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1. Titulo de la investigacion

Anédlisis comparativo de los resultados de evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial en 40 empresas colombianas. Una revision muestral entre los afios 2017 a

2019.

2. Problema de investigacion
2.1 Descripcion del problema

En este informe se toma como objetivo analizar el comportamiento de las caracteristicas
individuales, constructos, dominios y dimensiones del riesgo psicosocial, evaluados por
parte de la empresa Cotidiano y familiar IPS SAS en diferentes empresas seleccionadas
(40 en total) que fueron clientes en los afios 2017 a 2019 mediante la aplicacion de la
bateria para la Evaluacion de los factores de riesgo psicosocial (Ministerio de la
Proteccion social, 2010), analizando el riesgo segun la actividad econdémica, y tamafio,
como este impacta sobre el nivel de estrés de los evaluados; dentro del contexto

econdmico, social y politico de los afios considerados para la muestra.

Los cambios socioecondémicos de nuestro pais y a nivel mundial como crisis econémica
donde los indices de desempleo aumentan, de igual manera la pobreza y la exclusion
social; el bajo salario en Colombia y el instinto de supervivencia por los habitantes que
los conlleva a la preferencia de trabajar en malas condiciones a no trabajar y no generar
ingreso alguno para la personay su familia. Creando las condiciones para que los puestos
de trabajo no ofrezcan las condiciones minimas de “Trabajo Digno” (Organizacion de la
Naciones Unidas, 2020).

La conciencia de la afectacion de bienestar fisico y psicologico ha tomado relevancia en
el mundo desde que la Organizacion mundial del trabajo documento y evidencid en sus
informes y 9 convenios la necesidad de reducir la afectacion del riesgo psicosocial

(Organizacion Mundial del trabajo, 1985).



A pesar de la exigencia en la normativa internacional y nacional, el disefio de métodos e
instrumentos de evaluacion e intervencion en la tendencia de las enfermedades
relacionadas con el riesgo psicosocial siguen teniendo un impacto negativo en el mapa
epidemioldgico del pais (Suarez & Fernandez, 2018). Existe una dificultad en las
empresas de superar la etapa diagnostica del riesgo, y consolidar intervenciones que

mitiguen este riesgo.

Desarrollar a partir de la evidencia los métodos adecuados de intervencion que estén al
alcance de implantacion del presupuesto y necesidad de todos los tipos y tamafios de
empresa es una necesidad actual para ofrecer disefios de puesto de trabajo que se

enmarquen en el trabajo Decente.
2.2 Formulacion del problema
Teniendo en cuenta la descripcion del problema se plantea:

¢Qué andlisis y pruebas estadisticas se pueden establecer entre los resultados de
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en 40 empresas colombianas y los
hallazgos de su contexto organizacional, evaluados por la empresa Cotidiano y Familiar

IPS SAS entre los afios 2017 a 2019?



3. Objetivos de la investigacion

3.1 Objetivo general.

Realizar un analisis comparativo de los factores de riesgo psicosocial y establecer

correlaciones con caracteristicas del contexto organizacional, tomando como muestra

los resultados de evaluacion de 2017 a 2019 en 40 empresas colombianas.

3.2 Objetivos especificos.

e Definir e implementar una metodologia que permita consolidar una base de datos
en el paquete estadistico SPSS con la informacion disponible en la empresa
Cotidiano y Familiar IPS en lo referente a las Evaluaciones de riesgo psicosocial
realizadas en el periodo 2017 a 2019.

e Analizar con los métodos estadisticos mas pertinentes la base de datos con el fin
de encontrar relaciones estadisticamente relevantes que le permitan al presente
estudio contrastar las explicaciones tedricas actuales con los hallazgos realizados.

e Desarrollar un informe de los hallazgos y conclusiones encontradas.



4. Justificacion y delimitacion
4.1 Justificacion

El Estres, los factores estresantes, factores de riesgo psicosocial, y los modelos teéricos
que los explican son constructos tedricos relativamente nuevos. La primera mencion del
estrés aplicado a la biologia humana data en 1934, y aplicado al contexto laboral a partir
de 1998 (Organizacion Mundial Del Trabajo, 2016). Y a pesar de que en las Gltimas
décadas su estudio se ha intensificado los cambios introducidos por los adelantos
tecnoldgicos han cambiado las formas como el factor humano se adapta al contexto
laboral, configurandose como un reto para las ciencias que puedan aportar conocimiento

y evidencia a las mejores practicas en la gestion adecuada del trabajo.

La gestion organizacional y el desarrollo del talento humano es una tarea crucial en las
organizaciones desde el disefio de los puestos de trabajo, fomentar la pertenencia a la
organizacion de los empleados, su desarrollo al interior de la empresa, y su bienestar
extralaboral. La creacién de Puestos de trabajo que retinan estas caracteristicas se
define como “trabajo decente” dentro del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (Organizacion de la Naciones Unidas, 2020), el cual es uno de sus objetivos!
de desarrollo sostenible, asi La consecucion en la decencia en el trabajo para la
poblacion mundial busca reducir el desempleo, evitar la pobreza, ampliar la
participacion de la mujer en el trabajo, reducir la informalidad y evitar la subutilizacién

de la fuerza laboral.

1 Objetivo 8, Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos. (Organizacion de la Naciones Unidas, 2020)



La evaluacion del riesgo psicosocial en Colombia se ha hecho obligatorio de forma
anual a partir de la normatividad vigente desde el 2008 (Ministerio de la Proteccion
SociaL de Colombia, 2008) y se ha estandarizado a partir el 2011 con la creacion de un
instrumento Unico: la bateria para evaluacion de los factores de riesgo psicosocial
(Ministerio de la Proteccion social, 2010). Esta Evaluacion suele ser parte importante
en la evaluacion del clima relacional, la gestion organizacion y las politicas de bienestar

laboral, permite a las empresas plantear el cambio hacia el bienestar del trabajador.

Estos esfuerzos de las empresas en el control de sus riesgos propios y cumplimiento de
la normatividad vigente en términos de seguridad y salud en el trabajo suelen quedar
resefiado como una experiencia de la empresa y en la mayoria de casos no tienen una
socializacion tanto en ambientes académicos; por esta razon uno de los objetivos del
Plan Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo 2013-2021 pretende cambiar esta
realidad, aprovechando la experiencia de las empresas para estructurar los sistemas de
Seguridad y salud en el trabajo con el fin de unificar criterios sobre lo que debe ser un

trabajo decente.

“Lograr la estructuracién de Sistemas de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
en aras a lograr mejores resultados en prevencion de accidentes y enfermedades

laborales, propendiendo por un trabajo decente.” (Ministerio Del Trabajo , 2014).

La comparacion del comportamiento de la evaluacion riesgo psicosocial entre empresas
diferenciando entre tipo y tamario de empresa ayudara a busca identificar aquellos

factores psicosociales que tienen mayor impacto en el desarrollo empresarial.



4.2 Delimitacion

A partir de los datos recolectados por Cotidiano y Familiar IPS SAS en la ejecucién de
su actividad comercial, especificamente la Evaluacion del riesgo psicosocial en los

diferentes sectores productivos del territorio colombiano entre 2017 a 2019.

4.3 Limitaciones

Cada evaluacion en las compafiias tiene condiciones propias que corresponden al
contexto historico y de cultura organizacional, tamafio de la empresa, sector econémico,
y actividad econémica. Por lo tanto, se tienen restricciones en cuanto al abarcamiento
individual de las condiciones correctas para cada cargo y para precisar un grado de

confianza absoluta.

5. Referentes tedricos
5.1 Estado del arte

Con el fin de evaluar la investigacion que se ha generado a partir de la aplicacion de la
bateria para la valoracion de los factores de riesgo psicosocial del ministerio del trabajo,
se realiz6 una blsqueda de trabajos asociados a la evaluacién del riesgo entre el periodo
2015 a 2020 encontrando los siguientes hallazgos.

En su gran mayoria los trabajos hacen referencia a la especializacion en gerencia en
seguridad y salud de diferentes universidades en el territorio nacional colombiano.

El objetivo planteado en su generalidad por los autores fue la evaluacion de los factores
de riesgo psicosocial en empresas de diferentes sectores. Como el sector de la seguridad
y vigilancia (Hernandez Fonseca, 2019) encontrando que tanto el tipo de contratacion,

como también la jornada laboral por turnos, y la falta de apoyo social en el trabajo del



vigilante son condiciones que caracterizan el riesgo psicosocial de este sector, ONG
(Betancourth Gonzalez, 2019) encontrando niveles de estrés alto en la mayoria de los
niveles de cargos de la poblacion evaluada. ( Findlay Ordofiez, Mufioz Paz, & Pérez
Andrade, 2019); En ciudades intermedias del territorio nacional como Bucaramanga y
San juan de Pasto. Un grupo de expertos en Per con el objetivo de adaptar y validar
los resultados de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial desarrollado por el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia en el
2010, el cual buscaba validar los resultados de la aplicacion de la bateria como
instrumento realizando un estudio a 478 trabajadores aplicando criterio de expertos,
analisis de coeficiente V de Aiken, andlisis factorial y analisis de confiabilidad y con un
estudio instrumental teniendo como base intralaboral la escala A (Jefaturas,
profesionales y técnicos) , la escala B para (operarios y auxiliares) y una escala de
riesgos extralaborales sometiéndolas a propiedades psicométricas encontrando
normalidad entre las escalas A y B pero problemas en la escala extra laboral y
evidenciando correlaciones relativamente significativas . (Albarran, Paredes, Ramirez,

Fermin , & Palomino, 2018).

Se han realizado esfuerzos por desarrollar nuevas alternativas a metodologias de
evaluacion ya estandarizadas en Colombia. Un ejemplo de esto es el esfuerzo de
GOmez, Viviola y un grupo de expertos psicélogos en el 2016 de subsanar algunas
limitaciones ofreciendo recursos adicionales para la evaluacion de estos factores,
intentado fortalecer la evaluacion a partir de la construccion de indicadores generales
para describir la demanda, control y apoyo social; ademas de condiciones familiares y
sociales de riesgo, afrontamiento, personalidad e indicadores de salud y bienestar.
Mejorando asi la capacidad descriptiva de la prueba a las evidencias teoricas que

explican el factor de riesgo psicosocial en el trabajo, aunque el estudio no disefio



instrumentos propios, sino que consolido y valido para el pais pruebas prexistentes en

otros paises (Gomez, Segura Camacho, Castrillon, & Perilla, 2016).

La evaluacion del riesgo Psicosocial también ha permitido a arquitectos el disefio de
espacios de trabajo que intervengan y fomenten factores protectores como el trabajo
realizado por Jimena Molano disefiando instalaciones pensadas para el desarrollo de la
creatividad y la autonomia de empresas como las realizadas por Lego, Google o
Facebook. Para este proposito se utilizo la evaluacion del riesgo para reformar los
espacios de la empresa creando espacios colaborativos optimizando el espacio y
empoderando al trabajador en la autonomia y el control (Jimenez Molano, 2020),

La relaciones sociales y de poder que se crean entre el empleado y el empleador se
relacionan con los riesgos psicosociales configurandose como fuente etioldgica de
alteraciones al organismo; un ejemplo de esto es el estudio que fue realizado en la
ciudad de Manizales con una muestra en un area méedica donde se limita al personal mas
propenso a ser afectado por los diversos factores laborales, generandoles situaciones de
estrés que causen alteraciones o trastornos a sus organismos (respiratorio — musculo
esquelético) estableciendo relacion entre estos y demostrando las afecciones en la parte
funcional y emocional causando dafios a nivel psicoldgico y fisiolégico. Logrando
identificar que el ambiente laboral es satisfactorio sin embargo la relacion jefe-
empleado es estresante, también se evidencian problemas respiratorios por alteraciones;
también alteraciones osteomusculares como cervicalgia y lumbalgia no representando
tasas de incapacidades, anulando la correlacion con el estrés y asociandolas a
sobresfuerzo fisico. En una evaluacion e intervencion de los factores de riesgos
psicosociales en una empresa de Bucaramanga; donde buscan reconocer la importancia
de la gestion de los riesgos psicosociales identificando los factores de riesgo y aplicando

la normativa Colombiana 2404 de 2019 para la implementacion de un programa de



intervencion mitigando el riesgo, se aplico la bateria de riesgo psicosocial evaluando
factores intralaborales como demandas de trabajo, control y destrezas, liderazgo,
recompensa, también extralaborales como tiempo, relaciones familiares, comunicacion
, Vivienda e individuales como informacion ocupacional demografica y los factores de
riesgo identificandolos bajo una matriz donde se clasifican en riesgo, bajo, medio, alto y
muy alto concluyendo que el personal se encuentra en un riesgo inminente el cual puede
afectar gravemente su salud clasificando a su mayoria como poblacion con riesgo alto,
finalmente se evidencian aspectos importantes para la implementacion de un programa

que disminuya este riesgo. (Rodriguez Garcia & Sequeda Delgado, 2019).

En la evaluacion riesgo psicosocial en la Asociacion Mundos Hermanos ONG, ubicada
en el municipio de Chinchind en Colombia, con el objetivo de disefiar un plan de
intervencion aplicando el estudio a 454 colaboradores y tomando una muestra de 17
personas utilizando cuestionarios de factores intralaborales, extralaborales, evaluacion
de estrés y la ficha de datos generales. Concluyendo que los colaboradores se
encuentran expuestos a un riesgo medio de acuerdo con los resultados de la aplicacion

de la bateria (Betancourth Gonzélez, 2019).



