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Introduccion

En el presente trabajo escrito, se presentara la propuesta grupal seleccionada para la
sustentacion del trabajo final, del Diplomado de profundizacion en el &rea de Gerencia del
Talento Humano, donde se ha identificado una oportunidad de mejora asociada al tema de salud
ocupacional de la empresa HIDROCOL & CIA. SAS, donde se llevara a cabo un proceso
asociado a las lineas de investigacion de la UNAD, con el fin de contar con un orden légico y
objetivo, apoyado en metodologias validas y hechos reales sobre el tema seleccionado, que es el

riesgo asociado al factor psicosocial.

Como hemos venido tratando el tema a lo largo del desarrollo de este diplomado, el trabajador
es el recurso més valioso de toda empresa, donde el mismo debe ser administrado por personal
especializado y capacitado en el tema del recurso humano, donde por medio de la gestién del
conocimiento, se debe socializar toda aquella informacion y planes que promuevan un escenario
seguro de trabajo, asi como un cuidado integral del trabajador, lo cual resultara finalmente en un
aspecto positivo para la empresa como ente econémico en la consecucién de sus objetivos
organizacionales. Es asi, que el grupo colaborativo presentara un Modelo Estratégico Integral
para el proceso de Salud Ocupacional con Enfasis en Gestion del Conocimiento el cual se apoya
bajo el modelo Nonaka y Takeuchi (1995), el cual nos lleva a comprender la importancia de

crear y transferir el conocimiento de manera apropiada en la empresa.



Objetivos

Objetivo General

Presentar una propuesta de Modelo Estratégico Integral para el proceso de Salud Ocupacional
con Enfasis en Gestion del Conocimiento bajo el modelo Nonaka y Takeuchi (1995), con el fin
de minimizar el riesgo del factor psicosocial, y de esta manera, proveer un escenario de trabajo
seguro para los colaboradores de la empresa HIDROCOL & CIA, donde se promueva ante todo

la prevencion y si es necesaria la implementacion de correcciones a las que haya lugar.

Objetivos Especificos

Disefar una propuesta factible, sobre la cual se hayan realizado pasos tales como el
reconocimiento del antecedente del problema, revision de literatura asociada a este riesgo y uso

de una metodologia para obtener un analisis apropiado de resultados.

Sugerir a la empresa seleccionada, la implementacion de la propuesta resultado del proceso

investigativo, donde se tengan en cuenta los recursos para la puesta en marcha de la misma.

Propiciar un escenario donde las condiciones a nivel laboral promuevan la proteccion integral
y dedicada de los trabajadores, y se otorgue la importancia necesaria a su participacion para la

mejora continua de la empresa, brindando también beneficios asociados al logro de su cuidado.



PROPUESTA MODELO ESTRATEGICO INTEGRAL PARA EL PROCESO DE

SALUD OCUPACIONAL CON ENFASIS EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

La empresa HIDROCOL & CIA., es una empresa ubicada en la ciudad de Bogota; se dedica a
la fabricacion y distribucion de suelo artificial Hidrosolta; también, comercializa accesorios de
puesta a tierra y dispositivos para la prevencion contra rayos como Drenadores de
Sobretensiones por Dispersion. Adicionalmente, ofrece asesoria técnica e instalaciones para sus
productos ofreciendo asi soluciones para los sectores eléctricos, de telecomunicaciones y a
personas 0 empresas que usan equipos eléctricos y electronicos ante una amenaza que pueda

generar factores atmosféricos y fallas en sistemas de energia.

Debido a su actividad econdmica y a las funciones asignadas a sus trabajadores, se hace
necesario que la empresa implemente un Modelo Estratégico Integral para el Proceso de Salud
Ocupacional que se base en la Gestion del Conocimiento por personal competente en el tema del
recurso humano, ya que este es el activo mas valioso de toda compafiia y como tal, se debe
asegurar un cuidado integral del mismo, bajo pardmetros que se acojan tanto al marco legal
actual, como trasfiriendo todo el conocimiento necesario para la socializacion y ejecucién de
estrategias que promueven un ambiente seguro de trabajo que componga tanto el aspecto fisico

de los trabajadores como su parte psicosocial.

La propuesta se presentara bajo el modelo de Socializacion — Exteriorizacion — Combinacion
— Interiorizacion, pasos de alta importancia a la hora de administrar de forma adecuada el

conocimiento de la organizacion, donde el mismo se construya desde la experiencia individual



convirtiéndose en una experiencia colectiva, que enriquezca el &mbito laboral de la empresa y

apoye una gestion de minimizar los riesgos laborales.

Para la presente propuesta, el grupo colaborativo en consenso, decidi6 trabajar sobre el tema
del riesgo psicosocial, donde se buscara que dicho riesgo sea minimizado al maximo por medio
del disefio e implementacion de un programa que inicialmente prevenga este tipo de riesgo y si
es el caso, tomar las medidas correctivas necesarias. Este proceso se adelantara de acorde a los
lineamientos del SIGI -Sistema de Gestion de la Investigacion- de la UNAD, donde bajo
reglamentacion interna, la universidad expidio el Estatuto de Investigacion, bajo el cual se
reglamenta la forma en la cual se promueve la cultura investigativa y el espiritu emprendedor de

quienes la integran.

Para nuestro caso, desde el perfil de estudiantes, abordaremos esta propuesta bajo una linea de
investigacion. En la UNAD, ésta se define como aquel pardmetro que apoya la actividad
investigativa en cuanto a un tema especifico a tratar, donde para el Programa de Administracion
de Empresas por medio de la ECACEN, se otorga esta importancia al proceso investigativo,
como un escenario propicio para la construccion del conocimiento, de reflexion y de experiencia;
es asi, que se habla de una “investigacion formativa” por medio de una “cultura investigativa”
que apoye lo social; por lo cual, presentamos a continuacion la siguiente propuesta bajo la linea

de Investigacién de Gestidn de las Organizaciones.



CAPITULO 1. EL PROBLEMA

El trabajo se considera como una actividad fundamental, donde no siempre se tienen en
cuenta las necesidades de los trabajadores respecto al ambito psicolégico y social en el cual se
desenvuelven, la mayor parte de las veces, se da més importancia a planteamientos de seguridad
en el trabajo como prevencion de accidentes, cuidado de su parte fisica, entre otros; sin embargo,
el cuidado del empleado debe ser integral, ya que cuando se trata de su parte psicosocial, un
riesgo en este sentido, puede llegar a representar una alteracion en su relacién con los demés
trabajadores, desinterés por sus responsabilidades, desacato a 6rdenes de sus superiores, e
incluso un conflicto consigo mismo. Todo esto sin duda, afecta su desempefio, su posibilidad de
crecimiento en la empresa, y finalmente, afectara de forma negativa los objetivos mas
importantes de la empresa.

Se propone una pregunta investigativa que es la siguiente:

¢De qué manera afectan los problemas psicosociales de los trabajadores de la empresa

HIDROCOL & CIA., sus objetivos organizacionales?

1.1. Antecedentes del Problema
La Organizacion Mundial del Trabajo y la Comision Mixta, han definido el riesgo psicosocial
como la interaccion del trabajo, el medio ambiente, las condiciones de la empresa y la

adaptabilidad del empleado; donde la interaccion de este conjunto de factores genera



experiencias que influyen en la salud del trabajador, en su desempefio y en la satisfaccion del
entorno de trabajo !

Ahora bien, los problemas asociados a factores psicosociales en el trabajo, ha sido materia de
estudio dentro de programas y actividades donde se han desarrollado programas como el
Programa internacional, de mejoramiento en las condiciones y el medio ambiente de trabajo,

donde se identificaron aspectos relevantes a tener en cuenta tales como
-Promover objetivos para mejorar condiciones del ambiente de trabajo.
-Fijar objetivos concretos para reducir accidentes en el trabajo y enfermedades laborales.
-Promover que la aplicacion cientifica se efectie a favor del hombre y no en contra de él.

Se ha entendido el problema de un mal ambiente en el trabajo, como un factor de riesgo global,
es algo que ocurre en cualquier esfera econémica, en cualquier regién del mundo, no tiene
diferencia de posiciones o rangos en una empresa, y estos afectan tanto la parte fisica como
emocional, para lo cual se deben adoptar medidas, ya que como hemos venido mencionando, el

capital humano de una empresa, es su activo mas valioso.

El riesgo psicosocial se asocia a aquellas condiciones asociadas a situaciones que tienen que
ver con la organizacion, tales como: el puesto, de trabajo, las funciones y su entorno, lo cual
afecta el desarrollo las actividades y su integridad. Estos factores afectan de manera directa la

actividad laboral, es por eso que en HIDROCOL & CIA SAS., es importante el desarrollo de la

! Tomado del Comité Mixto de la OIT y la OMS (O.1.T — O.M.S). 1984.
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calidad de vida laboral ya que permite un buen trabajo en equipo y una mejora continua de la

vida laboral.

La empresa seleccionada, tiene una gran demanda a nivel nacional y ha expuesto a sus
trabajadores al alto indice de trabajo tanto dentro como fuera de la empresa, esto genera estrés y

ansiedad laboral, insatisfaccion, y conflicto laboral.

Cada vez la trascendencia de los factores asociados al riesgo psicosocial en relacién con una
buena salud de los colaboradores de una empresa se ha ido identificando de forma maés clara, lo
cual ha representado un aumento el estudio del tema. El inicio formal sobre los factores de riesgo
psicosocial y su relacién con la salud en el trabajo, data de los afios 70. Lo expuesto, nos lleva a
comprender la importancia de la responsabilidad en la identificacién, valoracion e intervencion
constante a factores de riesgo psicosocial en la empresa y para la identificacion de las causas de

las enfermedades ocasionadas por el estrés en el trabajo.

