que impactan directamente
en su rendimiento laboral; las que se manifiestan a través de desmotivacién, ansiedad y

alteracion del equilibrio fisiol6gico u homeostasis al incidir negativamente en €l, se recomienda a
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la organizacion trabajar estos factores con el fin de mejorar el desempefio en el trabajo y la salud
de los trabajadores.

Titulo: Estrés laboral y desempefio laboral en Avicarnes de Venezuela, C.A.

Autor: Rojas Leal José Alberto y Arteaga Salazar Maria Elena

Institucion: Universidad Alonso de Ojeda

Pais: Venezuela

Afo: 2021

Resumen: La investigacion de Rojas y Arteaga (2021) tuvo el propdsito de determinar la
relacion entre estrés laboral y desempefio en los trabajadores de Avicarnes de Venezuela, C.A, el
estudio fue descriptivo correlacional con un disefio no experimental, transaccional y de campo,
se utilizé como instrumento dos encuestas para la recoleccion de la informacion en forma de
cuestionarios dicotomicos, es decir de preguntas cerradas. Los resultados se realizaron por medio
de estadistica utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson.

Los resultados de Rojas y Arteaga (2021) arrojaron que el estrés de los trabajadores es
medio-alto con aspectos relacionados con clima organizacional y la sobrecarga de trabajo, los
empleados dicen que en la empresa el ambiente organizacional es inadecuado para el
cumplimiento de las actividades y que les son asignadas un nimero mayor no normal de
actividades para cumplir a la vez, sin embargo, la mayoria de respuestas de los empleados
indican gue ellos son capaces de enfrentar situaciones estresantes, como la demanda emocional
donde se presume que los trabajadores cuentan con la habilidad de lidiar facilmente con las
emociones que surgen del ejercicio de sus funciones,

Finalmente, en cuanto a la relacion entre el estrés laboral y el desempefio Rojas y Arteaga

(2021) argumentan que en la empresa Avicarnes de Venezuela, C.A., se logré determinar que el
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estrés laboral incide fuerte y positivamente sobre el desempefio laboral, por lo que se logra
determinar que el clima organizacional puede influenciar directamente en la manera como cada
trabajador realiza el cumplimiento de sus obligaciones, se logré determinar que el estrés
presente en la organizacion no esta en su fase mas grave, pero de igual forma podria incrementar
rapidamente de no aplicarse correctivos necesarios relacionados con el clima organizacional y la
sobrecarga de trabajo.

Titulo: Estrés laboral y su relacién en el desempefio del personal de salud del hospital
Natalia Huerta de Niemes.

Autor: Duefias Navarrete Freddy Armando

Institucién: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

Pais: Ecuador

Afo: 2020

Resumen: Duefias (2020) realizé una investigacién cuantitativa, con un método
deductivo y de alcance descriptivo correlacional, como instrumentos se aplicaron dos encuestas
las cuales permitieron medir el estrés y desempefio laboral de 76 empleados del hospital Natalia
Huerta de Niemes. Para la encuesta de estrés se utilizé un instrumento conformado por seis
dimensiones las cuales fueron: desgaste emocional, insatisfaccion por la retribucion recibida,
insatisfaccion del ejercicio profesional en las condiciones que proporciona la organizacion, falta
de motivacion para el desempefio, excesos de demandas laborales y demérito profesional. En
cuanto al cuestionario de desempefio fue un instrumento que estuvo conformado por seis
dimensiones que son: asistencias y puntualidad, trabajo bajo presion, respeto y responsabilidad,

calidad en el trabajo, trabajo en equipo y productividad.



Una vez finalizada la investigacion Duefias (2020) evidencié que, factores como la
sobrecarga laboral, falta de retribuciones justas acorde a las funciones y falta de motivacion ha
dado como resultado que una buena parte de los colaboradores presentan estrés laboral, por lo
cual los trabajadores se han visto expuestos a cansancio, agotamiento y fatiga emocional, lo
anterior segun la correlacion del estudio ha repercutido de forma negativa en el desempefio y

productividad laboral de los empleados, sin embargo a pesar de la desalentadora conclusion se
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evidenci6 que el 60.5% de los colaboradores sustentan un alto grado de interés en poder mejorar

de forma continua en su trabajo, son capaces de trabajar sin tener vigilancia de jefes o
supervisores reflejando autonomia, factor que influye en el logro y cumplimiento de los
objetivos designados.

5.1.2 Nacional

Titulo: Estrés ocupacional y evaluacién de desempefio en docentes universitarios del
departamento del Cesar, Colombia

Autor: Acosta Ramos Adriana Cristina, Jiménez Ruiz Luz Karine, Pulido Edgar
Guillermo y Redondo Marin Miladys Paola.

Institucion: Universidad Autonoma del Caribe

Afo: 2019

Resumen: En este estudio Acosta, Jiménez, Pulido y Redondo (2019) analizan la
relacion entre el estrés ocupacional y la evaluacion de desempefio de los docentes de una
universidad en el departamento del Cesar. Utilizaron un método cuantitativo, correlacional de
alcance transversal, la poblacion objeto de estudio estaba constituida por 47 profesores de la
facultad de Derecho, Ciencias Politicas y Sociales. Tomaron un muestreo no probabilistico

sujetos voluntarios; del cual el 40% fueron mujeres y 60% hombres. Como instrumentos
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aplicaron la ficha sociodemografica y el cuestionario de estrés de la bateria de riesgo psicosocial
del Ministerio de la proteccion social, y los resultados de las evaluaciones de desempefio, fueron
tomadas de la Oficina de Registro y Control de la Universidad Popular del Cesar, e incluia la
autoevaluacion, evaluacién de los estudiantes, evaluacion de los pares y la evaluacion del jefe
inmediato. Las correlaciones estadisticas fueron calculadas mediante el Statistical Package for
Social Sciences 0 SPSS, version 23, usaron los estadisticos Tau de Kendal y Chi2 y Rho de
Spearman como prueba no paramétrica de asociacién entre variables de intervalo. Como
resultado del analisis encontraron que el 45% de la poblacion presentd niveles de estrés entre alto
y muy alto, el 40% muy bajo y bajo y 15% con un estrés medio. En cuanto a los niveles de
desemperio valorados conjuntamente por comparfieros, estudiantes y jefes inmediatos presentan
promedios entre 89% y 100%. Los resultados correlacionales entre el cuestionario de estrés y
evaluacion de desempefio no muestran relacion significativa manteniendo la hipotesis nula, es
decir el nivel de estrés no afecta el desempefio de los docentes en la universidad.

Acosta, Jiménez, Pulido y Redondo (2019) concluyen en su estudio que los resultados no
presentan indicador alguno que permita predecir el nivel de estrés. Sin embargo, a pesar del
resultado no se puede asegurar que el estrés es un componente aislado, lo que los lleva a afirmar
que al encontrar unos niveles de estrés alto, la universidad debe realizar acciones que permitan
controlar el riesgo psicosocial; y hacen un llamado a los investigadores sobre el tema de riesgo
psicosocial y bienestar laboral a identificar las condiciones que predicen el estrés en el trabajo de
los profesores universitarios de la region. Adicionalmente sugieren realizar el estudio con una
muestra mas amplia y con instrumentos validados en la poblacién colombiana.

Titulo: La influencia del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores en la empresa

LGM Gestion Empresarial S.A.S
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Autor: Hernandez Montes Rina Margarita, Fuentes Pitre Maria José, Martinez Arturo
Celmy Zuley.

Institucién: Iberoamericana Corporacion Universitaria.

Anfo: 2020

Resumen: El trabajo de investigacién de Hernandez, Fuentes y Martinez (2020) se
enfoca principalmente en obtener informacidn relevante sobre el estrés y su influencia en el
desempefio laboral en la empresa LGM Gestion Empresarial S.A.S, ubicada en la ciudad de
Sincelejo departamento de Sucre. Sus autores seleccionaron estd compariia, porque algunos
trabajadores manifestaron alguna vez presentar o padecer estrés laboral y sobre carga laboral. La
metodologia utilizada fue mixta bajo un enfoque descriptivo con disefio de corte transversal, se
tomo6 como muestra a cinco empleados que correspondia al total de la poblacidn objeto de
estudio, se aplicaron tres instrumentos el cuestionario de estrés laboral publicado por la OIT-
OMS, un cuestionario de desempefio laboral y una encuesta de preguntas abiertas estos dos
altimos de elaboracion propia. El cuestionario de estrés laboral cuenta con 25 items que permiten
evaluar estresores considerando aspectos como: estructura y clima organizacional, tecnologia,
influencia del lider, territorio y cohesion del grupo de trabajo. El cuestionario de desempefio
laboral consta de 18 preguntas enfocadas en conocer las contribuciones de los empleados a la
organizacion LGM Gestion Empresarial S.A.S, también busca recibir retroalimentacion de las
personas que laboran en la empresa, referente a los desafios que enfrentan para realizar su
trabajo. La encuesta de preguntas abiertas se componia de nueve cuestionamientos agrupados en
tres categorias: presenciay percepcion de factores estresores laborales y extralaborales;
presencia de conflicto, ambigliedad o sobrecarga; y pretendia a través del contacto directo con el

encuestado obtener informacion de manera espontanea por parte de cada uno de ellos.
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Como resultado de la investigacion Hernandez, Fuentes y Martinez (2020), evidenciaron
que el 60% de los empleados posee un desemperfio laboral muy alto y el 40% restante posee un
desempefio alto, en cuanto a los niveles de estrés en la compafia comprobaron que el 20% de
los trabajadores presentaron un nivel intermedio de estrés, mientras que el 80% restante
presentan bajo nivel de estrés por lo cual concluyeron que la influencia del estrés en el
desempefio de los trabajadores no es representativa puesto que la compariia cuenta con
empleados que realizan sus actividades rutinarias de manera eficiente. Por Gltimo, recomiendan
fomentar la calidad de vida laboral y realizar una evaluacion periddica a los empleados con el fin
de identificar casos de: ansiedad, depresion y frustracion para brindar asistencia individual o en
grupos de ayuda.

Titulo: El Estrés Laboral y su Influencia en el Desempefio Organizacional.

Autor: Cardozo lvonn Mayerlly, Morales Maria Lucia, Soto Heidy Yuriany, Ayala
Nicolle.

Institucion: Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano.

Afio: 2021

Resumen: Cardozo, Manchego, Otalora y Ramirez (2021) en su investigacion buscaron
identificar el impacto del estrés laboral en el desempefio organizacional, con el objeto de
establecer si los trabajadores se ven afectados por el estrés y proponer estrategias que tendieran a
mejorar el manejo de este en las organizaciones. En su exploracion realizaron una investigacion
de tipo cualitativo y descriptivo, en donde analizaron datos tedricos y empiricos de 21 fuentes
tedricas. Como resultado los autores encontraron que un factor desencadenante del estrés laboral
es la presion laboral. La excesiva asignacion de tareas o actividades y horarios extensos

ocasionan en los empleados preocupaciones que impiden que se desenvuelvan de manera
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adecuada en su trabajo generando estrés. Por otro lado, encontraron que el agotamiento laboral o
sindrome de burnout esta directamente implicado con el desempefio ya que, los empleados que
se sienten agotados tienden a tener falencias en el desempefio laboral.

Cardozo, Manchego, Otalora y Ramirez (2021), concluyen que el estrés laboral y el
desempefio organizacional si presentan una relacion amplia, sin embargo, reconocieron que
existen variables alternas que contribuyen con dicha relacién, como el agotamiento fisico, la falta
de motivacion y los requerimientos exhaustivos de las organizaciones puesto que estos son
componentes desencadenantes de estrés, lo que ocasiona un efecto adverso en el desempefio y
productividad de los individuos, por lo tanto, recomiendan implementar estrategias para
equilibrar el trabajo de los empleados con su vida social y personal.