5.2 Marco teorico

En esta ultima década ha cambiado el panorama de los riesgos laborales centrando el
foco de atencion en los nuevos retos a los que la humanidad se estd enfrentando por el
cambio tecnoldgico y el surgimiento de la inteligencia artificial. Los problemas y
circunstancias que generan estos importantes cambios sobre la organizacién del trabajo
y las relaciones personales que estas implican; crean nuevas necesidades de
competencias y conocimientos en el trabajador, exigiéndole a este un mejor nivel de
autonomia y control sobre los procesos que su posicion implica dentro de la
organizacion. El ritmo de trabajo hoy en dia estd marcado por la comunicacion
instantanea y los altos niveles de competitividad mundial que hacen que la linea de
separacion entre la vida laboral y la personal cada vez sea mas dificil de identificar.
(Hanchok & Meshekati, 2000)

La vida del trabajador se enfrenta a dificultades para organizar su tiempo en lo cotidiano
ya que a pesar de que se encuentran entre las 8 y 10 horas diarias del dia habil ésta se ve
afectada por factores que superan los lugares donde se ejecutan las tareas, como las
dificultades de movilidad en grandes urbes, o la necesidad de utilizar tiempo extra
laboral en la formacion permanente de nuevos conocimientos y competencias para
respuesta a las necesidades y expectativas de los mercados (Organizacion Mundial Del
Trabajo, 2016). Ademas, como consecuencia de la actual recesion econdémica que esta
provocando un proceso de cambio en la organizacion y restructuraciéon cada vez mas
vertiginoso generando una percepcion negativa en las comunidades cercanas de los
trabajadores creando niveles cada vez més altos de incertidumbre sobre la estabilidad
laboral (Duréan, 2011)

Este contexto pone en conflicto la relacion entre dos grandes derechos fundamentales la

salud y el trabajo (Human Rights Wacth, 2010). Poniendo de manifiesto la necesidad de



conciencia que debe tener el empleado, el empleador y el estado. Cémo concluye la
organizacion mundial del trabajo en su informe ™ una interaccion negativa entre las
condiciones de trabajo y los factores humanos puede dar lugar a trastornos emocionales
problemas comportamentales, cambios bioquimicos y neuronales que supongan riesgos
adicionales de enfermedades mentales y fisicas.” (Organizacion internacional del

trabajo (OIT), 1984)

Por el contrario, cuando existe un equilibrio entre las condiciones de trabajo y los
factores humanos, el trabajo produce una sensacién de dominio y autoestima que
aumenta la motivacién, la capacidad de trabajo, satisfaccion y mejora la salud."
(Organizacion Mundial de La Salud, 2016).

El riesgo psicosocial surge como concepto a partir de la definicidn de estrés, para
definir sus causas. Razon por la cual se ha trivializado el término en lo cotidiano
utilizdndose de forma coloquial, y asociando su definicion a trastornos mentales. Asi la
definicién de estrés y su terminologia para referirse a los factores de riesgo psicosocial y
a los riesgos psicosociales ha venido cambiando a lo largo de los afos.

El primer autor en utilizar el término fue Hans Selye 1936 para definir el estrés en
términos bioldgicos como: "una respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier solicitud
de cambio” (Selye, 1936). Méas adelante en sus investigaciones habla sobre el ajuste que
tiene que realizar el cuerpo ante la solicitud del cambio conceptualizando los factores
estresantes de la siguiente forma " son las circunstancias desencadenantes y una
respuesta fisiologica y psicoldgica del organismo para distinguir el estimulo de la
respuesta”. (Selye, 1936)

En la actualidad se entiende que un factor estresante puede ser cualquier estimulo
interno o externo, evento o situacion critica que puede tener un impacto tanto positivo

como negativo en el individuo. Para la organizacion mundial del trabajo el estrés es la



respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias
percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a

estas exigencias.

En el presente trabajo se describe la evolucion del concepto del estrés y los factores
estresantes a los tres grandes modelos en la actualidad, y como estos modelos explican
la posibilidad de riesgo e integracion en este concepto de ajuste en factores intrinsecos

del individuo y variables de tipo social tanto a niveles micro macro y meso sociales.

El impacto del riesgo psicosocial, sobre la salud.

La primera mencion del efecto del estrés sobre el trabajo fue en el informe que presento6
el departamento de salud y servicios humanos de Estados Unidos en 1966 titulada
“Protecting The heald of million workers (The Surgeon General of the united States
Public Health Service, 1966)“el cual sefialaba que el estrés psicolégico era un hecho
cada vez mas frecuente en el lugar del trabajo donde se presenta. Sefialo: nuevas y
sutiles amenazas para la salud mental y un posible riesgo de trastornos somaticos como
las enfermedades cardiovasculares”. En 1990 el 13% del total de casos de incapacidad
de trabajadores que gestiond North Western National life, importante aseguradora
estadounidense de accidentes de trabajo se debia a trastornos en los que se suponia que
existia una relacion con el estrés del trabajo. En un estudio realizado en 1985 por
(National Council on compensation inuranse, 1985) se comprob6 que una sola causa de
baja laboral en la incapacidad psicologica fue causada debido al estrés mental
progresivo en el trabajo esta habia llegado a representar el 11% del total de las
indemnizaciones por enfermedades profesionales. En la Union Europea se realizo un
estudio en 1991 que concluyd que la proporcion de los trabajadores que se quejan de

problemas organizativos son especialmente propicios para la aparicion del estrés siendo



este porcentaje superior a la proporcion de los que se quejan de problemas fisicos
(Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de vida y trabajo, 1992). En
Colombia la primera encuesta de factores de riesgo reconocio que el 30% de los
empleados evaluados sienten o perciben sintomas y signos asociados a niveles de estrés
altos (Ministerio de trabajo, 2007). Con los afios, ante la importancia de su estudio y el
impacto de las consecuencias para el trabajador sobre su salud; el término estrés se ha
acufiado como parte del modelo que explica las tensiones psicologicas, sociales y fiscas

de trabajo.

En la terminologia técnica la tension en inglés estrés es una fuerza que forman los
cuerpos en biologia y en medicina suele utilizarse el término estrés para denominar un
proceso corporal. Se puede entender el estrés como la respuesta general del cuerpo para
adaptarse a todas las influencias, cambios, exigencias y tensiones a las que esta
expuesto. El término estrés fue utilizado por primera vez por Hans Selye 1936 para
definir el estrés en términos biol6gicos como una respuesta inespecifica del cuerpo ante
una solicitud de cambio su investigacion condujo al estudio del estrés en las funciones
cerebrales. Define asimismo los factores estresantes como las circunstancias
desencadenantes de una respuesta fisioldgica y psicoldgica del organismo para extinguir
un estimulo de la respuesta (Selye, 1936).

Para la OIT el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos del
individuo para hacer frente a las mismas (Organizacion internacional del trabajo (OIT),
1984)En la actualidad se consideran que los modelos tedricos que explican la relacion

entre el estrés y los factores estresantes son tres.

La primera es elaborada por Leonard Levy (Levi, 1992) y se puede considerar como la

relacién y ajuste entre los factores psicosociales el estrés y su efecto en la salud. Su



modelo tedrico se centra en explicar como el organismo en general se adapta a una
situacion qué le fuerza al cambio. Articulando variables como la intensidad del estimulo
y el tiempo de exposicion a este del individuo, de tal manera que las respuestas que
emite el organismo a través de comportamientos, sintomas o signos estan referidas al

esfuerzo de este adaptarse a la nueva situacion.

El segundo modelo tedrico es el de modelo demanda — control de Robert Karasek. Este
se ha desarrollado en relacion con los entornos de trabajo en los que los estresores son
cronicos inicialmente, no suponen una amenaza para la vida y son el producto de
complejas decisiones humanas en materia de organizacion. EI modelo plantea que la
controlabilidad del estresor es muy importante y adquiere ain mas importancia en la
medida que vamos desarrollando las organizaciones sociales cada vez mas complejas e
integradas con limitaciones sociales cada dia mas relacionadas con el comportamiento
individual (Karasek & Theorell, 1990).

La hipotesis del modelo se centra en el funcionamiento psicosocial del trabajo pasando
las demandas psicoldgicas y la latitud de la toma de las decisiones, centrando sus
postulados en la premisa de que un mal disefio de puesto de trabajo puede poner a
niveles no tolerables o de riesgo alto Muy alto a los trabajadores que lo ocupan, en ese
sentido busca el colocar el control sobre el manejo del estrés en el conocimiento y

competencia del empleador. Dentro de este modelo tedrico existen varias hipétesis.

La primera hipdtesis de la atencién del trabajo enuncia que la relacion de tensién
psicoldgica mas negativa se presenta como fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad
fisica se producen cuando las exigencias psicoldgicas del puesto de trabajo son grandes

y en cambio es escasa la latitud de toma de decisiones del trabajador.



En el modelo la latitud de toma de decisiones se entiende como la aptitud del
trabajador para controlar sus actividades y la utilizacion de sus capacidades no para

controlar a otras personas.

Las escalas de latitud tienen dos componentes la autoridad sobre las tareas control que
son socialmente determinados sobre aspectos pormenorizados del cumplimiento de las
tareas también llamado autonomia y la discrecionalidad de las capacidades qué significa
el control sobre el empleo de las capacidades por parte del individuo, también
determinado socialmente en el trabajo.

Hipdtesis de aprendizaje activo, es cuando el control sobre el trabajo es elevado y
también eleva las demandas psicologicas, pero no abrumadoras, los efectos sobre
comportamiento que se predicen son el aprendizaje y el crecimiento; es decir el
aprendizaje activo.

En el modelo de demandas - control se produce aprendizaje en situaciones que exigen
tanto como un gasto de energia psicoldgica individual, demandas o retos como el
ejercicio de la capacidad de toma de decisiones. Cuando el individuo dispone de la
suficiente latitud de toma decisiones hace una eleccion en cuanto a la mejor manera de
afrontar un nuevo estresor, esta nueva respuesta de comportamiento se incorpora al

repertorio personal de estrategias similares es decir aprende.

Pero por el contrario situaciones de escasa exigencia y escaso control provoca un
entorno de trabajo muy poco motivador que conducen a un aprendizaje negativo o a una
pérdida gradual de capacidades adquiridas con anterioridad. Asi el modelo se describe
como Multivariable, al comparar el margen decisorio control que tiene un individuo
frente a una exigencia psicologica la combinacion de estas dos variables nos genera dos
tipos de respuesta frente a la exigencia en primer lugar el afrontamiento del sujeto a la

tension que puede ser activa o pasiva y una segunda variable que describe el tipo de



tension qué se sufre por parte del sujeto ya sea mucha tension o por el contrario poca
tension. Si existe equilibrio entre la exigencia psicologica de la tarea y el margen de
decision frente a como se afronta la tarea por parte del individuo este aprende de forma
activa, pero por el contrario si existe desequilibrio el riesgo de la tension puede derivar

en enfermedad. (Karasek & Theorell, 1990).

Este modelo ayuda a comprender varias cuestiones importantes para tener en cuenta en
el disefio y estructuracion de una tarea primero de las caracteristicas de la organizacion
social del trabajo como también los riesgos fisicos que producen enfermedades y
lesiones. Las consecuencias relacionadas con el estrés tienen que ver con la
organizacion social de la actividad del trabajo con sus exigencias, la actividad social del
trabajo afecta los riesgos relacionados con el estrés y no solo las caracteristicas
personales. Asi la posibilidad tanto de un estrés positivo como de un estrés negativo
puede explicarse en términos de combinaciones de demanda y control. (Karasek &

Theorell, 1990)

El modelo incluye perspectivas alternativas y de promocion de salud sobre la
organizacion del trabajo, que hacen hincapié en la amplitud de las capacidades y la
participacion de los trabajadores ofreciendo asimismo ventajas econémicas para los
sistemas de la fabricacion innovadora y para sectores de servicio mayores posibilidades
de aprendizaje y participacion.

Una tercera hipdétesis ampliando el modelo de demandas control afiadiéndose una
tercera dimension qué es el apoyo social (Johnson, 1996) La hipotesis describe que los
puestos de trabajos con grandes exigencias, escaso control y también un escaso apoyo
social en el trabajo son los de mayor riesgo de enfermedad. Al afiadir esta dimension se
reconoce claramente la necesidad de que cualquier teoria sobre el estrés en el trabajo

evalle las relaciones sociales en el lugar en el trabajo ya que el apoyo social es un



amortiguador de la atencion psicoldgica el cual puede depender del grado de interaccion
social, emocional y de confianza entre los comparieros de trabajo y/o supervisores.
(Israel & Antonucci, 1987). La variable tiempo es un aspecto importante por considerar
en este modelo, a medida que pasa el tiempo de exposicion a la exigencia emocional
una vez se ha surtido el aprendizaje activo de la novedad de la tarea, el sujeto es
expuesto a la necesidad de tension emocional con el fin de generar un nuevo
aprendizaje. En esté cuadrante de intercepcion de trabajos activos con un alto nivel de
exigencia y de control figuran empleados de nivel jefatura y profesionales ya que las
tareas a las que estan expuestas estas posiciones en las organizaciones suelen estar
continuamente en exigencia cognitiva ya que configura la tarea como actividades de
innovacion analisis y creatividad. Por el contrario, el cuadrante pasivo qué es la
combinacion de bajo margen de control y exigencias psicolégicas bajas figuran

trabajadores de nivel operativo como auxiliares, operarios y asistentes.



5.3 Marco legal

A continuacion, se presenta el conjunto de normas de caracter Supranacional y nacional
que dan marco a la intervencion de los factores psicosociales en el contexto de la

seguridad y la salud en el trabajo.
5.3.1 Normas Supranacionales

En lo que respecta a las normas supranacionales, que son de obligatorio cumplimiento

en Colombia, se encuentran;

La Decision 584 de 2004 o Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo de
la Comunidad Andina de Naciones (CAN), que fija las normas fundamentales en
materia de seguridad y salud en el trabajo y contribuye a impulsar en los paises
miembros la adopcidn de directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y la salud

en el trabajo.

De otra parte, el articulo 11 de la Decision 584 de 2004, de la CAN, define que “En
todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos
laborales. Estas medidas deberan basarse, para el logro de este objetivo, en directrices
sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como
responsabilidad social y empresarial. Para tal fin, las empresas elaboraran planes
integrales de prevencion de riesgos que comprenderan al menos las siguientes
acciones™:

“k) Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de
los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta
la ergonomia y las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos

psicosociales en el trabajo”.



El articulo 26 de la misma Decision establece que “El empleador debera tener en
cuenta, en las evaluaciones del plan integral de prevencion de riesgos, los factores de
riesgo que pueden incidir en las funciones de procreacion de los trabajadores y
trabajadoras, en particular por la exposicién a los agentes fisicos, quimicos, biologicos,

ergondmicos y psicosociales, con el fin de adoptar las medidas preventivas necesarias”.

La segunda norma de caracter supranacional que aplica al objeto de la presente

Guia es la Resolucion 957 de 2005 de la CAN, denominada Reglamento del
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, que permite aplicar la Decision
584 de 2004 y retoma de esta varios de los contenidos mencionados en los parrafos

anteriores.

5.3.2 Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ratificados

en Colombia
En segundo lugar, respecto de los convenios de la OIT ratificados en Colombia,

conviene citar a continuacion los de mayor importancia como marco de referencia de la
intervencion psicosocial: EI Convenio C161 de 1985, ratificado en Colombia a partir del
afio 2001, referente a los servicios de salud en el trabajo, para los que establece
funciones esencialmente preventivas y de asesoramiento al empleador y los trabajadores
acerca de:

“(1) los requisitos necesarios para establecer y conservar un medio ambiente de trabajo
seguro y sano que favorezca una salud fisica y mental optima en relacion con el trabajo;
y (ii) la adaptacion del trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su

estado de salud fisica y mental”.



Por otro lado, el Convenio C111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) emitido
en 1958 y ratificado en Colombia desde 1969, establece que todo Estado se obliga a
formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva la igualdad de
oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con el objeto de eliminar

cualquier discriminacion a este respecto.

