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EL MANEJO DE RIESGOS PSICOSOCIAL DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA

OPINE S.A.S, CON RELACION AL TIPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

JUSTIFICACION

Con el fin de dar cumplimiento de la norma de seguridad y salud en el trabajo, tal y como
lo plantea la Guia Técnica Colombiana (GTC-45) y la Resolucion 2646 de 2008, esta
investigacion pretende abordar el tema del riesgo psicosocial en las organizaciones. Por lo
anterior, se identificaron los riesgos psicosociales que afectan a los empleados de OPINE S.A.S,
con relacion al tipo de cultura organizacional, el cumplimiento de los objetivos corporativos y la

salud emocional de los empleados.

Para tal fin, se emplearon dos instrumentos, la bateria de riesgo psicosocial y un test de
medicion de cultura organizacional disefiado por estudiantes de la Universidad de la Sabana que
contaron con el apoyo de expertos en el area de desarrollo organizacional, jefes de departamento

de gestion humana y psicologos investigadores con experiencia en psicometria.

El proyecto de investigacion se realiz6 en OPINE S.A.S que es un firma de Auditoria y
asesoria contable con 20 afios en el mercado, ubicada en la ciudad de Bogota prestando sus
servicios profesionales en varias ciudades de Colombia, cuenta con una planta de personal de 20
trabajadores con vinculacion directa en la compafiia, esta dividida en tres grupos de trabajo, cada
uno liderado por un socio-gerente donde cada uno tiene a cargo un coordinador y un grupo de
auditores. Cuenta con un sistema de gestion de calidad que facilita el seguimiento de politicas,

estrategias, directrices y limites que facilita el manejo técnico de auditoria y servicio a los



clientes, asi como un proceso de evaluacion y mejora continua en todos los niveles de la

organizacion.

Dentro de la empresa se estaban presentando situaciones en el ambiente laboral como:
manifestaciones de los trabajadores percibiendo que no existe una directriz Unica y especifica
para el manejo de los grupos de trabajo, presuntas situaciones de acoso laboral, falta de

cooperacion y trabajo en equipo al interior de los grupos de trabajo.

En relacion a lo anterior, se considerd necesario realizar esta investigacion, y a partir de
los resultados obtenidos, realizar un analisis que le permita a la empresa comprender cual es la
percepcidn de sus trabajadores y los riesgos psicosociales asociados a su entorno de trabajo, en
relacion con la cultura organizacional, y asi poder establecer un plan de acciones orientadas a la
revision y construccion de una nueva cultura organizacional con el animo a mejorar la

productividad y lograr la satisfaccion y bienestar de los colaboradores.

Planteamiento del problema

Los cambios tecnoldgicos, generacionales, organizacionales, comerciales, econémicos y
financieros han marcado significativamente la relacion entre empleador y trabajador, relacién en
la cual el protagonismo es bilateral fundamentandose en ambas direcciones; y aunque en la
actualidad se reconoce laboralmente la importancia del cliente interno, se ha de resaltar que los

aspectos y factores de la cultura organizacional tienen un caracter relevante.

Las empresas se convierten en escenarios donde el trabajador pasa la gran mayoria de su

tiempo, por eso es importante crear programas que permitan el desarrollo tanto personal como



laboral; es menester desde la administracién empresarial el ahondar en pro del talento humano y
en particular sobre la determinacién de su posible afectacion por factores de riesgo como lo son:
los factores relacionados con las condiciones ambientales, factores relacionados con la carga
fisica, factores relacionados con aspectos psicosociales, entre otros; siendo éstos Gltimos el punto

de partida de ésta investigacion.

Por consiguiente y segun Salanova, Gracia y Peird, (1996) es importante considerar las
investigaciones psicosociales y las estimaciones que hacen los trabajadores sobre su trabajo,
entendido como una construccion real a nivel social que impacta la conducta individual y
colectiva, repercute en la salud y el bienestar integral de los individuos. Aspectos que resultan
relevantes en esta investigacion ya que la percepcion de los trabajadores puede afectar el

cumplimiento de objetivos y su propio bienestar.

En relacion a los grupos de trabajo de OPINE S.A.S, se identificaron 2 estilos
gerenciales, el autocratico y el democratico, que segin Kurt Lewin, (1934) citado por Robbins
(2005) se pueden entender como una especie de lideres que centraliza la autoridad, establecen
métodos de trabajo, toman decisiones unilaterales, limita la participacion de los empleados, o
involucra a los empleados en la toma de decisiones, delega, fomenta la participacion en la

decision de los métodos y objetivos de trabajo, respectivamente.

Pregunta de Investigacion

Bajo este panorama, la pregunta de investigacion que suscito en la investigacion obedecio
a identificar (Cudl es la relacion que hay entre los factores de riesgo psicosocial de los

empleados de OPINE S.A.S, en relacion a la cultura organizacional?



Objetivo General

Hacer una descripcion en relacion entre la cultura organizacional y los factores de riesgo
psicosocial, a través del analisis de las variables y los resultados obtenidos por los instrumentos
de evaluacion para establecer un plan de acciones que permitan mejorar las condiciones actuales

de trabajo en OPINE SAS.

Objetivos especificos

Identificar cual es la cultura organizacional de los trabajadores de la compaifiia.

Identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaborales y de estres
relacionados con la organizacion y el trabajo desarrollado por los trabajadores al interior de la
misma.

Comprender la relacion cultura organizacional y el riesgo psicosocial para realizar un
analisis descriptivo de los resultados obtenidos con cada uno de los instrumentos o baterias

empleados para medir estas variables.

Proponer un plan de intervencion que permita mitigar los riesgos encontrados.
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ESTADO DEL ARTE

Son muchas las investigaciones que se han realizado en lo que refiere al tema de cultura

organizacional y riesgo psicosocial. Por mencionar algunas se encuentran las de:

Ortiz, P. y Cruz, L. (2008) quienes evaluaron clima y satisfaccion laboral en una empresa
comercializadora. El objetivo general se centrd en explicar la satisfaccion de los trabajadores, asi
como realizar un andlisis e indagacion de la relacion causal entre un ambiente de trabajo

favorable y el desempefio de los empleados.

Los resultados de la investigacion mostraron de manera positiva la satisfaccion laboral.
Es decir, los empleados se sienten parte importante de la empresa, estan satisfechos con la
ejecucion de su cargo, asi como con el trato que reciben por parte de sus jefes, subjefes, y el
apoyo por parte de recursos humanos, la gerencia, y el de otras areas. Entiéndase satisfaccion
laboral segin Salgado (1996) como una respuesta emocional positiva al puesto y al trabajo que

permite el cumplimiento de valores en un individuo.

Por su parte, Lopez, A. Gonzalez, O. (2009) realizaron otra investigacion de factores de
riesgos psicosociales que inciden en el estrés laboral del personal de una empresa industrial. Su
objetivo fue determinar los factores de riesgo psicosocial que inciden en el estrés laboral. Para
esto recurrieron a encuestas, guias de evaluaciones higiénicas, de monitoreo de ruido, de
temperatura, asi como cuestionarios de estrés laboral e instrumentos de medicion. Los resultados
de su investigacion mostraron un incremento de las condiciones de riesgo psicosocial por la
exposicion a iluminacién, temperatura, ruido y factores ergondmicos, concluyendo asi la

necesidad de implementar programas efectivos de salud ocupacional para el manejo del estres
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laboral, mejorar las condiciones y las posturas de ergonomia, y promover las medidas de salud

ocupacional segun el area de trabajo.

Calderon, Z. (2013) también investigd sobre la influencia de la cultura organizacional en
la estabilidad laboral., encontrando que la cultura organizacional de las empresas puede ser

inestable de acuerdo al comportamiento y el rendimiento de los trabajadores en sus labores.

Por lo anterior, se podria pensar que el desarrollo de una buena cultura organizacional
permite que en las organizaciones se fomenten buenas practicas y conductas como
responsabilidad, compromiso, participacion constante y madura. Cuando esto no ocurre,
sencillamente no hay buenos canales de comunicacion e informacion que permitan el alcance de

metas, se desconfie de los procesos y hay inestabilidad laboral.

En general, hay innumerables investigaciones realizadas dentro y fuera del pais por
Universidades que han publicadas en diferentes medios como revistas, sitios web, entre otros;
que dan cuenta de qué se hace, qué se ha hecho y qué se puede hacer frente a los riesgos
psicosociales en relacién al trabajo. Por ejemplo, Allende, S. (s.f), Huangal, W. (2017),
Francoise, F., Barbosa, D., y Uribe, A. (2010), Gonzalez, Y. (2013), Grueso, M., Hinestroza, J.,
Gonzélez, C., y Rey (2014), y Montafia, A. y Alonso, T. (2015) han trabajado en el area con
diferentes objetivos. Es decir, identificar los riesgos psicosociales ocupacionales en relacién a
ausentismo en grupos de trabajo, cultura organizacional y satisfaccion laboral, relacion entre
riesgo psicosocial, clima organizacional y liderazgo. Lineamientos de medicion de factores de
riesgo psicosocial a los que se encuentra expuesto el personal en las empresas, entre otros. Para

ampliar informacion, consultese las referencias de las citas mencionadas.
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Ahora bien, estas investigaciones han permitido identificar varias cosas: revelan la
necesidad hacer mas estudios a nivel nacional sobre salud ocupacional para entender coémo
operan estos los factores de riesgo psicosocial en el &mbito laboral y asi poder planear estrategias
de control, mitigacion y erradicacion, y asimismo propiciar ambientes laborales saludables y
protectores para la poblacion trabajadora; apuesta a la que se invita precisamente con esta

investigacion.