Titulo: El impacto del estrés laboral en el desempefio profesional del area comercial en la
cooperativa Coomeva de la ciudad de Medellin, durante el periodo abril — junio de 2021.

Autor: Alzate Gonzalez Sandra Maria, Garcia Pérez Yakeline, Rojas Lopez Yuliana,

Quintero Zuluaga David Alejandro, Gonzalez Agudelo Jennyfer Zulima

Institucién: Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD

Afio: 2021

Resumen: Con esta investigacion sus autores buscaban identificar el impacto del estrés
laboral en el desempefio laboral del area comercial de la empresa Coomeva en Medellin durante
el periodo de abril a junio de 2021, analizando las situaciones y enfermedades mas frecuentes
que generan niveles de estrés, los procesos que han implementado las organizaciones para
mejorar la calidad de vida y su efecto en el desempefio laboral en el area comercial.

Para su estudio Alzate, Garcia, Rojas, Quintero y Gonzalez (2021), realizaron una

investigacion de tipo cuantitativa bajo el disefio descriptivo-correlacional. Como instrumento
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elaboraron una encuesta en Google Drive compuesta por nueve preguntas, aplicada via online a
hombres y mujeres del area comercial de la compafiia, tomando como muestra a 50 empleados
que correspondia al total de la poblacion. Como resultado pudieron evidenciar que los factores
que mas generan estrés en los empleados del area comercial eran la meta de ventas con un 40%,
el ambiente laboral con 34%, el lider o el jefe con un 28%, la remuneracién con un 26%, la
jornada de trabajo con un 22% vy la situacion que menos genera estrés poca demanda ante mucha
oferta con un 10%, lo que demuestra que el desempefio esta directamente ligado al nivel de
estrés de los trabajadores.

Alzate, Garcia, Rojas, Quintero y Gonzalez (2021) concluyeron que los principales
detonantes del estrés laboral dentro del proceso comercial de Coomeva son las metas laborales,
la asignacion salarial y la sobrecarga laboral, en cuanto a las principales dolencias manifestadas
por los profesionales se destacaron la fatiga, el cansancio, multiples dolencias corporales y el mal
genio; convirtiéndose asi en los principales factores a intervenir. Los autores recomendaron
incentivar a los empleados de toda la organizacion sin importar que no pertenecieran al area
comercial, por medio de premios o0 comisiones por el cumplimiento de metas, reconocimientos
publicos por su labor entre otros, esto permitira que los empleados del area comercial alineen los
objetivos organizacionales con las metas personales; vy el personal del area de staff agilice los
procesos que influyan de alguna manera en los objetivos comerciales logrando asi disminuir los
indices de estrés y sus efectos negativos en los trabajadores, visualizando las metas como retos
personales.

Titulo: El estrés laboral y su influencia en auxiliares de enfermeria.

Autor: Nifio Silva Magaly, Gallo Ruiz Maria del Socorro, Ospina Ramirez Yury

Stephanny, Gomez Galeano Daniel.
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Institucion: Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano.

Afo: 2021

Resumen: Gallo, Gomez, Nifio y Ospina (2021) en su estudio analizan e identifican los
factores ambientales, organizacionales e individuales que influyen en el estrés en los auxiliares
de enfermeria del area de neonatos del hospital de Sarare Arauca. Esta investigacion surgio de la
necesidad de realizar un estudio sobre el estrés laboral, problematica que afect6 a los auxiliares
de enfermeria, quienes se vieron perjudicados en su salud fisica y mental, adicional sus autores
pretendian revelar aspectos externos orientando al personal sobre el manejo del estrés fisico y
mental, sugiriendo técnicas para liberacién de tension y rendimiento laboral. EI trabajo se realizé
mediante un estudio cuantitativo, aplicando como instrumentos de recoleccién de datos: el
cuestionario para la evaluacion del estrés, la ficha sociodemografica y el cuestionario de factores
de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de la
Proteccion Social. Con un muestreo probabilistico por conglomerado con 10 auxiliares de
enfermeria que laboraban en el area de neonatos. Los resultados obtenidos de la aplicacion de los
cuestionarios demostraron que el estrés laboral influye en el desempefio de los auxiliares de
enfermeria. En cuanto al estrés evidenciaron que los factores sintomas fisioldgicos,
comportamiento organizacional e intelectuales presentan nivel de riesgo muy alto con una
puntuacion de 111.1, 62.5 y 34 respectivamente, mientras que psicosociales con una puntuacion
de 13.8 presenta un nivel de riesgo medio. Por otra parte, el cuestionario de riesgo psicosocial
intralaboral, muestra que el total de los empleados encuestados manejan altos indicadores de
riesgo psicosocial, en liderazgo y relaciones sociales en el trabajo el 100% de las empleadas
present6 un nivel de riesgo muy alto, en el dominio control sobre el trabajo el 60% de las

auxiliares presentd un nivel de riesgo muy alto, el 30% el riesgo alto y el 10% riesgo medio,
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demandas del trabajo presentd un riesgo muy alto de estrés con un resultado del el 100%, y
finalmente en el dominio de recompensas el 50% de las encuestadas presentan un nivel de riesgo
muy alto, 30% riesgo alto y el 20% riesgo medio.

Gallo, Gomez, Nifio y Ospina (2021) concluyen que los resultados obtenidos en los dos
cuestionarios reflejan que los trabajadores estaban expuestos a altos niveles de estreés,
presentando consecuencias a nivel laboral, personal y familiar afectando su salud fisica y
psicoldgica. Los autores sugieren que, para reducir los altos niveles de riesgo por causa del
estrés, se requiere aplicar técnicas de relajacién y meditacion, practicas de manejo de respiracion
y concentracién como yoga, adicionalmente adoptar estrategias que fortalezcan el manejo del
tiempo, organizando las prioridades, generando espacios para el descanso y aplicacion de
técnicas de autocontrol.

5.2.3 Local

Titulo: Influencia de los niveles de estrés en el desempefio laboral de los colaboradores
del Almacén Sandraagro en el departamento Caqueta.

Autor: Torres Ramirez Ana Maria, Colorado Valencia Francisco Herney, Gaviria Llanos
Robisson.

Institucion: Universidad ECCI

Afio: 2020

Resumen: Torres, Colorado, Gaviria (2020), tienen por objeto explicar la influencia de
los niveles de estrés en el desempefio laboral de los colaboradores del Almacén Sandraagro de la
ciudad de San Vicente del Caguan Caqueta. La investigacion se desarroll6 bajo la metodologia
cuantitativa, con enfoque descriptivo y de disefio no experimental. La poblacién estaba

conformada por 20 trabajadores incluyendo propietarios, personal operativo y administrativo, sus
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edades oscilaban entre los 20 y 45 afios; como muestra se tomaron 15 personas entre hombres y
mujeres. Para la recoleccidn de informacion se utilizaron el cuestionario de estrés de la bateria de
riesgo psicosocial del Ministerio de Proteccion Social y la evaluacion de desempefio laboral
propuesta por los autores del estudio y dividida en dos categorias productividad y conducta
laboral. Los resultados obtenidos en la investigacion demuestran que a medida que los niveles de
estrés aumentan el resultado de la evaluacion de desempefio es regular y cuando el estrés registra
como muy alto el nivel de desempefio disminuye considerablemente. El cuestionario de estrés
refleja el nivel alto con un 40%, muy alto con un 33%, mientras que el nivel medio tiene un 27%,
dentro de esta puntuacion resalta que las mujeres reflejan un porcentaje mayor de altos y muy
altos niveles de estrés a diferencia de los hombres, que presentan niveles medios y altos. Los
resultados generales de la evaluacion de desempefio de los colaboradores de la empresa
Sandraagro reflejan un desemperio laboral bueno con un 60% y un desempefio laboral regular del
40%, de acuerdo con los resultados obtenidos el estrés influye en el desempefio laborar de los
colaboradores del almacén Sandraagro,

Torres, Colorado, Gaviria (2020) concluyen que a mayores niveles de estrés los
resultados en la evaluacion de desempefio son regulares, aunque se evidencio gue con niveles
medios de estrés los colaboradores cumplen con sus funciones de manera satisfactoria para la
empresa, es importante tomar medidas para que la situacion no se prolongue puesto que el nivel
de estrés medio puede incurrir en la percepcion de estrés alto o muy alto y reflejarse en
desempefios incluso deficientes.

Titulo: Factores de riesgo psicosocial determinantes del estrés que Inciden en el
desempefio laboral de los trabajadores del Area Asistencial del Servicio de Urgencias de la

E.S.E. Centro Hospital Luis Antonio Montero
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Autor: Hormaza Cadena Angélica, Ceballos Rosero Miguel José, Bardn Tinjaca José
Humberto.

Institucion: Universidad ECCI

Ano: 2021

Resumen: La investigacion de Hormaza, Ceballos y Baron (2021) se basa en la
identificacion de factores de riesgo psicosocial determinantes del estrés que inciden en el
desempefio laboral de los trabajadores del area asistencial del servicio de urgencias de la E.S.E
Centro Hospital Luis Antonio Municipal de Potosi departamento de Narifio. Este estudio se
realiz6 bajo el paradigma empirico-analitico cuantitativo, los instrumentos aplicados fueron la
bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de Proteccién Social y formato de evaluacion de
desempefio de elaboracién de los autores, realizando un analisis correlacional entre los resultados
de dichas variables. La muestra se conformd con un total de 24 trabajadores del area de
urgencias. Como resultado se evidencio que los factores de riesgo psicosocial tanto internos
como externos son determinantes de niveles altos de estrés en los trabajadores, y son generados
por aspectos tales como el ambiente, la carga laboral, la situacion contractual, el bajo
reconocimiento y compensacion por el trabajo realizado, sin embargo aunque existen factores
prevalentes de estrés en el personal encuestado estos factores no tienen mayor incidencia en el
resultado de la evaluacion del desempefio laboral aplicada a los empleados, por el contrario, el
desempefio tanto laboral como comportamental se encuentra en un nivel sobresaliente.

Una vez analizados los resultados obtenidos de la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial y de la evaluacion de desemperio laboral Hormaza, Ceballos y Barén (2021)
concluyen que se presenta un nivel muy alto en los factores de riesgos psicosocial. Un porcentaje

considerable de los trabajadores perciben sintomas de estrés que han afectado su salud, por lo
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cual recomiendan revisar puntualmente los casos y realizar acompafiamiento de tipo individual y
seguimiento en un programa de vigilancia epidemiologia.

Una vez finalizada la revision tedrica se evidencia que las dos variables de estudio en la
mayoria de los casos analizados no tienen alta correlacion, pues a pesar de presentar niveles de

estrés altos el desempefio laboral no se ve afectado significativamente.



38

5.2 Marco teorico

A través del marco tedrico se realizd un acercamiento a las teorias y conceptos
establecidos por diferentes autores abarcando las variables de estudio, para el caso el estrés
laboral y su influencia en el desempefio de los trabajadores de la empresa Silplas Plasticos
Industriales S.A., por lo cual es importante identificar y conceptualizar algunas palabras claves
expresadas en el tema y los objetivos.

5.2.1 Riesgo Psicosocial

Para realizar la definicion de riesgo psicosocial, es indispensable remitirnos a la historia
del mundo y de Colombia. La primera vez que se habl6 sobre riesgo psicosocial fue alrededor de
1950, afio en el cual se estudid por primera vez la medicina del trabajo, las primeras
instituciones que se acercaron al concepto fueron la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), exactamente fue en el comité mixto
realizado en el afio de 1950 donde se dio a entender que era imprescindible fomentar y mantener
no solo el bienestar fisico y social de las personas, pues también se debia trabajar en el aspecto
mental de los trabajadores, ademas se empez0 a hablar de la importancia de prevenir todos los
posibles riesgos que ocasionan dafios a la salud, al final se llega a la conclusion de que se debe
proteger a los empleados en su trabajo asi como mantenerlos en un empleo que convenga a sus
aptitudes psicologicas y fisiologicas. (Montoya, 2021).