En Colombia, el Ministerio de Trabajo por medio del Decreto No 1477 del afio 2014
determiné una tabla de enfermedades laborales en las cuales se incluyen enfermedades
relacionadas con el sistema nervioso asi como trastornos mentales y del comportamiento, entre

otras.

1.2. Planteamiento del problema

Para la empresa HIDROCOL & CIA., se ha identificado que es necesario tomar medidas para
mejorar el ambiente laboral y minimizar al maximo cualquier tipo de riesgo psicosocial, donde

debemos entender que el término riesgo, hace referencia a un estado vulnerable a una amenaza o
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peligro, dado que la interaccion que se tiene entre trabajadores, y con la organizacion misma,
hace que se cree un escenario laboral, donde no siempre se cuenta con las mejores condiciones

para ejercer las funciones propias de cada puesto de trabajo.

Como sabemos, la empresa cuenta con 18 trabajadores, de los cuales 10 son de la parte
administrativa y 8 de la parte operativa; y se debe evaluar mediante métodos que determinen cual
es el origen del problema concreto, donde se promueva el trabajo en equipo, donde se disminuya
la rotacion laboral, donde se cuente con un espacio para desarrollar actividades que le permitan

tomar recesos o realizar una integracion desde la parte social con sus compafieros de trabajo.

Es evidente, que un ambiente de trabajo, donde no se propicie un cuidado al trabajador en su
integralidad, va a generar afectacion negativa a la empresa, y esto debe ser corregido mediante la
propuesta que se presentard, para poder tratar el tema desde un punto de vista preventivo en un

futuro.

Es relevante sefialar, que los factores de riesgo laboral, se llegan a convertir en fuente de
estrés, cargas emocionales, dafios psicolégicos, dafios fisicos, y en general, compromete el

bienestar del trabajador y de quienes le rodean.

Como se puede identificar, el factor de riesgo psicosocial que se puede presentar dentro de la
empresa HIDROCOL & CIiA SAS., se debe identificar como un aspecto a mejorar y promover el
trabajo en equipo, revision de procesos de la organizacion de la compaiiia frente a la jornada
laboral y la rotacion de los puestos de trabajo y asi mismo, la importancia de fomentar en los
empleados las actividades deportivas, pausas activas, desarrollo personal y actividades

saludables, esto con el fin de mejorar el clima organizacional y bajar el alto indice de riesgo.
10



Se puede afirmar, que el origen del problema no depende solo del trabajador, sino que
depende directamente del entorno donde se pueden presentar acciones asociadas a factores de
riesgo psicosocial, fruto a una mala organizacion del trabajo, es decir donde no exista una sana
convivencia y donde el empleado no perciba bienestar, se conlleva a un factor o riesgo
psicosocial que dafia no solo la salud mental, sino la fisica los empleados, en el caso de la
empresa HIDROCOL & CIA SAS., se ha evidenciado que es necesario generar un plan de
mejora, con el fin que se extienda un beneficio a sus trabajadores y que éste contribuya con el
buen clima laboral, teniendo en cuenta que las situaciones de riesgos psicosociales no solo estan

en el individuo, sino que estan en el entorno reflejado en una mala adecuacion de trabajo.

Es relevante reiterar, que el factor de riesgo psicosocial existe en cualquier &mbito laboral, y
éste pone en riesgo la salud del colaborador de la organizacion, y que estos factores de

caracterizan por unas particularidades como son:

= Se generan con el transcurso del tiempo y el espacio.

= No son faciles de identificar.

= Afectan otros factores de riesgo.

= No se atienden de manera prioritaria.

= Estan afectados por otros factores.

A inicios del siglo XXI, se ha dado un espacio importante al tema del riesgo psicosocial
haciendo uso de un nuevo lenguaje de acuerdo a las variaciones presentadas en cada época, lo

cual aunque tiene el mismo trasfondo de proteger al trabajador, se ha adaptado al contexto global
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econdmico, y se sigue sefialando que este tipo de riesgo, afecta de manera directa la salud del

trabajador.

Este tipo de situaciones, muchas veces no perceptibles al interior de las empresas se
convierten en riesgo psicosocial laboral y es un punto de alta relevancia a tener en cuenta para no
tener consecuencias que lamentar. El &rea encargada del tema de Salud Ocupacional de la
empresa, necesita realizar un plan de mejoramiento en la disminucién del riesgo
Psicosocial, hacer un estudio de lo que cuenta en el momento la empresa y qué elementos se
necesita adicionar para realizar un plan de trabajo la disminucidon del estrés, de la carga laboral,
dé la carga fisica, carga mental, mejorando el escenario de trabajo para disminuir los impactos en
la salud y el trabajo; proceso que se sugiere adelantar bajo un modelo de gestién del

conocimiento.

1.3. Objetivos

Se pretende por medio de la presente investigacion, inicialmente, determinar si la empresa
HIDROCOL & CIA., esta adelantando los procesos necesarios para el cuidado integral de sus
trabajadores relacionado con el factor del riesgo psicosocial, de esta manera, podréa establecer las
necesidades actuales y reales para la propuesta a presentar, donde se formularan de manera
puntual, aspectos a corregir, medidas a adoptar, procesos a mejorar, entre otros. Se han propuesto

de manera puntual los siguientes objetivos:
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General

Disefar estrategias que identifiquen factores de riesgo psicosocial a los que se exponen los
colaboradores de la empresa HIDROCOL & CIA SAS bajo un Modelo Estratégico Integral para
el proceso de Salud Ocupacional con Enfasis en Gestion del Conocimiento el cual se apoye bajo
el modelo Nonaka y Takeuchi donde se construya el conocimiento y se socialice para que sea

interiorizado tanto de forma individual como colectiva.

Especificos

Identificar factores de riesgo psicosocial asociados a funciones.

= Identificar las problematicas que generan el alto indice de riesgo psicosocial en la empresa.

= |dentificar el proceso de comunicacion organizacional, clima organizacional, justicia

organizacional, supervision y liderazgo, que afecte los colaboradores de HIDROCOL & CIA.

= Analizar el desempefio y clima laboral de los empleados bajo situaciones de riesgo

psicosocial.

1.4 Justificacion de la Investigacién

Por medio de los antecedentes del problema y la descripcion del mismo, hemos interpretado
la trascendencia de lo que puede llegar a ocurrir si un trabajador se expone a un riesgo
psicosocial, y es necesario que toda organizacion sin importar su actividad econdémica o el
numero de trabajadores con que cuente, aplique de manera sistematica procesos de gestion en

riesgos laborales, con el fin de minimizarlos, evaluarlos, analizarlos y controlarlos, donde uno de

13



sus mayores esfuerzos se centre en la proteccion al trabajador, optimizando de esta manera todos

sus recursos y alcanzar sus objetivos.

Para el tema del riesgo psicosocial, se pretende minimizar al maximo el mismo, donde la
prevencion tiene un papel relevante para la toma correcta de decisiones, lo cual evitard
consecuencias negativas para toda la organizacion. Se pretende que la empresa aproveche todos
esos recursos disponibles con los que cuenta para la gestion del conocimiento para socializar y

Ilevar a la parte préctica las medidas a las que haya lugar para minimizar este tipo de riesgos.

Teniendo presente que en la empresa HIDROCOL & CIA., las tareas y el rol que desempefia
cada uno de los 18 trabajadores presenta algun tipo de riesgo psicosocial y que afectan su
bienestar, salud, y puesto de trabajo, es de importancia que se adelante una prevencion o
vigilancia para identificar el alto impacto que esto conlleva, con el fin de ayudar a disminuir
estos factores y crear un buen ambiente laboral para dar cumplimiento a los planteamientos

estratégicos que tiene la empresa.

El riesgo psicosocial a nivel laboral es un factor decisivo en la de etapa laboral de los
empleados de una empresa, es por esto, que la promocién y prevencion de enfermedades
laborales, tienen cada vez mas importancia y especialmente en la salud en la actividad del
trabajo. Un trabajador cuidado integralmente, da como resultado un actor que aportara de manera

productiva y positiva a la organizacion.

El clima laboral, los estados de motivacion y la comunicacion en las personas que conforman
una empresa, se debe presentar de forma fluida; cuando por alguna razon estos factores actuan de

manera negativa tiende a desencadenar en los colaboradores episodios de estrés y tension, es por
14



esto que esta investigacion estad encaminada a determinar como se encuentra la empresa
HIDROCOL & CIA., y qué riegos psicosociales se logran identificar para poder minimizar,
contribuyendo al correcto funcionamiento de la empresa y la consecucién de sus metas y

objetivos organizacionales, bajo el marco de una correcta transferencia del conocimiento.
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CAPITULO 2. REVISION DE LITERATURA

La literatura asociada al riesgo psicosocial en las organizaciones, nos llevo a identificar que se
han adelantado diversos estudios e investigaciones, donde se reconoce que este es un problema
global, debido a la misma globalizacion de la economia, donde cada vez se exigen mejores
resultados productivos, sin tener en cuenta la necesidad real de la mano de obra de aquellos

trabajadores que conforman las unidades econdémicas en cada region del mundo.

Para este apartado, se reviso literatura de los Gltimos afios, asociada a la problematica

seleccionada.

2.1 Marco Teorico

El concepto de cuidado al trabajador, ha sido materia de investigacion y postulacion de
diferentes teorias, incluyendo conceptos recientes tales como la medicina social, la cual también
se acoge a un escenario laboral, de alli se desprende, que la dindmica global de promover los
sectores productivos y querer generar mas ingresos, hace que las cargas laborales y el ambiente
en general donde se desarrollan, no sean las mas apropiadas ya que se da mas importancia a
conseguir un resultado que en la manera en la cual se hace todo el proceso por medio de un

capital humano, donde predomina una postura capitalista.