Las investigaciones realizadas, también invitan a prestar atencion a la relacion que existe
entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral, precisamente para mitigar su impacto en los
trabajadores que puede en algunas oportunidades ser muy alta. Es importante recordar que la
cultura organizacional tiene como finalidad contribuir al desarrollo integral en entidades privadas
y estatales, fortalecer la satisfaccion laboral, fomentar el desarrollo empresarial y la participacion
responsable. Por lo cual, los programas de capacitacion e interaccion seran una buena alternativa

en busca de mejoras para las instituciones.

Si bien, muchas de las investigaciones definen algunas variables de trabajo. Por
mencionar algunas, ha de resaltarse en particular: los factores psicosociales, riesgo psicosocial,
productividad, bienestar, gestion humana, liderazgo, clima organizacional, cultura, procesos de
cambio, estrategia, entre otras, todas ellas con miras a entender mejor cuales son las dindmicas
que se llevan a cabo en las organizaciones y que pueden afectar o aportar al desarrollo de las
mismas. Por ejemplo, los factores de riesgo psicosocial segin Gonzales, Y. (2013) pueden
afectar la calidad de vida de las personas, asi como su comportamiento y productividad cuando

hay desmotivacion e insatisfaccion en el trabajo, lo cual podria ocasionar accidentes,
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enfermedades , estrés en el trabajo, o patologias que podrian considerarse como enfermedades

profesionales.

Por lo anterior, ha de resaltarse y dar cumplimientos, por ejemplo, a lo que establece la
resolucion 2646 del 2008 frene a las disposiciones y responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencidon y monitoreo permanente a factores de riesgo psicosocial en

el trabajo.

También se ha de reconocer tal y como sefialan Montafia, A. y Alonso, T. (2015) la
existencia de insumos que se han desarrollado para la medicién del clima organizacional como
por ejemplo el ILM.C.O.C. (Un Instrumento para medir Clima en las Organizaciones
Colombianas) disefiado, aplicado y evaluado por Carlos Eduardo Méndez Alvarez, y del cual se
pueden extraer siete areas de interés y deben ser objeto de estudio como son: calidad de las
relaciones interpersonales, sentido de pertenencia, identificacion y satisfaccion con la institucion,
estructura y divisién de trabajo, politicas corporativas, condiciones y elementos de trabajo,
enfoque en eficiencia y productividad y prioridad en el conocimiento de la organizacién y la

capacitacion.

Las encuestas también son otro medio de recopilar informacion y en las cuales se pueden
incluir diferentes tipos de preguntas en relacion a valores sociales y organizacionales, la cultura
intrinseca en cada trabajador, de la empresa misma, que permiten identificar factores influyentes

en la gestion del conocimiento para desarrollar estrategias que faciliten el éxito empresarial.

En conclusion, la cultura organizacional es fundamental dentro de las organizaciones,

pues brinda un direccionamiento a todos los empleados que permiten compartir significado,
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valores, creencias, ideas e informacion desde la manera en cdmo se piensa y actla generando un

clima de confianza, cooperacién y ayuda mutua.

Entonces, se podria pensar por ejemplo en realizar concursos para promover y ascender a
empleados, incentivar la investigacion en todos los niveles de la empresa, desarrollar tareas
diversificadas en agquellos casos donde el trabajo parece mecanico o repetitivo, procurar por tener
ambientes de trabajo colaborativo y en equipo con lideres que propicien el conocimiento, la
exploracién de nuevas ideas e incentiven la integracion. La cultura no se puede considerar como

un simple modelo a seguir, es una herramienta potencial de gestidn organizacional.
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MARCO TEORICO

Riesgo Psicosocial

La preocupacion por los factores psicosociales y su relacion con el ambito laboral se da
hacia finales de 1970. En 1984 se publicd “Los Factores Psicosociales en el Trabajo:
Reconocimiento y Control” un documento oficial e internacional por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), en el cual se reconoce los factores psicosociales en el trabajo
como elementos complejos y dificiles de entender, dado lo dificil que resulta entender en
conjunto las percepciones y experiencias de los trabajadores, y la cantidad de aspectos que se
pueden abarcar. También se hace referencia a la identificacion de la problematica a mediados de
1974, momento en el cual la Asamblea Mundial de la Salud hace un llamado a documentar los
efectos e importancia de los factores psicosociales en el trabajo y su incidencia sobre la salud de

los trabajadores.

Asi, en 1986 la OIT definid los factores psicosociales como el conjunto de percepciones y
experiencias de los trabajadores en las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la
satisfaccion y las condiciones de organizacion, en relacion a las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal, que pueden influir en la salud, el rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo.

Se han de incluir también los siguientes factores: Mala utilizacién de las habilidades, la
sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario,
la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos

y el peligro fisico.
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Hacia 1988 se publicd el documento “Los factores psicosociales en el trabajo y su
relacion con la salud” por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en Cox y Griffiths
(1996) quienes acufian el concepto de factores de riesgo psicosocial como “los aspectos del
trabajo, de la organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales”
que segun Martin y Pérez (1997) se pueden definir como aquellas condiciones presentes en una
situacion laboral que se relacionan con la organizacion, el trabajo y la ejecucion de las tareas; y
que pueden afectar el bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como el

desarrollo del trabajo.

En 1998 la OIT publico la tercera edicion de la Enciclopedia de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, momento en el cual los factores organizacionales y la organizacion del trabajo junto
con los efectos sobre la salud y el bienestar del trabajador, y la empresa se convierten en fuentes
de estudio. Para el afio 2001 Carayon, Haims y Yang definieron los factores psicosociales como:
“las caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotacion emocional
para los trabajadores y los gestores”. Por su parte, Benavides, et all. (2002) manifiestan que los
factores organizacionales y psicosociales cuando son disfuncionales en las empresas, generan
poca adaptacion, tension y respuestas psicofisioldgicas de estrés que pasan a ser factores
psicosociales de riesgo. Por lo tanto, se pueden considerar como factores de riesgo que afectar

negativamente el bienestar y salud de los trabajadores.

Por su parte, Gonzéalez y Llaneza (2003), consideran factores psicosociales aquellos
factores provenientes de la organizacion y de la interaccién humana que pueden afectar la salud
del trabajador. Por ejemplo, la carga laboral, el control sobre las tareas asignadas, el rol que se

desempefia en el sitio de trabajo, las relaciones laborales, entre otros.
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Anteriormente las empresas se organizaban y estructuraban para el logro de sus objetivos
a través de la realizacion de tareas por parte del trabajador, descuidando su bienestar y las
condiciones de seguridad. No obstante, afloraron nuevos términos como medicina en el trabajo,
enfocadas a estudiar accidentes y enfermedades producto de la actividad laboral y los mismos
puestos de trabajo. Posteriormente, se acogieron otros términos como higiene y seguridad en el
trabajo con un enfoque mas preventivo por lo cual se impulsé la promocion y prevencion para

mejorar las condiciones de trabajo y salud del trabajador.

En consecuencia, las empresas empezaron a identificar otros factores que estaban
incidiendo en el desempefio del trabajador. Por ejemplo: el ausentismo, incapacidades por
enfermedades asociadas a estrés, fatiga laboral, desinterés en la ejecucion de labores, problemas
de comunicacion o malas relaciones interpersonales. Asi las cosas, los factores de riesgo
psicosocial suscitan diferentes aspectos que al relacionarse entre si, sefialan la incidencia
negativa de los factores psicosociales en el ambito laboral tal y como lo plantean Taris y
Kompier (2005) cuando hacen mencién a ciertos factores pueden alterar y desequilibrar los

recursos y las capacidades de las personas cuando se intenta responder a un flujo de trabajo.

También podrian considerarse otros indicadores desde la postura de Roozeboom,
Houtman y Bossche (2008) quienes proponer indicadores psicosociales asociados a las
condiciones de empleo, disefio del puesto y calidad en el trabajo; y organizacionales asociados a

politicas y filosofia de la organizacion, cultura y relaciones industriales.

En Colombia, el riesgo psicosocial ha venido tomando gran importancia desde del afio
2008, cuando se establecieron y dispusieron en la Resolucion 2646 de 2008 las responsabilidades

de identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de factores de riesgo
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psicosocial en el trabajo para la determinacion del origen de patologias causadas por el estrés
ocupacional. De esta manera, se obligd a las empresas a realizar anualmente la evaluacion del

riesgo psicosocial al que podrian estar expuestos sus trabajadores de acuerdo a sus funciones.

Es importante considerar el termino Psicosocial como el comportamiento del ser humano
en el contexto social. Es decir, las interacciones a nivel organizacional, familiar, educativo, entre

otros.

Segun la OIT (1986) citado en Medicina y Seguridad del Trabajo (2011), asi como la
literatura, el concepto de riesgo psicosocial se ha de considerar de 3 formas diferentes: factores
psicosociales, factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales laborales, que pueden
representar un conjunto de percepciones y experiencias de los trabajadores y que abarcan
aspectos en lo que refiere: sobrecarga en el trabajo, autocontrol, conflicto de autoridad,
desigualdad en los salarios, inseguridad, problemas en las relaciones laborales y/o turnos de

trabajo.