Afios mas tarde y como lo indica Montoya (2021) a mediados de los afios 70 se prenden
las alarmas, pues se evidencia que existen consecuencias importantes en los trabajadores cuando
no se tratan los riesgos en el aspecto mental y es por ello por lo que en los afios 80 aumenta el
interés por parte de la academia en conceptualizar los términos y empezar a trabajar en el asunto.

En el afio 1982 se origind el termino de riesgo psicosocial, sin embargo fue hasta 1983
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que los investigadores lograron agrupar la evidencia necesaria para establecer los factores, de
esta manera se define el riesgo psicosocial como las interacciones entre trabajo, ambiente,
satisfaccidn laboral y condiciones organizativas, por una parte, y por otra parte las capacidades
del trabajador, su cultura, necesidades y situacion personal fuera del trabajo, de esta manera se
concluye que las condiciones presentes en una situacion laboral, directamente relacionadas con
la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, son
determinantes y tienen gran capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del
trabajador (Organizacion Internacional del trabajo OIT, 1986),

Actualmente se reconoce por factores de riesgo psicosocial: “aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo, y la realizacion de la tarea”. (Gémez Rojas, Herndndez
Guerrero, y Méndez Campos 2014).

En 1984 se publicé el documento “Los factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control” este texto es de alta relevancia mundialmente porque es el primero
que se centra en el problema de los riesgos psicosociales, con evidencia empirica muestra sus
efectos y consecuencias sobre la salud de los trabajadores y al final propone alternativas para
enfrentarlos dentro de las organizaciones. (Montoya, 2021).

Montoya (2021) dice que la OIT trabajo por muchos afios en un documento reconocido a
nivel mundial llamado enciclopedia de la salud y seguridad en el trabajo el cual tenia el
propdsito de difundir conocimiento sobre los riesgos para la seguridad y salud de los
trabajadores, este documento fue reconocido como una herramienta poderosa y eficaz para
luchar contra los accidentes y enfermedades laborales. En el afio de 1998 se incluyeron

apartados en este documento donde se reflexionaba sobre el impacto de los factores
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psicosociales y su influencia en las enfermedades y accidentes en materia laboral.

Montoya (2021) indica que los factores psicosociales relacionados con los aspectos
laborales tienen que ver con las condiciones de la organizacion las cuales pueden ser diversas:
factores que incluyen la cultura organizacional, el proceso de liderazgo, el clima laboral todo lo
mencionado contribuye a la afectacion por riesgo psicosocial ya sea positiva o negativa en la
salud de los trabajadores.

Benavides, Martinez, Benach y Jarque (2022) indican en su investigacion que la
exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el lugar de trabajo esta asociada a efectos
perjudiciales para la salud, principalmente se asocian con problemas mentales, pero también se
pueden presentar problemas cardiovasculares y osteomusculares. Estos hallazgos han impulsado
a que se realicen mediciones por medio de distintas encuestas de salud en diferentes paises en el
mundo las cuales muestran que hay una tendencia ascendente en el nimero de trabajadores que
dicen estar expuestos, estas situaciones invitan a buscar herramientas inclinadas en la
prevencion.

Gobmez, Hernandez y Méndez (2014) dicen que todas las empresas necesitan contar con
trabajadores motivados y sanos tanto fisica como psicolégicamente para poder sobrevivir y
prosperar en la industria, es por ello que las areas de Gestiébn Humana deben trabajar en métodos
que mejoren la calidad de vida de los trabajadores, por ello las empresas actuales han cambiado
la direccidn en la mejora de estas condiciones. Por lo anterior los factores de riesgo psicosocial
comprenden un aspecto de gran interés en la intervencion desde la seguridad y salud en el trabajo
para el desarrollo de organizaciones saludables, teniendo en cuenta que toda actividad laboral
estd acompariada de la exposicion a diferentes factores de riesgo psicosocial intralaborales

(caracteristicas del trabajo y de su organizacion), condiciones extralaborales (aspectos del
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entorno familiar, social y econémico del trabajador), asi como, las condiciones y caracteristicas
individuales del trabajador, elementos interrelacionados, mediante percepciones y experiencias,
que llegan a influir en la salud y el desempefio de las personas.

El Ministerio de la proteccion social (2019) resuelve con la resolucion 2404 de 2019 que
para realizar un diagndstico del riesgo psicosocial en Colombia solo se podra utilizar la bateria
de riesgo psicosocial pues es un instrumento avalado por psicélogos e investigadores, fue
disefiada por la Pontificia Universidad Javeriana, relne aspectos intralaborales, extralaborales
para la deteccidn del estrés. Se emplean los siguientes instrumentos de la bateria mencionada:
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A), cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral (forma B), cuestionario de factores de riesgo psicosocial
extralaboral, cuestionario para la evaluacion del estrés V3 y ficha de datos generales
(informacidn sociodemografica e informacion ocupacional del trabajador).

Para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial califica factores intralaborales como:
Gestion organizacional, caracteristicas de la organizacion del trabajo, caracteristicas del grupo
social del trabajo, condiciones de la tarea, carga fisica, condiciones de medio ambiente de
trabajo, interfase persona-tarea, jornada de trabajo, nUmero de trabajadores por tipo de contrato,
tipo de beneficios recibidos y programas de capacitacion y formacion permanente. Factores
extralaborales como: utilizacion del tiempo libre, tiempo de desplazamiento y tipo de transporte,
pertenencia a redes de apoyo social, caracteristicas de la vivienda y accesos a servicios de salud.
Factores individuales como: informacidn sociodemografica, condiciones de salud y
caracteristicas de personalidad y estilos de afrontamiento.

Salud y enfermedad mentales

Posada ( 2013) en su monografia “La salud mental en Colombia” da a entender que el
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concepto de enfermedad mental proviene de la ausencia de la salud mental, la OMS define la
salud mental como un estado de bienestar en el que la persona tiene la capacidad de afrontar el
estrés usual de la vida sin recibir consecuencias negativas a corto, mediano o largo plazo, lo
anterior solo puede significar que la promocidn de la salud mental es indispensable para prevenir
trastornos mentales, es por ello que se debe trabajar de manera separada la salud mental y fisica
para se logre atacar el problema con especificidad.

Posada (2013) indica que en Colombia los trastornos mentales afectan principalmente a
nifios, adolescentes y adultos jovenes, por ello la afectacion en entornos académicos y
productivos es importante, al analizar la problematica se pronostica que en las proximas décadas
los trastornos mentales irdn incrementando pues los jovenes de hoy seran los adultos con
secuelas en términos de salud mental del futuro, es muy importante trabajar en politicas publicas
que aborden la salud y enfermedad mental en el pais para mejorar este pronostico y lograr
minimizar afectaciones para la poblacion.

En Colombia hasta el afio 2008 se hablé por primera vez de la salud mental de las
personas, pues el Ministerio de la Proteccion Social (2008), expide la resolucion 2646 definiendo
las responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo. Seguidamente el Congreso de Colombia (2013) con la implementacion
de la ley 1616 la cual da garantia al derecho de la salud mental de los colombianos y
colombianas a través del sistema general de seguridad social en salud. Posteriormente el
entonces llamado Ministerio de la Proteccion social (2018) expide el decreto 4886, por el cual se
adopta la Politica Nacional de Salud Mental, el decreto en general establece los lineamientos

para los integrantes del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST), para la
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proteccion y promocion de la salud mental de los individuos en todos sus entornos, y por ultimo
el Ministerio de Proteccion Social, actualmente Ministerio de Trabajo expidio la Resolucion
2404 (2019), por la cual se adopta la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial, la cual incluye el cuestionario para la evaluacion del estrés.

Estrés Laboral

De acuerdo con el tratado de medicina del trabajo Gil, (2012) “el estrés es un estado de
activacion autonoémica y neuroendocrina, de naturaleza displacentera, que implica un fracaso
adaptativo, con cognicion de indefension inmunoldgica y conductual” es decir, la situacion de
estrés se origina cuando el sujeto percibe que su propia seguridad se escapa de su control por los
diversos estimulos del entorno. Como consecuencia de lo expuesto, la respuesta individual
puede hacerse a través de conductas adaptadas y dirigidas para solucionar el conflicto, o a través
de conductas mal adaptativas, de estas Gltimas se encuentra la aparicién de estrés con
manifestaciones de ansiedad, depresion, sintomatologia psicosomatica, disfunciones o claras
enfermedades.

En el area de Seguridad y Salud en el trabajo se deben valorar los riesgos del trabajo
como se denominan en la ley colombiana “riesgos” en esta medida existen fisicos, quimicos,
mecanicos, biologicos, este tipo de riesgos tienen efectos muy bien establecidos y se trabajan por
medio del control, sin embargo, al trabajar en el riesgo psicosocial el trabajo es mucho mas
complejo porque en ello intervienen aspectos subjetivos, tanto en estimulos como consecuencias
diversas. La OIT en su ultimo informe sobre “La salud mental en el trabajo” indica que uno de
cada diez empleados de los paises industrializados sufre estrés o enfermedades mentales

relacionadas con él, lo que confirma su importancia. (Tratado de medicina del trabajo Gil, 2012)
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El estrés segln el Tratado de medicina del trabajo Gil, (2012) que se genera dentro del
trabajo puede tener alta o baja gravedad y esto depende de caracteristicas cuantitativas y
cualitativas, sus caracteristicas pueden ser: estrés laboral simple, relacionada con la ausencia de
gratificacion, trabajo traumatico: esta se da cuando hay contacto con enfermos criticos o
terminales, cuando debe tomar decisiones inmediatas con relacion a la propia vida o vida de
otros entre otras, desgaste profesional (burnout), en personas con poca participacion en la
organizacion de su trabajo, acoso moral o psicoldgico en el trabajo (mobbing), ocasionado por
una o mas personas aprovechando la propia organizacion empresarial.

El estrés es una patologia diagnosticada y se encuentra dentro del Manual Diagnostico y
Estadistico de los trastornos Mentales DSM-V, documento en el cual se encuentran todos los
trastornos mentales aceptados por psicologos y psiquiatras, el diagnostico aparece como
trastorno por estrés agudo (308.3), los pacientes con este tipo de diagnostico deben cumplir unas
condiciones de causas, efectos y dias en que se presentan para diagnosticados con esta patologia.

5.2.2 Las Organizaciones y el capital humano:

Chiavenato (2017) expresa:

Las organizaciones y las personas estan en una interaccion continua y compleja;
necesariamente porque las compafiias se encuentran constituidas por personas sin las que no
podrian funcionar y a su vez las personas dependen de las empresas para vivir debido a que
pasan la mayor parte de su tiempo en ellas. También manifiesta que los individuos, poseen una
personalidad propia, lo que los hace diferentes entre si, dichas diferencias individuales deben ser
resaltadas y no eliminadas. Las organizaciones deben valorar a los trabajadores como motores
fundamentales de la compafiia, capaces de proporcionar inteligencia, talento y aprendizaje

factores fundamentales para su constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de
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constantes cambios y desafios. Asi mismo refiere que el capital humano se compone
esencialmente por el talento y las competencias de las personas. La capacidad de actuar en
diversas situaciones es la competencia de un individuo.