Se cita en un informe sobre los cambios a la Seguridad Social de Chile, lo siguiente asociado
a la condicion de un individuo y trabajador: “sostén econdmico de una familia, célula basica de
la comunidad, con la cual tiene responsabilidades y obligaciones, 0 como miembro de una

16



determinada organizacion laboral, en relacion con una actividad econdmica, jerarquia de trabajo

u ocupacion” 2

Del anterior apartado se concluye, que la persona como individuo, tiene varios componentes
donde se desenvuelve, inicialmente y el mas importante, su nicleo familiar, pero luego el ambito
laboral, donde también tiene responsabilidades y deberes, que en ocasiones son mas de los que
puede sobrellevar y esto debe ser regulado por entes con competencias en la salud y seguridad en

el trabajo.

Contamos con importantes aportes que se han realizado para prevenir riesgos de trabajo,
donde uno de estos aportes sefiala luego de realizar una evaluacion a un grupo de empresas en
Colombia que la mayoria de empresas evaluadas no contaban con una reglamentacion interna
clara, para desarrollar programas que promovieran la prevencion de riesgos profesionales 3, esto
se presenta porque las organizaciones tienen su enfoque principal en lograr sus objetivos, pero
no se dan cuenta, que si descuidan el bienestar de sus trabajadores, sus objetivos no seran

alcanzados de acuerdo a lo esperado.

Abello Bolivar (2013), sefiala que el riesgo psicosocial afecta negativamente la relacion
empresa-trabajador, y que esto perjudica directamente el clima laboral*; de lo que interpretamos
que para lograr un avance conjunto entre los objetivos de la organizacion y de sus trabajadores,

debe existir una buena relacién basada en un liderazgo asertivo haciendo referencia al término

2 Tomado del informe de reforma de seguridad social en Chile.

3 BRICENO, L. (2003, 04). Prevenci6n de riesgos ocupacionales en empresas colombianas.

4 ABELLO BOLIVAR, A. (2013, 01). MPORTANCIA DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL AMBITO LABORAL.
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CDV-Calidad de Vida donde un experto en el tema cita que los pocos estudios que tienen que

ver con el liderazgo con la calidad de vida son influenciados sobre el perfil de un lider®.

Es importante también, asociar el riesgo psicosocial al impacto que tiene el clima
organizacional en los trabajadores; ya que este influye de manera directa sobre el desempefio de
los mismos y los resultados de sus funciones. Niria Quintero, Nelly Africano y Elsis Faria,
realizan un importante aporte al respecto enfatizando que las personas que dirigen una empresa,
deben tener en cuenta las caracteristicas de un ser humano social para alcanzar esos indicadores
de eficiencia y de productividad que pide la organizacion®. De lo que se deduce que ante un
evento de un clima laboral no favorable, se esta propiciando el riesgo del factor psicosocial, y

este evento, debe ser prevenido mediante programas disefiados para cada empresa en particular.

Conforme a lo expuesto hasta este momento, podemos afirmar que se deben identificar de
fondo cuales son esos factores de riesgo psicosocial, conforme lo afirma Villar, Eduardo (2011)
haciendo referencia a este tipo de riesgo, donde afirma que se debe hacer uso de un mecanismo
que evalle de manera fiable la situacion de un diagnostico actual ’; de lo cual es necesario
aportar que la empresa debe construir modelos de prevencidn basados en técnicas investigativas
confiables, que diagnostiquen de forma objetiva por qué se presenta este tipo de riesgo y

presentar propuestas estratégicas de mejora.

5 FERNANDO, F. (2012, 06). Calidad de vida y liderazgo. Influencia de la calidad de vida percibida del directivo colombiano
sobre sus préacticas de liderazgo.

6 QUINTERO, N. (2008, 04). Clima organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes asociados costa oriental
del lago

"BUSTOS VILLAR, E. (2011, 12). Hostigamiento psicolégico/moral laboral: construccién de un inventario
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En términos generales, se observa que el clima laboral es todo un conjunto de acciones e
interacciones, donde el trabajador aporta de acuerdo a sus funciones, sin embargo, causas como:
extensas jornadas de trabajo, presion psicoldgica, falta de capacitacion o de herramientas para
sus labores, sentimiento de improductividad, etc., agudizan el factor del riesgo psicosocial, lo
cual también se afirma poniendo a consideracion este factor como un problema de salud publica
que influye en el trabajo, toda vez que afecta al empleado generando un incremento en costos a

nivel econémico y social®.

Se han tenido en cuenta factores o variables, que pueden influir en el factor estudiado, tales
como la edad, la estadia en el cargo, la jornada laboral, estado civil, etc., de lo que se puede
deducir que debe existir un plan de accién, disefiado para las necesidades puntuales de cada
organizacion de acuerdo al perfil de trabajadores con que cuenta. Se cita en cuanto al factor de
carga laboral que ésta debe ser adecuada, ya que su exceso o defecto pueden tener repercusiones
negativas™?; asi mismo, otro autor complementa este apartado con su aporte: “Cualquier tipo de
intervencion del presente riesgo psicosocial debe tener una vision sistémica donde se tengan en
cuenta diversos factores: situacionales, organizativos e individuales” °, cerramos este apartado
con otro aporte de importancia el cual sefiala que es fundamental realizar una evaluacion al
actual y a las estrategias que se siguen para prevenir un escenario donde se presente el riesgo

psicosocial®!.

8 BARENO SILVA, J. (2010, 09). Factores asociados al sindrome de Burnout en docentes de enfermeria. Factores asociados al
sindrome de Burnout en docentes de enfermeria.
9 GARCIA, F. (2017).Productividad y riesgo psicosocial derivado de la organizacion del trabajo (ed., VVol. 1.0, pp. 68-88).
10 BOADA GRAU, J. (2012). Salud y trabajo. Nuevos y emergentes riesgos psicosociales (Primera ed., Vol., pp. 11-12)
1 PEIRO SILLA, J. (2009). Estrés laboral y riesgos psicosociales. Investigaciones recientes para su analisis y prevencion (ed.,
Vol., pp. 34-34)
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Avanzando en la evidencia y aportes tedricos, seguimos identificando la importancia de los
aportes de diferentes autores, como lo sefiala Uribe Prado (2014), haciendo referencia al aporte
de otros autores sefiala que los autores llegan a la conclusion que los factores asociados a lo
psicosocial no son riesgos por si mismos, aunque pueden presentarse ante procesos de la empresa
dentro del contexto de un trabajo de riesgo; lo cual causa inestabilidad entre las habilidades y lo
que se le pide al trabajador'?.

Se ha detectado asi mismo, que el riesgo psicosocial debe ser abordado por profesionales en
el tema en apoyo con area que comprendan la importancia de un ser social que pasa la mayor
parte de su tiempo en un escenario laboral, por ejemplo, Uribe Prado (2016), “Seria aconsejable
realizar intervenciones integrales de base psicoldgica para prevenir los efectos del agobio y
amenazas laborales 3. Se habla también de una alta exigencia productiva y deshumanizacion en
el trabajo Fernandez, Ricardo (2012), el cual afirma que esa deshumanizacion de trabajo tiene
inconveniente tales como que el individuo pierde el control de su trabajo, se reducen las
posibilidades de que la persona aplique sus habilidades o conocimientos, el trabajo pierde
significado, muchas veces el individuo trabaja solo 4. Sigue aportando otro autor en la materia
lo siguiente, Cortés, José (2007), el cual afirma que es necesario intervenir sobre aquel factor
psicosocial que dafia la salud del empleado, con el fin de que éstos sean modificados y

humanizar la actividad laboral lo cual resulta en el aumento de la satisfaccion en el trabajo®®.

12 URIBE PRADO, J. (2014). Clima y ambiente organizacional (31 ed., Vol., pp.). México D.F., El Manual Moderno
13 URIBE PRADO, J. (2016). Psicologia del trabajo: Un entorno de factores psicosociales saludables para la productividad (1
ed., Vol., pp.). México D.F., El Manual Moderno.
14 FERNANDEZ GARCIA, R. (2012). Manual de prevencion de riesgos laborales para no iniciados (ed., Vol. 1, pp. 157).
Alicante, Club Universitario.
5 CORTES DIAZ, J. (2007). Técnicas de prevencion de riesgos laborales: seguridad e higiene del trabajo (9 ed., Vol., pp. 589).
Madrid, Tebar.
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De acuerdo a lo expuesto, vemos la imperiosa necesidad de que las empresas adopten
medidas preventivas antes que correctivas, esto lo enfatiza Gonzélez, Agustin (2003) quien
enfatiza que un actuar preventivo necesita de un conocimiento técnico para lograr un buen
resultado®®, de alli la importancia de que la organizacion cuente con un Modelo Estratégico
Integral para el proceso de Salud Ocupacional, el cual para nuestro caso se presentara basado en
la Gestion del Conocimiento, donde se pueda interpretar como parte de la cultura empresarial de
la organizacion sobre la cual estamos trabajando.

De lo evidenciado en la literatura de aportes desde la perspectiva de varios autores, podemos
concluir este apartado, presentando el objetivo principal de un plan preventivo o la adopcion de
medidas preventivas, segun lo sefiala Garcia, Gonzalo (2017), quien resalta que la prevencion
debe actuar sobre lo que ocasiona el riesgo, y que la finalidad es eliminarlo o reducirlo®’,

Para el caso de Colombia, encontramos un Marco Legal mediante el cual la Ley de Colombia
regula de manera clara la Seguridad y la Salud laboral, donde en el Decreto 1072 del 2015, el
mas reciente, el Ministerio de Trabajo junto con la Direccion de Riesgos Laborales, establecio
las disposiciones para la implementacion del SGSST - Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo-.