Los factores psicosociales segun Minztberg, H. citado en Medicina y Seguridad del
Trabajo (2011), también tienen que ver con la estructura organizacional. Es decir, la cultura
corporativa, el clima laboral, el liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, se convierten en
factores que pueden ser positivos o negativos, mientras que los factores psicosociales de riesgo
segun Benavides, F et all., citados en Medicina y Seguridad del Trabajo (2011) hacen referencia
a elementos que pueden afectar negativamente la salud y el bienestar del trabajador cuando

actian como agentes desencadenantes de tension y estrés laboral,
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Por lo anterior, se ha de considerar que la cultura organizacional influye en el estado de
animo de los trabajadores y los afecta tanto a nivel comportamental como psicolégico,

representando un riesgo para su salud mental.

Factores de riesgos psicosociales (FRP) a nivel mundial

De acuerdo con el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, INSHT
(1997), los factores psicosociales hacen referencia a situaciones laborales presentes que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de tareas,
y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del

trabajador.

Por su parte, Barahona (2008) sefiala que la OIT indica que los factores psicosociales del
entorno laboral son el resultado de la interaccién del mismo con el medio ambiente, las
condiciones de su organizacion y el grado de satisfaccion los cuales el trabajador experimenta y
percibe influyendo en su rendimiento y salud. Por ejemplo Murray y Lépez (1996) sefialan que
hacia 2020 la depresion y las enfermedades coronarias seran causantes de mortalidad prematura

y de situaciones de incapacidad laboral y social.

En cuanto a lo que refiere salud mental, la organizacion mundial de la salud OMS (2004)
la define como un estado de bienestar en el que el individuo identifica sus propias aptitudes,

afronta la vida, trabaja de manera productiva y contribuye a la comunidad. No obstante, el doctor
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Cavanagh, J. citado en Aceves, (1981) afirma que la salud mental es un estado del ser que

permite una coordinacion de facultades para obtener fines presentes y futuros.

Ahora bien, se pueden considerar segun Aceves (1981) seis caracteristicas fundamentales
de la normalidad psiquica. Es dinamica, se afecta el funcionamiento del organismo y se puede
llegar a somatizar una enfermedad, la salud mental no es la misma para todos, hay variaciones, la
salud mental es algo méas que una ausencia de sintomas, la herencia fisica no tiene relacion con la
enfermad mental, influye mas lo social, y finalmente, la actividad debe estar dirigida a un fin, ya

sea material o subnatural.

Por otro lado, en el manual de Factores y Riesgos psicosociales en PYMES (Gabinete de
asesoramiento y asistencia técnica en prevencion de riesgos laborales de Melilla), los factores
psicosociales laborales pueden ser considerados como condiciones organizacionales vy
psicosociales de trabajo que pueden ser tanto positivas o negativas e influyen directamente sobre
el trabajador dependiendo de factores intralaborales como: sobrecarga, ritmo, horarios, ambiente
equipos, cultura organizacional, funciones, relaciones interpersonales, factores extra laborales
relaciones familiares, comunicacion, situacion econémica del grupo familiar, caracteristicas de la

vivienda y movilidad y desplazamiento.

Por lo anterior, siempre sera necesario identificar, evaluar e intervenir sobre aquellos
factores que inciden en la funcionalidad, productividad y eficiencia de las personas. Por este y
otros motivos, estudiantes e investigadores de la Universidad Javeriana elaboraron por ejemplo

instrumento de evaluacién de los factores de riesgo psicosocial.
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Cultura Organizacional

En lo que refiere al concepto de cultura organizacional, otro tema de investigacion de este
documento, vale la pena sefialar que sobre los afios 70°s se empez6 a dejar de ver a las empresas
como medios racionales por medio de los cuales se coordinan y controlan grupos de personas, y
se empez0 a identificar en cada una de ellas una propia personalidad; emergiendo conceptos tales
como: clima organizacional en gque son evidentes los valores que se asocian al éxito o fracaso de
la organizacion. Por ejemplo, Deal y Kennedy (1982), Peters y Waerman (1982), Ouchi (1981),
Kotter y HesSmith (2003) han identificado que ciertas culturas organizacionales conducen a que

una empresa sea mas efectiva o tengan mejor desempefio.

Schein, E. (1992), es uno de los autores mas destacados en el tema de cultura
organizacional. El habla acerca de “Un patrén de supuestos basicos compartidos, el grupo
aprende en la medida que resuelve sus problemas de adaptacion externa e integracion interna,
que los ha trabajado lo suficiente para ser considerados como validos y, por lo tanto, dignos de
ser ensefiados a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
relacion con esos problemas” (Schein, 1992: p. 12) analizado desde tres angulos: artefactos,

valores adoptados y declarados y supuestos basicos .

Los artefactos son las estructuras y procesos organizacionales visibles que incluyen el
ambiente fisico de la organizaciéon. Aunque son faciles de observar, son dificiles de descifrar.

Son observables y tangibles, y permiten estudiar la cultura en la empresa.

Los valores adoptados y declarados incluyen estrategias, objetivos, filosofias, reglas y

normas de comportamiento que pueden reflejar racionalizaciones y aspiraciones validas en los
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procesos sociales compartidos en la organizacion. Los valores adoptados y declarados predicen
buena parte del comportamiento de sus miembros. Sin embargo, algunas veces pueden ser

contradictorios entre si, 0 del comportamiento observado.

Supuestos basicos son aquellas medidas que han solucionado problemas de adaptacion
externa o de integracion interna y que a fuerza de repetirse con éxito llegan a asumirse por los
miembros de la organizacion en forma automatica hasta convertirse en creencias, percepciones,
pensamientos y sentimientos que de manera inconsciente son asumidas y tomadas como

verdaderas por los miembros de la organizacion.

Lo importante de este enfoque es que genera un continuo desde lo invisible a lo visible, lo

descifrable a lo no descifrable, de niveles que se dan por hecho y supuestos que son declarados.

Cuando se mide la cultura en general se miden actitudes, creencias, normas y valores
siendo aspectos subjetivos y objetivos. Es decir, como se genera la retdrica organizacional que

permite medir la influencia del desempefio y la efectividad organizacional.

Robbins (1998) por ejemplo enuncia que el modelo conceptual del impacto de la cultura
en el desempefio y la satisfaccion, alude a ciertos factores como: la innovacion, el riesgo, la
orientacion a resultados, de personas, el equipo, agresividad o estabilidad en relacién a cémo es

percibida la cultura que afecta el desempefio y la satisfaccion.

En cuanto a la relacion que existe entre valores de la cultura organizacional y el bienestar
de los trabajadores, se puede recurrir al modelo de organizacion saludable MIOS que menciona

Grueso y Rey (2013). Es decir, a los estados de bienestar que estan en funcion de factores
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relacionales y estructurales que pueden tener un caracter interno o externo. Por lo tanto, la
cultura organizacional pasa a ser una variable determinante en el bienestar de los trabajadores, lo
que moviliza a que las organizaciones planteen en sus objetivos el bienestar con miras a tener

mejores resultados a nivel productivo.

Ahora, para hablar de riesgo psicosocial es necesario tener en cuenta el contexto en el
cual se encuentra inmerso del trabajador. Es decir, la cultura organizacional que en palabras de
Hofstede (1991) podria definirse como “la programacion colectiva de la mente que distingue los
miembros de una organizacion de otra” (p. 180). Esto implica estar asociado a un estilo de
trabajo y la convivencia dentro de la empresa. Por lo tanto, es necesario establecer valores

culturales que brinden y aporten a la solucion a problemas comunes.

Por lo anterior, los valores corporativos podrian ser considerados como elementos clave
en las organizaciones que se deben ir construyendo dia a dia, deben ser interiorizados en cada
trabajador y considerados como pautas de comportamiento que permiten una identidad propia en
relacion a los procesos internos de la empresa, sus normas de convivencia, conductos regulares,
metas y politicas de servicio establecidas. De esta manera, no seria extrafio encontrar que los
trabajadores puedan desempefiar sus funciones con calidad y tranquilidad que se podria llevar a

términos de lo que plantea el Engagement.

El Engagement es un término que se empez6 a emplear sobre el afio 2002, y puede ser
definido segun Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Bakker (2002) como un estado mental positivo
que se relaciona con el trabajo con caracteristicas asociadas como: vigor, dedicacién y absorcion,

término que contrapone a lo que se considera como burnout que implica altos niveles de cinismo,
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agotamiento, despersonalizacion e ineficacia laboral segun anuncia Spontén y colaboradores

(2012).

Al revisar la literatura, son evidentes los numerosos y diferentes estudios que se han
realizado y muestran una correlacién significativa entre la cultura organizacional y la salud de
los empleados en todo nivel, que cada vez incluyen mas términos. Sin embargo, es importante ir
mas alla de los mismos y realizar promocion y prevencién en las empresas que han identificado
falencias en sus estructuras. Asimismo, se han de implementar cambios en lo que refiere y hace
parte de la cultura organizacional, aspecto en el que se han realizado varias investigaciones y han
participado historiadores, socidlogos y psicologos quienes sefialan un componente central

referente al liderazgo. Edgar h. Shein.(1988)

Lo anterior implica que para crear cambios significativos y crecimiento en las empresas u
organizaciones se generen y se incentive: la creacion de lider como animadores, como creador de
cultura y mantener el mismo. En consecuencia, se debe comprender la cultura de la organizacion,
sus puntos fuertes y débiles, y consolidar aquellos elementos que se necesitan para mantener la
aptitud para funcionar y crecer. A este proceso se le puede considerar como
“institucionalizacion” que consiste precisamente en determinar los elementos de éxito y
concederles permanencia y estabilidad. De esta manera, los lideres se pueden considerar como

facilitadores eficaces a pequefa escala.

