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INTRODUCCION

Sygla Colombia Ltda. Cuenta con un sistema de gestion de seguridad y salud en el

trabajo, normalizado bajo los estandares de calidad y normatividades legales vigente.

Con este proyecto deseamos resaltar la importancia de evaluar los aspectos que rodean el
entorno laboral de la empresa, enfocados en el campo psicosocial y asi identificar y prevenir los
factores de riesgo laboral, con la evaluacién y la optimizando las condiciones de trabajo, con el
fin de informar los riesgos que se estan teniendo dentro de la comparfiia. Como es bien sabido la
empresa cuenta con un proceso tercerizado por medio de Outsourcing, que se encarga del proceso

productivo maquilador de la empresa.

Se inicid con la identificacion y evaluacién de los factores de riesgo psicosocial, cuyos
resultados se presentan en este documento con el fin de brindar herramientas que faciliten a la
empresa la toma de decisiones, el planteamiento de una propuesta de mejora y la implementacion
de controles que le permitan disminuir la peligrosidad e impacto de los factores de riesgo

prioritarios.

La legislacion colombiana hace un importante reconocimiento de los factores
psicosociales a los que estan arriesgados los trabajadores y relacionado al alcance de su
intervencion, cuando ya se identificaron los riesgos psicosociales, se realiza un compromiso

interdisciplinario gerencial para efectuar y conservar estrategias de inspeccion y control para



proyectarse hacia el trabajador, toda la transformacion en el control de riesgos psicosociales se

convierte en virtud profesional al unir las responsabilidad general, productividad y seguridad.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Razon social: Sygla Colombia Ltda.
Actividad econémica: Sector quimico
Tamafio de la empresa: Media

Nimero de trabajadores: 165 (75 directos y 90 contratados por Outsourcing)

Politica integral: En Sygla Colombia Ltda., nos focalizamos en el desarrollo,
produccion y comercializacion de resinas, emulsiones y auxiliares para la industria,
contando ademas con el servicio de maquila de productos agroquimicos; por lo tanto la
alta direccién determina y proporciona los recursos necesarios para el establecimiento,
implementacion, mantenimiento y mejora continua de los sistemas de gestion;
garantizando el cumplimiento de los requisitos legales, aplicables y otros; a través de
los siguientes compromisos:

a) Suministrar productos y servicios que satisfagan las necesidades de las partes
interesadas.
b) Garantizar las medidas preventivas frente al riesgo de actividades ilicitas en la

cadena de suministro.
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c) ldentificar, evaluar y controlar los aspectos e impactos ambientales causados por
nuestra actividad, productos y servicios contribuyendo a la proteccion del medio
ambiente y a la prevencion de la contaminacién y al desarrollo sostenible.

d) Definir las medidas de prevencion y control frente a lesiones y enfermedades a
trabajadores, contratistas, subcontratistas y visitantes a través de la identificacion de

peligros, evaluacion y valoracion de riesgos laborales.

Visién: Ser en el 2020 una empresa del sector quimico reconocida por la calidad
de los productos y servicios a nivel nacional e internacional, derivada de la

satisfaccion de los clientes y el compromiso ambiental.

Mision: Somos una compafiia quimica focalizada en el desarrollo, produccién y
comercializacion de resinas, emulsiones, y auxiliares para la industria. Contamos
ademas con el servicio de maquila para Agroquimicos incluyendo la formulacion,
produccion y empaque. Comprometidos con nuestros clientes, el medio ambiente, el

desarrollo social y la normatividad legal vigente.
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1. EL PROBLEMA

Sygla Colombia Ltda., Es una empresa del sector quimico focalizada en el desarrollo,
produccién y comercializacion de resinas, emulsiones, y auxiliares para la industria, cuenta
ademas con el servicio de maquila para Agroquimicos incluyendo la formulacion, produccion y
empaque. Comprometida con los clientes, el medio ambiente, el desarrollo social y la

normatividad legal vigente.

La empresa debe asegurar los criterios de las normas de SG-SST y que estos a su vez
estén disponibles para los clientes internos y externos, debe idear métodos de difusiébn como
capacitaciones, charlas, seminarios, materiales de texto, encuestas aplicadas, compromiso con los
trabajadores y su entorno, debe incentivar a los trabajadores y externos para que estos cumplan

con el sistema de seguridad y salud en el trabajo y sus normas.

A partir de un estudio gue se inicié con la identificacion y evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial, cuyos resultados se presentan en este documento con el fin de brindar
herramientas que faciliten a la empresa la toma de decisiones y la implementacion de controles

que le permitan disminuir la peligrosidad e impacto de los factores de riesgo prioritarios.

Es necesario realizar un analisis de los factores o riesgos psicosociales negativos (estrés

laboral, agotamiento fisico y mental) que generan bajo rendimiento y ausentismo.
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Sygla Colombia Ltda. Cuenta con su programa de seguridad y salud en el trabajo
reglamentario pero lo que se busca con este proyecto es realizar el reconocimiento, evaluacion y
sugerencias correspondiente de los riesgos psicosociales, indices de estrés con el fin de ejercer
mas vigilancia y control al problema ya mencionado, y realizar finalmente la intervencion que dé

a conocer la problematica y una solucién, que permita abordar este tipo de situaciones.

1.1. Antecedentes del Problema
Actualmente Las politicas publicas sobre Salud Ocupacional en nuestro pais buscan
establecer mecanismos que por medio de accion colectiva y estratégica permita mejorar las

condiciones fisicas y mentales de los trabajadores de nuestro pais.