Se especifica, que la implementacion del SGSST, debe darse en el marco del ciclo PHVA

(Planificar—Hacer—Verificar-Actuar), donde se adopten inicialmente medidas de prevencion. 8

16 GONZALEZ RUIZ, A. (2003). Manual para la prevencion de riesgos laborales en las oficinas (ed., Vol., pp. 36). Madrid, FC
Editorial.
7 GARCIA FENOL, (2017). Funcion del mando intermedio en la Prevencion de Riesgos Laborales. ADGD0208 (ed., Vol., pp.
10). IC Editorial.
18 Guia Técnica de implementacion del SG-SST para MIPYMES (Ministerio del Trabajo). 2017
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Martin et. al (2004) comentan que el riesgo psicosocial debe ser abordado con la importancia
que merece, y que aunque las consecuencias no sean visibles como un accidente laboral o una
enfermedad de trabajo, no quiere decir que tengan menos importancial®. Asi mismo, Melia et. al
(2006) dicen que por factor de riesgo psicosocial se entiende que son las condiciones a las que se
enfrenta en el ambiente laboral y que tienen relacion directa con la empresa y con las funciones a
cumplir®,

Villalobos 2! define los factores psicosociales como situaciones que pueden ser laborales o
extralaborales; Romero (2005), asegura que este tipo de riesgo conlleva a consecuencias graves

tanto para el empleado como para la organizacion??.

Ademas de lo anterior, el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud?, describe como
factor de riesgo psicosocial a los que llevan a un peligro la salud del individuo y que se

ocasionan en la organizacion del trabajo a lo cual se genera una respuestas fisiol6gica.

Por otra parte, en cuanto al modelo Nonaka y Takeuchi (1995), es relevante mencionar, que
Ikujiro Nonaka es profesor de estrategia internacional de en Tokio, quien a la par con Hirotaka
Takeuchi son coautores de articulos que describen como las compariias japonesas hacen de la

dindmica una innovacion*,

19 Martin M, Vera J, Cano M, Molina C. Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una
aproximacion al estrés laboral y al burnout en clave psicosocial. Revista Temas Laborales. 2004; 75:187-211

20 Melia JL, Nogareda C, Lahera M, Duro A, Peir6 JM, Pou R, Salanova, Gracia D, de Bona JM, Bajo JC, Martinez-Losa F.
Principios comunes para la evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa. Perspectivas de Intervencion en Riesgos
Psicosociales; Evaluacion de Riesgos. Barcelona: Foment del Treball Nacional; 2006. p.13-36.

21 Articulo Vigilancia Epidemioldgica de los Factores Psicosociales .Ciencia & Trabajo Afio 6 (2004).

22 Romero A. Control y gestion de los riesgos psicosociales. Gestion practica de riesgos laborales (2005)

23 Manual para la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo. Método Istas 21 (CoPsoQ)

24 NONAKA, I. (2007, 01). La empresa creadora de conocimiento. https://bschogardecristo.files.wordpress.com
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https://bschogardecristo.files.wordpress.com/

Bajo el reconocimiento inicial de Nonaka en 1991 acerca de la trascendencia de una
economia donde la incertidumbre es lo Unico seguro, se presenta como alternativa o Unica fuente
de ventaja competitiva y duradera, el conocimiento. Sefiala que debido a un mercado cambiante
y proliferacién de nuevas tecnologias, una fuerte competencia de mercados, productos que se
vuelven obsoletos, entre otros; que solo aquellas empresas que basan sus ventajas competitivas
en la creacion y socializacion del conocimiento, seran aquellas que obtengan éxito, lo cual lo

asocia a una innovacion continua.

Afirma que el modelo de gestion del conocimiento no ha sido bien interpretado y el cual se
arraiga a tradiciones occidentales, las cuales ven a la organizacion como una maquina que
solamente procesa informacion y donde el Unico conocimiento Util es el formal y sistematico, no
asi, algunos exitosos empresarios Japoneses, conciben la importancia de gestionar la creacién de
un nuevo conocimiento a partir de un dinamismo en la capacidad de respuesta a nuevos

mercados y el dominio de tecnologias emergentes.

Este modelo de Nonaka - Takeuchi, se enfoca desde la perspectiva de la espiral del
conocimiento, el cual inicia desde una persona con una idea brillante, el cual sin importar desde
qué puesto de trabajo se tenga, se puede aportar a la construccién del conocimiento
organizacional. Dentro de este modelo, encontramos dos importantes términos referentes al
conocimiento: tacito y explicito; donde el primero se explica como personal, en ocasiones dificil
de socializar, y se asocia al saber como hacer algo (know-how), lo anterior, con bases en la

experiencia. El explicito, se define como formal y sistematico, facil de compartir y comunicar.
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Otro apartado de importancia a mencionar, es que tanto el conocimiento tacito como
explicito, se pueden transferir o compartir, lo cual debe aprovechar una organizacion para
reinventarse, y que es necesario como paso final en el proceso de creacion del conocimiento,
disefiar un modelo donde se definan responsabilidades y papeles claros, donde se logre pasar de

un situacion de caos a un panorama en el cual se cree un nuevo conocimiento con proposito.

Como observamos, este modelo nos lleva a comprender la importancia de que la empresa
sobre la cual venimos trabajando, no se quede en un papel estatico en la gestion del
conocimiento con el cual cuenta, sino por el contrario, aprovechar todos esos recursos
disponibles para poner en marcha planes de accion que mejoren sus procesos; por ejemplo, para
la presente propuesta, donde se busca hacer uso de este modelo para minimizar al maximo el

riesgo psicosocial al cual se ve enfrentado el trabajador de HIDROCOL & CIA., dia tras dia.

Presentamos una figura donde se observa como se establece una secuencia ascendente en la

gestion del conocimiento y la funcion que éste tiene en la organizacion:

Figura 1. Gestion del Conocimiento en la organizacion

. Internalizacion

T
/ 1; Informacién \
/ 1 Conocimiento \
/ Datos \

Fuente: Davenport y Prusak (2001)
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CAPITULO 3. METODOLOGIA GENERAL

En este apartado, el grupo colaborativo ha seleccionado la metodologia con un enfoque
cualitativo, donde desde la experiencia de cada uno de los trabajadores tomados para el estudio,
(Taylor y Bogdan, 1984), nos proporcionaré aportes integrales para el estudio del riesgo
psicosocial en la empresa HIDROCOL & CIA., donde finalmente, se interpretara de forma

acertada lo que quiere decir sus puntos de vista y percepcion de la problematica.

Es relevante recordar la pregunta investigativa sobre la cual debemos hallar una solucion
factible que es: ¢ De qué manera afectan los problemas psicosociales de los trabajadores de la
empresa HIDROCOL & CIA. sus objetivos organizacionales?, esto nos ayuda a centrarnos en
la manera en la cual debemos adelantar el proceso de investigacion, donde el objetivo mas
importante se enfoca en presentar una propuesta que sea puesta en marcha por la empresa
HIDROCOL & CIA., con el fin de minimizar el riesgo psicosocial al cual se puede exponer cada

uno de sus colaboradores.

3.1. Método de la investigacion
Se adelantara por medio de las fases que se detallan a continuacion:

= Fase 1: Donde se diagnostica el clima organizacional y se determinan los posibles riesgos
psicosociales en la empresa HIDROCOL & CIA. Se aplica un cuestionario de preguntas que
evalla el ambiente Laboral. A partir de ahi, se plantean estrategias para abordar los

problemas que se encuentren en la empresa en cuanto a riesgos psicosociales y se elabora un
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checkilist, con la finalidad de revisar las condiciones de riesgo psicosocial a los que se somete

un empleado al desarrollar una actividad.

= Fase 2: Donde se identifican los recursos y los programas con los que cuenta la empresa para
la prevencion del riesgo psicosocial dentro de la compafiia.
= Fase 3: Donde se efectua el andlisis a partir de resultados obtenidos y se hace la propuesta de
implementar estrategias que ayuden a prevenir los riesgos psicosociales encontrados, para
una prevencion de riesgos psicosociales, basados en la GC — Gestidn del Conocimiento.
Los autores Blasco y Pérez (2007:25), aseguran que una investigacion de caracter cualitativo
apoya el estudio del contexto real, donde se toman e interpretan las acciones de los involucrados.
Las técnicas cualitativas son apropiadas para el desarrollo de esta investigacion porque
permiten obtener informacidn sobre actitudes, motivaciones, aspiraciones, creencias, y dudas
sobre la problematica identificada. Por ello la importancia de la aplicacién de la entrevista
semiestructurada como instrumento. Se hace referencia al estudio cualitativo, como la
identificacion del riesgo psicosocial asociado a sus funciones, y que estos se relacionan tanto al
contexto como al contenido del trabajo?; lo cual nos lleva a comprender la importancia de

adoptar este tipo de método, para acercarnos a la situacion actual y real de la compafiia.

3.2. Poblacion - Muestra

Se tomaron 18 personas, que corresponden al nimero de colaboradores para la empresa

HIDROCOL & CIA.

% Tomado de informe sobre Estudio cualitativo sobre factores psicosociales (Catalunya-Espafia AEPA). 2010
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Z2xP+Q*N
(N—-1)2xe+Z2+P*Q

La muestra se calcula tomando la formula para poblaciones finitas, n =

Donde:

N: Poblacion total a estudiar. (18 personas)
e: error maximo permisible (1%)

Z: Nivel - confianza (1.96)

P: Probabilidad - éxito (0.5)

Q: Probabilidad - fracaso (0.5)

n: Muestra a calcular.