Por lo tanto, los lideres del futuro habran de tener caracteristicas asociadas a excelentes
niveles de percepcién e inteleccion de la realidad y de si mismos, motivacion para resistir el
esfuerzo, el aprendizaje y el cambio, fuerza emocional, destrezas para analizar el contexto

cultural asi como desarrollar procesos que amplien la cultura, voluntad y posibilidad de implicar
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a otros en la participacion y ejecucién de tareas sencillas y complejas, voluntad y posibilidad de

compartir el poder y el mando de acuerdo con sus conocimientos y destrezas.

El liderazgo sera entonces de manera creciente una funcién que surgird y no una

propiedad de las personas designadas para desempefiar misiones formales.

Para concluir ha de considerarse que la Cultura Organizacional tiene gran relevancia y los
factores organizacionales no dependen Unicamente de aspectos internos de la empresa, sino de
multiples factores que estarian relacionados con politicas y filosofia de las organizaciones,
trabajo — familia, gestidon de los recursos humanos, politica de seguridad y salud en el trabajo,

responsabilidad social corporativa, estrategias empresariales, supervision y liderazgo.

MARCO LEGAL

A continuacion se relaciona la normatividad vigente en cuanto a seguridad y salud en el

trabajo, que aporta y hace parte del area de investigacion.

Ley 1010 de 2006

Esta ley define el acoso laboral como todas aquellas conductas persistentes ejercidas
sobre un empleado o un compariero de trabajo que pueden llegar a infundir miedo, intimidacién
y angustia, o inducir a la renuncia del mismo. Por consiguiente, la Ley 1010 de 2006 busca
prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato

desconsiderado y ofensivo; y en general todo ultraje a la dignidad humana en el &mbito laboral.

El acoso laboral es el mayor componente generador de riesgo psicosocial.
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Resolucion 2646 de 2008

Esta norma establece los criterios para definir los factores de riesgo psicosocial que se
generan al interior de las organizaciones. Su proposito es definir responsabilidades para
identificar, evaluar, prevenir y monitorear permanentemente la exposicion de los empleados a las

patologias causadas por el estrés ocupacional.

Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial 2010

La Direccidon General de Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion Social
contraté con la Pontificia Universidad Javeriana un estudio de investigacion para el disefio de
una bateria de instrumentos de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, que se validé en

una muestra de trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales.

Asi han surgido un conjunto de instrumentos validos y confiables que pueden ser
utilizados por los responsables del programa de salud ocupacional de las empresas para
identificar los factores de riesgo psicosocial, a los que se encuentran expuestos los trabajadores

de diferentes actividades economicas y oficios.

GTC-45 2012

Guia Técnica Colombiana (GTC) para la identificacion de peligros y la valoracion de los
riesgos en seguridad y salud en el trabajo. Proporcionan directrices para identificacion vy
valoracion. Su proposito es construir un panorama global de los riesgos laborales que se puedan

presentar en las organizaciones, como por ejemplo, el psicosocial.
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Decreto 1072 de 2015

En este decreto se obliga a todas las empresas del pais, sin importar su tamario, la
implementacion del sistema de seguridad y salud en el trabajo. Su propoésito es prevenir las
lecciones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo a las cuales estan expuestos los

empleados, reduciendo al minimo accidentes y enfermedades laborales que se puedan presentar.

Decreto-ley 1295 de 1994.

Establece multas de hasta 500 Salarios Minimos Legales Vigentes (SMLV) para las

empresas y de hasta 1.000 SMLV para las ARL.
Resolucién 8430 del Ministerio de salud (1993)

Que tiene que ver con el trabajo con humanos y consentimientos informados.

Resolucion 4886 de 2018

La cual establece la politica de salud mental y su obligatorio cumplimiento para los

integrantes del sistema de gestion de Seguridad y Salud en el trabajo.
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DISENO METODOLOGICO

Paradigma.

Esta investigacion se abordd desde un paradigma de investigacién cuantitativa
descriptiva, y a su vez analitica ya que su proposito fue ordenar, interpretar y comprender los
motivos internos de OPINE SAS en relacion al factor humano mediante la medicion de algunas
variables propias de los Factores de Riesgo Psicosocial y Cultura Organizacional, asi como dar
explicacion consistente a través de los datos que han arrojado instrumentos validados que

permiten medir diferentes elementos que hacen parte de la organizacion.

Tal y como sugiere Dilthey (1986), el investigador hace un andlisis de la accion humana y
de fendmenos reales para comprender e interpretar un fendmeno o una realidad en un contexto
concreto. Tambiéen para comprender aquellas conexiones de la vida cultural y social, presentar

una vision de la realidad apoyado en diferentes interpretaciones,

Linea de investigacion

Salud, Ambiente y Trabajo: Higiene y seguridad laboral, sociologia y psicologia en el

trabajo.

Meétodo

Para poder dar cuenta de que pasa en OPINE SAS, se realizé un ejercicio descriptivo y
explicativo acerca de que sucede en la empresa en lo que refiere al tema central e interés de

investigacion. Es decir, de los factores de riesgo y la cultura organizacional de en la empresa
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teniendo en cuenta los diferentes instrumentos de recoleccion de datos empleados. Asi, fue
necesario corroborar la informacion que existe como evidencia, buscar y consolidar la
informacion, recurrir a fuentes expertas, asi como a realizar diferentes ejercicios de observacion,
entrevistas, informes, artefactos y documentos. Toda esta informacidn entre si hacen objeto de
analisis, exploracion, e interpretacion tal y como sugiere Quintana, A. y Montgomery, W.
(2006).

De igual manera, se corroboro informacion existente como evidencia que permitié tomar
decisiones y sefialar ciertas alternativas a través de resultados numéricos que fueron tratados
estadisticamente, pues Rodriguez (2010) manifiesta que dentro de los criterios de la
investigacion cuantitativa lo que no puede medirse u observarse con precision se debe descartar
como objeto de estudio ya que una de las caracteristicas del método cualitativo es centrase en

hechos o causas propias que den cuenta del fendmeno de estudio.

Tipo de investigacion

Para el presente proyecto se realizara una investigacion cuantitativa de corte descriptivo y
explicativo que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2009) permiten especificar propiedades,

caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice.
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Instrumentos para la recoleccion de datos

Encuesta

Para obtener informacion sobre la cultura organizacional se replicd una encuesta
realizada por un par de estudiantes de la Universidad de la Sabana dirigida a todos los
trabajadores de OPINE SAS, incluyendo los gerentes. El objetivo fue determinar cual su
concepto y percepcién sobre la cultura organizacional de la firma teniendo en cuenta tanto su

contexto interno como externo. (Anexo 1).

Bateria de riesgo psicosocial

Para la identificacion del riesgo psicosocial, se recurrié al informe de “identificacion y
evaluacion de factores de riesgo psicosocial en la organizacion” aportado a OPINE SAS en
agosto de 2018 en el que se establece que los datos aportados se dan en relacion a la resolucion
2646 de 2008 que establece las disposiciones y define las responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo, y para la determinacion del origen de las patologias

causadas por el estrés ocupacional.

La Direccion General de Riesgos Laborales del Ministerio de Trabajo contratd un estudio
con la Universidad Javeriana para que disefiaran un instrumento que permitiera evaluar los

aspectos cuantitativos y cualitativos de los riesgos psicosociales, dando como resultado la bateria
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de riesgo psicosocial, cuya funcion principal es elevar la calidad de los procesos de evaluacion
del riesgo psicosocial con el objetivo de poder establecer programas que le apunten a una

problemética real de la organizacion.
Entre los aspectos que se evaluaron estan:

Aspectos intra laborales

Correspondientes a demandas de trabajo (cuantitativas, de carga mental, emocionales,
ambientales, de esfuerzo fisico, de la jornada de trabajo, exigencias de responsabilidades del

cargo, consistencia del rol e influencia de lo laboral sobre lo extra laboral).

Control (autonomia, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas,

participacion en el cambio, claridad del rol y capacitacion).

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (caracteristicas del liderazgo, relaciones

sociales, retroalimentacion del desempefio y relacion con los subordinados)

Recompensa (reconocimiento, compensacion y recompensas)

Factores extra laborales

Asociados a tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicacién y relaciones
interpersonales, situacion econdmica del grupo familiar, vivienda y entorno, influencia de lo

extra laboral sobre el trabajo, desplazamientos de la vivienda al trabajo y viceversa.

Factores individuales
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Informacion sociodemografica (sexo, edad, estado civil, grado de escolaridad, ocupacion

o profesién, lugar de residencia, estrato, tipo de vivienda y nimero de personas a cargo)

Informacion ocupacional (lugar de trabajo, antigiiedad, nombre y tipo de cargo,

dependencia, tipo de contrato, horas de trabajo diarias y modalidad de pago).