5.3.3 Normativa colombiana.

El marco legal que en Colombia justifica la actuacion de las empresas en la atencion de

los factores psicosociales incluye:

Resolucion 2646 de 2008 que establece disposiciones y define responsabilidades para la
Identificacion, evaluacién, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del
origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional. El articulo 4 de la
Resolucion 2646 de 2008 enfatiza en la sinergia de los factores intralaborales,
extralaborales e individuales, aspecto que se debera considerar en el proceso de
intervencion.

Resolucion 2404 de 2019 Se adopta el uso de la bateria como un instrumento de
medicién de factores de riesgo psicosocial, su prevencion e intervencién y sus

afecciones en la poblacion trabajadora tanto para empleadores publicos como privados.

Ley 1090 de 2006 que reglamenta el ejercicio de la profesion de psicologia en
Colombia, e incluye el codigo deontoldgico y ético, que sefiala como principio general
el buen uso de métodos de evaluacion y la confidencialidad de la informacion

recolectada en el ejercicio de esta disciplina.

Diversas normas se han formulado para prevenir el hostigamiento y todas las formas de

discriminacion, asi como para fomentar la equidad; entre ellas cabe mencionar:



La Ley 1010 de 2006 a través 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”, se constituye en el mecanismo para la proteccion del trabajo en condiciones
dignas y para la proteccion de la salud mental de los trabajadores a través de la armonia

entre quienes comparten un mismo ambiente laboral.

La Resolucién 0652 de 2012 establece la conformacion y funcionamiento del comité de
convivencia laboral en entidades publicas y privadas, y determina las responsabilidades
del empleador y de las administradoras de riesgos laborales (ARL) frente al desarrollo

de las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.

La Ley 1752 de 2015 que modifica la ley 1482 de 2011, tiene como objetivo sancionar
penalmente la discriminacion contra las personas con discapacidad y sanciona también
los actos de discriminacion y hostigamiento por razones de raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual, discapacidad y
demés razones de discriminacion.

De otra parte, el Decreto 4463 de 2011, que reglamenta parcialmente la Ley 1257 de
2008, establece entre los objetivos del “Programa de Equidad Laboral con Enfoque
Diferencial y de Género para las Mujeres”, la necesidad de “Establecer lineamientos de
sensibilizacion y pedagogia con perspectiva de enfoque diferencial y de género sobre la
Ley 1010 de 2006, que adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”.

El Decreto 1072 de 2015, Capitulo 7 -referente a la equidad de género en el empleo-,
retoma el contenido del Decreto 4463 de 2011 y sienta criterios respecto de las acciones
necesarias para promover el reconocimiento social y economico del trabajo de las
mujeres (equidad de género), y establece que las administradoras de riesgos laborales

(ARL) deben llevar a cabo acciones de asesoria a sus empresas afiliadas para el



desarrollo de medidas preventivas de la violencia contra la mujer en el &mbito laboral,
en el marco de las actividades de fomento de estilos de vida y trabajos saludables y
teniendo en cuenta criterios para la prevencion e intervencion de los factores de riesgo

psicosocial.

En lo concerniente a la prevencion del consumo de sustancias psicoactivas, el Decreto
1108 de 1994, sistematiza, coordina y reglamenta algunas disposiciones en relacion con
el porte y consumo de estupefacientes y sustancias psicotrépicas, y fija ademas los
criterios para adelantar programas educativos y de prevencién sobre dicha materia; en
su articulo 44 define la prevencion integral como el proceso de promocién y desarrollo
humano y social a través de la formulacion y ejecucién de un conjunto de politicas y
estrategias tendientes a evitar, prevenir y contrarrestar las causas y consecuencias del
problema de la droga. También en materia de prevencion del consumo de sustancias
psicoactivas, la Ley 1566 de 2012 se refiere a la atencion integral a personas que
consumen sustancias psicoactivas. Particularmente estipula que las “Administradoras de
Riesgos Profesionales, a través de los programas de salud ocupacional, implementen el
proyecto institucional preventivo del consumo, abuso y adiccion a las sustancias, en el
ambito laboral”. Especifica que estas entidades deben apoyar la ejecucion de programas
de prevencién del consumo indebido de dichas sustancias, asi como La Ley 1752 de
2015 que modifica la ley 1482 de 2011, tiene como objetivo sancionar penalmente la
discriminacion contra las personas con discapacidad y sanciona también los actos de
discriminacion y hostigamiento por razones de raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filosofica, sexo u orientacion sexual, discapacidad y demas razones
de discriminacion.

También en materia de prevencion del consumo de sustancias psicoactivas, la Ley 1566

de 2012 se refiere a la atencion integral a personas que consumen sustancias



psicoactivas. Particularmente estipula que las “Administradoras de Riesgos
Profesionales, a través de los programas de salud ocupacional, implementen el proyecto
institucional preventivo del consumo, abuso y adiccidn a las sustancias, en el &mbito
laboral”. Especifica que estas entidades deben apoyar la ejecucion de programas de
prevencion del consumo indebido de dichas sustancias, asi como la Ley 1752 de 2015
que modifica la ley 1482 de 2011, tiene como objetivo sancionar penalmente la
discriminacion contra las personas con discapacidad y sanciona también los actos de
discriminacion y hostigamiento por razones de raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual, discapacidad y demas razones
de discriminacion.

En lo concerniente a las enfermedades de origen laboral, la promocién de la salud
mental y la prevencion del trastorno mental en entornos laborales es pertinente citar las
siguientes normas:

El Decreto 1477 de 2014 expide la Tabla de Enfermedades Laborales vigente a la fecha
de publicacion de esta guia, la cual amplia el nimero de enfermedades que pueden
derivarse de la exposicién a factores de riesgo psicosocial.

En el afio 2013 se publica la Ley 1616 de salud mental, que incluye la obligacion de
realizar acciones para la promocién de la salud mental y la prevencion del trastorno
mental en &mbitos laborales, y reitera la obligacion de los empleadores respecto al
monitoreo de los factores de riesgo psicosocial como parte de las acciones del Sistema
de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo (regulado a través del Decreto 1072 de
2015). Finalmente, también hace parte del referente normativo legal en Colombia el
Decreto 1072 de 2015 que deroga el decreto 1443 de 2014 y recopila normas
reglamentarias preexistentes en un instrumento juridico donde se describe la estructura

del sector trabajo, funciones, integrantes, responsabilidades, funcionamiento y control.



En lo que respecta a la atencion en salud, también se dispone de varias normas que dan

contexto a la intervencion psicosocial, entre ellas se resefian las siguientes:

La Ley 1751 de 2015 o Ley Estatutaria de Salud que tiene por objeto garantizar el
derecho fundamental a la salud, regularlo y establecer sus mecanismos de proteccion.
Esta ley establece en el pardgrafo 1 del articulo 11, referente a sujetos de especial
proteccion, el derecho al acceso prioritario a tratamientos psicoldgicos y psiquiatricos
para las victimas de cualquier tipo de violencia sexual. El paragrafo 2 del mismo
articulo refiere que para las victimas de la violencia y del conflicto armado, el Estado
desarrollara el programa de atencidn psicosocial y salud integral.

El articulo 5 de la Ley Estatutaria de Salud detalla las obligaciones del Estado y cita,
entre otras, la referente a la formulacién y adopcidn de politicas que propendan por la
promocion de la salud, prevencion y atencion de la enfermedad y rehabilitacion de sus
secuelas, mediante acciones colectivas e individuales (literal ¢), asi como la de realizar
el seguimiento continuo de la evolucion de las condiciones de salud de la poblacién a lo
largo del ciclo de vida de las personas (literal g).

Como también recientemente la politica nacional de salud mental Resolucion 4886 de
2018 la cual incluye en su &mbito de aplicacion en Articulo 2. EI &mbito de aplicacion
de la presente disposicion sera de obligatorio cumplimiento para los integrantes del
Sistema General de Seguridad Social en Salud — SGSSS, en el &mbito de sus
competencias y obligaciones. La guia establece 5 enfoque que deben dirigir las
evaluaciones e intervenciones en lo referente a la salud mental. Estos son el desarrollo
basado en derechos humanos, en el curso de la vida, de género, diferencial poblacional
territorial, y por ultimo el enfoque psicosocial el cual debe reconocer la integralidad de
las personas teniendo en cuenta “el contexto en el que se han desenvuelto, los hechos

gue han vivido, el significado que les han dado a estos hechos, el sufrimiento que han



experimentado y las capacidades con las que cuentan las personas y comunidades para
recuperarse y materializar sus proyectos de vida. Este enfoque se materializa en la
humanizacion de la atencion en salud mental, para la cual es indispensable la
sensibilidad frente a las diferencias de edad, género, cultura e idioma.” (Ministero de la

Salud y de la Proteccion Social, 2018)

5.3.4 Orientaciones internacionales

De otra parte, en el &mbito internacional son numerosos los pronunciamientos en favor
de la salud y la seguridad de los trabajadores. Asi por ejemplo, el Plan de accién
mundial sobre la salud de los trabajadores 2008-2017 (OMS, 2007) esta basado en los
principios y objetivos necesarios para mantener la salud fisica y mental en los centros de
trabajo, incluida la prevencion de peligros ocupacionales, la realizacion de
intervenciones esenciales de salud pablica y el acceso a los servicios de salud, y
contempla opciones de ejecucion destinadas a realzar la seguridad y la productividad de

los trabajadores en todos los Estados Miembros.

El Plan de accion sobre salud mental 2013-2020 de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2013), tiene por objetivo principal establecer los lineamientos para
garantizar la salud mental de la poblacién a través de la cobertura sanitaria universal,
con énfasis particular en la promocion y prevencion. Algunos apartes establecen:
“El plan de accion abarca asi mismo la salud mental, concebida como un estado de
bienestar en el que el individuo realiza sus capacidades, supera el estrés normal de la
vida, trabaja de forma productiva y fructifera, y aporta algo a su comunidad” (OMS,
2013, pag. 7).

“Fomentar los programas de participacion laboral y de retorno al trabajo de los

afectados por trastornos mentales y psicosociales” (OMS, 2013, pag. 32).



“Fomento de unas condiciones de trabajo seguras y propicias, prestando atencion a las
mejoras organizativas del entorno laboral, la capacitacion de los directivos en materia
de salud mental, la organizacion de cursos de gestion del estrés y los programas de
bienestar laboral, y la lucha contra la estigmatizacion y la discriminacion” (OMS, 2013,

pag. 33).



6 Metodologia

6.3 Tipo de investigacion

Es un estudio observacional descriptivo, correlacional y de corte transversal para el
ambito de la poblaciédn trabajadora de las empresas seleccionadas. Los criterios de
seleccion de las empresas a incluir en este estudio son los siguientes:

e Empresa legalmente constituida.

e Registro Mercantil vigente.

e Aplicacion de la Bateria Para la Evaluacion de los factores del riesgo psicosocial
elaborada bajo los criterios de la resolucién 2626 del 2008 y los requerimientos
técnicos del instrumento.

e Lareserva de informacion confidencial de las empresas seleccionadas.

Este estudio surge frente a la necesidad de la Empresa Cotidiano y Familiar IPS de
avanzar en la investigacion del Riesgo psicosocial y su impacto en las diferentes
actividades comerciales que sus clientes ejercen en el contexto colombiano.

6.4 Establecer fuentes de recoleccion de la informacion

6.4.1.1 Fuentes primarias

Tiene como base una muestra de las aplicaciones de la bateria de riesgo psicosocial del
ministerio del trabajo hecha por la empresa cotidiano y familiar IPS a lo largo de su
operacion. Se seleccionaron 40 empresas las cuales fueron evaluadas entre el 2017 y
2019. Como criterio también se incluyd el tamario de la empresa y la actividad
econdmica con el fin de tener ejemplos de cada uno de los tamafios de empresa.
6.4.1.2 Fuentes secundarias

se utilizo el RUES Al Registro Unico Empresarial (RUE) de que trata el articulo 11 de
la Ley 590 de 2000, que integrd el Registro Mercantil y el Registro Unico de

Proponentes, se incorporaran e integraran los siguientes registros:



« Registro de Entidades sin Animo de Lucro

» Registro Nacional Publico de vendedores de Juegos de Suerte y Azar

« Registro Publico de Veedurias Ciudadanas

o Registro Nacional de Turismo

« Registro de Entidades Extranjeras de Derecho Privado sin Animo de Lucro
o Registro de la Economia Solidaria

El Registro Unico Empresarial y Social -RUES-, es administrado por las Camaras de
Comercio atendiendo a criterios de eficiencia, economia y buena fe, para brindar al
Estado, a la sociedad en general, a los empresarios, a los contratistas, a las entidades de
economia solidaria y a las entidades sin animo de lucro una herramienta confiable de
informacion unificada tanto en el orden nacional como en el internacional.

(Confecamaras, 2020)

6.4.1.3 Fuentes terciarias.
En cuanto a las fuentes secundarias se utilizan medios como internet, libros, consejos de
profesionales, trabajos académicos de diferentes universidades, conocimientos propios,
conocimientos adquiridos en materias de la especializacion realizada como teoria 'y
comportamiento organizacional, psicologia y sociologia del trabajo, entro otras
adicional la experiencia aplicada.
6.4.2 Herramientas para utilizar
Las herramientas que se emplearan para la realizacion de este trabajo son:

¢ Informes de Evaluacion de los factores de riesgo psicosocial de las 40 empresas

seleccionadas.

e Programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).



6.4.3 Metodologia

Este estudio surge frente a la necesidad de la Empresa Cotidiano y Familiar IPS de
avanzar en la investigacion del Riesgo psicosocial, su impacto en las diferentes
actividades comerciales que sus clientes ejercen en el contexto colombiano. Con el fin
de identificar la relevancia estadistica de la informacion recolectada por la empresa se

realizaron el siguiente tratamiento estadistico a los datos:

e Disenar la estructura de la muestra, criterios de inclusién y exclusion y la
categorizacion de las variables.

e Andlisis de los datos a través de estadistica Descriptiva teniendo en cuenta
minimo, maximo, media, desviacion, varianza, asimetria, error de la
desviacion y la estructura del disefio muestra.

e Realizar pruebas paramétricas de las variables de la muestra con el fin de
identificar si se comportan de forma paramétrica teniendo en cuenta Los
supuestos estadisticos para tal fin. A continuacién, describiremos los que se
utilizaran en la presente investigacion:

= La prueba estadistica Kolmovorov- Smimov: se aplicara para verificar
el comportamiento normal de la muestra en este caso la Ho sera aceptada
si es menor del 0,05. Se toma esta prueba ya que existe un acuerdo
tedrico de ser la mas conservadora, aunque segun estudios recientes se ha
criticado por lo excesivo rigor estadistico (Pedroza , Juarros-
Basterretxea, Robles-Fernandez, Basteiro , & Garcia-Cueto, 2015) .