Reemplazando los valores en la formula:

1.962%0.5%0.5 * 18 17.29

- = =4.5=5
(18 —-1)2%0.01+1.962 0.5 0.5 3.85

n

Se determino entonces, que nuestra muestra fue de 5 personas.

3.3. Fuentes de informacion

Se conto con el apoyo de un integrante del grupo colaborativa, quien labora directamente con
la empresa HIDROCOL & CIA., ademas se toman bases de datos e informacién del

funcionamiento de la empresa bajo el consentimiento de los lideres de la misma.
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De la informacion recopilada de forma oral o escrita como fuente primaria, se obtuvieron
estadisticas resultado de encuestas sobre clima laboral, cuestionarios, entre otros; por otra parte,
asi mismo se acude a fuentes secundarias, que nos sirvieron de apoyo mediante informacion

generada por instituciones que tienen competencia en este tema.

3.4. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccidon de Datos

Se tuvieron en cuenta algunos relevantes como son:

= Encuesta de clima laboral

Se elabora la encuesta para evaluar la percepcion de los trabajadores en cuanto el clima
laboral, dicha encuesta cuenta con 10 preguntas, valoradas segun la escala ordinal siguiente: 0=
nada; 1= poco: 2= mucho.

Tabla 1. Listado de preguntas encuesta de clima laboral
Preguntas 0 1 2

¢Me siento satisfecho en la empresa y en mi puesto de trabajo?
¢Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo?
¢Me siento comprometido con la empresa?

¢Siento que formo parte de un equipo de trabajo?

¢Siento que tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?
¢Mi jefe siempre esta dispuesto a colaborar y puedo confiar en éI?
¢Recibo la informacién oportuna de capaciones y demas?
¢Conozco el conducto regular, cuando sucede algin problema?
¢Se toman en cuenta mis opiniones frente algun proyecto?

¢Me gusta mi trabajo?

Fuente propia

Contamos con algunos autores como que cita Gonzalez (2009), donde se sefialar que la

técnica de la entrevista es la recoleccion de informacion por medio de un paso comunicativo en
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donde la persona entrevistada expresa su opinion acerca de cuestionamientos disefiados con

antelacion en funcion a aquello que el entrevistador quiere investigar.

= Lista de Chequeo

Se elabor6 una lista de chequeo con el fin de verificar los recursos con los que cuenta la
empresa para realizar la prevencion e intervencion ante los riesgos psicosociales dentro de la

empresa HIDROCOL & CIA., como lo indica y lo requiere la legislacion aplicable:

Tabla 2. Listado de preguntas lista de chequeo

ITEM Sl NO

¢Existe comité de convivencia para el trabajo?

¢Esta el comité capacitado?

¢El comité se retine cada 3 meses como lo indica la ley?

¢Existen Actas de reunion y conformacion de las capacitaciones?

¢ Se tiene informes de gestion del comité de convivencia?

¢Hay programas de vigilancia para riesgo psicosocial?

¢Existe alguna evaluacién del ambiente laboral?

¢Existe un presupuesto destinado para las actividades de prevencion del
riesgo psicosocial?

¢Existe personal competente para gestionar los riesgos psicosociales
(Profesional en Psicologia con licencia en Salud ocupacional)?
¢Existen medios o procedimientos mediante los cuales los trabajadores
puedan expresar sus inquietudes en cuanto al ambiente laboral?

Fuente propia

29



CAPITULO 4. RESULTADOS

En este capitulo, presentamos los resultados de las diferentes técnicas e instrumentos
utilizados, donde para nuestro caso aplicaron algunos como observacién directa, encuestas, listas
de chequeo, entre otros; se dan a conocer los méas importantes hallazgos los cuales nos deben
servir de base para proponer las mejores estrategias y enfocarlas a que estas se desarrollen
mediante la Gestion del Ciclo del Conocimiento.

Es de precisar, que la propuesta se presenta bajo el disefio un Modelo Estratégico Integral

para el proceso de Salud Ocupacional con énfasis en Gestidén del Conocimiento.

4.1. Presentacion de Resultados

= Encuesta de clima laboral
Se realizé la encuesta a cinco (5) trabajadores de la empresa HIDROCOL & CIA, muestra
que es representativa frente al total de trabajadores que laboran en esta empresa.

Los resultados obtenidos fueron tabulados y analizados por pregunta.

Tabla 3. Tabulacién resultados encuesta clima laboral
Preguntas Nada Poco Mucho Total

¢Me siento satisfecho en la empresa y en mi puesto de trabajo?
¢Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo?
¢Me siento comprometido con la empresa?

¢Siento que formo parte de un equipo de trabajo?

¢Siento que tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?
¢Mi jefe siempre esta dispuesto a colaborar y puedo confiar en él?
¢Recibo la informacién oportuna de capaciones y demas?
¢Conozco el conducto regular, cuando sucede algin problema?
¢Se toman en cuenta mis opiniones frente algiin proyecto?

¢Me gusta mi trabajo?

=
ol

NFRPRNRNWWR NN
NWNRPRRPONWWRM
PRPRPRNRPNRPROOO
g1 o1 o1 o1 o1 a1 01 Ol

Fuente propia
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= Lista de chequeo.

Se utiliz6 una lista de chequeo elaborada para determinar los recursos con los que cuenta la
empresa para prevenir e intervenir los posibles riesgos psicosociales presentes obteniendo los
siguientes resultados:

Tabla 4. Lista de chequeo

ITEM Sl

z
@]

¢ Existe un comité de convivencia laboral? 1
¢Esta dicho comité de convivencia esta capacitado? 0
¢El comité se reine cada 3 meses como lo indica la ley? 1
¢Existen Actas de reunion y conformacién de las capacitaciones? 1
¢Se tiene informes de gestién del comité de convivencia? 0
¢Hay programas de vigilancia para riesgo psicosocial? 0
¢ Existe alguna evaluacién del ambiente laboral? 0
¢ Existe un presupuesto destinado para las actividades de prevencion del riesgo psicosocial? 0
¢Existe personal competente para: identificacion, valoracion y control de riesgos psicosociales? 0
¢ Existen medios por los cuales los trabajadores puedan opinar en cuanto al ambiente laboral? 0

PR PR RPRPOORO

[N

CUMPLIMIENTO 30% 70%

Fuente propia

4.2. Analisis de datos
Se realiza el respectivo analisis de datos, conforme informacion recopilada y tabulada:
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Pregunta 1 (¢ Me siento satisfecho en la empresa y en mi puesto de trabajo?)

éMe siento satisfecho en la empresa
y en mi puesto de trabajo?

= NADA m®mPOCO MUCHO

0%

Figura 2: Grafico Circular Pregunta 1
Fuente propia
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Se pudo determinar que el 80 % de los trabajadores se encuentran poco satisfechos en la
empresa y en su puesto de trabajo, lo que demuestra que hay situaciones dentro del &mbito
laboral que estan afectando al personal, situacién que debe ser abordada de inmediato con el fin

de mejorar la satisfaccion del personal.

Pregunta 2 (¢ Cuento con las herramientas necesarias para realizar mi trabajo?)

éCuento con las herramientas
necesarias para realizar mi trabajo?

m NADA mPOCO MUCHO

0%

Figura 3: Grafico Circular Pregunta 2
Fuente propia

El 60 % de los trabajadores consideran que cuentan con pocas herramientas de las necesarias
para desempefiar sus trabajos. Lo anterior puede generar baja productividad y desinterés por su
puesto de trabajo, lo cual hace necesario realizar un plan de accion para la intervencion de dicha
situacion.

Pregunta 3 (¢, Me siento comprometido con la empresa?)

éMe siento comprometido con la
empresa?

M NADA m POCO MUCHO

0%

Figura 4: Grafico Circular Pregunta 3
Fuente propia
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El 60% de los trabajadores se sienten poco comprometidos con la empresa, Lo anterior puede
generar baja productividad y desinterés por su puesto de trabajo, lo cual hace necesario realizar

un plan de accion para la intervencién de dicha situacion.

Pregunta 4 (¢ Siento que formo parte de un equipo de trabajo?)

éSiento que formo parte de un
equipo de trabajo?

= NADA = POCO MUCHO

Figura 5: Grafico Circular Pregunta 4
Fuente propia

El 40 % de los trabajadores sienten poco y nada que trabajan en equipo, lo anterior puede
generar baja productividad y desinterés por su puesto de trabajo, lo cual hace necesario realizar

un plan de accion para la intervencién de dicha situacion.

Pregunta 5 (¢ Siento que tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?)

éSiento que tengo mucho trabajoy
poco tiempo para realizarlo?

m NADA mPOCO MUCHO

0%

Figura 6: Grafico Circular Pregunta 5.
Fuente propia
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El 60% de los trabajadores no sienten que tengan mucho trabajo y que el tiempo para
desarrollarlo es suficiente, lo que indica que las cargas laborales se encuentran distribuidas

equitativamente.

Pregunta 6 (¢ Mi jefe siempre esté dispuesto a colaborar y puedo confiar en él?)

éMi jefe siempre esta dispuesto a
colaborar y puedo confiar en el?

= NADA ®mPOCO = MUCHO

Figura 7: Grafico Circular Pregunta 6
Fuente propia

El 60% de los trabajadores consideran que sus jefes no estan dispuestos a colaborar y

representan una figura de confianza frente a ellos.

Pregunta 7 (¢ Recibo la informacidn oportuna de capaciones y demas?)

éRecibo la informacion oportuna de
capaciones y demas?