Manifiesta Werther (2019) el papel del capital humano es un factor destacado en las
organizaciones, ya que uno de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado
que cada trabajador aporta a la empresa, asi como asegurar la consecucion de los objetivos
estratégicos y su aporte a los resultados finales.

Ambiente de trabajo:

Chiavenato (2017) argumenta,

Toda empresa desarrolla un intercambio intimo con el ambiente, de esto depende el
cumplimiento de los objetivos estratégicos y el mantenimiento del recurso humano factores
determinantes para alcanzar la eficacia organizacional., y define “el ambiente de trabajo es el
ambiente mas cercano y mas inmediato a la organizacion. Cada organizacion tiene su propio
ambiente de trabajo, del cual obtiene sus entradas y en el que coloca sus salidas o resultados”.

Conducta humana

Argumenta Chiavenato (2017) que,

Para percibir la conducta de las personas es necesario comprender que éstas viven y se
mueven en un “campo psicoldgico”, motivado por factores externos e internos que modifican su
conducta a través del ciclo motivacional que finaliza con la satisfaccion, el fracaso, o la
compensacion de las necesidades humanas. Las necesidades humanas se clasifican en
necesidades primarias y secundarias; las primarias corresponden a las necesidades fisiologicas y
de seguridad, mientras que las secundarias se componen de necesidades sociales, de aprecio y de

autorrealizacion. El estado motivacional de las personas origina el clima organizacional y
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también es intervenido por éste.

Mercado de recursos humanos

Chiavenato (2017) define:

El mercado de recursos humanos como el conjunto de personas aptas para el trabajo en
determinado lugar y en determinada época, el cual se conforma por candidatos reales es decir
“aquellos que estan buscando alguna oportunidad, independientemente de que estén o no
empleados” y candidatos potenciales que presentan las condiciones de desemperio satisfactorias,
pero no estan buscando trabajo.

Rotacidn y ausentismo de personal

Chiavenato (2017) infiere:

La expresion rotacion de personal se utiliza para definir la variacion de personal en una
organizacion, es decir el nmero de personas que ingresan o salen de la compafiia. Asimismo,
define el ausentismo o absentismo como las ausencias de los empleados en el tiempo en que
normalmente deberian estar trabajando por faltas, retardos u otro motivo causado principalmente
por enfermedad efectivamente justificada, enfermedad no justificada, inconvenientes de caracter
familiar, retardos involuntarios por causas de fuerza mayor, faltas voluntarias por motivos
personales, dificultades y problemas financieros, problemas de transporte, poca motivacién para
el trabajo. supervisién precaria de los jefes, politicas inadecuadas de la organizacion, accidentes
laborales.

Puesto de trabajo

Es la unién de tareas u obligaciones con una posicion definida en el organigrama de la
compafiia. La posicion define las relaciones entre un puesto y los demas y entre dos 0 mas

personas de la organizacién definiendo el nivel jerarquico, su subordinacion, sus subordinados y
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el departamento o division al que pertenece. Asi mismo el disefio del puesto especifica el
contenido del puesto, los métodos de trabajo y las relaciones con los demas puestos, con el
objetivo de satisfacer los requisitos tecnolégicos, organizacionales y sociales, asi como los
requisitos personales del empleado que ocupa el puesto. El disefio del puesto debe considerar un
enfoque motivacional es decir permitir que las personas se relacionen como grupo para la
realizacién de ciertas tareas, proyectando el trabajo no solo de manera individual sino como una
tarea completa que se divide entre el grupo, esta interaccion permite recursos sociales.

A su vez la interaccidn grupal permite recursos sociales capaces de fortalecer la
motivacion, el desempefio en el trabajo y la productividad. (Chiavenato, 2017).

Cotejando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se forma una relacion entre
ambos, la adecuacidn persona-puesto. Esto hace posible evaluar el desempefio, el potencial, y
definir cudles son las estrategias de formacion necesarias para la mas correcta adecuacién
persona-puesto. (Alles, 2010).

5.2.3 Evaluacion de desempefio

Rodriguez Mejia y Martinez (citado por Llanos, Garcia, Delgado y Murillo, 2021).
Mencionan:

La primera evaluacion al desempefio se lleva a cabo al inicio del siglo XIX en una fabrica
textil de New Lanark, Escocia cuyo propdsito era evaluar el rendimiento diario de los obreros de
esta fabrica con un método mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus
supervisores anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en 1842 el Gobierno de
Estados Unidos a través del Congreso establece una Ley de caracter nacional, por medio de la
cual se origina la obligacion a todas las empresas de llevar a cabo sistemas anuales de evaluacion

a sus empleados.
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A su vez Chiavenato (2017) asegura que la aplicacién de evaluaciones de desempefio no
es nueva, esta se genera desde el momento en que una persona emplea a otra, en funcion de la
relacion costo-beneficio. En la Edad Media, en la época en la cual las embarcaciones de vela
eran la Unica forma de transporte, la Compafiia de Jesus, fundada por San Ignacio de Loyola,
utilizaba un método combinado de informes y notas de las actividades para valorar el desempefio
de los jesuitas que predicaban la religion alrededor del mundo, pero fue después de la Segunda
Guerra Mundial que se empez6 a difundir en las organizaciones los métodos de evaluacion de
desempefio, aunque inicialmente se enfoco en la eficiencia de las maquinas para aumentar la
productividad de la compafiia, posteriormente se valord al empleado gracias a que la Escuela de
la Administracion Cientifica favorecio un avance de la teoria de la administracion
dimensionando en paralelo el trabajo del hombre y de las maquinas.

Werther (2019) define evaluacién de desempefio como el proceso que permite medir el
rendimiento del trabajador, es decir se evalla su aporte a la organizacion, elemento que,
determina su permanencia en la empresa. La evaluacion de desempefio es un proceso periédico y
sistémico que mide el nivel de eficiencia y eficacia de un empleado o equipo en su trabajo.

Manjarres, A., Castell, R., y Luna, C. (2013) indican:

El desarrollo de un modelo de evaluacién del desempefio es una gran herramienta para la
organizacion en especial para el area de gestion del talento humano, puesto que es el
departamento encargado de realizar la evaluacion de todos los empleados de la compafiia. Un
modelo de evaluacion del desempefio permitird a la compafiia conocer como influye cada uno de
los empleados en la consecucion de las metas organizacionales. Es por esto por lo que el modelo
de evaluacion de desempefio debe estar alineado con los objetivos estratégicos de la

organizacion.
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Define Alles (2010):

Las evaluaciones de desempefio siempre deben hacerse en funcion de como se ha
definido el puesto que la persona evaluada ocupa. Si la organizacion trabaja con un esquema de
competencias, evaluara en funcion de ellas. Las competencias se fijan para toda la empresa en su
conjunto y luego por area y familia de puestos. Las personas involucradas son evaluadas
considerando las competencias que les corresponden.

A su vez Parraga, L. (2018) argumenta que la evaluacion del desempefio evalla
sisteméaticamente el trabajo de cada empleado en el desarrollo de las actividades que ejecuta, de
las metas y resultados propuestos de acuerdo con el perfil del puesto y posteriormente da
retroalimentacion al evaluado.

Afirma Juarez (2015) La evaluacién de desempefio es un proceso gerencial clave en el
manejo del recurso humano, y permite alinear los objetivos de los puestos con la misién, fines y
estrategias de la organizacion, para esto es importante definir estandares de desempefio claros,
sensatos y precisos acorde con la naturaleza, el dinamismo del puesto, las personas y la cultura
organizacional.

Orozco y Castillo (2017) expresan en su estudio:

Para que una compafiia alcance su maximo rendimiento es importante utilizar
herramientas de evaluacion de desempefio, puesto que con los resultados obtenidos se puede
identificar las necesidades de los empleados y asi determinar las estrategias a seguir. Los
sistemas de evaluacion de desempefio evolucionan constantemente, anteriormente se enfocaban
en imponer objetivos a los empleados, presionando a los mismos a realizar constantes esfuerzos
para lograrlos. Actualmente la tendencia ha cambiado, las organizaciones se enfocan en evaluar

las competencias y conductas de los trabajadores, con el fin de lograr el mayor rendimiento y el
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incremento de utilidades de la compafiia; para esto es indispensable la comunicacién, el didlogo
y que exista continuamente una retroalimentacion positiva, asi mismo, que se permita la
formacion y el desarrollo de los trabajadores, el aprovechamiento de las competencias de los
empleados es lo que proporcionara éxito a las organizaciones.

En cuanto a la responsabilidad en la evaluacion del desempefio Chiavenato (2017),
expone, que esta depende de la politica de recursos humanos de la organizacion y puede
atribuirse “al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo
de trabajo, al &rea encargada de la administracion de recursos humanos o a una comision de
evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofia de accién ”.
(p.244).

Aguilar Soto, J. H. (2016), deduce:

Un programa de evaluacion del desempefio genera beneficios a corto, mediano y largo
plazo siempre y cuando este bien planeado, coordinado y ejecutado. Los principales beneficiarios
son: los trabajadores, los jefes, la organizacion y la comunidad.

Chiavenato (2017) argumenta que los métodos de desempefio varian de una compafiia a
otra, porque cada una construye su propio sistema para evaluar el desempefio de los empleados,
de acuerdo con el nivel jerarquico, los objetivos especificos, caracteristicas y areas de trabajo del
personal de la organizacion. Los principales métodos de desempefio son:

Método de escalas graficas: Permite medir el desempefio de los trabajadores con factores
ya definidos y graduados, utiliza un formulario de doble entrada en donde las lineas horizontales
simbolizan factores de evaluacion de desempefio y las columnas representan los grados de

variacion de dichos factores.
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Método de eleccidn forzada: Evalla el desempefio de las personas a través de frases
alternativas que describen los tipos de desempefio individual.

Método de investigacion de campo: Es aplicada por el jefe o supervisor inmediato con
asesoria de un especialista en evaluacidn de desempefio a través de la entrevista con los
subordinados, en ella se evallan y se registran las causas, origenes y motivos del desempefio
fundamentado en el analisis de hechos y situaciones.

Método de incidentes criticos: Esta técnica le permite al jefe inmediato observar y
registrar los hechos extraordinariamente positivos y los negativos del evaluado.

Método de comparacién por pares: Este método permite comparar a los empleados de dos
en dos.

Método de frases descriptivas: El evaluador describe las frases que caracterizan el
desemperio positivo o negativo de los colaboradores.

Establece Alles (2010):

El anélisis del desempefio de un individuo es una herramienta para dirigir y supervisar el
personal. Entre sus principales objetivos se destaca el desarrollo personal y profesional de los
empleados, el incremento constante de los resultados de la organizacion y la disposicion
adecuada del recurso humano. Existen cuatro modelos de evaluacion de desempefio por
competencias:

Evaluacién de Desempefio Laboral 90°: Es realizada por los supervisores a los
subordinados y combinan objetivos y competencias.

Evaluacién de Desempefio Laboral 180°: En esta evaluacién se relaciona la calificacion
dada por el jefe inmediato y la autoevaluacion del trabajador en el cumplimento de las metas y

competencias propias del puesto.



52

Evaluacion de Desempefio Laboral 270°: En esta medicion los trabajadores miden a su
jefe inmediato.

Evaluacién de Desempefio Laboral 360°: Permite que el trabajador sea evaluado por
jefes, pares y colaboradores como clientes o proveedores.

De acuerdo con la revision bibliografica, para toda organizacién sin importar su tamafio
es relevante evaluar el desempefio de sus empleados, logrando de esta manera alinear los
objetivos estratégicos de la compafiia con la eficiencia de sus trabajadores. Sin importar el
método utilizado la retroalimentacién al evaluado reduce las discordias entre el superior y el
subordinado generando un ambiente laboral amable lo que contribuye a la reduccion de los
niveles de estrés laboral.