= Con el fin de analizar la homogeneidad de la varianza se utiliz6 la

prueba A Nova de un factor, esta prueba busca evaluar si la variable



ademas de distribuirse normalmente tiende a comportarse de forma
homogénea.
e Correlacion de las variables que superaron las pruebas de parametrizacion con
el fin de analizar la influencia en el riesgo psicosocial total, intralaboral y

estrés a través del estadistico que mas se ajuste a la prueba de parametrizacion.

6.4.4 Criterios de inclusion y Exclusion de las empresas Participantes.

Se seleccionaron 40 empresas donde Cotidiano y familiar IPS SAS realiz6 evaluaciones
entre el 2017 y 2019. Como criterio para la seleccion de estas empresas dentro de las

98 evaluadas por la empresa se tuvo en cuenta:

1. Escoger empresas que permitieran construir una muestra homogénea por el
tamarfio de la empresa y la actividad econdémica con el fin de tener ejemplos de
cada uno de los tamafios de empresa.

2. La evaluacion deberia tener los minimos requerimientos técnicos tanto en la
aplicacion de los cuestionarios, como la elaboracion técnica del informe segun
el instructivo de la Bateria para la Evaluacion del riesgo psicosocial (Ministerio

de la Proteccion social, 2010).

6.4.5 Instrumento para la recoleccion de los datos.

Como instrumento para la recoleccion de datos se partié del informe final de las
evaluaciones el cual se elabora de la aplicacion de la bateria de instrumentos para la
evaluacion del riesgo psicosocial; estos instrumentos se elaboraron a partir de la
definicion de factores psicosociales que presenta la Resolucion 2646 de 2008, cuyo

texto es el siguiente:



“(Los) factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales
0 externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas
al trabajador, los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas...” (Ministerio de la

Proteccion SociaL de Colombia, 2008)

Dicha definicién permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales,
extralaborales e individuales las cuales son evaluados con su correspondiente

cuestionario el cual recoge la siguiente informacién:

Sociodemografico: Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas
propias de cada trabajador o caracteristicas sociodemogréaficas como el sexo, la edad, el
estado civil, el nivel educativo, la ocupacién (profesién u oficio), la ciudad o lugar de
residencia, la escala socioecon6mica (estrato socioeconémico), el tipo de vivienda y el
namero de dependientes. Estas caracteristicas sociodemograficas pueden modular la
percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales. Al igual
que las caracteristicas sociodemogréaficas, existen unos aspectos ocupacionales tales

como la antigtiedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de

pago.

Cuestionario para la evaluacion del riesgo intralaboral: El cual busca recolectar
informacidn sobre las caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la
salud y bienestar del individuo. EI modelo en el que se basa la bateria retoma elementos
de los modelos de demanda. Control apoyo social del modelo (Theorell & Karasek,

1998), de desequilibrio esfuerzo recompensa (Siegrist, Linking sociological with



physiological data: the model of effort-reward imbalance at work., 1997) y del modelo

dindmico de los factores de riesgo psicosocial de (Villalobos, 2005)A partir de estos

modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que

explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones que conforman los dominios

acttan como posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005)y es a través de ellas que se

realiza la identificacion y valoracion de los factores de riesgo psicosocial. Los dominios

considerados son las demandas del trabajo, el control, el liderazgo, las relaciones

sociales, y la recompensa.

Los dominios y como fueron concebidos en los instrumentos de la bateria, se definen a

continuacion:

Demandas del trabajo: Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la
jornada de trabajo.

Control sobre el trabajo: Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre
su trabajo.

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo alude a un tipo
particular de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y
sus colaboradores cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el
ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones sociales en el

trabajo indica la interaccion que se establece con otras personas en el contexto



laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contacto, las caracteristicas de
las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los
aspectos emocionales, como la cohesion.

e Recompensa: Este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende
diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacién econémica por el
trabajo), de estima (compensacién psicologica, que comprende el
reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades
de promocidn y seguridad en el trabajo. La descripcion de cada dimensién y su

fuente de riesgo se describe en la tabla 1.

Cuestionario para la evaluacidon del riesgo extralaboral: Este recoge informacion
relacionada con la vida extralaboral del trabajador en aspecto que pueden influir en
su desempefio como los aspectos del entorno familiar, social y econémico del
trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo. Las dimensiones extralaborales que se
evallan a través de la bateria se presentan en la Tabla Cuestionario para la
evaluacion del nivel de estrés. Construido por Villalobos para el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social (1996) y posteriormente adaptado y validado en
poblacién trabajadora de Colombia (Villalobos, 2005). Este cuestionario se utilizd
para determinar la validez concurrente de los nuevos cuestionarios de factores

psicosociales y los indicadores psicométricos, se mantuvieron altos y estables.



Las variables y su descripcion se resumen tenidas en cuenta se resumen en la Tabla

1Descripcion de las dimensiones y su factor de riesgo para su mayor comprension.



Tabla 1Descripcion de las dimensiones y su factor de riesgo

Dimensién

Descripcion Dimension

La dimensioén es fuente de riesgo cuando:

Demandas
Cuantitativas

Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se
debe ejecutar, en relacién con el tiempo disponible para
hacerlo.

El tiempo del que se dispone para ejecutar el trabajo es
insuficiente para atender el volumen de las tareas
asignadas, por lo tanto, se requiere trabajar a un ritmo muy
rapido (bajo presion de tiempo), limitar en numero y
duracion las pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada
para cumplir con los resultados esperados.

Demandas de carga
mental

Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas
de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que
involucran procesos mentales superiores de atencion,
memoria y analisis de informacién para generar una
respuesta. La carga mental estd determinada por las
caracteristicas de la informacién (cantidad, complejidad y
detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla.

La tarea exige un importante esfuerzo de memoria,
atencion o concentracion sobre estimulos o informacién
detallada que puede provenir de diversas fuentes. La
informacién es excesiva, compleja o detallada para
realizar el trabajo, o debe utilizarse de manera simultanea
0 bajo presién de tiempo

Demandas
Emocionales

Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido
de la tarea que tienen el potencial de interferir con los
sentimientos y emociones del trabajador. La exposicion a
las exigencias emocionales demanda habilidad del
trabajador para: entender las situaciones y sentimientos de
otras personas y ejercer autocontrol de las emociones o
sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio
de la labor.

El individuo se expone a los sentimientos, emociones o
trato negativo de otras personas en el ejercicio de su
trabajo. Esta exposicion incrementa la probabilidad de
transferencia (hacia el trabajador) de los estados
emocionales negativos de usuarios o publico. El individuo
se expone en su trabajo a situaciones emocionalmente
devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres,
amenaza a su integridad o a la integridad de otros, contacto
directo con heridos o muertos, etc.). El individuo debe
ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante
la ejecucidn de su labor.

Exigencias de
responsabilidad de
cargo.

Hacen alusion al conjunto de obligaciones implicitas en el
desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas.

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

Demandas
ambientales 'y de
esfuerzo fisico

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la
ocupacion hacen referencia a las condiciones del lugar de
trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que
se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta
dimensién son condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacién,  temperatura,  ventilacion),  quimicas,
bioldgicas (virus, bacterias, hongos o animales), de disefio
del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de
carga fisica y de seguridad industrial. Las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico se convierten en fuente de
riesgo.

Implican un esfuerzo fisico o adaptativo que genera
importante molestia, fatiga o preocupacion, o que afecta
negativamente el desempefio del trabajador.

Demandas de la
jornada de trabajo

Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias
del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de
la duracion y el horario de la jornada, asi como de los
periodos destinados a pausas y descansos periddicos.

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

Influencia en el

Condicién que se presenta cuando las exigencias de tiempo

Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo

entorno y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo afectan negativamente la vida personal y familiar del
extralaboral impactan su vida extralaboral. trabajador.
Control y Se refiere al margen de decision que tiene un individuo  El margen de decisiéon y autonomia sobre la cantidad,

autonomia sobre el
trabajo

sobre aspectos como el orden de las actividades, la
cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante
la jornada y los tiempos de descanso.

ritmo y orden del trabajo es restringido o inexistente.

Oportunidades para
el uso y desarrollo
de habilidades y
conocimientos

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al
individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades
y conocimientos.

El trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o
desarrollar conocimientos y habilidades. Se asignan tareas
para las cuales el trabajador no se encuentra calificado.

Participaciony
manejo del cambio

Se entiende como el conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a las diferentes
transformaciones que se presentan en el contexto laboral.
Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la
informacion (clara, suficiente y oportuna) y la participacion
de los empleados.

El trabajador carece de informacién suficiente, clara y
oportuna sobre el cambio. En el proceso de cambio se
ignoran los aportes y opiniones del trabajador. Los
cambios afectan negativamente la realizacién del trabajo.




Claridad de rol

Es la definicién y comunicacion del papel que se espera
que el trabajador desempefie en la organizacion,
especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa

La organizacion no ha dado a conocer al trabajador

informacion clara y suficiente sobre los objetivos, las
funciones, el margen de autonomia, los resultados y el
impacto que tiene el ejercicio del cargo en la empresa.

Capacitacion

Se entiende por las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al
trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades.

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

Caracteristicas del
liderazgo

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion
del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y
comunicacion con sus colaboradores.

La gestion que realiza el jefe representa dificultades en la
planificacion, la asignacién de trabajo, la consecucion de
resultados o la solucion de problemas. El jefe inmediato
tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente, y para estimular y permitir
la participacion de sus colaboradores. El apoyo social que
proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o
€sCaso.

Relacion con los
colaboradores
(subordinados)

Trata de los atributos de la gestion de los subordinados en
relacién con la ejecucion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos y participacion.
Ademés, se consideran las caracteristicas de interaccion y
formas de comunicacion con la jefatura.

La gestion que realizan los colaboradores presenta
dificultades en la ejecucion del trabajo, la consecucion de
resultados o la solucién de problemas. El grupo de
colaboradores tiene dificultades para comunicarse y
relacionarse respetuosa y eficientemente con su jefe. El
apoyo social que recibe el jefe de parte de los
colaboradores es escaso o inexistente cuando se
presentan dificultades laborales.

Retroalimentacion
del desempefio

Describe la informacién que un trabajador recibe sobre la
forma como realiza su trabajo. Esta informacioén le
permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar
acciones para mantener o mejorar su desempefio.

La informacién es inexistente, poco clara, inoportuna o
es indtil para el desarrollo o para el mejoramiento del
trabajo y del trabajador.

Relaciones sociales
en el trabajo

Son las interacciones que se establecen con otras personas
en el trabajo, particularmente en lo referente a: la
posibilidad de establecer contacto con otros individuos en
el ejercicio de la actividad laboral, las caracteristicas y
calidad de las interacciones entre compafieros, el apoyo
social que se recibe de compafieros, el trabajo en equipo
(entendido como el emprender y realizar acciones que
implican colaboracién para lograr un objetivo comun), la
cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a
los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion).

En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de
contacto con otras personas, se da un trato irrespetuoso,
agresivo o de desconfianza por parte de compafieros, que
genera un ambiente deficiente de relaciones. Se presenta
una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social
por parte de los compafieros o el apoyo que se recibe es
ineficaz. Existen deficiencias o dificultades para
desarrollar trabajo en equipo. El grado de cohesién e
integracion del grupo es escaso o inexistente.

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que se
realiza

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de
estabilidad laboral que experimenta un individuo por estar
vinculado a una organizacion, asi como el sentimiento de
autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo.

El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la
organizacion es deficiente o no existe, se percibe
inestabilidad laboral. Los individuos no se sienten a
gusto o estan poco identificados con la tarea que realizan.

Nota, Recuperado de Bateria De Instrumentos Para La Evaluacién De Factores De Riesgo Psicosocial, Manual general (Ministerio de la
Proteccion social, 2010)



6.4.5 Consolidacion de la base de datos analizar.
El fin de la investigacion es comparar las empresas evaluadas por la empresa Cotidiano
y familiar IPS entre el 2017 y el 2020. Para esto se unifico en una sola base de datos de

la siguiente manera:

Grupo de variables  Variable Tipo

Contexto Tipo Sociedad Nominal
organizacional Tipo Organizacion. Nominal
Sector productivo Nominal
Tamafio de la empresa Nominal

Genero % Total hombre Escala

% Total mujer Escala

Nivel de estudios % Total nivel primaria Escala

% Total nivel bachillerato Escala

% Total trabajadores nivel técnico Escala

% Total trabajadores nivel profesional Escala

Estado civil % Total trabajadores casados/union libre Escala

% Total trabajadores solteros Escala

Tipo vivienda % Total trabajadores vivienda arriendo Escala

% Total trabajadores vivienda propia Escala

% Total trabajadores vivienda familiar Escala

Liderazgoy % Caracteristicas de liderazgo Escala

relaciones sociales en o4 Relaciones sociales Escala

el trabajo % Retroalimentacién desempefio Escala

0 p

% Relacion con los colaboradores Escala

Control % Claridad de rol Escala

% Capacitacién Escala

% Participacion y manejo del cambio Escala

% Uso y desarrollo de destrezas Escala

% Control y autonomia Escala

Demandas de la labor % Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Escala

% Demandas emocionales Escala

% Demandas cuantitativas Escala

% Influencia sobre el entorno extralaboral Escala

% Exigencia de responsabilidad de cargo Escala

% Carga mental Escala

% Consistencia de rol Escala

% Jornada del trabajo Escala

Recompensas % Oportunidades y desarrollo Escala

% Reconocimiento y compensacion Escala

Dominios % Dominio liderazgo y relaciones sociales Escala

% Reconocimiento y compensacion Escala

% Dominio control Escala




% Dominio recompensas Escala

Dimensiones extra % Tiempo fuera del trabajo Escala
laborales % De trabajadores en riesgo alto relaciones familiares Escala
% Comunicacion y relaciones familiares. Escala
% Situacion econdmica del grupo familiar Escala
% Caracteristica de la vivienda y su entorno Escala
% De trabajadores en riesgo alto influencia del entorno Escala
extralaboral
% Desplazamiento-vivienda-trabajo Escala
Riesgos % Riesgo critico intralaboral Escala
% Riesgo critico extralaboral Escala
% Riesgo critico de sintomas de estrés Escala
% Riesgo critico psicosocial total Escala

Nota. Elaboracién propia.

Nota. La tabla recoge las variables que conforman el disefio de la base de datos de la muestra. El % de
las variables asociados a los riesgos corresponde a los trabajadores evaluados en la empresa que

puntuaron en la variable en niveles altos y muy altos.