B NADA mPOCO ™ MUCHO

Figura 8: Grafico Circular Pregunta 7.
Fuente propia
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Un 40 % de los trabajadores considera que recibe informacion oportuna y otro 40 % considera
que no recibe ningun tipo de informacion, lo cual indica que hay fallas en los canales de

comunicacion internos y se deben plantear estrategias para la intervencion de esta situacion.

Pregunta 8 (¢ Conozco el conducto regular, cuando sucede algin problema?)

éConozco el conducto regular, cuando
sucede algun problema?

= NADA = POCO MUCHO

Figura 9: Grafico Circular Pregunta 8
Fuente propia

Un 40 % de los trabajadores no conocen el conducto regular que deben seguir cuando se
presentan inconvenientes, solo un 20 % de los trabajadores conoce y hace uso de este conducto
regular. Lo cual indica que se deben reforzar los procedimiento y los medios de comunicacion

internos.

Pregunta 9 (¢ Se toman en cuenta mis opiniones frente algin proyecto?)

éSe toman en cuenta mis opiniones
frente algun proyecto?

= NADA ®mPOCO MUCHO

Figura 10: Grafico Circular Pregunta 9
Fuente propia
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El 60 % de los trabajadores considera que poco se toman en cuenta sus opiniones frente a la

ejecucion de proyectos y las actividades propias de sus roles.

Pregunta 10 (¢ Me gusta mi trabajo?)

é¢Me gusta mi trabajo?

HNADA EPOCO B MUCHO

Figura 11: Gréafico Circular Pregunta 10
Fuente propia

El 40% de los trabajadores se encuentran, poco o nada satisfechos con la labor que

desempefian dentro de la empresa.

LISTA DE CHEQUEO

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

BSI mNO

Figura 12: Grafico Circular Disponibilidad de recursos para la prevencién de riesgos
Fuente propia
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En la utilizacion de la lista de chequeo se pudo determinar que la empresa solo dispone del
30% de los recursos necesarios para promover programas y estrategias para minimizar el efecto
de riesgos psicosociales a presentarse dentro de la misma. Por lo anterior se hace necesario
generar los correctivos y planes de accion para solucionar las deficiencias y asi cumplir con la

ley, y minimizar las consecuencias que se pudieran presentar.

Se observa, que los recursos con los cuales cuenta la empresa HIDROCOL & CIA., para
prevenir el tipo de riesgo psicosocial, no son suficientes para atender este tipo de requerimiento
de forma inmediata, donde no hay una capacitacion clara respecto al manejo del clima laboral
por parte de profesionales en el tema que se encarguen también del cuidado integral de los

trabajadores desde lo psicosocial.

Posterior a la consolidacion y analisis de los resultados se evidencia en la empresa
HIDROCOL & CIA., una necesidad de implementar programas o estrategias que permitan dar
un manejo efectivo a los riesgos psicosociales presentes y que atentan contra la salud de los
empleados con el consecuente deterioro en su desempefio laboral afectando el logro de los

objetivos de la empresa.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES

Para este capitulo, se presentan los hallazgos obtenidos, y se determina la propuesta mejor,
para la implementacion de un Modelo Estratégico Integral para el proceso de Salud Ocupacional

con énfasis en Gestién del Conocimiento.

5.1 Resumen de hallazgos

Se evidencia que no existen herramientas suficientes para la creacion y la ejecucion de
programas o estrategias para la intervencidn de riesgos psicosociales que afecten los trabajadores

de HIDROCOL & CIA.

Se observa que no existen canales apropiados para la creacion del conocimiento y su

respectiva socializacion.

Se evidencian fallas en los conductos normales de comunicacion para la presentacion de

quejas, inquietudes e ideas por parte de los trabajadores.

Se evidencia una clara falta de compromiso y desinterés por parte de los trabajadores con su
labor y la compafiia, lo anterior tiene como base las fallas o deficiencias que presenta la empresa
para prevenir situaciones de riesgo que pueden afectar la satisfaccion de trabajador frente a su

ambiente de trabajo.

Se evidencia la falta de personal competente y la destinacion de recursos para la

identificacion e intervencion de los riesgos psicosociales.

Se observa, que no existe un modelo que se base en la gestion del conocimiento, que se utilice

para socializar informacion de importancia conforme a los pasos especificos que sefiala este
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modelo, los cuales permiten una correcta administracion del capital intelectual con el cual cuenta
la empresa, y a partir de ahi, lograr crear esa ventaja competitiva que necesita para crear un
nuevo conocimiento basado en la experiencia el cual le permita innovar de manera creativa
conforme a las necesidades actuales del mercado al cual pertenece y apoyandose en las nuevas

tecnologias.

Es relevante precisar, que dentro del riesgo psicosocial evidenciado y que impacta en mayor

escala el desempefio eficiente del trabajador identificamos los siguientes:

- Autonomia: poder tener participacion en toma de decisiones de las labores a cargo
conllevaria a un mejor desempefio porque en la practica lo que sienten los empleados es
monotonia y aislamiento.

- Liderazgo: En términos generales hay buenos jefes que sin embargo deben mejorar su
liderazgo.

- Jornadas de trabajo: Turnos flexibles permitiria una mejor satisfaccion laboral y personal.

Se identifica que la empresa HIDROCOL & CIA., aun cuando cuenta con actividades de
capacitacion para la formacion de sus trabajadores, y se acoge a normas técnicas y legales para
llevar a cabo sus actividades; no cuenta con un modelo disefiado especialmente para proteger la
integridad de sus trabajadores que sea adelantado por personal especializado en el manejo del
recurso humano de la misma, donde no hay evidencia de un proceso que se adelante de fondo
para concientizar la importancia de la prevencion del riesgo psicosocial o la intervencion

oportuna ante un evento actual.
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5.2 Recomendaciones

Se sugiere por lo tanto, que la empresa cuente con un modelo adaptado a sus necesidades
actuales, donde existan manuales y procedimientos claros, aplicables, actualizados, el cual sea
disefiado desde la Gestion del Conocimiento basado en el modelo Nonaka y Takeuchi, donde es
importante recordar que por medio de este modelo se crea y transfiere el conocimiento de la
organizacion, donde se debe procurar, que ese conocimiento perdure en el tiempo y sea una

ventaja competitiva para la empresa.

Se requiere destinar los recursos suficientes para la creacion de estrategias y la contratacion
del personal o compariia competente para el diagnostico, identificacion, valoracion y mediacién

de riesgos psicosociales que estan presentes en la compafiia.

Se requiere crear y socializar procedimientos para tener una comunicacion asertiva entre los
trabajadores, donde se puedan tener en cuanto quejas, reclamos y situaciones que se puedan

presentar dia a dia.

Se recomienda crear estrategias donde vincule al personal en programas de bienestar y
desarrollo de personal, con el fin de desarrollar habilidades y competencias que le permitan un
mejor desempefio. El clima laboral es indispensable para un éptimo desempefio en una empresa
y este parte de los jefes o personas a cargo y cOmo manejan a los empleados y sus situaciones.
Se recomienda también, realizar capacitaciones constantes con el fin de dar apoyo a las
estrategias y procedimientos que permitan minimizar esos factores psicosociales y generar un

buen ambiente laboral.
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5.3 Propuesta

Esta propuesta se centra en el disefio e implementacion de un modelo para el &rea de Salud
Ocupacional con énfasis en Gestion del Conocimiento basado en el modelo Nonaka y Takeuchi,
donde se articulen tanto el conocimiento tacito como explicito, con el fin de que todos los
integrantes de la compafiia cuenten con la informacion necesaria y correctamente administrada

para lograr su bienestar, centrandonos en el tema del riesgo psicosocial.

Este modelo nos guia y enfoca, a entender que la experiencia de cada uno de los trabajadores
de la organizacion, tiene algo que aportar respecto al riesgo que estamos tratando; partiendo
desde el punto que cada uno cuenta con una funcion y un puesto de trabajo desde el cual ha
construido una vivencia, y son esas vivencias propias, las que hacen que al socializarlas se pueda
codificar (catalogar, resumir, etc.), esto hace que el conocimiento vaya de lo individual a lo

colectivo.

Por otra parte, ese conocimiento no queda ahi solamente, ya que lo tacito individual, ha
pasado a ser tacito colectivo, lo cual viene a resultar en una nueva informacion que para el
trabajador pasa a ser un conocimiento explicito para cada uno de ellos, y finalmente, ese
conocimiento explicito, pasa a ser una herramienta de cambio para cada trabajador, para cambios
en modelos que aporten a mejoras, y para nuestro caso puntual, apoyara a la empresa para que
esa espiral de conocimiento siga su curso de forma constante para el logro del bienestar de sus

trabajadores y el logro de los objetivos organizacionales.

Ahora bien, frente al modelo Nonaka y Takeuchi (1995), este se asocia, es una herramienta

atil para un proceso investigativo como el adelantado, ya que se enfoca en la transferencia del
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conocimiento al interior de las organizaciones. Este modelo como se sefialé en el marco tedrico,
esta basado en un escenario japonés, el cual esta pensado segun la magister en Administracion
Rosalba Frias dice que la unidad humanidad y naturaleza asi como la unidad mente y cuerpo?®,

resaltando que se valora la interaccion entre si mismo y el otro.

Esto nos lleva a interpretar, que este modelo se ajusta de manera precisa a la trasferencia de
conocimiento del cual queremos formar como parte de la misma cultura organizacional. Nonaka
y Takeuchi (1995) afirman que el conocimiento es una unidad de analisis basico para
comprender la manera en la cual se comportan las empresas, y aseguran también que este

conocimiento puede llegar a marcar su ventaja competitiva.