5.3 Marco legal

Para efectos de la presente investigacion se abordd la normatividad legal vigente en
Colombia relacionada con seguridad y salud en el trabajo especificamente en riesgo psicosocial.

En los afios 50, en Colombia la Presidencia de la Republica emite el (Decreto ley
2663,1950) su finalidad es lograr “la justicia en las relaciones que surgen entre {empleadores} y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econémica y equilibrio social”. En el Titulo
V define los elementos que constituyen o no salario, y el lugar y tiempo de pago. A su vez el
Titulo VI define la jornada de trabajo, y en el Titulo 8, capitulo 11, articulo 200 se establece la
importancia de prevenir las patologias originadas por el trabajo, sus causas y consecuencias.

En el afio de 1979 se origina la (Ley 9, 1979) “Por la cual se dictan medidas sanitarias”.
En el titulo 111 se menciona por primera vez el concepto de Salud ocupacional. Posteriormente se
expide la (Resolucion 2400,1979) “Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre

vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo”. En el Capitulo 11, se enumeran
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las obligaciones del empleador, dentro de las cuales se destaca proveer y mantener el medio
ambiente ocupacional en adecuadas condiciones de higiene y seguridad, desarrollar programas
de medidas preventivas, establecer un servicio médico y aplicar a los empleados exdmenes
psicofisicos, exdmenes periddicos y asesoria medico laboral, ademas llevar una completa
estadistica medico social.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social con el (Decreto ley 1295,1994) determina la
organizacion y administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales, lo define como el
conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir,
proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que
puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencias del trabajo que desarrollan.

En el afio 2006 se identifica el acoso laboral en el trabajo, emitiéndose la (Ley 1010,
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 ley define,
previene, corrige y sanciona las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo, en general todo ultraje a la dignidad de las personas en la relacion
laboral. A su vez la (Resolucién 734,2006) establece el procedimiento para adaptar los
reglamentos de trabajo a las disposiciones de la (Ley 1010 de 2006). EI Articulo uno manifiesta
que “Los empleadores deberan elaborar y adaptar un capitulo al reglamento de trabajo que
contemple los mecanismos para prevenir el acoso laboral, asi como el procedimiento interno
para solucionarlo.”

En el afio 2008, con la (Resolucidn 2646, 2008) se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencién, intervencién y monitoreo

permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién
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del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional, manifestando que “Los
empleadores deben evaluar los factores psicosociales del trabajo, con el fin de establecer
acciones de promocion de la salud y prevencion de la enfermedad en la poblacion trabajadora”.
Se debe usar un instrumento validado por el pais para su medicion, la informacidn obtenida debe
ser confidencial y bajo el cumplimiento de la ley de proteccion de datos personales, la
informacion debe ser actualizada anualmente y determino que las empresas que no apliquen
dicha norma corren el riesgo de una sancion como lo describe la misma resolucion en su articulo
dos.

El Ministerio de trabajo con la (Resolucion 652, 2012) establece que toda empresa
publica o privada debe conformar y mantener en funcionamiento el comité de convivencia
laboral, dictan otras disposiciones sobre su conformacion, funciones y en general la prevencion
del acoso laboral, modificada parcialmente por el Ministerio de Trabajo con la (Resolucién 1356,
2012).

El Congreso de Colombia en pro de fortalecer la salud mental expide la (Ley 1616, 2013)
cuyo objeto es garantizar el ejercicio pleno del derecho a la salud mental a la poblacién
colombiana, mediante la promocion de la salud y la prevencion del trastorno mental.

Con la expedicion del (decreto 1072, 2015) el Ministerio de trabajo emite el Decreto
Unico Reglamentario del Sector Trabajo; en su capitulo seis define las directrices de obligatorio
cumplimiento para todas las empresas publicas y privadas del pais, sin importar su tamafio, en
cuanto a la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST).
Su objeto es prevenir las lecciones y enfermedades que puedan ser causadas por las condiciones
de trabajo a las cuales estan expuestos los trabajadores, reduciendo al minimo el nimero de

accidentes y enfermedades laborales que se puedan generar.
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En el afio 2018, EI Ministerio de Salud y Proteccién social expide el (decreto 4886,
2018), por el cual se adopta la Politica Nacional de Salud Mental, el decreto en general establece
los lineamientos para los integrantes del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo
(SG- SST), para la protecciéon y promocion de la salud mental de los individuos en todos sus
entornos.

En el afio 2019 se actualiza la medicion y evaluacién del riesgo psicosocial y se establece
un unico instrumento medidor por ello el Ministerio de Trabajo emite la (resolucién 2404,
2019), por la cual se adopta la bateria como instrumento para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, la guia técnica general para la promocién, prevencion e intervencion de los factores
psicosociales y sus efectos en la poblacion trabajadora, asi como los protocolos especificos y se
dictan otras disposiciones para la periodicidad de aplicacion, el resguardo de la informacién
especificando lo que no se debe hacer con la informacion de la bateria, debido a que es
informacioén confidencial del empleado, al igual que los examenes médicos de ingreso.
Adicionalmente relaciona las acciones pertinentes para intervenir y controlar factores como
agotamiento laboral, acoso laboral, manejo de situaciones de duelo, estrés postraumatico, estrés

agudo y depresion.
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6. Marco metodoldgico

La presente investigacion es cuantitativa puesto que utiliza informacion medible y de tipo
descriptiva debido a que para el estudio se realiza una serie de encuestas con el fin de obtener la
informacion y se selecciona unas variables y se mide cada una de ellas independientemente, de
forma tal de describir lo que se investiga. Cauas, D. (2015).

Es decir, la investigacion se desarrollara bajo el paradigma empirico-analitico
cuantitativo, y las variables que son objeto de estudio son cuantificadas de tal forma que con los
resultados obtenidos se pueda comprobar la hipétesis. Lo anterior basado en el ciclo del
paradigma empirico analitico, donde se identifica el problema, se plantea una hipétesis, se
designan tacticas de investigacion, se aplican los instrumentos y de esta manera se obtienen,
analizan e interpretan los resultados.

6.1 Poblacién y muestra

La presente investigacion, esta dirigida a los empleados de la empresa Silplas Plasticos
Industriales S.A, ubicada en la ciudad de Bogota en donde la poblacién estudio esta integrada
por un total de 40 trabajadores, de los cuales 11 son mujeres y 29 hombres, sus edades oscilan
entre los 19 y 65 afos.

Para el estudio se abarcara toda la poblacion (a excepcion del Gerente General), la cual
esta integrada por 5 jefes de diferentes areas, 4 colaboradores administrativos y 31 operarios que
conforman la organizacion, por tanto, se unificaron las competencias de los puestos de trabajo y
se recopilan las caracteristicas que se tomaron para la informacion.

6.2 Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion son: el cuestionario para la

evaluacion del estrés de la bateria de riesgo psicosocial del Ministerio de Proteccion Social de la
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Republica de Colombia (Anexo 1) y el resultado de la tltima evaluacion de desempefio aplicada
en la empresa, la cual se realiz6 a traves de una encuesta, en abril del 2022, disefiada a traves de
la herramienta Google Forms, y consistia en evaluar un conjunto de 16 factores que contenian
preguntas cerradas con unica opcion de respuesta, (Anexo 2) y fue enviada a cada jefe a través de
su correo electronico.

6.3 Procedimiento y técnicas de Obtencion de la Informacion.

Los instrumentos se aplicaron en las instalaciones de Silplas Plasticos Industriales SA de
forma presencial utilizando los formatos impresos del cuestionario de estrés laboral de la bateria
de riesgo psicosocial, con previa autorizacién mediante el consentimiento informado a cada
participante del ejercicio (Anexo 3). Una vez obtenidas las encuestas de los cuestionarios de
estrés, se tabularon los datos en un archivo de excel segun indicaciones de la bateria de riesgo, en
cuanto a la evaluacion de desempefio se tomaron los resultados obtenidos en la Gltima evaluacién
de desempefio aplicada en la compafiia, analizo la relacion entre las dos variables, se elabord y
presento el informe y por dltimo se elabor6 el programa de intervencion.

Se llevo a cabo en las siguientes fases o etapas:

Etapa I: Revision bibliografica de los temas estrés y desempefio laboral. se revisaron
diversas fuentes bibliogréficas e investigaciones anteriores referentes a las variables de estudio.

Etapa Il: Eleccion del método: se establecid realizar una investigacion cuantitativa bajo el
paradigma empirico-analitico.

Etapa I11: Sensibilizacion: espacio para hablar sobre la importancia de la evaluacion,
resolver dudas o inquietudes.

Etapa IV: Cronograma: se acordé el dia y hora del encuentro con los colaboradores

de Silplas Plasticos Industriales SA, para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de estrés, y
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se solicitd al area de Gestion Humana de la organizacién el resultado de la Gltima evaluacion de
desempefio.

Etapa V Consentimiento informado: firma de aprobacién o no para la participacion en el
proceso.

Etapa VI: Aplicacion: diligenciamiento de los cuestionarios evaluativos a la poblacion
de Silplas Plasticos Industriales SA, a excepcidn del Gerente General.

Etapa VII Analisis: posterior a la realizacion de la intervencidn se transcriben la
informacion recolectada y se analiza.

Etapa VIII Resultados: procesamiento y analisis de datos, para creacion de informe a la
compafiia sobre los resultados globales obtenidos, a fin de no vulnerar la confidencialidad de los
participantes y se disefia el programa de intervencién para la organizacion.

Etapa IX Informe: se presento el informe final con la conclusion y los resultados

obtenidos y el programa de intervencion a la Gerencia de Silplas Plasticos Industriales SA.
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7. Anélisis de resultados

Después de recopilar la informacién de los resultados entregados por parte de la
organizacion sobre su Ultima medicion de desempefio laboral, se evidencia lo siguiente:

En la evaluacion generada en el afio 2021 se evaluaron en total 40 empleados, y
verificando el listado del personal que diligencid el formulario de la evaluacién del estrés para
esta investigacion, se evidencia que los participantes son los mismos. La poblacion estaba
compuesta por 29 hombres equivalente al 72.5 % de la poblacién y 11 mujeres equivalente al
27.5 %. Los cargos ocupados por los encuestados se agruparon asi: 77.5 % personal operativo,
12.5 9% cargos de jefatura y el 10 % personal administrativo.

A continuacion, se mostraran los resultados que describen los hallazgos por cada area de
la empresa, se reflejara un promedio de los resultados de todos los empleados por cada nivel y
factor evaluado, lo anterior con el fin de evidenciar de manera grupal y por cada nivel, el
consolidado de las competencias y las falencias encontradas.

7.1 Desempefio Laboral
Tabla 1.

Comprende los objetivos, procedimientos y las responsabilidades inherentes al cargo.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25%
Operativo 96,8% 3,2%

Jefatura 100%
Nota: Elaboracion propia (2022).

Figura 1.

Comprende los objetivos, procedimientos y las responsabilidades inherentes al cargo.
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NO CUMPLE

CUMPLE PARCIALMENTE 3.2%

IR 25%

T 100%
CUMPLE 96,8%

R — 7 5%
EXCEDE

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m JEFATURAS OPERATIVO = ADMINISTRATIVO

Nota: En la gréafica se puede evidenciar que el personal de jefatura tiene un 100% en cuanto el conocimiento de los
objetivos y responsabilidades propias del cargo, no obstante, el 4rea administrativa solo cuenta con un 75% vy el area
operativa con un 96.8%. Elaboracion propia (2022).

Tabla 2.

Aplica los conocimientos y experiencia que posee para desarrollar su trabajo.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%
Operativo 93,5% 6,5%
Jefatura 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 2.