Se hizo necesario establecer un criterio estadistico de comparacion entre cada una de
estas. En el caso de los cuestionarios qué evaltan el riesgo psicosocial (Intra laboral y
extralaboral) y el estrés, solo se tuvieron en cuenta el porcentaje de poblacion que
puntu6 en niveles de riesgo critico? esto es nivel es alto y muy alto que sugieren la
posibilidad de estar experimentando sintomas, signos o el curso de alguna enfermedad
relacionada con el riesgo. En el caso de la descripcidn sociodemografica se tomo a toda
la poblacion calculando su porcentaje por cada uno de los criterios de las variables

evaluadas.
Ejemplo, el que la variable generada se dividio en cada uno de los dos posibles casos
como una variable Unica siendo porcentaje de trabajadores masculinos y porcentaje de

trabajadores femeninos.

2 Nivel de riesgo alto y muy alto.



Para realizar los andlisis estadisticos se utilizo el paquete estadistico SPSS version 25

con categorias de las variables segun lo indica la tabla anexa nimero 2.
6.4.6 Descripcion de la muestra.

En total se seleccionaron 40 empresas me corresponden a un total de 13790

trabajadores de. A continuacion, se describe la muestra.
6.4.6.1 Contexto organizacional.

Las 40 empresas se clasifican segun los criterios de clasificacion del Ministerio del
Comercio de la siguiente forma. El 72.5% de las empresas para un total de 29
empresas asociadas al sector servicios. Un 20% de empresas del sector comercio, y el
7.5% del sector manufacturero. La muestra evidencia el sector servicios como el
publico principal de la empresa cotidiano y familiar. Por tipo de sociedad la
modalidad SAS cubre el 75% de la poblacion seguida por Anénima limitada 7.5%.

Tabla 2Frecuencia por Sector

Frecuencia Porcentaje
Manufacturero 3 7,5
Servicios 29 72,5
Comercial 8 20,0
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia



Tabla 3 Frecuencia por tipo de empresa

Frecuencia Porcentaje

ANONIMA 7 17,5
SAS 30 75,0
LIMITADA 3 7,5
Total 40 100,0

Nota. Elaboracion propia.

El tipo de organizacion (Congreso de la Republica de Colombia, 1971) qué mayor
porcentaje tiene son las empresas bajo la modalidad de sociedades andnimas
simplificadas (SAS), con un 75% del total de la muestra asociada a 30 empresas. Un
17.5% a sociedades andnimas, y por ultimo 7.5% a sociedades limitadas. En lo referente
a la seccion del codigo CIU clasificacion industrial internacional (Dane, 2012) un
informe que hace referencia a la clasificacion de las actividades econdémicas qué
realizan los comerciantes. Se identificaron 10 tipos de actividad para la muestra bajo
analisis como se muestra en la tabla. Las principales actividades son comercio con un

20% y un 20% a transporte - almacenamiento.

Tenemos una mezcla homogénea de empresas segln su tamafio, siendo la pequefia y
Mediana empresa las de mayor porcentaje con 35% y 30% respectivamente. Las
empresas micro son las de menor participacion con un 10% del total de la muestra

asociado a 4 empresas. (Ministerio de Comercio de Colombia, 2015).



7  Analisis de resultados

A continuacion, se analizaran los resultados comparando en primer lugar su distribucion
normal y frecuencia (Analisis Estadistico Descriptivas), comparado con los criterios de
tamario y tipo de empresa con el fin de identificar semejanzas y diferencias entre las
empresas en lo referente a la composicion de su Talento humano y sus caracteristicas
socio demogréficas. En segun lugar se compararan en los niveles de exposicion critico
(niveles altos y muy altos) de riesgo psicosocial.

Con el fin de identificar los Riesgos, Dominios y dimensiones

7.1 Analisis Estadistico Descriptiva.

Se analizarén los resultados comparando las frecuencias de las variables bajo analisis
contra los tipo y tamafio de empresas del total de la muestra seleccionada. Este analisis
se realizo a través de paquete estadistico SPSS 25, bajo la prueba estadistica *” variable

por variable.

A continuacion, se presentan los resultados mas relevantes.

7.1.1 Descripcién sociodemografica de la poblacion
7.1.1.1 Genero.

La poblacién de trabajadores en la totalidad de las 40 empresas en relacion con el

género, se distribuyen de la siguiente forma un 55% hombres y un 43% mujeres.



Tabla 4 Media de porcentaje de género.

Tamafio de la empresa % hombres % mujer
Microempresa ,590015 ,409985
Pequefia empresa ,594904 ,400632
Mediana empresa ,542950 ,457050
Gran empresa ,518549 ,482731
Total ,559740 ,439017

Nota. Elaboracién propia.

En lo referente al sector econdmico en el sector comercial es donde se aprecia una
mayor diferencia encontrando 61% de hombres vs un 39% de mujeres, por el contrario,
en el sector manufacturero las mujeres son mayoria con un 55% a comparacion de los
hombres con un 45%. Si comparamos las medias en relacion con el tamafio de la
empresa la mayor diferencia se encuentra en las microempresas donde se encuentra una
relacién de 60% hombres versus 40% mujeres, a medida que la empresa crece esta
brecha se reduce en una relacion de 55% hombres 43% mujeres.

Tabla 5 % de Empleados por Género y Sector econémico.

Sector econdmico % Hombre % Mujer
Manufacturero ,451920 ,548080
Servicios ,556159 444282
Comercial ,613154 ,379034
Total ,559740 ,439017

Nota. Elaboracién propia 1



7.1.1.2 Nivel de estudios.

El recurso humano de las empresas evaluadas se encuentra en gran medida en un nivel
formativo técnico con un 31% y universitario con 44%, marcando una gran diferencia
con los empleados con formacion de primaria que no alcanzan al 5% del total de la
poblacion evaluada seguido por bachillerato con un 17%. Al comparar las medias con
el sector econdémico la tendencia se mantiene, siendo ain mas marcada en el sector

manufacturero donde los profesionales ocupan el 61% de poblacion.

Tabla 6 Formacion de los trabajadores

Tamario de la empresa % Primaria % % Técnico % Profesional
Bachillerato

Microempresa ,000000 ,192568 411712 ,382207

Pequefia empresa ,061833 ,162072 ,318245 ,401268

Mediana empresa ,053268 ,098844 ,241871 ,580405

Gran empresa ,024920 ,257101 ,344004 ,375255

Total ,043852 ,169910 ;311119 ,446600

Nota. Elaboracién propia

Al comparar por el tamafio de la empresa los empleados con nivel de estudios de
primaria no participan en microempresas (0% de la poblacion). Los trabajadores con
nivel formativo bachillerato tienen mayor ocupacion en grandes empresas con un 25%
de la poblacidn. En lo referente a la contratacion de trabajadores de nivel técnico la

tendencia es marcada entre un 25% a 30% en todos los sectores.



Tabla 7Educacién del trabajador por sector econémico.

% Primaria % Bachillerato % Técnico % Profesional
Manufacturero ,009009 ,091092 ,287770 ,612129
Servicios ,045332 ,160979 ,330076 ,438411
Comercial ,051552 ,231843 ,251155 414211
Total ,043852 ,169910 ,311119 ,446600

Nota. Elaboracién propia

7.1.1.3 Estado civil.

Con respecto al estado civil se unificaron los estados entre las personas que han
conformado una familia no heredada® y los que no, encontrando que en promedio se
distribuye 51% en pareja y 41% solteros a excepcion de las microempresas que en su
mayoria son personas en una relacién marital con un 67% versus un 32% solteros.

Tabla 8 tamafio empresa vs estado civil

Media

Tamafio de la empresa % casados/unién libre % solteros
Microempresa ,678078 ,321922
Pequefia empresa ,520516 437335
Mediana empresa ,453157 ,499076
Gran empresa ,518842 ,482438
Total ,515646 ,455592

Nota elaboracién propia.

7.1.1.4 Tipo de vivienda.

En términos generales los trabajadores evaluados tienden a vivir en arriendo en un
porcentaje del 42% de la poblacion independientemente del sector econdmico. Existe un
grupo significativo de las personas que viven en casa familiar siendo un 27 % de la

poblacion, casi en una misma proporcion de las que tienen casa propia con un 30%. El

3 Hace referencia a las relaciones filiales pareja, y/o Padres-hijos.



sector comercial tiende a vivir mas en arriendo 46%, y por el contrario el sector

manufacturero en vivienda propia con un 35%.

Tabla 9 Sector vs tipo de vivienda.

Sector seglin min % propia % familiar % arriendo
comercio
Manufacturero ,356179 ,246676 ,397145
Servicios ,291311 ,290319 422121
Comercial ,338446 ,205358 ,460102
Total ,305603 ,270054 427844

Nota Elaboracion Propia

7.1.2 Comparativo Riesgo psicosocial.

A continuacion, analizaremos las variables asociadas a la evaluacion del riesgo

psicosocial.
7.1.2.1 Nivel de Riesgo Psicosocial y estrés

Al comparar las medias de las empresas contra los niveles de riesgo psicosocial se
puede observar que es mayor en la percepcion del riesgo total 42% que en la
sintomatologia de estrés 36%. Al igual que el riesgo intralaboral es mayor en promedio

de las empresas evaluadas con un 46% sobre el riesgo Extralaboral con un 43%.

Al comparar las medias contra el sector el de mayor riesgo psicosocial es el
manufacturero con un 46% en las empresas evaluadas, con una diferencia de casi 13

puntos con el sector comercial que tiene un nivel de riesgo del 34%.

En total del 42% de empleados evaluados se ubican en niveles criticos de riesgo

psicosocial de las empresas evaluadas.



Tabla 10 Compartido Riesgo Psicosocial vs sector.

Sector % Estrés Critico % psicosocial total % Extralaboral % Intralaboral
Manufacturero ,437629 ,469980 ,346896 544706
Servicios ,384323 ,443856 ,474003 479211
Comercial 277653 ;338753 ,321838 ,346388
Total ;369278 427001 436914 ,460409

Nota Elaboracién Propia

El Sector comercial es el sector de menor impacto del riesgo con un 33% en riesgo
psicosocial total y un 34% del riesgo intralaboral, en comparacion con el sector
Manufacturero que en Riesgo total tiene un 54% con una diferencia de 20% entre el

comercial y de servicios.

El riesgo extralaboral en media general en la muestra corresponde al 44%. El sector
comercial es el menos expuesto 32% y el de mayor exposicion es el sector servicios con
47%. La microempresa tiene una exposicion menor con un .26% y la de mayor
exposicion es la pequefia empresa.

Tabla 11 Comparacion de Riesgo psicosocial tipo empresa

Media

Tamafio de la % sintomas de % psicosocial %extralabo % Intra
empresa estrés total ral laboral
Microempresa ,231832 147297 ,264414 ,231081
Pequefia empresa ,358590 ,468042 478951 472834
Mediana empresa ,409493 ,499298 ,457880 ,521347
Gran empresa ,389892 ,398771 ,426104 ,462862
Total ,369278 ,427001 ,436914 ,460409

. Nota Elaboracion Propia



7.1.2.2 Riesgo intralaboral

Con respecto al riesgo psicosocial intralaboral en comparacion con los demas riesgos

psicosociales es el de mayor impacto siendo de 46 % sobre la poblacién total.

Es importante resaltar que a medida que la empresa crece en tamafio, el riesgo critico

asociado a los factores intralaborales aumenta de niveles muy bajos como el 14% en la
microempresa en riesgo psicosocial total a niveles de 42% en una mediana empresa, asi
el crecimiento se configura como una condicién (cambio organizacional) la cual afecta

negativamente al trabajador en lo referente a su percepcion de riesgo psicosocial.

En lo referente al estrés se evidencia que en promedio el 46% de los empleados esta
expuesto a niveles altos y muy alto esto signica que la prevalencia de enfermedades
relacionada a este riesgo sea alta en especial en la mediana empresa donde el riesgo
alcanza un 52%. Al igual que ocurre con la variable del riesgo intralaboral aumenta a
medida que la empresa crece; cdmo se puede apreciar el estrés se incrementd desde el
23% del tamafio de empresa microempresa a un 40% maximo en la mediana empresa.

Tabla 12 Dominios Riesgo psicosocial vs sector

Sector Liderazgoy Control Demandas del Recompensas
relaciones Sociales trabajo

Manufacturero 0,459208 0,465434  0,604779 0,273391

Servicios 0,329458 0,373448  0,546747 0,287124

Comercial. 0,339624 0,344746  0,429704 0,175280

Total 0,341263 0,375372  0,530203 0,265993

Nota Elaboracion Propia



Tabla 13 Tamafio de Empresa vs Dominio Riesgo psicosocial.

Tamafio de la empresa liderazgo Control Demandas Recompensas
y relacion del trabajo
Sociales
Microempresa 0,208108 0,150075 0,242568 0,122297
Pequefia empresa 0,390168 0,374616 0,550442 0,296481
Mediana empresa 0,398480 0,486371 0,572313 0,269276
Gran empresa 0,262288 0,333277 0,568415 0,279896
Total 0,341263 0,375372 0,530203 0,265993

Nota. Elaboracidn propia

El domino que impacta de forma més aguda en las empresas evaluadas son las
Demandas del trabajo siendo el de mayor impacto el sector manufacturero con un 60%
de la poblacién, y seguido del sector servicios con un 54% de la poblacién. Cabe
resaltar que las empresas comerciales disminuyen significativamente ubicandose por
debajo de la mitad de la poblacién 42% de media de las empresas evaluadas. En lo
referente al tamafio de la empresa la microempresa tiene un nivel bajo en el dominio de
demandas de la labor siendo esta la excepcidn, ya que los otros tamarfios de empresas se

ubican por encima de 55% de personas en riesgo critico.

Las demandas de carga mental son las de mayor impacto con un 63% de exposicion de
riesgo critico en todos los sectores siendo el sector comercial el de mayor impacto con
un 68% de exposicion. Al comparar esta dimensién por tamafio de empresa la mediana
empresa supera la exposicion con un 70% de la poblacion, esta es la inica demanda que

supera el 50% de exposicion critica.



Tabla 14 Demandas de la labor por sector

Sector Manufacturero  Servicios ~ Comercial Total

Demandas Emocionales 0,174653 0,254634 0,150067 0,229713
Demandas cuantitativas 0,593142 0,500899 0,445230 0,498003
Influencia en entorno Extralaboral 0,506716 0,447262 0,390263 0,441605
Exigencia Responsabilidad cargo 0,305422 0,390558 0,407374 0,387027
Demandas Carga Mental 0,624324 0,622142 0,689814 0,634456
Demandas Consistencia Rol 0,253779 0,262090 0,266945 0,262322
Ambientales y Esfuerzo fisico 0,451504 0,310220 0,346532 0,327606
Demandas Jornada de trabajo. 0,602679 0,480145 0,422840 0,479285

Nota Elaboracion Propia.