Como sabemos, una empresa es una unidad econdmica-social, la cual se integra por varios
elementos tales como sus recursos humanos, técnicos, materiales, etc. y su principal objetivo es
obtener utilidades por medio de su participacion en un mercado que es altamente competitivo, lo
cual le obliga a generar ventajas competitivas que marquen la diferencia entre las demas que

desarrollan el mismo tipo de actividad.

Si la empresa no logra alcanzar e implementar esas ventajas competitivas, quedara relegada a
un sostenimiento sin enfoque a su verdadera mision, y sus objetivos organizacionales pueden
verse empafiados por un actuar de bajo perfil, donde sus trabajadores solo haran lo que se les

exija por una unica retribucién econdémica, sin dar mas de si, sin generar compromiso por ambas

2 Tomado de www.bdigital.unal.edu.co/8958/1/940863.2012.pdf.
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partes, sin importar el bienestar del uno o del otro, y sin proyeccion hacia un crecimiento en su

entorno.

Como vemos, la propuesta se debe centrar en la interaccién empresa-trabajador segun lo
enfoca el modelo Nonaka y Takeuchi, donde se resalta la importancia de la interaccion entre si
mismo Y el otro, asociado a la correcta trasferencia del conocimiento, el cual finalmente es que
va a marcar esas ventajas competitivas que necesita toda organizacién, para nuestro caso, la
empresa HIDROCOL & CIA., esto generara espacios de innovacion, y dara la importancia

necesaria al capital intelectual como un activo que debe ser correctamente administrado.

Es por lo expuesto hasta este momento, que plasmamos el modelo de Nonaka y Takeuchi,

también conocido como el modelo SECI:

Figura 13: Modelo S E C I (Nonaka y Takeuchi)

1. Scaalizacion __ 2. Externalizaciin
Conocimiento
tAcito colectivo
Conocimiento Conocimiento
1acio individual axplicito
Conocimiento
explicio coleclivo

ja_ Intenonzacian 3. Combinscibn
Fuente: La organizacion - creadora del conocimiento (1999)

Es de resaltar, que la construccion del conocimiento no se realizar de manera aislada por la
organizacion como un proceso mas de los tantos que le competen; este importante proceso

requiere participacion de individuos, de personas con experiencias propias, es dindmico, y debe
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ser susceptible de adecuarse a las necesidades particulares de cada situacién, puesto de trabajo,

situaciones de la empresa, etc.

Para el caso del riesgo del factor psicosocial, se propone hacer uso de este modelo bajo cada
una de las fases que lo componen, donde se promovera desde la misma socializacion, la
importancia del cuidado del trabajador tanto en su parte fisica, como psicosocial, teniendo en
cuenta que cada trabajador es parte importante de la compafiia, y que su la finalidad de un
contrato laboral, es beneficiar ambas partes: empresa — trabajador, no solo por medio de
ganancias econdémicas, sino por medio de un crecimiento y avance continuo en medio de un buen

entorno laboral.

Es asi, que el grupo colaborativo, presenta a partir de la presentacion de resultados de los
hallazgos obtenidos en la investigacion, la forma en que se debe estructurar el Modelo
Estratégico Integral para el proceso de Salud Ocupacional con Enfasis en la Gestion del
Conocimiento apoyados en los importantes aportes de Nonaka y Takeuchi, donde se recomienda

a la empresa apoyarse en un profesional del recurso humano:
Fase 1: Socializacion

En esta fase, el conocimiento se comparte de la experiencia de cada trabajador, son aspectos
que se han aprendido por medio de la observacion, la practica, creencias, etc., esto va a construir
una cultura organizacional. Es en esta fase, donde la empresa HIDROCOL & CIA. debe
aprovechar todo ese recurso intelectual con el cual cuentan sus trabajadores para que compartan

entre si sus puntos de vista, experiencias, etc., acerca del tema del riesgo psicosocial al cual se
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enfrentan dia a dia, no solo en este sitio de trabajo sino en donde han desarrollado otras

actividades relacionadas con el trabajo.

Esta es una fase de enriquecimiento para la construccion del conocimiento, ya que desde alli,
se partira de lo que se sabe y conoce de forma colectiva, donde unos a otros expondran sus
apreciaciones acerca del clima laboral, acerca del cuidado y atencion que se les esta brindando,
de los factores laborales y extralaborales que pueden estar afectando negativamente su
desempefio en la empresa, de la forma en que quisieran que este riesgo se minimizara o la forma
en la cual verian apropiado que la empresa interviniera, asi como actividades que se sugieren
implementar en términos generales para promover una mejor convivencia, el trabajo en equipo,
una mejor comunicacion, y qué actividades se pueden implementar para promover el apoyo al

empleado y su ndcleo familiar.

Para este paso, se sugiere que se programe una serie de talleres practicos, donde se establezca
una serie de actividades que permitan socializar ese conocimiento tacito de cada uno de los
colaboradores de la organizacion, y donde se evidencie aquellos factores psicosociales que mas
inciden para ocasionar patologias o enfermedades laborales asociadas a este tipo de riesgo, donde

se evidencien otros aspectos puntuales como:

- Laintensidad de estrés a la que estan sometidos.

- Laayuda que quisieran obtener de un profesional del recurso humano.

- Lasinergia de aquellos factores psicosociales extralaborales e intralaborales que

ocasionan dafos en la salud fisica y mental.
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- El trato que se tiene entre empleados.

- El trato entre mandos.

- Engeneral, las experiencias asociadas a esta empresa y a otros ambitos en los cuales se
haya desempefiado el empleado y que apoyen la creacion de un conocimiento donde se
fomente el dialogo y el compartir experiencias por medio de canales de comunicacion

apropiados.

Actividades a desarrollar:

Talleres de intercambio de experiencias

Para el proceso de valoracién de riesgo psicosocial, seran utilizados como ayuda la
aplicacion de cuestionarios, estos se realizaran con el objetivo de buscar informacion y seran
moderados por el profesional en psicologia, que los guiard por medio de preguntas, usando
tematicas de estimulo para la participacion de los trabajadores. En este escenario, se pretende
obtener informacion sobre el conocimiento t4cito e interpretar de manera objetiva por un

profesional la percepcion individual acerca del factor del riesgo psicosocial.

Sensibilizacion a los empleados

A través de charlas, talleres y cartillas se pretende dar conocimiento de los riesgos a los que

estan expuestos los trabajadores.

Observacioén del clima organizacional v el riesqo psicosocial
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Donde se pretende realizar un proceso de evidencia del estado actual del problema del riesgo

psicosocial.

Fase 2: Externalizacién o Exteriorizacion:

De la fase anterior, hemos pasado de un conocimiento que es tacito individual, el cual al
socializar se transforma en conocimiento tacito colectivo, donde en esta segunda fase de
externalizacion, pasa a convertirse en un conocimiento explicito luego que este ha sido
estructurado y debidamente adaptado, el algo asi como traer la experiencia colectiva a la parte
tedrica, es volverlo tangible, generando conceptos que son mas faciles de asimilar, de adquirir.

Esta nueva informacion, es util para crear manuales, para comunicar un tema especifico.

En esta fase, setendrd un tipo de conocimiento explicito que resulta de la fase anterior y su
objetivo es robustecer el conocimiento existente en la empresa, documentado, clasificado y que
se convertird en la base del protocolo de cada puesto de trabajo que exista en HIDROCOL pero

que tendra sus inicios en el conocimiento de los empleados.

Se sugiere que un personal profesional del recurso humano por medio del conocimiento ya
obtenido, genere la documentacion necesaria para establecer una informacion que sirva de
implementacién, donde se propicie una cultura de auto cuidado y cuidado por los demas y la

generacion de herramientas para evitar un riesgo psicosocial.

Se recomienda también, una motivacion a los empleados a través reconocimiento, esto lograra

que los trabajadores se empoderen con un alto sentido de pertenecia y sigan aportando al
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conocimiento de la organizacién, aqui es importante reconocer de forma material su esfuerzo ya

que estan aportando a una forma de reflexién colectiva.

Actividades a desarrollar:

Sesiones de presentacion

Donde se exteriorice de manera ordenada los nuevos conceptos colectivos, y se promuevan
planteamientos iniciales de mejora para minimizar el riesgo psicosocial que se ha evidenciado en

la fase anterior, se sugiere se realicen conferencias y presentaciones.

Proceso de documentacién de la informacion obtenida

Paso donde el profesional del recurso humano, consolida en documentos los hallazgos

obtenidos.

Reuniones para propuestas de estrategias para la intervencién del riesgo psicosocial

En esta actividad, es relevante que luego de contar con un proceso de documentacion y
recopilacién de informacién de los aportes de los trabajadores de la organizacion, se pueden
aportar propuestas iniciales ante lo evidenciado, donde dichas propuestas deben quedar en la
mesa de trabajo para ser evaluadas y aplicadas segun su viabilidad luego de la siguiente fase que

es la de combinacion.

Fase 3: Combinacion

En esta fase pasamos de un conocimiento explicito a un conocimiento explicito colectivo,

esto es, determinar el valor del conocimiento generado en la fase anterior para ser entregado en
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un posterior proceso de aprendizaje; es aqui donde se identifican aquellos conceptos creados que

aportan el suficiente valor para toda la organizacion.

En este paso, la empresa debe brindar apoyo a los empleados a través de herramientas
ofiméticas, carteleras o folletos que permitan el desarrollo de la transferencia de los
conocimientos para asi dar cumplimiento a los objetivos y a las metas de la organizacion. Se
debe buscar la generacion de un conocimiento més completo y complejo acorde a las
necesidades evidenciadas que afectan la parte psicosocial de los empleados; este paso al igual
que los anteriores debe ser orientado y llevado a cabo por un especialista del recurso humano,
debe estar correctamente documentado, y enfocado en las necesidades puntuales de la empresa y
las que se prevean para la mejora continua del clima laboral y donde se promueva el bienestar de

los trabajadores.