En consecuencia, se analiz6 el informe que aportd la psicologa experta en salud
ocupacional a OPINE SAS. Es decir, los resultados de la bateria de riesgo psicosocial que

permite obtener los niveles de riesgo de la siguiente manera:

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria

seran objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de
este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones
gue se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de intervencion, a fin

de mantenerlas en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada.
Las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y acciones

sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria

requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.



33

Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy
altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria requieren

intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

El analisis del resultado de la encuesta y la bateria de riesgos psicosocial seran
fundamentales para poder describir el ambiente de la organizacion en lo que refiere a estos dos
aspectos, pues a partir de esta informacion se desarrollara un diagndéstico de la situacién actual de

la compafiia, permitiendo generar conclusiones y proponer estrategias de intervencion.

Poblacion

La poblacién para esta investigacion corresponde a trabajadores de la firma de auditoria
de OPINE SAS que estan conformados por Gerentes-socios, coordinadores y auditores. Se tuvo
en cuenta que todos sean mayores de edad y cuenten con un vinculo laboral activo dentro de la

empresa con una antigiiedad mayor o igual a 6 meses.
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CRONOGRAMA
JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBE
ACTIVIDAD RESPONSABLE
S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3S4S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1S2 S3 S4
Reunion con gerencia X Gerente /
9 Profesionales
!_evantarp,lento de la X Profesionales
informacion documental
Aplicacion de la bateria de Psicéloga

riesgo psicosocial

especialista en SST

o . Psicologa
Socializacion del informe de ) g
. ) . X especialista en SST
riesgo psicosocial
/ Gerente
Aplicacion de la encuesta X Profesionales
Andlisis de la informacion X Profesionales
Socializacion con socios — X Gerente /
gerentes Profesionales
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RESULTADOS

Caracterizacion de la poblacion evaluada

En la investigacion participaron 20 sujetos. 13 mujeres y 7 hombres, correspondiente al 35%

y 65% respectivamente. Véase figura 1.

MASCULINO

FEMENINO

Figura 1. Porcentaje de participacion de acuerdo al género de los participantes

Los participantes se estan en un rango de edad comprendido entre 18 y 60 afios. Sin
embargo, la mayor parte de la poblacion se concentra entre los 24 y 29 afos, datos

correspondiente al 40% de la muestra, tal y como se puede evidenciar en la figura 2.

5% 5% W18A23

244 29
m3I0A3S
ma2A47

W48 AS53

158458

BE0 O MAS

Figura 2. Porcentaje de acuerdo a la edad de los participantes
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El estado civil es un atributo que corresponde a la situacion particular de las personas
respecto de su familia, la sociedad y el estado. Por lo tanto, entre la poblacion evaluada se

encontraron personas con los siguientes atributos: casadas, solteras y en union libre. Ver figura 3.

m SOLTERO
B CASADO
UNION LIBRE

Figura 3. Estado civil de los participantes.

En lo que respecta al nivel de estudios, un 40% de la poblacién es profesional. EI 60%
restante se distribuye en técnicos, bachilleres y personas que no han definido su situacion
académica profesional. Es decir, se encuentran estudiando una carrera universitaria actualmente
0 tuvieron que abandonar la misma en algin momento y no han podido retomar para finalizar.
En cuanto a la labor que desempanian estas personas en la empresa, vale la pena resaltar que las
funciones de sus cargos se asociaron a su nivel de estudios. Es decir, los profesionales asumen
actividades de alta responsabilidad y por lo tanto alta demanda de tiempo e incremento en los

niveles de estrés que manejan; quienes tienen niveles de escolaridad més bajos.
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M BACHILLERATO
COMPLETO
B TECNICO COMPLETO

B PROFESIONAL
INCOMPLETO
' PROFESIONAL
COMPLETO
M POSTGRADO
COMPLETO

Figura 4. Nivel de estudios de los participantes.

Los participantes de esta investigaciones son colombianos y todos viven el al Ciudad de
Bogotd. No obstante, sus domicilios se ubican en distintos estratos socioeconémicos que en
Colombia obedece a una clasificacion de los inmuebles residenciales y en relacion a los mismos
por ejemplo se hace la liquidacion del cobre de servicios publicos, o se pueden recibir algunos
beneficios por parte del estado. La mitad de la poblacion evaluada vive en el estrato 3
correspondiente, el otro 50% se distribuye en estratos 2 y 4 tal y como se puede observar en la

figura 5..

mDOS

W TRES

M CUATRO

Figura 5. Estrato socioeconémico de los participantes
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Se destaca que la mayoria de colaboradores, el 55% habitan en arriendo y el 25% en casa
propia; el tipo de vivienda influye en la percepcion que tiene el trabajador respecto a su
estabilidad econdmica. Una persona que vive en arriendo, mensualmente debera destinar parte de
su salario para pagarlo y segun la habilidad que tenga en el manejo de su presupuesto, lo que
podréa generar mas 0 menos niveles de estrés, pues quien tiene vivienda propia puede tener mayor
poder adquisitivo, y aunque existan compromisos econdémicos se proyecta mayor estabilidad a

futuro.

20% 25%

‘ PROPIA
ARRIENDO
55% FAMILIAR

Figura 6. Tipo de vivienda de los participantes

En cuanto al nimero de dependientes econdmicos, la poblacidén evaluada se divide en
dos, el 50% manifiesta tener una, dos o tres personas a su cargo, mientras que el otro 50% no

tiene responsabilidades econdmicas mas que las suyas al interior de su familia.

B NINGUNA

EDE1-3
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Figura 7. Dependientes econémicos por parte de los colaboradores

Se puede considerar que la empresa en la que laboran los participantes de esta
investigacion brinda estabilidad laboral, pues hay personas que llevan entre 16 y 20 afios
laborando en la misma. Asimismo, hay otras que llevan méas de 10 afios, asi como otras que
podrian considerarse como jovenes en la entidad. Es decir, llevan menos de un afio. Veéase la

figura 8.

Ahora, en cuanto a las personas que llevan menos de un afio, usualmente tienen
expectativas frente al clima y la cultura organizacional, la gestion empresarial y el crecimiento
que pueden tener a nivel personal y profesional. Luego de un afio ya estan adaptadas a la
organizacion y/o a su cargo y su trabajo puede fluir con mayor facilidad, siempre y cuando
cuenten con los recursos tanto personales como organizacionales. Bateria de riesgo psicosocial.

Opine (2018)

B Menos de 1 afio
1AS
M6A10

H11A15

W16A20

Figura 8. Afios de permanencia de los participantes en la compafiia

De acuerdo a la actividad econdémica de la organizacion, el 35% de las personas
encuestadas esta en jefaturas, el 5% es operativo, y la mayoria de la poblacién que corresponde

al 60% se puede considerar como profesional debido al tipo de tarea que realiza en la empresa.
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W JEFATURA
B PROFESIONAL
B OPERARIO

Figura 9. Nivel del cargo de los participantes.

El contrato con el que han sido contratadas las personas es a término indefinido. Solo una
pequefia muestra de la poblacion (el 5%) tiene un contrato temporal, pues son personas que
llevan menos de un afio en la empresa. Ahora, que las personas puedan tener un contrato
indefinido podria considerarse como un factor que tiene relacion con la seguridad, el desarrollo y
la percepcién del futuro laboral y personal, pues las politicas de contratacion y estabilidad
laboral que brinda la organizacion influyen sobre la percepcion de los trabajadores respecto a la
seguridad del trabajo, las posibilidades de promocion, y la estabilidad econémica laboral,

personal y profesional. Bateria de riesgo psicosocial. Opine (2018)
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TEMPORAL
MENOS DE UN
ANO

B TERMINO
INDEFINIDO

Figura 10. Tipo de contrato de los participantes

De acuerdo al tiempo de trabajo, el 75% de la poblacién indica tener una jornada laboral
de ocho horas. Sin embargo, un 25% informa tener una jornada mayor a este tiempo. Es decir,
esto podria considerarse segun la literatura como un factor que podria llegar a aumentar la fatiga
laboral y afectar negativamente la relacion de los colaboradores en relacion con su ambito
personal, familiar y social.

10%

l | 8 HORAS
\ 90% / ® MAS DE 8

Figura 11. Tiempo de trabajo de los participantes

Finalmente, y en lo que refiere al salario mensual de cada colaborador, el el 95% tiene un
tipo de salario fijo, el 5% tiene un salario combinado entre fijo y variable. El salario es muy
importante debido a que es la fuente principal de los ingresos de las personas cuya ocupacion es

la de empleados y juega un papel motivador esencial en cualquier organizacién. Bateria de riesgo

psicosocial. Opine (2018)
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HFUO

B UNA PARTE FUAY
OTRA VARIABLE

Figura 12. Tipo de salario de los participantes.

Bateria de riesgo psicosocial

OPINE SAS como empresa legalmente reconocida, ha manifestado su interés y
responsabilidad sobre el bienestar de sus colaboradores. Por tal razon, contrato un servicio
externo especialista en gerencia de la salud ocupacional con el fin de realizar un el diagnostico
de los factores de riesgo psicosocial a los que pueden estar expuestos colaboradores, y asi tener
un insumo como punto de partida para poder hacer una intervencién psicosocial orientada a
disminuir no solo el riesgo encontrado, asi como el ausentismo laboral y la accidentalidad,

aspectos que se relacionan directamente con la calidad y el desempefio laboral.