En un rango del 40% a 50% de la poblacion en exposicion critica en este dominio se
encuentran las demandas cuantitativas con un 49% de la poblacion, de la jornada del
trabajo con un 48% de la poblacién y la influencia en el entorno extralaboral con un
47%. Estas dimensiones estan relacionadas con el disefio del puesto de trabajo, la

cantidad de trabajo que se asigna en la jornada laboral, el tipo de jornada laboral (su
extension, pausas, y horario), y su influencia en la vida extralaboral. A excepcion en
esta tendencia las demandas de la jornada del trabajo superan su exposicion critica a

60% en el sector Manufacturero.

Las demandas Ambientales y de esfuerzo fisico tienen una exposicion del 32% de
promedio, siendo las de mayor exposicién las del sector manufacturero con un 42 %
superando con diferencia a los otros sectores los cuales se ubican en servicios con un
31% y en comercial con un 34%. Concluyendo que en la microempresa se disminuye

significativamente este riesgo a un 14% de exposicion.

La Dimension de Demandas de la labor de menor impacto a niveles criticos fueron las
demandas de consistencia del rol con un 26% y Emocionales con unos 22% estas tienen

un comportamiento similar en todos los sectores y tamafios de las empresas evaluadas.



Tabla 15 Demandas de la labor por tamafio empresa

Sector Microempresa Pequefia Mediana Gran Total
Empresa Empresa Empresa

Demandas Emocionales 0,125826 0,209107 0,205321 0,327327 0,229713

Demandas cuantitativas 0,261562 0,580792 0,557314 0,413780 0,498003

Influencia en entorno 0,288589 0,443562 0,496584 0,434292 0,441605

Extralaboral

Exigencia Responsabilidad 0,358333 0,503209 0,331327 0,314307 0,387027

cargo

Demandas Carga Mental 0,494144 0,686592 0,731068 0,506870 0,634456

Demandas Consistencia Rol 0,175000 0,405910 0,210576 0,172680 0,262322

Ambientales y esfuerzo 0,142568 0,357826 0,354473 0,330093 0,327606

fisico

Demandas Jornada de 0,166366 0,502312 0,552605 0,486533 0,479285

trabajo.

Nota Elaboracién Propia

El segundo dominio de mayor impacto es el Control con 37% de la poblacion evaluada
siendo el sector manufacturero de nuevo el de mayor exposicion con un 46%. Los
sectores servicios y comercial disminuyen significativamente ubicandose en niveles de

37% y 34% correspondientemente.

La dimension que mas puntldan en este dominio es claridad de rol con un 44%, siendo
mayor significativamente la exposicion en la pequefia y mediana empresa con un 53% y
58% correspondientemente y disminuyendo significativamente en la gran empresa a

niveles de 57%.

En un rango del 30% a 40% se comportan las dimensiones de manejo del cambio y
capacitacién con un 39% y 37% correspondiente de exposicion critica siendo de nuevo
la pequefia y mediana empresa con una mayor exposicion en el caso de cambio con un
42% y 45% correspondientemente y en capacitacion 40% y 45%.

El sector manufacturero tiene una exposicién del 66% en la dimension de claridad de rol
siendo esta una exposicién muy alta a comparacién del resto de sectores, como también

en este sector la dimensién capacitacién con un 53%.



Tabla 16 Dominio Control por tamafio

Tamafio Claridad Capacitacion Manejo del Usoy Control y
rol cambio desarrollo de autonomia
destrezas
Microempresa 0,258108 0,253378 0,168318 0,222297 0,163514
Pequefia empresa 0,502800 0,415338 0,422118 0,363937 0,399910
Mediana empresa 0,588755 0,451636 0,457974 0,370420 0,382034
Gran empresa 0,275205 0,290492 0,362012 0,335879 0,277006
Total 0,447219 0,378820 0,392468 0,344703 0,340182
Nota Elaboracién propia
Tabla 17 Dimensién Control por tamafio empresa
Tamario Claridad  Capacitacién  Manejo del Usoy Control y
Rol cambio desarrollo de autonomia
destrezas
Manufacturero 0,660304 0,536380 0,447457 0,369177 0,305299
Servicios 0,412715 0,371764 0,386708 0,345703 0,347857
Comercial 0,492388 0,345314 0,392727 0,331900 0,325438
Total 0,447219 0,378820 0,392468 0,344703 0,340182

Nota Elaboracién propia

El dominio de Liderazgo se comporta de forma similar que el dominio de control, con

un 34% de media en todos los sectores, aunque siendo de nuevo el sector manufacturero

el de mayor exposicién con un 46%, un 15% por encima de la media del total de las

empresas evaluadas. Las dimensiones asociadas de mayor exposicion son la

retroalimentacion de desempefio con un 38% de exposicion siendo la pequefia y

mediana empresa las de mayor exposicion con un 43% y 46% correspondientemente.

Las caracteristicas del liderazgo le siguen en mayor exposicion con un 32% en

promedio, siendo la mediana empresa la mas expuesta con un 38%.



En comparacién con las caracteristicas del lider en relacidn con las relaciones sociales,
la gestion del lider impacta negativamente mas que la relacion con el grupo o equipo de
trabajo una diferencia de 0.8, aumentandose a 0.10 en la pequefia y mediana empresa.
Las dimensiones Caracteristicas de liderazgo y Retroalimentacion de desempefio que
son variables, encargadas de evaluar la gestion del lider son las que méas punttan en el
dominio, y al igual que otros dominios a medida que la empresa crece la percepcion
negativa de estas dos variables aumenta, como por ejemplo en la mediana empresa
donde la retroalimentacion de desempefio estd en un 46% de media en las poblaciones

analizadas.

Tabla 18 Dimension Caracteristicas liderazgo y Relaciones Sociales en el trabajo

Tamanio de la Caracteristicas Relaciones Retroalimentacion  Relacion con los
empresa de liderazgo sociales desempefio colaboradores
Microempresa 0,217568 0,167568 0,235811 0,175000
Pequefia empresa 0,351213 0,254056 0,436251 0,349475
Mediana empresa 0,387416 0,287625 0,469363 0,233024

Gran empresa 0,259689 0,230638 0,262420 0,283785

Total 0,325828 0,249623 0,382683 0,280669

Nota 1Elaboracion Propia

Tabla 19 Dimensidn Caracteristicas Liderazgo y Relaciones Sociales y tipo Empresa

Tamafio de la Caracteristicas Relaciones Retroalimentacion  Relacion con los
empresa de liderazgo sociales desempefio colaboradores
Manufacturero 0,399761 0,271163 0,493420 0,332892
Servicios 0,317895 0,248109 0,389936 0,292325
Comercial 0,326864 0,247038 0,314865 0,218833

Total 0,325828 0,249623 0,382683 0,280669

Nota 2 Elaboracién Propia

Los niveles de riesgo del dominio de Recompensas se ubican en todos los sectores y
tamarios por debajo del 30% de riesgo, siendo el sector comercial el de menos

exposicion en este dominio con un 17% de trabajadores en riesgo y el tamafio de



empresa la microempresa por el 12% de poblacion en riesgo. El sector comercial es el
de menor riesgo en las recompensas derivadas de la pertenecia la empresa y derivadas
del trabajo con un 15% de exposicion. El sector servicio es el de mayor exposicion en

reconocimiento y compensacién con un 29% de exposicion.

Tabla 20Recompensas por tamafio de Empresas

Tamafio de la Recompensas derivadas de la Reconocimiento y
empresa pertenencia y el trabajo. compensacion
Manufacturero 0,231845 0,278407
Servicios 0,223163 0,291746
Comercial 0,155425 0,264738
Total 0,210267 0,285344

7.1.2.3 Riesgo Extralaboral

En lo referente al Riesgo extralaboral el desplazamiento vivienda —trabajo- vivienda el
60% de las empresas en promedio estan expuestas indiferentemente del tamafio, siendo
este factor el de menor impacto en este tipo de riesgo, la mediana empresa con 62%
configurandose como la mayor exposicion. Siendo esta dimension la que menos aporta
al riesgo psicosocial total de las empresas evaluadas. Con una exposicién

significativamente baja.



Tabla 21 Riesgo Extralaboral vs tamafio empresa

Microe Pequefia Mediana Gran Total

mpresa empresa empresa empresa

Tiempo en fuera del trabajo 0,216366 0,330900 0,336794 0,369056 0,330750
Relaciones familiares 0,075000 0,102654 0,052409 0,094825 0,082350
Comunicacion y relaciones Sociales. 0,220345 0,310002 0,288811 0,255519 0,280316

Situacién econémica del grupo familiar 0,172297 0,511101 0,401773 0,346053 0,400392

Caracteristica de la vivienda y su entorno  0,427928 0,486940 0,480448 0,456718 0,471141

Influencia del entorno extralaboral 0,309610 0,312406 0,368862 0,349640 0,339038

Desplazamiento-vivienda-trabajo 0,611336 0,614092 0,625277 0,524223 0,594208

Nota. Elaboracion Propia.

En segundo lugar, las Caracteristicas de la vivienda y el entrono con un 47% en
promedio, siendo la mediana empresa la de mayor riesgo con un 48%. El riesgo segun
tamafio de empresa se mantiene similar entre un rango de 45% a 50% de exposicion.

La situacion econdémica del grupo familiar tiene una exposicion de riesgo medio sobre
la poblacion total del 40%, siendo la pequefia empresa la de mayor exposicion con un
50%, y la microempresa con un 17% como el valor mas bajo.

La influencia del trabajo, y la influencia sobre el entorno extralaboral se comportan de
forma similar en todos los tamafios de empresa con un promedio de 33% en las
dimensiones, independientemente que esta variable se evalle en dos variables de Riesgo

diferentes (intra y extralaboral).



Cabe resaltar que las relaciones familiares son la dimension de menor exposicion

ubicandose significativamente sobre el 8% de media de la poblacion.

Tabla 22 Tipo de empresa vs Riesgo Extralaboral.

Manufacturero  Servicios Comercio total
Tiempo en fuera del trabajo 0,358547 0,347221 0,250602 0,330750
Relaciones familiares 0,039878 0,089577 0,070614 0,082350
Comunicacion y relaciones personales 0,254369 0,284113 0,275707 0,280316
Situacién econémica del grupo familiar 0,335360 0,400893 0,426187 0,400392
Caracteristica de la vivienda y su entorno 0,421139 0,506263 0,347062 0,471141
Influencia del entorno extralaboral 0,374183 0,361251 0,231949 0,339038
Desplazamiento-vivienda-trabajo 0,514164 0,627425 0,490896 0,594208

Nota. Elaboracién Propia

En términos generales el sector servicios es el de mayor impacto en el riesgo

psicosocial. El desplazamiento tiene un impacto de 62% en su poblacion siendo esta la

maés afectada, aungue los otros sectores se distribuyen cerca por debajo del 50% en esa

dimensién. Las siguientes dimensiones que aportan significativamente en el riesgo

psicosocial son las caracteristicas de la vivienda y el entorno 50%, y la situacion

econdmica de la familia 40%.

El sector comercio es el que menos impacto tiene en las empresas que configuran la

muestra siendo el desplazamiento Vivienda-trabajo-Vivienda él tiene un impacto de

49%.

Aunque las relaciones familiares son la dimensién de menor impacto, se observa que los

sectores comerciales y de servicios se acercan mas al 10% de exposicion de riesgo a

diferencia del sector manufacturero el cual no supera el 3% de la poblacion expuesta.



Continuando con las dimensiones que describen la red de apoyo de los empleados se
observa que las relaciones sociales de los empleados aumentan la exposicion al riesgo
de un 8% en las relaciones familiares de media del total de muestra con un 28%, siendo

una diferencia de 20%.

7.2 Anélisis estadistico de Parametrizacion.

De 61 variables (Ver anexo 1) analizadas, solo 2 variables superaron las dos pruebas de
parametrizacion Kolmogorov-Smirnov y A nova de un factor lo que significa que la
distribucion es normal y la varianza homogénea de estas son % de trabajadores en el

cargo operario y % de Trabajadores en el cargo analista.

Quince variables tienen una distribucion normal pero no una varianza homogeénea, esto
implica solo un criterio de parametrizacion de la variable en este caso que los resultados

no se agrupan cercanos a las medias estadisticas.

Tabla 23 Resumen Prueba de Homogeneidad

Var Distribucidn normal, sin homogeneidad variable.
% nivel primario

% mas de 5 personas a cargo

% con contrato indefinido

% con contrato fijo

% contrato por prestacion de servicio

% relacidn con los colaboradores

% capacitacion

% control y autonomia

% demandas emocionales

% demandas cuantitativas

% exigencia de responsabilidad de cargo
% carga mental

% consistencia de rol

% oportunidades y desarrollo

% dominio demandas del trabajo







También se identificaron 18 variables que tienen una varianza homogénea, pero no una

distribucion normal por ello no se diferencian claramente desviaciones cerca a la media.

Con el fin de ser rigurosos estadisticamente, y basados en los hallazgos de las pruebas

estadisticas de normalidad y varianza se considerara la muestra como No paramétrica.

7.3 Correlaciones de los grupos variables de Riesgo/Dominio/Dimension.

La explicacion de un coeficiente de correlacion como medida de la intensidad de la
relacién lineal entre dos variables es puramente matematica y libre de cualquier
implicacion de causa-efecto. El hecho de que las dos variables tiendan a crecer o
decrecer juntas no indica que la una tenga un efecto directo o indirecto sobre la otra.
Ambas pueden estar influidas por otras variables de modo que se origine una fuerte
relacion matematica. La interpretacion de RHO*depende principalmente de los detalles
de la investigacion y la experiencia propia en el tema de estudio. La experiencia previa
sirve generalmente como base de comparacidn para determinar si un coeficiente de
correlacion es digno de ser mencionado. Se interpreta basado en si el coeficiente de
correlacion oscila entre -1 y +1, el valor 0 que indica que no existe asociacion lineal
entre las dos variables en estudio, teniendo en cuenta su sentido en el caso que se
relacionen de manera inversa seria negativo, su fuerza en la medida que se acerquen a 0,

se puede decir que es fuerte si supera 0.5 y débil si es menor que 0.5.

Al ser una muestra tan extensa se correlacionaran en primer lugar los grupos de

variables establecidos por la Bateria De Riesgo psicosocial /Dominio/Dimension.