Aplica los conocimientos y experiencia que posee para desarrollar su trabajo
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Jefatura 100%
Operativo e 6,5% 93,5%
Administrativo 100%
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2
B No cumple ™ Cumple parcialmente Cumple ™ Excede

Nota: Se evidencia en la gréfica que el personal de jefatura y administracion aplica sus conocimientos y experiencia

en un 100%, mientras que el area operativa solo lo hace en un 93.5%. Elaboracion propia (2022).

Tabla 3.
Termina completamente las actividades, de acuerdo con lo especificado, produciendo resultados

con un minimo de errores.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 93,5% 6,5%

Operativo 100,0%

Jefatura 80,0% 20,0%

Nota: Elaboracién propia

Figura 3.
Termina completamente las actividades, de acuerdo con lo especificado, produciendo resultados

con un minimo de errores.
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I
Jefatura 20,0% 80,0%

Operativo 100.0%

Administrativo We_6,5% 93,5%

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

B No cumple ™ Cumple parcialmente Cumple ®Excede

Nota: Se evidencia en esta grafica que el area operativa cumple al 100% con las actividades y tareas asignadas, sin
embargo, el rea administrativa y de jefatura cumplen parcialmente con un 93.5% y el 80% respectivamente.
Elaboracion propia (2022).

Tabla 4.

Cumple las normas, instrucciones y reglamentos de la organizacion.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100,0%

Operativo 90,3% 9,7%

Jefatura 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 4.

Cumple las normas, instrucciones y reglamentos de la organizacion.
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Jefatura 100%
Operativo [=_0,7% 90,3%
Administrativo 100,0%
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2
® No cumple = Cumple parcialmente Cumple ®Excede

Nota: Se refleja en esta grafica que el personal de jefatura y administrativo conoce y cumple con el reglamento de la

empresa en un 100%, a diferencia del &rea operativa que cumple con el 90.3%. Elaboracidn propia (2022).

Tabla 5.

Encamina su trabajo hacia la consecucion de una meta en comun.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente  No cumple
Administrativo 100,0%

Operativo 93,5% 6,5%

Jefatura 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 5.

Encamina su trabajo hacia la consecucion de una meta en comdn.

Jefatura 100%
Operativo m—6,5% 93,5%
Administrativo 100,0%
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

B No cumple ™ Cumple parcialmente Cumple ®Excede
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Nota: La gréfica anterior muestra que el personal operativo encamina su trabajo hacia la consecucion de una meta en

comun en un 93.5% y el area administrativa y de jefatura en un 100%. Elaboracion propia (2022).
Tabla 6.

Escucha y acepta las sugerencias de sus jefes y compafieros.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 50% 50%
Operativo 93.5% 6.5%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6.

Escucha y acepta las sugerencias de sus jefes y comparieros.

ivo M 6,5%
Operativo 93,5%

e 50,09

Administrativo 50.0%

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1

B No cumple ™ Cumple parcialmente Cumple ®Excede

Nota. Se refleja en la grafica que el personal operativo acepta las drdenes y sugerencias de sus jefes y comparieros

con un 93.5%, a diferencia del area administrativa con un 50% de receptibilidad. Elaboracion propia (2022).
Tabla 7.

Muestra interés y capacidad por aprender nuevas funciones y/o cargos.
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Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 50% 50%
Operativo 41.9% 51.6% 6.5%

Jefatura 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 7.

Muestra interés y capacidad por aprender nuevas funciones y/o cargos.

1,2 7%
1 6%
0,8 5%
4%

0,6 30
0,4 2%
0,2 1%
0 0%

Administrativo Operativo Jefatura
mmmm Excede Cumple == Cumple parcialmente  =====No cumple

Nota: Se evidencia en la gréafica que los empleados del area administrativa con un 50% y el area operativa con 42%,
presentan poco interés por adquirir nuevos conocimientos y aprender nuevas funciones, en comparacion del area de

jefatura con un 100% de cumplimiento. Elaboracion propia (2022).

Tabla 8.

Cumple los compromisos adquiridos en los tiempos establecidos.
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Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%
Operativo 90,3% 9,7%
Jefatura 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 8.

Cumple los compromisos adquiridos en los tiempos establecidos.

No cumple

Cumple parcialmente 9,7%

T 100%

Cumple 90,3%

NN 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

H Jefatura Operativo B Administrativo

Nota: En la gréafica anterior se muestra que los colaboradores del area de jefatura y administrativo cumplen con las

tareas asignadas en un 100%, mientras que el &rea operativa solo lo hace con el 90.3%. Elaboracion propia (2022).

Tabla 9.

Asume las consecuencias de sus acciones o de las personas a su cargo.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25%

Jefatura 80% 20%
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Nota: Elaboracion propia

Figura 9.

Asume las consecuencias de sus acciones o de las personas a su cargo

Asume las consecuencias de sus acciones o de las personas a su cargo

100% o
80% 75% oo
60%
40% 25% 20%
o ]
0%
Cumple Cumple parcialmente No cumple

B Administrativo Jefatura

Nota: Se refleja en la grafica anterior que los trabajadores del area administrativa con un 75% y jefatura con el 80%

son responsables de sus acciones y de las personas a su cargo. Elaboracion propia (2022).

Tabla 10.

Posee iniciativa para dar solucion apropiada a imprevistos derivados de su trabajo.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25,0%
Operativo 38,7% 38,7% 22,6%
Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracion propia

Figura 10.

Posee iniciativa para dar solucion apropiada a imprevistos derivados de su trabajo.
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0,
L
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60%
50%
40%
30% 25'0% 20% 22,6%

20%
-
0%

Cumple Cumple parcialmente No cumple

38,7% 38,7%

B Administrativo OPERATIVO ®m]JEFATURAS

Nota. EI cumplimiento para el factor de proactividad es de 80% para jefatura, 75% para administrativo y 38.7% para

operativo. Elaboracion propia (2022).

Tabla 11.

Transmite sus ideas de manera clara y concisa, asegurando que el receptor entiende la

informacion.
Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25,0%
Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracion propia

Figura 11.
Transmite sus ideas de manera clara y concisa, asegurando que el receptor entiende la

informacioén.
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B ADMINISTRATIVO JEFATURAS

Nota. En la gréfica el &rea administrativa con un 75% y jefatura con el 80%, trasmiten sus ideas de manera clara'y

precisa. Elaboracidn propia (2022).

Tabla 12.

Expresa un trato cordial y respetuoso con sus jefes, comparieros y clientes.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%
Operativo 3,2% 83,9% 12,9%
Jefaturas 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 12.

Expresa un trato cordial y respetuoso con sus jefes, comparieros y clientes.
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No cumple

Cumple parcialmente 12,9%

. 1009%

0,
D € S 100/,
Excede 3,2%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m JEFATURAS OPERATIVO  ® Administrativo

Nota: En la gréafica se muestra que el personal administrativo y de jefatura de la empresa tiene un trato cordial y
respetuoso hacia los jefes, comparieros y clientes, sin embargo, el &rea operativa presenta un cumplimiento medio
con el 83.9%. Elaboracion propia (2022).

Tabla 13.

Es abierto y acepta los cambios que se presentan en el desarrollo de su trabajo.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25,0%
Operativo 80,6% 19,4%
Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracién propia

Figura 13.

Es abierto y acepta los cambios que se presentan en el desarrollo de su trabajo.
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Cumple Cumple parcialmente No cumple

B Administrativo OPERATIVO  ®JEFATURAS

Nota: Se evidencia en la grafica que, en el factor de receptividad al cambio, el area administrativa presenta un 75%,

operativo con un 80.6% y jefatura con el 80%, lo que requiere una accion de mejora. Elaboracién propia (2022).

Tabla 14.

Sabe guiar a otras personas hacia el cumplimiento de sus labores.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente  No cumple

Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracion propia
Figura 14.
Sabe guiar a otras personas hacia el cumplimiento de sus labores.

Sabe guiar a otras personas hacia el cumplimiento de sus labores

20%

80%

= Cumple Cumple parcialmente = No cumple

Nota: Se indica en la gréfica que el area de jefatura con un 80% guia en una misma direccion y de manera adecuada

a los colaboradores al cumplimiento de sus labores y objetivos organizacionales. Elaboracién propia (2022).
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Tabla 15.

Motiva a otros hacia el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Cumple

Areas Excede Cumple parcialmente No cumple

Jefaturas 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 15.

Motiva a otros hacia el cumplimiento de los objetivos propuestos

150%
100%
100%
50%
0%
Cumple Cumple parcialmente No cumple

m JEFATURAS

Nota: Se evidencia en la gréafica que los jefes de las diferentes areas motivan constantemente a su equipo al
cumplimiento de los objetivos propuestos en el desarrollo de sus labores con un cumplimiento del 100%.
Elaboracidn propia (2022).

Tabla 16.

Distribuye de forma adecuada el trabajo, aprovechando los recursos y las capacidades de las

personas.
Areas Excede Cumple Cumple parcialmente  No cumple
Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracion propia
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Figura 16.
Distribuye de forma adecuada el trabajo, aprovechando los recursos y las capacidades de las

personas

= Cumple Cumple parcialmente = No cumple

Nota: Se evidencia en la gréfica que los jefes de las diferentes &reas utilizan un 80% de los recursos que ofrece la
organizacion y distribuye de manera equitativa el trabajo entre los empleados con el 80% de cumplimiento.
Elaboracidn propia (2022).

Tabla 17.

Revisa que las tareas asignadas al personal se ejecuten de manera eficiente y dentro de los

plazos establecidos.

Cumple
Areas Excede Cumple parcialmente No cumple
Jefaturas 80% 20%

Nota: Elaboracion propia

Figura 17.
Revisa que las tareas asignadas al personal se ejecuten de manera eficiente y dentro de los

plazos establecidos.
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0,
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Cumple Cumple parcialmente No cumple

Nota: Se refleja en el grafico que el area de jefatura realiza un control del 80% en las tareas asignadas a cada

colaborador y su ejecucién dentro de los tiempos solicitados. Elaboracion propia (2022).

Tabla 18.

Analiza e identifica la mejor alternativa para dar solucion a los problemas presentados.

Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 75% 25,0%
Jefaturas 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 18.

Analiza e identifica la mejor alternativa para dar solucion a los problemas presentados.

120%
100%
100%
80% 75%
60%
0,
40% 25,0%
0%
Cumple Cumple parcialmente No cumple

® ADMINISTRATIVO JEFATURAS

Nota: El grafico muestra que el area administrativa con el 75% y el area de jefatura con el 100% identifican y eligen

las mejores opciones para dar solucién oportuna a los problemas presentados. Elaboracion propia (2022).
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Tabla 19.

Establece los recursos requeridos y demas elementos necesarios para facilitar el cumplimiento de

lo planeado.
Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%
Jefaturas 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 19.

Establece los recursos requeridos y demas elementos necesarios para facilitar el cumplimiento

de lo planeado.

No cumple
Cumple parcialmente

Cumple %88%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
JEFATURAS ®m ADMINISTRATIVO

Nota: La grafica ayuda a determinar que tanto el area de jefatura como el administrativo planean y organizan
adecuadamente los recursos necesarios para el cumplimiento de los objetivos, con el 100% de cumplimiento.
Elaboracidn propia (2022).

Tabla 20.

Atiende oportunamente las solicitudes de los clientes y da solucién eficaz a las inquietudes y

quejas.
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Areas Excede Cumple Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%
Jefaturas 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 20.
Atiende oportunamente las solicitudes de los clientes y da solucién eficaz a las inquietudes y
quejas.