En consecuencia, fue una psicéloga experta en salud ocupacional la encargada de aplicar
en agosto de 2018 la bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, un instrumento
avalado por el Ministerio de Proteccion Social y estandarizado para la poblacion colombiana. A
continuacién, en la tabla 1 se pueden identificar los resultados obtenidos y reportados a OPINE
SAS, e acuerdo a cada una de las &reas que se evaltan. Liderazgo y relaciones sociales, control y

autonomia sobre el trabajo, demandas del trabajo, recompensas y factores extra laborales.



DOMINIO DIMENSIONES RECOMENDACIONES
Caracteristicas de
liderazgo
Relaciones sociales en
el trabajo
LIDERAZG
oY Retroalimentacion del
RELACION  desempefio
ES Relacion con Fortalecer y respaldar el
SOCIALES s
colaboradores Evaluada papel de los lideres frente
EN EL . .
por 8 colaboradores a sus equipos de trabajo,
TRABAJO sensibilizando a los
colaboradores en cuanto
al trabajo en equipo y el
logro de metas conjuntas.
Claridad del rol
CONTROL Capacitacion
Y Participacién y manejo
AUTONOM del cambio
IASOBRE  Control y autonomia
EL
Oportunidades para el
TRABAJO  yso y desarrollo de
habilidades y
conocimientos
Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico
Demandas emocionales
Evaluada por 19
DEMANDA  colaboradores
S DEL
TRABAJO Demandas cuantitativas

Demandas de la
Influencia del entorno
laboral sobre el entorno
Extra laboral

Demandas de la
exigencias de
responsabilidad del
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cargo Evaluado 19
colaboradores

Demandas de carga
mental

Desarrollar con el
personal taller
participativo para
identificar las
caracteristicas del cargo
que conllevan esfuerzo de
concentracién y manejo
de detalles, asi como
atencion de multitareas,
con el propdsito de
reconocer el real estado
de los factores
estresantes.

Demandas de jornada
laboral.

Realizar un cronograma
de actividades que
contemple tiempos de
descanso, pausas activas
durante la jornada laboral,
ademas de reorganizacion
de tareas para evitar el
cansancio mental

Demandas de la
consistencia de rol
Evaluado por 19
colaboradores

Recompensas de

RECOMPE  pertenencia y del
NSAS trabajo que se realiza
Reconocimiento y
compensacion
Tiempo fuera del
trabajo
Tiempo fuera del
trabajo
Relaciones familiares
FACTORES
EXTRALAB Comunicaciény
ORALES relaciones familiares

Situacion econémica

Caracteristicas de la
vivienda

Influencia del entorno

44
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Extra laboral sobre el 7
trabajo
Desplazamiento 14

vivienda-trabajo-
vivienda

Tabla 1. Resultados de riesgo psicosocial para la empresa OPINE SAS. Tomado de la Bateria de riesgo psicosocial.
Opine (2018)

De acuerdo a estos resultados es notable que muchos de los factores que se miden no
tienen mayor riesgo (resaltados en verde). No obstante, es importante prestar atencion a los
factores que se representan y se pueden considerar con alto riesgo (resaltados en rojo). Es decir,
se deben establecer estrategias encaminadas a revisar qué pasa con la relacion entre
colaboradores, las demandas que requieren una alta carga mental, asi como la misma jornada
laboral, las caracteristicas de las viviendas de los trabajadores, asi como el desplazamiento que

deben hacer para llegar a trabajar o llegar a casa.

Entre los factores de riesgos intralaboral que puntearon alto, se encuentra liderazgo y
relaciones sociales de trabajo que hace referencia a un tipo particular de relacion social que se
establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores, (dimension que hace referencia a
la relacion con los colaboradores (subordinados). Esto corrobora lo planteado inicialmente en la
justificacion y lo manifestado por los trabajadores, donde se describié que la organizacion estaba
direccionada por tres lideres que tienen habilidades gerenciales propias para el manejo de sus
equipos de trabajo, lo que ha generado inconvenientes con los otros equipos por no percibir

condiciones iguales de trabajo.
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Por lo anterior, y de acuerdo a los comentarios de la evaluadora, se deben establecer
estrategias encaminadas a fortalecer el liderazgo, el trabajo en equipo, sensibilizar al personal
para la identificacion y alcance de metas y objetivos propuestos, identificar cudles son los
agentes generadores de esfuerzo mental y trabajar en los mismos para reducir el riesgo que esto
puede significar para los empleados e incluir otras actividades direccionadas a mejorar el

bienestar laboral.

Lo anterior podria abordarse a través de talleres en los que se traten y analicen aquellos
puntos fueron previamente mencionados. En consecuencia, los talleres deben brindar y aportar

herramientas a las personas con miras a mejorar y afrontar sus dificultades.

Otro dominio que obtuvo un puntaje alto fue demanda de trabajo que se refiere a las
exigencias que el trabajo impone al individuo, especificamente en demanda de carga mental y

demanda de la jornada laboral.

En la dimensién demanda de carga mental por el procesamiento cognitivo que implica la
tarea y que involucra procesos mentales superiores de atencién, memoria y analisis de
informacion. Esto se debe a que la Firma cuenta con mas de 45 empresas y cada grupo tiene
asignado un promedio de 15, por las cuales se debe responder. Se requiere una carga fuerte de

concentracion, esfuerzo mental y atencion a pequefios detalles.

Se podria entrar analizar la distribucion actual que tiene la organizacion, su estructura
jerarquica, manual de funciones y procedimientos para poder establecer si la distribucién que
actualmente se tiene cumple no solo con las exigencias de la organizacion sino que favorezca las

condiciones laborales del trabajador.
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En la dimension de la demanda de la jornada laboral que esta relacionada con las exigencias del
tiempo laboral en términos de descanso, pausas activas, horas extras entre otros. Aunque Opine SAS
dentro de su filosofia manifiesta que para ellos no es importante el cumplimiento de horario laboral sino
el cumplimiento de resultados, se identificé que no todos los Socios-Gerentes mantiene la misma linea de
trabajo, ya que se encontrd que uno de ellos controla horarios de ingreso, salida y los hace ir los dias
sébados; generando inconformismo con el jefe inmediato y malestar por no sentir condiciones justas de

trabajo.

Se sugiere a los Socios-gerentes realizar una revision de estas politicas, unificarlas y hacerlas

cumplir para la totalidad de la poblacion.

Clima organizacional

Con miras a cumplir con el objetivo propuesto se utilizé un instrumento para medir la
cultura organizacional de OPINE SAS a través de una encuesta desarrollada por estudiantes
(Carolina Olmos y Katerine Socha) de la Universidad de la Sabana cuya validacion fue realizada
por seis expertos en el area de desarrollo humano de las organizaciones, jefes de departamento de
gestion humana y psicologos investigadores con experiencia en psicometria. Dicha prueba mide

cinco variables: valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia.

A continuacion se describen los resultados obtenidos tras la aplicacion en OPINE SAS:
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CALIFICACION E INTERPRETACION

., PREGUNTAS Sumatoria .

Factores  Suma de puntuacion  — =378 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 total Promedio
Valores Suma item 1,23 15 13 14 11 9 13 12 12 12 10 14 14 14 11 8 7 15 7 15 13 13 252 12
Creencias Suma item 4,5,6 9 1111 9 10 10 8 10 10 8 11 10 9 9 8 11 7 10 11 11 11 204 10
Clima Suma item 7,8,9 14 11 12 12 12 13 11 14 14 10 14 13 14 9 13 7 14 13 13 14 14 261 12
Normas Sumaitem 101112 15 11 10 13 13 13 14 15 15 15 13 14 15 13 12 10 15 11 15 14 11 277 13
Simbolos  Sumaitem 13,1415 12 7 9 9 10 13 11 12 12 11 12 8 14 13 12 13 15 13 13 13 14 246 12
Filosofia  Suma iem 16,17,18 15 12 15 11 10 14 13 14 14 13 15 13 15 11 13 12 15 15 11 14 15 280 13

Tabla 2. Tabulacidn e interpretacion de resultados “Cultura Organizacional OPINE. SAS.

15

14

13

1z

11

=
[=]

= N I = un )] =l =] o

| | | |
Valores Creencias Clima  Mormas Simbolos Filosofia

FACTORES

Figura 13.

Resultado encuesta Cultura Organizacional OPINE SAS.
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En relacion a estos resultados, al ubicarse cada una de las variables evaluadas en un
rango entre 10 y 15, tal y como se puedo notar en la figura 13, se puede establecer que la
Cultura Organizacional que se identifico en la Firma OPINE SAS se caracteriza por: la
innovacion, el trabajo en equipo, el alcance de resultados mas que los procesos; se tiene lo
necesario para trabajar, las labores son bien remuneradas, perciben autonomia en las labores
asignadas, colaboracion y desarrollo personal, horarios fijos, vestuario formal y sanciones ante
faltas. Se suelen celebrar las fechas especiales. Asimismo, hay premios que incentivan las
labores, asi como reconocimiento de los simbolos institucionales, su mision, vision y acciones

en que respecta a lo profesional y lo personal.