4 En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho) es una medida de la correlacion (la asociacion
o interdependencia) entre dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). Para calcular p, los datos son
ordenados y reemplazados por su respectivo orden.


https://es.wikipedia.org/wiki/Estad%C3%ADstica
https://es.wikipedia.org/wiki/%CE%A1
https://es.wikipedia.org/wiki/Correlaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Variables_aleatorias

Tabla 24 Correlacion Riesgos y Estrés

Rho de spearman Riesgo Riesgo Sintomas Riesgo
intralaboral Extralaboral deestrés psicosocial
total
Riesgo Intralaboral 1,000 ,593™ ,4017 ,865™
Riesgo Extralaboral ,593™ 1,000 0,185 746™
Sintomas de Estrés ,401" 0,185 1,000 ,443™
Riesgo psicosocial total ,865™ 746" 443" 1,000

Nota Elaboracion propia
Nota *. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

7.3.1.1 Riesgo Psicosocial Total y nivel de estrés

Al correlacionar los riesgos principales la mayor correlacion significativa de nivel 0,01
fue la relacién del riesgo psicosocial intralaboral con el riesgo total con un ,865 de
coeficiente muy fuerte. Seguida por la correlacién entre el riesgo extralaboral y el riesgo
total con ,746 una diferencia de .12 en la fuerza de la correlacion; esto indica que los
factores intra y extralaboral se correlacionan positivamente y con una fuerza casi
perfecta con el riesgo psicosocial total. Aunque los intralaborales influyen méas fuerza

en el riesgo psicosocial total.

El nivel de estrés se correlaciona de forma nula con los factores extralaborales, solo se
establece con los factores intralaborales y el riesgo total de forma significativa a nivel
0.01 pero con una fuerza por debajo de .50 a nivel de .401 siendo esta débil. A

diferencia del riesgo psicosocial intralaboral que tiene una fuerza de .593.



7.3.1.2 Riesgo intralaboral.

Las correlaciones que explicarian el riesgo psicosocial intralaboral se encuentran con
mayor fuerza de correlacion en la dimensidn control con un .644 con un nivel de

significancia de 0.01 bilateral, la segunda la dimensién es Recompensas con un ,607.

Tabla 25 Correlacion de Riesgo psicosocial intralaboral y sus dominios.

Rho de spearman Riesgo Liderazgoy Contro Demandas Recompensas

Intralaborales  relacion | del

sociales trabajo

Riesgo 1,000 572" ,644™ ,DAT** ,607**
Intralaboral
Liderazgo y relacién sociales 572 1,000 ,414™ 0,190 ,500™
Control 644 414™ 1,000 574" 0,218
Demandas del trabajo BA4T** 0,190 ,574™ 1,000 0,029
Recompensas ,607** ,500™ 0,218 0,029 1,000

Nota Elaboracion propia

En tercer lugar, el Liderazgo y relaciones sociales con un .547 a nivel similar al de

demandas de la labor un ,572 de coeficiente.

7.3.1.3 Dominios y Dimensiones intralaborales

Las correlaciones entre las dimensiones de los dominios del riesgo psicosocial se

pueden explicar en la muestra de la siguiente forma:

El dominio control se correlaciona significativamente y con una fuerza de correlacién
de .644 con las demandas de la labor siendo esta la correlacién mas fuerte. EI dominio

de recompensas solo se correlaciona significativamente con liderazgo y relaciones



sociales con una fuerza de ,500 Normal y positiva. Las Demandas de la labor tienen
correlaciones nulas con liderazgo y relaciones sociales, y recompensas.
A continuacion, se establecieron las correlaciones entre los dominios y sus dimensiones

correspondientes, encontrado los siguientes hallazgos.

Control:

El Dominio Control se correlaciona con todas sus dimensiones, con méas fuerza con la
participacién y manejo de cambio con una fuerza de ,763. Seguido de uso de
habilidades y destrezas .65, 647, Claridad de rol, 619, control y autonomia ,601. La
dimension capacitacion es la que menos se correlaciona con el dominio con una fuerza

de .501.

La Dimension que mas correlaciones fuertes y positivas genera es participacion y

Rho de Spearman Claridad Capacitacion Participacion  Usoy control y

de rol ymanejodel desarrollode autonomia
cambio destrezas

Claridad de rol 1,000 ,448™ ,623™ ,387" ,459™

Capacitacion 448" 1,000 ,488™ 337" 420"

Participacion y manejo del 623" ,488™ 1,000 517" 871"

cambio

Uso y desarrollo de ,387" 337" 517 1,000 ,565™

destrezas

Control y autonomia ,459™ 420" 871" ,565™ 1,000

Domino Control ,619™ 532" ,763™ 647 ,601™

Dominio
Control

,619%*
,532**
,763™
647"
601"

1,000

manejo del cambio. Siendo la mas fuerte con control y Autonomia .871, seguida de
Claridad de rol con un, 623, y uso de habilidades y destrezas ,517.

Las dimensiones con correlaciones mas débiles son las que se establecen entre el uso de
habilidades y claridad de rol, 387, seguida de capacitacion con una correlacion de ,337.

Tabla 26 Correlaciones entre Dominio control y sus dimensiones



Demandas de la labor:

El dominio demandas de la labor se correlaciona con fuerza y positivamente con las
demandas cuantitativas ,765, demandas Ambientales y de esfuerzo fisico ,738,
demandas de carga mental ,651. con una fuerza menor en el rango de ,60 a, 70 las
demandas de la jornada con un ,635 e influencia en el entorno extralaboral ,616.

Las dimensiones que tienen una correlacion nula con el dominio son las demandas
emocionales con un 0,304, exigencias de responsabilidad de cargo 0,307, y consistencia
de rol ,336 sin significancia.

La dimension que se correlaciona con fuerza y positivamente con mas dimensiones son
las demandas cuantitativas con carga mental, 739, Jornada de trabajo, 660, influencia
sobre el entorno Extralaboral. 509 y consistencia del rol ,5009.

Las demandas emocionales de labor no se correlacionan con ninguna dimension.



Tabla 27 Correlacion Demandas de la labor y sus dimensiones.

Rho de Spearman

Ambientales y de esfuerzo
fisico

Demandas emocionales
Demandas cuantitativas
Influencia Extralaboral
Responsabilidad de cargo
Carga mental
Consistencia de rol

Jornada del trabajo

Dominio demandas _
Nota Elaboracion Propia
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Liderazgo:

ElI Dominio se relaciona con fuerza y de forma positiva casi perfecta con las

caracteristicas del lider con, 933, la retroalimentacion de desempefio con ,877 y por

ultimo con las relaciones sociales ,801 La relacion con los colaboradores no se

correlaciona con ninguna dimensién ni dominio de la categoria.



Tabla 28 Correlacion Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo.

Dominio Caracteristic Retroalimentacién Relacién con
liderazgo y as de Relaciones desempefio los
relacion liderazgo sociales colaboradores
sociales

Dominio liderazgo 1 ,933" ,801" 877" 0,281

y relacion

Sociales

Caracteristicas de ,933™ 1 ,795™ ,888™ 0,092

liderazgo

Relaciones ,801" , 795" 1 , 745" ,319"

sociales

Retroalimentacion 877" ,888" , 745" 1 0,217

desempefio

Relacion con los 0,281 0,092 ,319° 0,217 1

colaboradores

Nota Elaboracion propia.

Tabla 29 Correlaciones Dominio Recompensas

Recompensas Reconocimiento y Dominio
derivadas de la compensacion recompensas
pertenencia ala
organizacion y del
trabajo que se realiza

Recompensas derivadas de la 1,000 481" 127"
pertenencia a la organizacion y
del trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion ,481™ 1,000 ,706™
Dominio recompensas 727" ,706™ 1,000

Nota Elaboracion Propia

Recompensas.

Las dos dimensiones tienen fuerza fuerte de correlacion con el dominio que describen
siendo las recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y el trabajo que se
realiza con un ,727. Resalta que la correlacidn entre las dimensiones es débil con un

A481.



7.3.1.4 Riesgo Extralaboral

Las Correlaciones significativas establecidas entre las dimensiones de Riesgo

intralaboral se observan las siguientes.

La Situacion economica del grupo familiar con las caracteristicas de la vivienda se
correlacionan a un .692 significativamente con la situacion econdmica de la familia, con
respecto a esta relacion cabe sefialar que el 42% vive en arriendo y 27% en vivienda
familiar del total de la muestra siendo estos dos tipos de vivienda la modalidad de
vivienda mas escogida por los trabajadores, de lo anterior se puede inferir que una
buena situacién del econdmica del grupo familiar puede ser un indicador para que un
trabajador tome la decision de comprar 0 no vivienda propia.

Tabla 30 Correlaciones dimensiones riesgo extralaboral
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Tiempo fuera del trabajo 1, ,592™ 383" 521" ,603™ 0,223 0,134

Relaciones familiares ,592™" 1,000 0,309 483" ,558™ 0,145 0,075
Comunicacion y ,383" 0,309 1,000  ,488™ 4797 3217 0,180
relaciones familiares.

Situacion econdémica del ~ ,521™ 483" 488" 1,000 ,692 0,106 0,188
grupo familiar
Caracteristica de la ,603™ ,558™ 479 ,692™ 1,000 0,274 410™

vivienda y su entorno

Influencia del entorno 0,223 0,145 3217 0,106 0,274 1,000 351"
Extralaboral

Desplazamiento- 0,134 0,075 0,180 0,188 4107 3517 1,000
vivienda-trabajo

Nota Elaboracion propia.



Otra correlacion significativa y positiva entre la situacion econémicay el tiempo fuera
del trabajo con un coeficiente de ,603 esto confirma que unos ingresos bajos del

trabajador implican el aumento de horas trabajadas.

El tiempo fuera del trabajo también se correlaciona significativamente, pero negativa
con la variable comunicacion y relaciones familiares, esto se explica en mas tiempo

trabajando menos relacion con la familia.

Existen otras correlaciones débiles entre el desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda y
otras dos variables como Influencia del entorno extralaboral (.692) y caracteristicas del
entrono (.603). lo que implica que entre mayor tiempo y dificultad para el
desplazamiento se percibe negativamente por parte del trabajador la influencia que su
entrono extralaboral como el estado de vias, acceso al trasporte, servicios médicos,

seguridad en su desempefio laboral.



8 Discusioén de resultados

El presente nos permito evidenciar los beneficios de utilizar el paquete estadistico
IBM SPSS Stadistics (IBM, 2020) ya que una ves consolida la base de datos y
definidas la variable el tratamiento estadistico y consolidacion de las pruebas nos
permitio avanzar de forma eficiente en tiempo y calidad de informacion. El equipo
de trabajo logro trazar una metodologia que permitié aplicar tres métodos de
tratamiento de la informacion para una base de datos (40 empresas 'y 13790
empleados) incluso mas grande que la utilizada para la elaboracién de los
instrumentos de la bateria para la evaluacion del riesgo psicosocial que consto de
xxxx empleados. (Ministerio de la Proteccion social, 2010).El anélisis de frecuencia
permitio la comparacion de los resultados del evaluacion del riesgo psicosocial por
tipo y tamafio de empresa. La metodologia de la prueba de parametrizacion de las
variables permitié establecer el estadistico que mas se adecuaba a la muestra 'y
permito correlacionar variables identificado cuales de estas tienen mayor fuerza de
explicacién del riesgo psicosocial.

El hecho que la normativa en Colombia hace obligatorio el uso de un instrumento
unico de evaluacién permite consolidar el trabajo e investigacion de los especialistas
en seguridad y salud en el trabajo de forma sisteméatica como lo logrado en el
presente informe, se recomienda el uso de esta metodologia para profundizar ain mas
en la mitigacion del riesgo psicosocial, realizado estudios con el fin de diferenciar del

sector, tipo de empresa, etapa de crecimiento y tamario de esta.

los métodos estadisticos de analisis de frecuencia y correlacion fueron pertinentes la

base de datos con el fin de encontrar relaciones estadisticamente relevantes, aunque



se recomienda replicar este estudio las herramientas de tipo cualitativo de la bateria

de riesgo psicosocial.

9 Conclusiones

Esta investigacion establecio un criterio (tipo de empresa y tamafio de empresa) para
comparar como se comporta el riesgo psicosocial en la poblacion trabajadora en niveles
de riesgo critico clasificado en alto y muy alto. Con estos criterios permitié establecer

diferencias y semejanzas, de las cuales podemos resaltar los siguientes hallazgos:

e En la muestra de las empresas seleccionadas las relacionadas con el sector
servicio fueron mayoria con un 72,5% seguidas con el sector comercio 20% y
manufacturero (7,5%). La mayoria pertenece a la modalidad de tipo de sociedad
comercial Sociedad Anénima Simplificada (SAS) que coincide con la tendencia
nacional en la conformacion de empresa (Confecamaras, 2020) (Revista Dinero,
2009). Dentro de los criterios que los empresarios le ayudan a escoger esta
modalidad estan la beneficiarse de la limitacion de la responsabilidad sin tener
que acudir a la estructura de la sociedad anénima como que la SAS no obliga al
empresario a crear instancias como la junta directiva, o cumplir con ciertos
requisitos, como la pluralidad de socios, y acceder a beneficios enmarcados en la
ley 1258 del 5 de noviembre del 2008.

Existe una gran tendencia del sector servicios en la evolucién del Riesgo
psicosocial siendo 72% del presente estudio seguido por las empresas
comerciales con un 20%, y con una muy baja participacion del sector
manufactura 7.5. Es importante profundizar sobre qué sector evalta mas el
riesgo psicosocial dentro de su priorizacion del riesgo y las razones para hacerlo
ya que pueden existir ideas preconcebidas sobre el riesgo que limiten su

identificacion en los diferentes sectores.



En lo referente al tamarfio de la empresa se identific que el riesgo psicosocial
tiende a tener una mayor prevalencia en la poblacién a medida que la empresa
crece. Las dimensiones de riesgo psicosocial intralaboral que explicarian este
fendmeno se relacionarian con el control que el trabajador tiene de su trabajo y
las demandas que implica la labor. En lo referente a la primera en empresas
grandes se observa dificultad por parte de empleador en la tarea de capacitacion
y superacion de la curva de aprendizaje esto se evidencia ya que este dominio el
dominio que maés fuerza de correlacion establecid con el riesgo psicosocial (ver
Tabla 25 Correlacion de Riesgo psicosocial intralaboral y sus dominios.). En
segundo lugar, las demandas de la labor tienen un riesgo mayor en empresas
medianas y grandes esto evidencia dificultades en estas empresas para establecer
el equilibrio adecuado en los tiempos y movimientos que la tarea requiera segun
la necesidad de produccion. Es posible que el énfasis actual en la productividad
y eficiencia desconozca los limites en los que los empleados desarrollen
enfermedades, esto se ve en la gran exposicion de las empresas evaluadas a
riesgos como jornadas extenuantes, exceso de cantidad de trabajo, y carga
mental.