No cumple

Cumple parcialmente

Cumple 100%
D ., 100%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

JEFATURAS ®m ADMINISTRATIVO

Nota: El grafico demuestra con el 100% que el area administrativa y de jefatura ofrece un excelente servicio al
cliente ya que atienden oportunamente los requerimientos y dan pronta solucion a las inquietudes presentes.
Elaboracidn propia (2022).

Tabla 21.

Cuida y utiliza los elementos de proteccion que le han sido asignados.

Areas Excede  Cumple  Cumple parcialmente No cumple
Administrativo 100%

Operativo 90,3% 9,7%

Jefaturas 100%

Nota: Elaboracion propia

120%
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Figura 21.

Cuida y utiliza los elementos de proteccion.

No cumple

Cumple parcialmente 9,7%

T 100%

Cumple 90,3%

I 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

®m JEFATURAS OPERATIVO  mADMINISTRATIVO

Nota: Con el 100% de cumplimiento el personal de administracion y jefatura de la organizacién conoce la
importancia de utilizar y cuidar los elementos de proteccién que han sido asignados para el desempefio de sus
actividades y la disminucion de riegos laborales, sin embargo, el area operativa solo presenta el 90,3% de

cumplimiento. Elaboracion propia (2022).

7.2 Nivel de estrés
Tras la transformacion de las puntuaciones directas a los baremos de la bateria de riesgo
psicosocial formulario de estrés, se presentan los resultados globales bajo los niveles de riesgo
establecidos, de la empresa Silplas Plasticos Industriales S.A.
Tabla 22.

Nivel de estrés por dependencia.

Dependencia Baremo Nivel

Administrativo 13,3 Medio

Jefatura 29,6 Muy Alto
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Operativo ‘ 12,7 ‘ Medio ‘

Nota: Elaboracion propia

Figura 22.

Nivel de estrés por dependencia.

= Administrativo
= Jefatura
= Operativo

Muy alto
53%

Nota: De acuerdo con los resultados del grafico las dependencias administrativo y operativo presentan un nivel de
estrés medio con un 24% y un 23% respectivamente, mientras que jefatura refleja un nivel de estrés muy alto con un
porcentaje del 53%. Elaboracion propia (2022).

Tabla 23.

Resultados Nivel de estrés personal administrativo.

Baremo Nivel

Muy Bajo |0%

Bajo 31%

Alto 26%

Muy Alto |43%

Nota: Elaboracién propia



Figura 23.

Nivel de estrés personal administrativo.

0%

31%

43%

Muy Bajo © Bajo © Alto & Muy Alto

Nota: El 69% de la poblacion perteneciente a la dependencia administrativo presentan unos niveles de estrés muy

alto y alto frente a un 31% con niveles de estrés bajos o muy bajos. Elaboracion propia (2022).

Tabla 24.

Resultados Nivel de estrés personal jefatura.

Baremo Nivel
Muy Bajo

Medio 22%
Alto 15%
Muy Alto | 64%

Nota: Elaboracion propia

Figura 24.

Nivel de estrés personal de jefatura.
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m Medio = Alto = Muy Alto

Nota: El 79% de la poblacion perteneciente a la dependencia jefatura presenta unos niveles de estrés muy alto y alto

frente a un 21% con niveles de estrés medio. Elaboracion propia (2022).

Tabla 25.

Resultados Nivel de estrés personal operativo.

Baremo Nivel

Muy Bajo | 3%

Bajo 20%
Medio 16%
Alto 19%

Muy Alto | 43%

Nota: Elaboracion propia

Figura 25.

Nivel de estrés personal operativo.
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Nota: El 61% de la poblacion perteneciente a la dependencia operativo presentan unos niveles de estrés muy alto y

alto, el 16% nivel medio, y un 23% con niveles de estrés bajo y muy bajo. Elaboracion propia (2022).

7.3 Influencia del nivel de Estrés en el desempefio laboral.

Tabla 26.

Nivel de estrés Vs Desempefio global

Area DPe gznr;i)célf?o Desempefio Baremo Estrés Né\;f:é(ie
Asistencial 3 Cumple 15 Medio
Operarios 3 Cumple 12,4 Medio
Jefaturas 3 Cumple 29,6 Muy alto

Nota: Elaboracion propia

Figura 26.

Nivel de estrés por &rea Vs Desempefio global.
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Nota: Los resultados reflejados en el grafico muestran que el total de poblacion presentan unos niveles de estrés

entre medio y muy alto, sin embargo, a pesar de esto el nivel de desempefio del total de los empleados cumplen.

Elaboracién propia (2022).

Tabla 27.

Nivel de estrés personal asistencial Vs desempefio.

Promedio ~ . Nivel de
Cargo desemperio Desempefo Baremo estreés estrés
p
Administracion 3 Cumple 9,6 Bajo
Administracion 3 Cumple 0 Muy bajo
Administracion 3 Cumple 11 Bajo
Administracion 3 Cumple 17,2 Alto
Cumple
Administracion 2 parcialmente 28,5 Muy alto
Despachos 3 Cumple 23,7 Muy alto

Nota: Elaboracion propia
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Figura 27.

Nivel de estrés personal asistencial Vs desemperio.

BAJO; 10,3;
13%

ALTO; 17,2;
22%

MUY
ALTO:; 52,2;
65%

Nota: EI 87% de la poblacion asistencial presenta unos niveles de estrés Alto o Muy alto, frente a un 13% con
niveles Bajos. Elaboracion propia (2022).

Tabla 28.

Nivel de estrés personal operativo Vs desempefio.

Promedio ~ . Nivel de
Cargo d ~ Desempefio Baremo estrés .
esempefio estrés
Operario despachos 3 Cumple 15,2 Medio
Oerario ensamble 3 Cumple 16,3 Medio
Operario inyeccion 3 Cumple 10,5 Bajo

Nota: Elaboracion propia

Figura 28.

Nivel de estrés personal operativo Vs desempefio.




BAJO
40%

Nota. EI 60% de la poblacion asistencial presenta un nivel de estrés Medio, frente a un 40% con niveles Bajos.

Elaboracion propia (2022).
Tabla 29.

Nivel de estrés personal jefaturas Vs desempefio.

Promedio ~ Baremo | Nivel de
Area ~ Desempenfo . .
desempefio estrés estrés
Coordinador
ensamble 3 Cumple 21,6 Alto
Jefe de contabilidad 3 Cumple 16,6 Medio
Jefe de despachos 3 Cumple 41,1 Muy alto
Jefe de plantay
mantenimiento 3 Cumple 15,7 Medio
Jefe recursos
humanos 3 Cumple 52,9 Muy alto

Nota: Elaboracion propia

Figura 29.

Nivel de estres personal jefaturas Vs desempefio.
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Nota: La grafica muestra que el 79% del personal de jefatura presenta un nivel alto y muy alto, frente a un 21% con

nivel medio. Elaboracién propia (2022).

Dando cumplimiento al tercer objetivo de esta investigacion a continuacion se describe el

plan de intervencion sugerido por los investigadores del presente estudio a la empresa Silplas

S.A.

Programa de Gestion del Riesgo Psicosocial Silplas Plasticos Industriales SA

Objetivo

efectos negativos para la salud.

Generar un programa que permita a los trabajadores de Silplas SA, identificar, prevenir e
intervenir sobre los riesgos psicosociales derivados de su labor, a través de la

implementacién de medidas eficaces y oportunas, con el fin de prevenir estrés y posibles

Parametro a medir

Meta

Indicador

Cumplimiento

Cumplir al menos con el
85% del programa

(No. de Actividades
Ejecutadas / No. de
Actividades Programadas) x
100
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Asistencia

Asegurar la asistencia de al
menos un 85% del personal
expuesto

(No. de personas
capacitadas /No. de personas
programadas para
capacitacién) x100

Recursos necesarios

Riesgo/impacto controlado

Justificacion

Se requiere disponer de los
siguientes recursos:
Humanos: profesional en
seguridad y salud en el
trabajo.

Proveedores: se debe contar
con profesional en
psicologia especialista en
seguridad y salud en el
trabajo, la asesoria de la
aseguradora de riesgos
laborales (ARL), caja de
compensacion, empresa
promotora de salud (EPS),
area de recursos humanos y
encargado del sistema de
gestion de seguridad y salud
en el trabajo, Coach de
liderazgo empresarial.
Recursos técnicos y
tecnologicos: computador,
proyector y sonido para la
realizacion de las
actividades del programa.
Financieros: se debe contar
con los recursos econémicos
para el programa que deben
establecerse con el
presupuesto a las
actividades del sistema de
gestion de la seguridad y la
salud en el trabajo, los
cuales estan destinados al
pago de profesionales y el
desarrollo del programa.
Tiempo: para la realizacion
de actividades y
capacitacion.

Riesgo Psicosocial

El presente programa de
intervencion psicosocial se
aplica partiendo de los
resultados obtenidos del
trabajo de grado:
"Influencia del estrés laboral
en el desemperio laboral en
los trabajadores de Silplas
Plasticos Industriales SA”,
con el fin de prevenir el
estrés originado por el
trabajo permitiendo un alto
nivel de desempefio laboral.
Teniendo en cuenta que el
riesgo psicosocial se puede
ocasionar por diversas
causas, es importante
abordarlo de manera
oportuna, partiendo del
planteamiento de acciones
de intervencion sobre
condiciones relacionadas
con el trabajo y dentro de
esta aquellas propiamente
derivadas de la manera
personal en que se decide
hacer el trabajo, continda
con las relaciones
interpersonales entre
comparieros, el trabajo en
grupo, y el liderazgo. Este
programa esté dirigido a
operarios, jefes y personal
de apoyo, teniendo como
objetivo el fortalecimiento
de sus niveles de
comunicacion, confianza y
acuerdos entre pares y
lideres, promoviendo el
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trabajo en equipo,
movilizando la estrategia y
mejorando los niveles de
comunicacion interna, para
el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la
organizacion, teniendo
como resultado un equipo en
sintonia, sinérgico y
comprometido.

Actividades
Actividades Responsable Meses Evidencias

Planear | Reunion con la Encargado Eneroy Acta de reunion y Plan de

ARL para la SSTy ARL trabajo Riesgo Psicosocial

programacion de Junio

agenda y revision

de recursos de

reinversion.

Revision y analisis | Encargado Eneroy Informe de ausentismo por

de ausentismo, SSTy Riesgo Psicosocial con

morbilidad, Recursos junio Resultados

diagnosticos de Humanos

salud y exdmenes

periodicos

Plan liderazgo: Encargado Eneroy Acta de reunion con

Establecer plande | SSTy HSEQ y lideres

capacitaciones con | Recursos Junio

lideres de la Humanos

organizacion.

Revision del Encargado Eneroy Diagnostico de

diagnostico de SST Condiciones con

condiciones de Junio Resultados ultimo periodo

Salud enfocado a

riesgo psicosocial.

Hacer Actualizacion y Encargado Febrero Acta de revision y
divulgacién de la SSTy registros de divulgacion
normatividad Psicdlogo
vigente y enfocada | especialista
al cumplimiento de
la Resolucion 2646
Acciones de Encargado Marzo Registros de asistencia
comunicacion, SSTy
difusion y Psic6logo
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sensibilizacion
hacia la aplicacion
de la prueba,
aplicacion de la
bateria de riesgo
psicosocial.

especialista

Reunién con todo el
personal para dar
instruccion de la
aplicacion de la
bateria de riesgo
psicosocial asi
como del
diligenciamiento del
consentimiento
informado

Encargado
SSTy
Psicdlogo
especialista

Marzo

Encuestas diligenciadas,
lista de asistencia de
participacion y
consentimientos
informados

Aplicacion del
instrumento, bateria
de riesgo
psicosocial del
ministerio de la
proteccion social.