Ahora bien, al ir al detalle de lo que se puede interpretar segun lo evaluado de cada una

de las 21 preguntas empleadas se encuentra:

El 62% de la poblacion percibe que se fomenta la innovacion dentro de la organizacion
y en un 80% que hay compromiso por parte de las directivas para fomentar ambientes basados
en trabajo en equipo, hay claridad sobre las metas establecidas y son alcanzadas, se permite
también el aporte individual y desarrollo de habilidades de cada uno de los trabajadores. Es
decir, la empresa facilita el aprendizaje y el progreso de cada persona. Las metas son
importantes para la empresa, asi como el cumplimiento de las mismas por lo cual se organiza y
permite su proyeccién a futuro. Sin embargo, se ha de fomentar la autonomia en lo que refiere
la toma de decisiones en relacion a cada area de trabajo y seguir proporcionando las
herramientas de trabajo. Esto se puede asociar con las reuniones mensuales que realiza los
socio-gerentes junto con los equipos de trabajo para hacer una revision actual de la situacion de

los cliente y establecer metas de trabajo mensuales las cuales tiene que ser asumidas y lideradas
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por cada auditor. En este espacio cada uno tiene que presentar informes de gestién y hacer la

solicitud de herramientas para la ejecucion del trabajo.

Un dato importante y relevante que sale en el analisis de la informacion es que el 47,6%
de los trabajadores perciben que en OPINE SAS no existe un direccionamiento claro para
establecer sanciones cuando se presenta una falta. A pesar de que es un poco menos de la mitad
de la poblacion la que manifiesta esto, es importante evaluar este aspecto y generar estrategias
alrededor del mismo encaminadas a conocer cdmo, cuando, como, de qué manera, etc.,
proceder en caso de sancion y/o falta. Este punto es importante debido a que ellos perciben que
no hay lineamientos claros para tomar medidas disciplinarias con los trabajadores que
incumplen con las normas establecidas por la Firma, caso puntual el mal trato por parte de un
coordinador hacia varios auditores a su cargo; consideran que la Gerencia en cierta forma fue

permisivo con las conducta por parte de esta persona.

Andlisis descriptivo de la relacion entre la cultura organizacional vy el riesgo

psicosocial de la Firma.

Se realizd un cuadro comparativo entre los resultados arrojados por los instrumentos

utilizados realizando el siguiente analisis descriptivo:

En ambos se percibe que hay autonomia en el trabajo, son retroalimentados sobre su
desempefio, se permite su desarrollo personal y profesional. Tienen claridad de los objetivos, su

rol y siente coherencia entre sus acciones y su mision.



51

Tienen clara la filosofia de la empresa porque conocen su vision, mision, sus horarios de
trabajo y directrices administrativas pero en esta area se ve inconformismo en las sanciones
porque considera que no hay lineamientos claros para tomar medidas disciplinarias cuando se

requieran.

En ambos perciben como algo positivo que se tiene en cuenta a los trabajadores internos

para promociones y ascenso.

Es evidente de acuerdo a la encuesta y el andlisis realizado que cada vez es mayor la
poblacion joven que se vincula a las entidades que tiene diferentes ocupaciones, asi como
aspiraciones profesionales, laborales y/o personales. De ahi que sea importante que se
mantengan los esfuerzos por continuar y reforzar los estudios en lo que refiere a clima y cultura

organizacional y el riesgo psicosocial.

Es importante crear consciencia en que no solamente se debe hacer esto por un requisito
de ley para evitar sanciones, sino como una herramienta fundamental de primera mano a la que
pueden acudir las entidades en general para conocer las expectativas, falencias, dificultades,

necesidades y todo en cuanto refiere el bienestar de su planta de trabajo.

Es decir, no se pueden dejar de lado aquellas necesidades que requieren los empleados
para generar estaciones de trabajo efectivas, personas saludables, comprometidas y
empoderadas de su quehacer. Personas emprendedoras y propositivas que generen valor
agregado, que lideren proyectos, y propiamente que permitan alcanzar los objetivos de cada

entidad con estandares de calidad que no comprometan su salud y calidad de vida.
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos y luego de su andlisis, se proponen algunas
actividades que beneficiaran tanto a OPINE SAS como a su recurso humano y sera de gran

utilidad para futuras investigaciones.

Teniendo en cuenta lo anterior se propone un plan de intervencién con las siguientes
actividades: 1. Establecer una reunién de planeacion estratégica donde participen los socios
gerente de la firma con la asesoria de una empresa especialista en estas herramientas. Se
recomienda realizar un andlisis de contexto que permita identificar todas las variables tanto
internas como externas que tiene incidencia dentro del negocio y el direccionamiento que le

quieren dar:

Mision. ¢(Cual es nuestro negocio?, ¢Qué valor aportamos 0 generamos a nuestros
clientes?, ¢Quiénes son nuestros clientes a nivel general?, ;En qué sector o industria opera
nuestra empresa?, ¢Cuéles son las principales necesidades y deseos que satisfacemos a nuestros

clientes?.

Filosofia. ¢Cudles son los principios y valores que vivimos en nuestra empresa?,

¢ Cuéles valores son los méas importantes para usted?,

Vision. (En cuales campos de actuacion futura podriamos incursionar en el futuro?, ;En
cuales campos de actuacién presenta no deberiamos continuar hacia futuro?, ; Como queremos

gue nos vean nuestros clientes asociados?, ;VVamos en la direccién acertada?.

Competencias esenciales. ;Por qué somos reconocidos en nuestro negocio?, ;Cual es

nuestra capacidad distintiva?, (Qué es lo que sabemos hacer y mejor que nuestros
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competidores?, ;Cuales nuestro factor diferenciador frente a los clientes?, ;Cuales son los tres

principales atributos del servicio que privilegian nuestros clientes?.

2. De acuerdo a la informacion arrojada realizar un analisis DOFA para entrar a

establecer debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas.

FACTORES DE CAMBIO Y SUS IMPLICACIONES SOBRE LA EMPRESA
OPORTUNIDADES AMENAZAS

Econdmicos Sociales Politicos ~ Tecnoldgicos  Ambientales Legal Econémicos  Sociales Politicos Tecnoldgicos Ambientales Legal

FACTORES DE CAMBIO ENDOGENOS
FORTALEZAS DEBILIDADES

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Socios  Recursos Humanos Fiscalizacion ~ Comercial  Tecnologia Grupo 1Yolanda Bermudez Grupo 2 José Enrique  Grupo 3 Pedro Chacon  Socios  Recursos Humanos ~Fiscalizacion ~ Comercial ~ Tecno

Figura 14 Factores de cambio y sus implicaciones sobre la empresa

3. Establecer un plan de acciodn para el afio 2018 fortaleciendo su cultura organizacional
(vision, misidn, valores, estructura organizacional y principios corporativos) para lograr que

casi el 100% de los trabajadores los entienda y los interiorice.

4. Revisar cudl es su estilo de gobierno actual y establecer parametros para medir y
tomar acciones cuando se presenta incumplimiento por parte de los trabajadores partiendo del
reglamento interno de trabajo y politicas propias de la empresa. El objetivo es que cada
trabajador perciba que son tratados de manera igual y justa. 5. Una vez definido estos tremas
involucrar a los trabajadores de la organizacion informando del nuevo enfoque. 6. Para reforzar
los temas mas criticos arrojados por la bateria se sugiere estructurar un taller para todos los
trabajadores divididos en dos grupos: Uno que es conformado por trabajadores con personal a

cargo y el otro por personas que NO tienen personal a cargo.
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El taller se podria realizar en reuniones quincenales donde van a contar con una cartilla
como principal herramienta para trabajar temas como autoconocimiento, tension laboral,
pausas activas, comunicacion asertiva y trabajo en equipo. El enfoque parte desde sus
experiencias vivenciales (partiendo de sus experiencias personales) hasta llegar a su campo

laboral.

Para dichos talleres se pueden tener en cuenta las siguientes actividades: 1. Identificar
las necesidades de los trabajadores para poder estructurar un programa de bienestar enfocado
en salario emocional, donde se pueda involucrar a su familia. 2. Elaborar cddigos o manuales
de convivencia en los que se identifiquen los tipos de comportamiento aceptables en la
empresa. 3. Formular una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral que incluya el
compromiso del empleador y los trabajadores, asi como promover un ambiente de convivencia

laboral.

Para finalizar el trabajo, se relacionan las siguientes sugerencias:

Para nuevas investigaciones se recomienda a la empresa, hacer seguimiento a las

recomendaciones dadas en la investigacion.

Establecer canales de comunicacion donde los trabajadores puedan manifestar ideas,

situaciones y percepciones sobre la empresa.

Tener en cuenta las sugerencias de los trabajadores como parte de la mejora continua de

la organizacion.
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Unificar estilos de liderazgo y politicas organizacionales de tal manera que exista una
sola directriz empresarial para que los trabajadores puedan percibir condiciones iguales de

trabajo, fomentado un buen clima laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 — Encuesta

1. DEFINICIONES BASICAS DE LA EMPRESA

Por favor responda las siguientes preguntas con la mayor objetividad, sus repuestas son muy
importantes para la formulacion estratégica de la empresa. Si desea puede justificar con
argumentos aquellas respuestas que considere oportuno hacerlo.

MISION

¢Cual es nuestro negocio?

¢Qué valor(es) se aporta o se genera a los clientes?

¢Quiénes son nuestros clientes?

¢En qué sector o industria opera nuestra empresa?