Con respecto a la brecha laboral frente al género la presente investigacion
encontr6 a nivel general una diferencia de 12 puntos porcentuales (con un 43%
de mujeres y un 55% de hombres). Se observa los resultados positivos de las
politicas de inclusion de género, como las normativas impulsadas en la Gltima
década. Se recomienda investigar las causas por las cuales ain se mantiene la
diferencia bajo la optica del concepto del riesgo psicosocial.

El nivel de estudio manejado en las empresas evaluadas corresponde a un nivel

formativo del 44% nivel universitario, 31% nivel técnico, 17% nivel bachillerato



y un 5% en educacidén primaria. Las empresas evaluadas requieren un nivel
cualificado de trabajo, solo un 5% de empleados no tienen la formacién
requerida basica, esto pone en relevancia que el empleador ya no forma a sus
trabajadores en sus procesos de produccion y administrativos como era una
practica a principio y mediados del siglo XX, sino por el contrario contrata
trabajadores con formacion previa delegando al estado y al empleado mismo su
formacion en vistas de su empleabilidad formal. Esta realidad ya se observa en
industria altamente tecnificada, robotizada, y administrada por decisiones que
cada vez mas son tomadas bajo el andlisis de la big data y la inteligencia
artificial. El reto de nuestro pais en la formalizacion laboral implica casi que
directamente proporcional la posibilidad de que las nuevas generaciones puedan
acceder por lo menos a niveles de formacidn técnico-tecnélogo, y asi reducir la
brecha social que la falta de acceso al trabajo formal puede generar el
analfabetismo. Incluso hoy en dia las empresas buscan la manera de formar a su
trabajador incluyendo programas de capacitacién, aprendizaje continuo,
posibilidad de cursos y demas con el fin de ampliar las posibilidades de los
trabajadores en su formacion.

El trabajo estable es una de las condiciones que un adulto busca para formar una
familia propia. Las decisiones bésicas en el ciclo del desarrollo del ser humano
como establecer una relacién de pareja y tener hijos se aplazaban bajo la excusa
econdmica y de estabilidad laboral. En las empresas evaluadas se encontrd que
el 45% de las personas que trabajan son solteras, incluso a medida que la
empresa es mas grande el porcentaje aumenta al 50% de los trabajadores. Al
contrario de las Microempresas donde la mayoria de los empleados tienen

familia propia 68%. Al analizar estos hallazgos concluimos que por el contrario



de la creencia de que una buena economia implica la creacion de familia
observamos que un buen salario y estabilidad econdmica le permite al trabajador
invertir en proyectos personales de autosuperacion, desarrollo personal y
disfrute del tiempo libre. Parece ser que los motivos para la construccion de la
familia propia han cambiado, y se observa mas en la iniciativa de
emprendimiento y conformacion de microempresa. Este comportamiento se
observa también en la compra de vivienda propia ya que tan solo el 30% de los
empleados tiene vivienda propia a pesar de tener empleo y estabilidad laboral.
Desde una perspectiva de riesgo se encontrd una correlacion entre la situacion
econdmica y las caracteristicas de la vivienda. Segun los hallazgos anteriores se
puede inferir que el trabajador colombiano tiene dificultades en la emancipacion
familiar y la construccion de una familia propia estas pueden ser salarios bajos a
pesar de la alta cualificacion, dificultadas economicas en la familia de origen, y
cambios en las prioridades de proyecto de vida en las nuevas generaciones.

La exposicion total de riesgo Psicosocial a niveles criticos (alto y muy alto) de
todas las empresas fue de 47%; esto evidencia un gran riesgo para los
trabajadores ya que este nivel de exposicion puede ocasionar accidentes y el
estrés sostenido en el tiempo pueden incluso causar enfermedades. Una causa
evidente de la falta de control sobre este riesgo es la falta de interiorizacion de la
normativa del riesgo psicosocial por parte de los responsables, aun no se
comprende los resultados que arroja la evaluacion del riesgo psicosocial,
principalmente en la efectividad y competencia de la gestion de talento humano
y el liderazgo empresa. Esto se evidencia en la tendencia a aumentar el riesgo
psicosocial, cuando las empresas crecen desde un 14% de las microempresas a

un 50% en medianas empresas, los procesos deben cambian y ser flexibles al



crecimiento de esta, un directivo eficiente es capaz de adelantar estos cambios
anticipandolos y gestionandolos eficientemente a través de los responsables y
talento humano.

Lamentablemente en las empresas evaluadas esta capacidad no se evidencia,
sino por el contrario elevan el nivel de estrés hasta niveles del 40% de la
poblacién justamente en grandes empresas donde se presupone una adecuada
gestion del talento humano.

la tendencia en talento humano de priorizar “Realizacion personal”, por encima
de las mejoras propias del disefio del puesto de trabajo y el contexto laboral
(factores intralaborales.) es cuestionable bajo la perspectiva de mitigacion del
riesgo. Por el contrario, bajo una lectura control se puede ver como una forma de
eficiente de Subjetivacion y sometimiento. Como lo explica el reconocido
filosofo Byung-Chul Han “Hoy creemos que no somos un sujeto sometido, sino
un proyecto libre que constantemente se replantea y se reinventa. Este transito
del sujeto al proyecto va acompafiado de la sensacion de libertad. Pues bien, el
propio proyecto se muestra como una figura de coaccién, incluso como una
forma eficiente de subjetivacion y de sometimiento.” (Byung-Chul, 2014)
Dentro de los tipos de empresa se identifica un mayor riesgo psicosocial en el
sector Manufacturero (46%) estos pueden impactar de manera negativa y grave
al rendimiento de la organizacién ya que se han relacionado a lo largo del
tiempo con los resultados de la misma; esto se explica por el modelo demanda y
control que incluye demandas cuantitativas de trabajo (demandas de cantidades
altas en produccion) que se deben ejecutar en una cantidad de tiempo disponible
para realizarse siendo este insuficiente, solicitando al trabajador acelerar el ritmo

de trabajo y limitar sus pausas, en algunos casos trabajar jornadas prolongadas



para cumplir con los resultados esperados (demandas de la jornada de trabajo)
afectando negativamente la vida personal y familiar. Con un limite en cuanto a
decision y autonomia en su tiempo laboral restringido e incluso inexistente.

El sector comercial es uno de los que tienen menor exposicion de Riesgo con un
33% en riesgo psicosocial y un 30% en estres, al evaluar los resultados de los
dominios que determinan el riesgo intralaboral se encontraron diferencias con
los otros sectores en las demandas del trabajo 43% frente al 53% de media y
Recompensas 17% frente al 26% de la media. La percepcion de exigencia o
demanda de este sector es menor y la percepcién de recompensa es mayor a
comparacion de otros sectores laborales. Se recomienda ampliar la evaluacion
sobre este sector con el fin de identificar los factores protectores de la Tarea
comercial frente al estrés y percepcion del riesgo.

En lo referente al Riesgo extralaboral el desplazamiento vivienda —trabajo-
vivienda el 60% de las empresas en promedio estan expuestas indiferentemente
del tamario, siendo este factor el de menor impacto en este tipo de riesgo, la
mediana empresa con 62% configurandose como la de mayor exposicion.
Resaltando que la mayoria de las empresas tienen domicilio en la Ciudad de
Bogota (Colombia), la cual tiene histéricamente probleméticas de movilidad,
este hallazgo evidencia la influencia que tiene el gobierno local en el desarrollo
de sus empresas domiciliadas, y la corresponsabilidad en la generacion de
enfermedades asociadas al trabajo, ya que, aunque el tiempo de desplazamiento
de vivienda al trabajo se considera como un factor extralaboral, la consecuencia
de este se ve en su impacto sobre la percepcion de jornada laboral mas extensa y

demandante.



Las Caracteristicas de la vivienda y el entorno maneja un 47% en promedio,
siendo la mediana empresa la de mayor riesgo con un 48%. Se evidencia la
dificultad de escoger vivienda y/o asentarse en un barrio, esta dificultad puede
ser un impedimento para que el trabajador participe en el desarrollo de su
comunidad y la configuracion de relaciones sociales afectivas y duraderas que le
permitan apoyarse socialmente en su vecindad.

Al correlacionar los riesgos principales la mayor correlacién significativa de
nivel 0,01 fue la relacion del riesgo psicosocial intralaboral con el riesgo total
con un ,865 de coeficiente muy fuerte. El nivel de estrés se correlaciona de
forma nula con los factores extralaborales, solo se establece con los factores
intralaborales y el riesgo total de forma significativa a nivel 0.01 pero con una
fuerza por debajo de .50 a nivel de .401 siendo esta débil. A diferencia del
riesgo psicosocial intralaboral que tiene una fuerza de .593. Este hallazgo
sugiere que los efectos del estrés y el riesgo psicosocial son debidos al contexto
laboral. Es necesario contrastar este resultado con la tendencia en talento
humano de fomentar el “Bienestar y/o Felicidad del trabajador” de forma
individual con actividades extralaborales, por encima de la reflexién continua de
las mejores practicas propias del disefio del puesto de trabajo y el contexto
laboral.

Se sugiere revisar los procedimientos y metodologias para la determinacién de
enfermedad laboral por causa del riesgo laboral ya que estos se basan en los
baremos estadisticos de la Bateria para la evaluacién del riesgo psicosocial
(Ministerio de la Proteccion social, 2010) que aunque fueron validados en una
muestra en Colombia las correlaciones observadas por esta investigacion

difieren de los hallados por los iniciales que permitieron elaborar la prueba.



Estos criterios, y pardmetros estadisticos deberian ser actualizados, y
complementados con nuevas metodologias que permitan establecer la causalidad
de una forma mas acertada y trasparente.

La dimension control se correlaciona un .644 con un nivel de significancia de
0.01 bilateral con el Riesgo psicosocial intralaboral esto significa que la gestion
de talento humano dentro de una compafiia es determinante para la disminucion
del riesgo intralaboral. La capacidad de una empresa de tener disefiados y
ajustados a objeto social procesos y procedimientos que identifiquen el perfil
adecuado del trabajador y que acomparien a este en el ajuste entre la
contratacion y la superacion de la curva de aprendizaje hasta el control
adecuado de su puesto de trabajo, son determinantes para que el trabajador
interprete el estrés provocado por este proceso como positivo, lo anterior
explicaria porque el dominio control se correlaciona significativamente y con
una fuerza de correlacion de .644 con las demandas de la labor siendo esta la
correlacion més fuerte entre todos los dominios.

La evidencia del presente informe pone en relevancia que el Control y
Demandas del trabajo son altamente predictores de riesgos criticos
psicosociales. Las buenas practicas en la seleccion, la superacion de la curva de
aprendizaje y su articulacion en el contexto cultural y esquema de liderazgo
propio de la empresa son fundamentales en la mitigacion del riesgo, la gestion
directa del empleador de estos procesos le permite establecer controles
adecuados a diferencia de la tercerizacion laboral En Colombia este proceso
suele ser tercerizado incluso en cargos de administracion y tacticos como lo

recoge un articulo periodistico:



“los cargos temporales ya son tendencia. Asi lo ha concluido el gerente general
de Michael Page para América Latina, Africa y Medio Oriente, Patrick Hollard,
para quien el cambiante entorno laboral en Latinoamérica y las necesidades
particulares en Colombia, en ciertos sectores econémicos como consumo
masivo, retail, turismo e infraestructura, han generado una creciente demanda de
talento cualificado en cargos de mediana y alta gerencia., Se recomienda ampliar
la investigacion en este dominio” (Belefio, 2018).

Esta préactica debe ser estudiada a la luz de su impacto en el riesgo psicosocial y
su impacto en la salud y seguridad de los empleados.

Los dominios Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y Recompensas se
correlaciona de una forma fuerte con .50, pero no se correlacionan con los otros
dominios como seria de esperar. Lo que sugiere que la pertenencia a la
organizacion y al trabajo, y la recompensa que se recibe modela la percepcion
que se tienen del lider y del grupo de trabajo, influenciando el comportamiento
de cooperacion en el caso de que esta percepcion sea positiva. EI hecho que las
recompensas no se correlacionen con la demanda de la labor, sugiere que las

acciones que suelen recompensar el exceso de trabajo no mitigan el riesgo.



10 Recomendaciones.

El presente estudio por su alcance y limitaciones no profundizo en algunos hallazgos en

sus conclusiones, pero su pertinencia amerita su estudio, algunos de estos identificados

se plantean a continuacion.

Indagar la evaluacion del riesgo en el sector manufacturero con el fin la
configuracién de la exposicion de este en este sector. En especial en los
dominios de control y demandas de la labor; La relacién de estas variables con
las jornadas del trabajo en especial cuando esta supera la jornada laboral legal, o
se realiza trabajo complementario.

Establecer la posible relacién de la explosion del riesgo psicosocial con
crecimiento del tamafio de la empresa y sus causas.

Evaluar la pertinencia de las variables y la pertinencia de la herramienta del
ministerio de trabajo para evaluar la exposicion del riesgo psicosocial de las
microempresas.

Profundizar sobre las correlaciones nulas que tiene el dominio recompensas con
los dominios demandas del trabajo y Control. Ya que teéricamente se presume
que las recompensas mitigan el riesgo psicosocial (factor protector) lo cual no se
evidencio en el presente informe.

Indagar el posible incremento de exposicion al riesgo psicosocial que implica la
tercerizacion de los procesos de gestion de talento humano.

Establecer tedricamente las diferencias entre la mitigacion del riesgo psicosocial,

y los programas de bienestar y fidelizacién laboral.






11 Recursos.

Tabla 31Presupuesto global de la investigacion (en $).

Rubros Fuentes Total
Investigador Cotidiano y
familiar IPS
Personal $21.000.000 $1.600.000 $ 22.600.000
Equipos especializados ~ $ 1.200.000 $0 $1.200.000
Equipos de oficina $ 6.000.000 $0 $6.000.000
Material bibliogréafico $ 560.000 $0 $ 560.000
Viajes $240.000 $0 $240.000
TOTAL $29.000.000 $1.600.000 $30.600.000
Tabla 32 Presupuesto
Nombre del Formacion Funcion Dedicacion Semanas Recursos Total
investigador académica dentro del horas/semana INVESTIGADOR IPS
proyecto
Anyeli Vanessa Ingeniera Investigador 28 $7.000.000 $0 $7.000.000
Arbelaez Rojas Industrial principal
5
Antonio Mourin Psicélogo Investigador 28 $7.000.000 $0 $7.000.000
Pedraza principal
5
Manuel Enrique Ingeniero Investigador 28 $7.000.000 $0 $7.000.000
Amaya Plazas Ambiental y principal
Sanitario
5
Funcionario IPS Gerente Facilitador de 8 $0 $1.600.000 $1.600.000
Informacion
Base
2
TOTAL $22.600.000




Tabla 33 Equipos de oficina (en $).

MATERIAL VALOR
Computadores (3

unidades) $ 6.000.000

TOTAL $ 6.000.000
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