Actividades a desarrollar:

= Publicacion de carteleras.

= Programar reuniones de trabajo.

= Produccién de manuales de prevencién del riesgo psicosocial.

= Socializacién del Link en la pagina de la empresa sobre el resumen de las capacitaciones e
inducciones. Creacion de usuarios y contrasefias.

= Programacion y ejecucion de actividades de reconocimiento, de integracién y participacion.

= Crear programas de incentivos.

» Retroalimentacion constante.
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Fase 3: Interiorizacion

Esta importante fase, nos lleva a crear un conocimiento de lo explicito colectivo nuevamente a
lo tacito individual, lo cual quiere decir que ha aportado a la experiencia del trabajador, y este se
asocia al aprendizaje organizacional, donde este nuevo conocimiento aporta a cada trabajador
donde se pretende que el mismo sea parte de un modelo organizacional, de un conocimiento que
aunque se cre0 hasta la parte colectiva, sea interiorizado y adaptado a las necesidades a suplir o0 a

los aspectos a mejorar.

Para el riesgo psicosocial, en esta fase ya el trabajador debe haber interpretado de forma
correcta esos modelos mentales que la empresa quiso formar desde el pensamiento colectivo,
debe haber sensibilizacion acerca de la importancia de su cuidado y evidenciarse lo que la

empresa le esta aportando a su bienestar, tanto fisico, como psicolégico y social.

Es en esta fase, se pretende llegar por medio de esta espiral del conocimiento a que esos
patrones de cuidado al trabajador y de propiciar un buen clima laboral, sean integrados como
parte de la cultura de la empresa, es decir, que no solo sea un medio de tecnificacion del
conocimiento y su puesta en practica solo por normas disciplinarias o aspectos de normatividad
en el campo de salud ocupacional, sino que cada trabajador interiorice de forma correcta la
importancia de contar con un modelo adecuado para prevenir cualquier tipo de dafio desde su

actividad laboral, lo cual para nuestro caso es el riesgo psicosocial.

Es aqui, donde el trabajador debe haber comprendido lo relevante de trabajar en equipo, de
lograr objetivos y metas de forma conjunta, de sentirse valorado y recompensado por su

esfuerzo, de ver en los demas una oportunidad para apoyarlos, de ver en falencias de procesos la
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oportunidad de participar con sus opiniones para mejorarlos, de encontrar en sus superiores

apoyo Y espacios para que sea escuchado, etc.

Como vemos, esta fase conlleva a la creacion de un conocimiento que aun cuando es técito,
puede ser nuevamente compartido a través de la experiencia aprendida bajo este modelo, y todo
resultara en un bienestar colectivo y en el logro de los objetivos empresariales de la organizacion

HIDROCOL & CIA.

Actividades a desarrollar:

= Desarrollar practicas de trabajo en equipo.

= Participacion en reuniones administrativas y gerenciales.

= Habilitar espacios para sugerencias.

= Implementar plan carrera en la empresa.

= Crear Comité con responsables del tema del riesgo laboral.

= Crear cronograma semestral con actividades de seguimiento.

= Programar talleres para socializar lo aprendido.

5.3.1 Recursos. Humanos, Materiales y Financieros

El recurso humano, son aquellas personas que tienen responsabilidad en el manejo del capital
humano de la empresa, los cuales son algunos funcionarios de la parte administrativa de la
organizacion, sin embargo, como se indico en el resumen de la propuesta, se hace necesario

contratar un profesional el cual cuente con un perfil que le otorgue la capacidad de evaluar de
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forma detallada las condiciones de salud y riesgo al cual se expone el trabajador y apoye la
gestion de producir y hacer seguimiento al modelo que se propone de prevencién de dafio por

riesgo psicosocial.

En cuanto a los recursos materiales y financieros, se sugiere que la empresa se apoye con
recursos que cuente actualmente como locaciones, canales de informacion, tiempos de
capacitacion, presupuesto para contratacion, entre otros. Mas que un recurso material o
econdmico, se debe hacer uso de lo que se tiene y aprovechar aquellos que brinda el Gobierno
Nacional por medio de entidades competentes ya sea para capacitar su personal como para el

apoyo en la aplicabilidad de normas asociadas a Salud Ocupacional en el trabajo.

A continuacion presentamos la relacion de recursos que se estiman apropiados para poner en

marcha la propuesta:

Tabla 5. Recurso humano

Cargos a desempefiar

Psicologo Especialista
Analista

Asistente

Fuente propia
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Tabla 6. Recurso material

Detalle

Equipos y Software

Papeleria y fotocopias

Video beam

Sillas

Léapices y Borradores

Baterias para evaluar clima organizacional
Impresiones de cartillas

Fuente propia

Tabla 7. Recurso financiero

Detalle
Psic6loga especialista en Salud Ocupacional que capacite el personal 2h cada 15 dias $400.000
Bateria para evaluar clima organizacional $2.000.000
Materiales $850.000
Total $3.250.000

Fuente propia
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5.3.2. Cronograma Actividades y Diagrama de Gantt

Tabla 8. Cronograma actividades

Detalle de la actividad Duracion Fepha Fe_cha_ .
Inicio Terminacion

Contratacion profesional del &rea de la Salud Ocupacional 5 15/01/2018  20/01/2018
Talleres de intercambio de experiencias asociados al riesgo psicosocial 19 22/01/2018  10/02/2018
Talleres de sensibilizacion sobre el cuidado integral del trabajador 4 12/02/2018  16/02/2018
Sesiones de presentacion y exposicion 11 19/02/2017  02/03/2017
Proceso de documentacion de la informacion obtenida 2 06/03/2018  08/03/2018
Reuniones para propuestas de estrategias de intervencion al riesgo psicosocial 10 12/03/2018  22/03/2018
Publicacion de informacion en carteleras y otorgamiento de acceso a la intranet 4 02/04/2018  06/04/2018
Programacion y ejecucién de actividades de reconocimiento, de integracion y participacion 14 09/04/2018  23/04/2018
Précticas de trabajo en equipo 6 24/04/2018  30/04/2018
Creacion de comités de autocuidado y prevencion ante el riesgo psicosocial 2 02/05/2018  04/05/2018
Implementacién de medidas preventivas y correctivas 10 08/05/2018  18/05/2018
Seguimiento al plan de accién por area de trabajo 24 22/05/2018  15/06/2018

Fuente propia
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Figura 13. Diagrama de Gantt
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Conforme a lo presentado en el cronograma de actividades y el en diagrama de Gantt, se
estima un aproximado de cinco meses para la implementacion de este proyecto resultado del
proceso investigativo asociado al factor de riesgo psicosocial en la empresa, donde se busca que
la primera actividad sea contar con la asesoria de un profesional en el tema de Salud Ocupacional
y la dltima actividad, un seguimiento al plan de accion; este seguimiento tiene un lapso de
tiempo sugerido, sin embargo, es un periodo para la verificacion de como esta funcionando el
plan de accién, pero dicho seguimiento debe ser continuo de ahi en adelante y de forma

indefinida.

Se identifican otras actividades relacionadas con el Sistema de Gestion del Conocimiento ya
que dicha propuesta de basa en el modelo Nonaka y Takeuchi, los cuales abordan la importancia
del conocimiento tacito y explicito, donde a través de investigaciones en diferentes escenarios de
organizaciones, se determind la relevancia de interpretar la Gestion del Conocimiento como un
actuar dindmico y donde se enfatiza en diferenciar lo que corresponde a informacién y a
conocimiento; lo cual para nuestro caso aplica en la medida en que se pretende disefiar un
Modelo Estratégico con informacidn relevante para evitar dafios por riesgo psicosocial y
socializar dicha informacion para convertirla en conocimiento aplicable por todos los

trabajadores de la organizacion.
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Conclusiones

Del anterior trabajo escrito podemos concluir lo siguiente:

- Se debe prestar atencidn al factor del riesgo psicosocial que se presenta al interior de una
organizacion, donde se garantice el cuidado integral de sus colaboradores y no solo se tome el
empleado como parte econdmica de la empresa sino como una base para crecer juntos ya que la
parte humana de la empresa es su motor central.

- Como se evidencio, es necesario ante todo promover la prevencion, de esta manera, se estara
ejerciendo una actividad que evitara dafios tanto al trabajador como a la organizacion; si se
adopta un papel preventivo, se evitara incurrir en un desgaste emocional, fisico y aun psicologico
al trabajador, lo cual redundara en un buen clima de trabajo y apoyara un mejor desempefio.

- Es importante tener en cuenta la percepcion acerca del tema de cada trabajador, ya que por
medio de sus opiniones se puede llegar a las causas que estan ocasionando un problema
psicosocial en la empresa, y de esta manera, trabajar en erradicar los factores que lo generan.

-Finalmente, se resalta que el poder alcanzar objetivos como metas de la organizacién, estan
sujetos a un buen desempefio de sus trabajadores y al logro de ventajas competitivas en su
mercado, lo anterior implica, que antes que trabajar arduamente por conseguir una meta o una
vision corporativa, se debe implementar un modelo que se asocie a la gestion del conocimiento,
donde desde las experiencias de cada trabajador, se construya un conocimiento colectivo guiado
por un especialista en el capital humano, y de esta manera se logren implementar modelos aptos
que promuevan el cuidado del trabajador lo cual resultara en un beneficio también para la

empresa.
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