Encargado
SSTy
Psicdlogo
especialista

Abril

Informes con resultados

Procesamiento de la
informacion
Tabulacion y
digitacion de
encuestas e
instrumento, bateria
de riesgo
psicosocial.

Psicologo
especialista

Mayo

Informes con resultados

Analisis de la
informacion,
elaboracion del
Informe con las
conclusiones e
identificacion de
casos especificos
con altos niveles de
riesgo psicosocial

Psicdlogo
especialista

Mayo

Informes con resultados

Realizacién de
recomendaciones de

Psicdlogo
especialista

Mayo

Matriz actualizada




89

intervencién

Actualizacion Encargado Mayo Informe de resultados
matriz de peligros, | SST
enfocada a riesgo
psicosocial
Analisis de Encargado Junio Lista de asistencia
entrevistas SST y Coach
realizadas con
lideres,
Identificacion de
necesidades
actuales
y requerimientos
puntuales.
Actividades de Recursos Febrero, Lista de asistencia
integracion, Humanos y
recreacion y deporte | Caja de junioy

Compensacion.

diciembre

Capacitacion: Encargado Todos los Lista de asistencia
manejo del estrés. SST, ARLYy

caja de meses de

compensacion

enero a
diciembre

Plan liderazgo: Recursos Junio, Lista de asistencia
capacitacion Humanos y
creacion de equipos | Coach de agosto y
en sintonia, Trabajo | liderazgo
en equipo, empresarial septiembre
Conectividad,
Desarrollo de
equipos, Manejo de
situaciones dificiles
(resolucion de
conflictos).
Plan liderazgo: Recursos Febrero, Lista de asistencia
capacitacion Humanos y
Manejo efectivo del | Coach de
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tiempo liderazgo mayo y

empresarial

noviembre
Plan liderazgo: Recursos Julio, agosto Lista de asistencia
capacitacion Estilo | Humanos y
de liderazgo — Lider | Coach de y
Inspirador, liderazgo
conectividad, empresarial septiembre
Impacto e influencia
Retroalimentacion
efectiva
Seguimiento al
desemperio
Capacitacion: Recursos Septiembre Lista de asistencia
Estilos de vida Humanos y
saludable EPS
Plan liderazgo: Recursos Febrero, Lista de asistencia
capacitacion Humanos y
comunicacion Coach de marzo y
Asertiva, desarrollo | liderazgo
de empatia, escucha | empresarial septiembre
activa
Indagacién
Apreciativa,
comunicacion
verbal y no verbal
Verificar | Realizacion de Encargado Abril, junio Presentacion
seguimiento para SST
dar cumplimiento y noviembre
de las actividades
anteriores.
Actuar | Re agendamientoy | Encargado Abril, julio, Plan de Accion

ajustes a las SST
actividades no septiembre

realizadas.
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8. Discusion

Esta investigacion surgid con el objeto de identificar los factores de riesgo psicosocial
determinantes del estrés y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Silplas
Plasticos Industriales SA, partiendo de la aplicacién del instrumento de evaluacion de la Bateria
de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo validada por la universidad Javeriana de
Bogota, especificamente el cuestionario para la evaluacion del estrés y tomando los resultados de
la Gltima evaluacion de desemperio aplicada en la organizacion.

Como resultado del analisis, se demuestra que: en el area administrativa, de acuerdo con
los catorce factores evaluados en la evaluacion de desempefio, se evidencio que en las
competencias: sentido de pertenencia, relaciones interpersonales, planificacion y organizacion,
servicio al cliente y uso de elementos de proteccion personal, se cumple al 100%, en
contraposicion a conocimiento del cargo, calidad del trabajo, colaboracion y trabajo en equipo
capacidad de aprendizaje, responsabilidad, proactividad, capacidad de comunicacion,
receptividad al cambio y toma de decisiones, que requiere implementar un plan de accién para
alcanzar el 100%, puesto que su cumplimiento esta entre el 50% y 93%. Por otra parte, los
resultados del cuestionario para la evaluacion del estres demuestran que el 69% de la poblacion
perteneciente a esta dependencia presentan unos niveles de estrés entre alto y muy alto.

En el area operativa se evaluaron diez factores, de los cuales fortaleza en conocimiento
del cargo y calidad del trabajo presentan un cumplimiento entre el 95% y el 100%, se requiere
fortalecer sentido de pertenencia, colaboracion y trabajo en equipo, capacidad de aprendizaje,
responsabilidad, proactividad, relaciones interpersonales, receptividad al cambio, y uso de

elementos de proteccion personal, los cuales arrojan niveles bajos de cumplimiento, en algunos
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casos inferior al 50%. En cuanto al nivel de estrés se encontr6 que el 61% de la poblacion
presentan unos niveles de estrés entre muy alto y alto.

En el area de jefatura, se refleja cumplimiento del 100% en las competencias de
conocimiento del cargo, sentido de pertenencia, colaboracion y trabajo en equipo, capacidad de
aprendizaje, relaciones interpersonales, toma de decisiones, planificacion y organizacion,
servicio al cliente y uso de elementos de proteccion personal, sin embargo en calidad del trabajo,
responsabilidad, proactividad, capacidad de comunicacion, receptividad al cambio, liderazgo y
supervision, requieren un plan de mejora puesto que el nivel de cumplimiento no alcanza el 95%.
Revisando el nivel de estrés el 79% de la poblacion perteneciente a la dependencia jefatura
presenta unos niveles de estrés muy alto y alto frente a un 21% con niveles de estrés medio.

Los resultados obtenidos reflejan que no existe una relacion significativa entre ambas
variables de estudio por lo tanto se acepta la hipotesis nula: “El estrés laboral no influye en el
desempeno laboral en los trabajadores de Silplas Plasticos Industriales SA”. Segun los hallazgos
los empleados no se ven afectados por el estrés en la realizacion de sus actividades, no obstante,
es importante ratificar este resultado, para ello se recomienda realizar estudios posteriores sobre
las variables analizadas.

De acuerdo con lo anterior se puede afirmar que a pesar de que los empleados de Silplas
Plasticos industriales S.A, cumplen con los objetivos de su puesto de trabajo, el alto nivel de
estres en los colaboradores en general es de tendencia ascendente, lo que se evidencia a partir del
analisis de la aplicacion del cuestionario, esto hace que sea necesario reconocer los factores de
riesgo psicosocial en la compafiia, de forma que se visibilicen y se generen acciones de
prevencion. Esto podria repercutir en la salud de los trabajadores a largo plazo, es posible que

este estrés sea causado por procesos organizacionales, uno de los motivos mas probables son el
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exceso de carga laboral y el cumplimiento en los tiempos establecidos. Se aconseja trabajar en el
nivel de estrés en los trabajadores pues es de alta probabilidad que a largo plazo no solo se pueda
ver afectada la calidad de vida, sino también el desempefio laboral podria desmejorar con el

tiempo. (Latorre y Obregon, 2018).
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9. Conclusiones

Una vez analizados los resultados obtenidos tanto de la aplicacion del cuestionario para la
evaluacion del estrés de la bateria de riesgo psicosocial y de la evaluacion de desempefio laboral,
se puede concluir que existe una alta posibilidad de prevalencia de riesgos psicosociales en los
empleados de Silplas Plasticos Industriales SA., puesto que un namero considerable de los
trabajadores perciben sintomas de estrés con una frecuencia importante y cuya respuesta se
manifiesta en las condiciones de salud.

Los resultados de la evaluacion de desempefio, reflejan que Silplas S.A., requiere crear
un plan de accion que contribuya a mejorar y fortalecer las habilidades de sus colaboradores, es
por ello que se sugiere crear un programa de formacion y capacitacion que potencialice dichas
competencias y mejore el desempefio de los trabajadores, dando prioridad a capacidad de
aprendizaje, proactividad, trabajo en equipo y liderazgo factores que mostraron falencias en un
namero considerable de empleados, esto contribuira al control y disminucion de los factores
generadores de estrés laboral.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario para la evaluacion del estres, y
los de la evaluacion de desemperio laboral de 90° a los empleados de Silplas Plasticos
Industriales SA, requieren de observacion y acciones sistémicas de intervencion para prevenir
efectos perjudiciales en la salud, tal como lo indica la Resolucion 2646 de 2008, con base en la
guia técnica de promocion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos
en poblacion trabajadora, como también con base a protocolo de acciones de promocion,
prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral, a fin

de dar cumplimiento a la Resolucion 2404 de 2019.
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En cuanto a los resultados obtenidos en la aplicacién del cuestionario de estrés y de
desempefio laboral se ratifica que es necesario implementar planes de accion que permitan
mitigar el riesgo psicosocial, puesto que al aumentar los factores generadores de estrés puede
incrementarse las afecciones en salud fisica y mental afectando los niveles de desempefio

pasando de medio a bajo 0 muy bajo.
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10. Recomendaciones

Se recomienda aplicar la bateria de riesgo psicosocial en su totalidad como lo establece la
Resolucién 2404 de 2019 e intervenir de acuerdo con los resultados, los casos que asi lo
requieran creando un programa de vigilancia epidemioldgica.

Generar espacios de integracion, recreacion y deporte fomentando la participacion de los
colaboradores con el fin de disminuir los signos y sintomas del estrés laboral.

Desarrollar programas de gimnasia laboral, enfocadas a la activacion fisica 'y
estimulacién mental, con el objetivo de reducir el sedentarismo a partir de ejercicios de
relajacién muscular para el control del estreés.

Se sugiere gestionar alianzas que impacten en el bienestar del trabajador y su entorno con
las instituciones pertinentes (Caja de compensacién familiar, EPS y ARL) la posibilidad de
ofrecer programas de apoyo a los trabajadores que impacten en los niveles de riesgo percibidos.

Realizar periédicamente un analisis de informacion sobre aspectos de salud fisica,
reportes de ausentismo laboral o accidentalidad, entre otros, que permitan identificar el impacto
individual de los niveles de riesgo en el trabajador.

Fomentar el compromiso con el plan de mejora desde los lideres hacia los trabajadores y
poder mitigar los riesgos psicosociales evidenciados.

Consolidar el liderazgo en el area de jefatura por medio de programas de coaching
permitiendo a los jefes adquirir herramientas aptitudinales que les facilite guiar e incentivar a los
subalternos en el cumplimiento de las actividades dentro de los plazos exigidos, distribuyendo de
forma adecuada el trabajo, aprovechando los recursos y capacidades del equipo de

colaboradores.
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de 2006
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12. ANEexXos

Anexo 1. Cuestionario para la evaluacion de estrés.

Fecha de aplicacidn: l

did mim aaaa

Nimero de identificacién
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
TERCERA VERSION

Pontificia Universidad

o JAVERIANA
Horgoilh

libertod y Oeden
Ministerio de |la Proteccién Social



s Pontificia Universidad

JAVERIANA

Miniario de b Protecion Socisl
[ ——

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

Sefiale con una X la casilla que indique la frecuencia con que sa le han presentado los siguientes
malestares en los dltimos tres meses.

Casi

siempre Aveces | Nunca

Malestares Siempre

1. Dolores en el cuello y espalda o tensidn muscular.

2. Problemas gastrointestinales, dlcera péptica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcién de los drganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las relaciones con ofras personas.

12. Sensacidn de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo .

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucidn del rendimiento en el trabajo o poca creatividad .

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24 Sentimiento de iritabilidad, actitudes y pensamientos
negalivos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o fristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tensidn o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada”, o " no sirve para nada”.

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razdn.

30. Comportamientos rigidos, obstinacidn o terquedad .

31. Sensacitn de no poder manejar los problemas de la vida.
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Anexo 2. Instrumento para la evaluacion de desempefio.
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Anexo 3. Consentimiento informado.