¢Cuéles son las principales necesidades y deseo que satisfacemos a nuestro cliente?

FILOSOFIA DE EMPRESA

¢Cuales son los principios y valores que vivimos en nuestra empresa?
¢Cudles valores son los méas importantes para usted en su trabajo?

COMPETENCIAS ESCENCIALES

¢Por qué somos reconocidos en nuestro negocio?

¢Cudl es nuestra capacidad distintiva?

¢Qué es lo que sabemos hacer muy bien y mejor que nuestros competidores?

¢Cual es nuestro factor diferenciador frente a los clientes?

¢Cuales son los tres principales atributos del servicio que privilegian nuestros clientes?

VISION

¢En cuales campos de actuacion futura podriamos incursionar en el futuro?

¢En cuales campos de actuacion presente no deberiamos continuar hacia el futuro?
¢COmMo queremos que nos vean nuestros clientes y asociados?

¢Vamos en la direccién acertada?
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Anexo 2. Resultados detallados cultura organizacional

27 respuestas o

1. LEN la empresa donde usted labora, se fomenta la innovacion?

Mo

La pregunta N.1, estd incluida dentro del factor Valores, busca identificar la perspectiva
que tienen los empleados con respecto, al apoyo brindado por los directivos en la
implementacion de nuevos procesos 0 innovacion; encontrando como resultado que el 38,1% de
la poblacién cree que se fomenta la innovacion y el 23,8% estaria en una escala media, y un

14,3% no cree que se ese presentando fomentando la innovacion.

2. cEn la empresa donde usted labora, se promueve el trabajo en
equipo?

En Opine S.AS, el 52,4% de la poblacion estd de acuerdo con que se fomenta el trabajo en
equipo, el 28,6 % cree que podria mejorary el 9,5% no esta de acuerdo con que se promueva el trabajo

en equipo.
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3. ¢Para la empresa donde usted trabaja, lo mas importante es el
cumplimiento de metas?

P
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La grafica permite reconocer que el 42,9% puntu6 en 5, el 42,9% puntud en 4, o que
quiere decir que lo trabajadores perciben que para OPINE SAS lo mas importante es el
cumplimiento de metas, mientras que el 9,5% cree que no es lo mas importante el tema de las

metas Este item pertenece al factor valores

4. ;Cree usted que para ingresar a la empresa es necesaria una
recomendacion o influencia interna?

QAUN

El item N° 4 hace parte del factor creencias, donde la grafica deja ver que en Opine
S.AS, las recomendaciones o influencias son de caracter importante se puede ver reflejado en el

38,1% de la poblacion que estd de acuerdo con la pregunta, el 33,3% también cree que es
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importante ser recomendado, y un 28,6% no piensa que sea necesaria una recomendacion para

poder trabajar en esta empresa.

5. éCree usted que el salario que recibe por su labor en la empresa, es
adecuado?

N -

usu

En Opine S.AS, el 47,6% no esta conforme con su salario, el 38,1% de los empleados
estan de acuerdo con el salario que reciben y el 9,5% se encuentra en un intervalo medio que se

puede interpretar como algo de conformidad con su salario pero que se puede mejorar el mismo

6. ;(Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para
cumplir adecuadamente con su trabajo?

00000
G X WwN
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La grafica muestra que el 47,6% si cree que cuenta con las herramientas necesarias para
cumplir con su trabajo, el 42,9% también puntia alto a favor de la empresa, mientras el 9,5%

cree que no cuenta con las herramientas necesarias.

7. éPercibe usted que la empresa le permite aprender y progresar como
persona?

En Opine S.AS, el 76,2% percibe que la empresa permite aprender y progresas como
persona, el 19% también puntla alto a favor de la empresa y un 4,8% cree que la empresa no les

permite aprender y progresar. Este item pertenece al factor Clima.

8. ;(Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la empresa?

0000
hun e
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La grafica muestra que el 52,4% de los empleados perciben un ambiente de cooperacién
dentro de la empresa, un 19,% también puntta alto a favor de la empresa mientras que el 23,8% ,

y un 4,8% no percibe un ambiente de cooperacion en OPINE SAS.
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9. s Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo?

NE RN <

>

La grafica del item N°9 muestra que tanto el 42,9% como el 28,6% de los encuestados
puntdan alto, lo cual permite inducir que perciben tener autonomia para tomar decisiones en lo
relacionado con su trabajo, mientras que el 19% y el 9,5% puntdan bajo mostrando desacuerdo

en cuento a la autonomia. Este item pertenece al factor Clima.

10. (Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su
empresa?

5
18 (85.7%)
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La grafica permite interpretar que el 85,7% y el 9,5% de los encuestados puntuaron alto
mostrando que existe claridad en los horarios de entrada y salida en la empresa, mientras que el

4,8% parecen no estar de acuerdo con esto, es decir que no tienen claridad frente a sus horarios.
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17. tEn la empresa hay normas respecto de |la presentacion personal de
los empleados?

0000
2 20N 4

En Opine S.AS, el 85,7% reconoce que existen normas para la presentacion personal de
los empleados y asi mismo un 14,3% con una puntuacién alta en sus respuestas, parece estar de

acuerdo con lo anterior. Este item pertenece al factor Normas.

12. cLa empresa utiliza sanciones ante una falta?

MW
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La grafica da a conocer que el 14,3% y el 38,1% punttan alto lo que significa que si hay
sanciones ante una falta, por otro lado el 23,8%, 14,3% y el 9,5% puntdan medio y bajo

mostrando poco acuerdo en cuanto a la existencia de sanciones en OPINE SAS.
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13. éLa empresa celebra fechas especiales como cumpleanos, dia de la
familia, navidad, entre otros?

A UN -

Para este item la grafica muestra que tanto el 85,7% como el 9,5% puntuaron alto en sus
respuestas, lo que quiere decir que si se celebran fechas especiales en la empresa. Este item

pertenece al factor Simbolos.

14. ;La empresa recurre a utilizar incentivos comeo viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas labores?

1
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La grafica muestra que 38,1%, 23, 8% Yy 19% punttan en promedio medio bajo ante esta
pregunta, mientras que el 9,5% y el 9,5% puntlan alto, lo que da a entender que en la empresa

falta utilizar méas incentivos para con sus trabajadores. Este item pertenece al factor Simbolos.
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15. ;slLos trabajadores reconocen y entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores representativos de la empresa?

00000
&N e

La grafica muestra que en Opine S.AS, el 57,1% reconocen el significado de las
ceremonias, logo y colores representativos de la empresa, ademas un 23, 8%, también esta de
acuerdo con lo anterior mientras que el 14,3% y el 4,8% puntdan mas bajo lo que quiere decir

que no reconocen muy bien el significado de los mismos. Este item pertenece al factor Simbolos.

16. iSu trabajo es coherente con la misiéon - vision de la empresas?

S

17 (81%)
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En la grafica se logra identificar que el 81% estd de acuerdo con que su trabajo es

coherente con la mision y vision de la empresa, al igual que el 19% de los encuestados.
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17. ¢Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho cargo antes que personas externas?
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La grafica muestra que en Opine S.AS, el 57,1% reconocen que en caso de haber una
vacante cuentan primero con el personal interno, para dicho cargo y 19% también esta de acurdo
con esto, aunque hay un 19% vy un 14,3% que considera lo contrario con una puntuacion de

respuesta un en promedio medio bajo. Este item pertenece al factor Filosofia.

18. (A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como
familiar?

[
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En la grafica se logra identificar que, el 47,8% estd de acuerdo con que a la empresa le
interesa tanto el desarrollo familiar como el profesional de los empleados, ademas un 38, 1% |,

también muestra una puntuacion alta al respecto y solo un 14,3% muestra inconformidad con el

tema. Este item pertenece al factor Filosofia.
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OPINE S.A.S garantiza la proteccion de los datos personales o de
cualquier tipo, otro tipo de informacién que sea utilizada o repose en
sus bases de datos y archivos, garantizando el derecho de
constitucional que tienen todas las personas a conocer, actualizary
rectificar la informacion que se hubiera recogido sobre ellas en bases
de datos o archivos,

resuesan

@ Sl auorizo =l Fatameento de datos
personales por parie de OPINE SAS

@ No autoczo « tratamiento de dalas
personakes por pane 90 CPINE SAS

La grafica muestra que el 95.2% de los colaboradores encuestados, autorizaron a OPINE SAS,

para el tratamiento de sus datos personales.
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Anexo 3. Consentimientos informados

MODELOS CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA REALIZACION DE ENCUESTA DE NIVEL
ORGANIZACIONAL

Yo, identificado(a) con cedula de ciudadania numero

expedida en ; en forma voluntaria consiento que se me realice la

encuesta sobre la cultura organizacional y la exposicién de los factores de riesgo psicosocial. La cual
permitird Identificar a correlaciéon existente entre estos, a través del analisis de la percepcién de las
variables, con el fin de establecer un plan de accién que permita mejorar las condiciones actuales de
trabajo en la empresa OPINE SAS.

Entiendo que dicha encuesta no generard ningun tipo de repercusiéon laboral por lo que seré
completamente honesto y ecuanime al responderla.

Se me ha explicado que toda la informacidn suministrada sera tratada bajo confidencialidad y solo sera
usada con fines informativos para el propdsito de la misma.

Firma del encuestado

C.C.

Ciudad y fecha