El decreto 1295 del 94 de nuestra constitucion establece que toda empresa esta en la
obligacion de instaurar programas de salud ocupacional al interior de las mismas, y esto debe ser
en todo territorio nacional. El no cumplimiento de este decreto genera sanciones o
amonestaciones para las empresas. Su objetivo principal es el de velar por la integridad fisica y
mental de quienes laboran en la empresa a partir de programas y que estos sean debidamente
vigilados y controlados por personal idéneo. Sygla Colombia Ltda., siempre esta en la constante
basqueda de generar diferentes alternativas y estrategias que permitan el desarrollo vy
consolidacién en el mercado, por lo que se hace necesario un equilibrio total en su operacion y el
cumplimiento absoluto de las reglamentaciones y leyes que rigen la salud y seguridad

ocupacional.

Es necesario ver las condiciones en las que se realizan las labores, ya que estas son
determinantes en la salud fisica y mental del colaborador; estas se hacen mucho maés notorias
cuando el nivel de exigencia o carga superan la capacidad del personal, evidenciando

notoriamente incremento en los indices de fatiga y estrés laboral generando riesgos de
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enfermedades psicosociales, afectando la funcionalidad del colaborador, generando limitaciones
en el desarrollo de sus actividades. Segun La revista Dinero (2014). La Il Encuesta de Seguridad
y Salud en el Trabajo, presentada por el Ministerio de Trabajo el estrés laboral es generado por

maultiples aspectos como:

- El trabajo exorbitantemente exigente

- Falta de tiempo para perfeccionar las tareas

- Carencia de claridad sobre la ocupacion del trabajador

- Desordenes entre los requerimientos del trabajo y la competitividad del trabajador.

- Problemas ergonémicos.

1.2. Planteamiento del problema
¢Como se puede a partir de la evaluacién de los factores de riesgo psicosocial
implementar un modelo estratégico en salud ocupacional para disminuir estos riesgos y los
problemas que estan afectando el desempefio de los colaboradores del proceso de produccion de

la empresa Sygla Colombia Ltda.?

Para cualquier empresa el recurso humano es el mas importante, por esta razon se hace
necesario cuidar de los colaboradores fisica y mentalmente, lograr la vinculacién de personal
idoneo, eficiente y eficaz que permita generar desarrollo integral dentro de la organizacion. Se
hace necesario evaluar en cada una de las areas los riesgos psicosociales a los cuales se
encuentran expuestos los trabajadores y si estos cuentan con relacion alguna en el agotamiento,

accidentalidad y ausentismos de los colaboradores.
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1.3.  Objetivos

Objetivo General
Establecer el diagnostico de los Factores de Riesgo Psicosocial existentes en la empresa,
que permita el disefio de un modelo estratégico integral que permita preservar y promover la

buena salud de los colaboradores.

Objetivos especificos

e Reconocer los factores de riesgo psicosocial afines con la organizaciéon y el trabajo
desarrollado por cada uno de ellos.

e Identificar los factores de riesgo psicosocial relacionados con situaciones extra laborales,
a los que estan expuestos los colaboradores.

e Identificar los niveles de estrés que presentan los colaboradores.

e Recomendar pautas activas para la empresa, y disefio de un plan de Intervencion en

relacién con los Factores de Riesgo Psicosocial existentes.
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1.4. Justificacién de la Investigacion

Para las empresas resulta cada vez mas relevante la salud de sus colaboradores, y para ello
dia a dia se presenta un avance tecnoldgico en los programas frente a la prevencion y promocion
de la salud ya que hay infinitas enfermedades en el colaborador, y estd ocupando un lugar

importante en tanto en su salud como en el desarrollo del trabajo.

Siempre se involucra elementos propios de la dinamica laboral, como también extra
laborales los cuales son abordados de forma diferente por cada persona. Se generan efectos

fisicos, y emocionales que podrian causar molestia en el trabajador y afectar su salud.

Cuando el trabajo y los factores humanos estdn en equilibrio, el trabajador logra
emociones de confianza y aumenta la motivacion en el trabajo para asi mantener la satisfaccion

general, mejora la salud y aumentando la productividad dentro de la compafiia.

Por medio de esta investigacion se busca que los métodos de capacitacion que tiene la
empresa, generar un nuevo conocimiento y difundirlo con sus trabajadores para reducir los

indices de ausentismo y riesgos psicosociales de los trabajadores.

A través de la resolucion 2646 de Julio 17 de 2008 se establecieron disposiciones y
definieron responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y

monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial.

Documento: resolucion 2646 de Julio 17 de 2008
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2. REVISION DE LITERATURA

2.1. Marco Teorico
A continuacion, se presenta un recorrido por varios conceptos que tienen inherencia con
los objetivos propuestos en la presente investigacion de riesgos psicosociales para la empresa

Sygla Colombia Ltda.

Principios comunes para la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

Autores: melia, J, L., Nogareda, C., Lahera, M., Duro, A., Peiro J.M., Salanova, M., y

Gracia, D. (2006)

Las condiciones laborales actuales pueden exigir altos niveles de concentracion,
sobrecarga de trabajo, elevadas responsabilidades y largas jornadas laborales, entre otros aspectos
que pueden afectar el bienestar fisico y psicologico del trabajador, deteriorando asi el clima
laboral y disminuyendo la productividad de la empresa. Esto ha provocado una creciente
preocupacion sobre la salud de los trabajadores y la prevencion de riesgos laborales, que a su vez
han propiciado que las organizaciones comiencen a dirigir sus esfuerzos hacia el talento humano,
considerandola como parte fundamental e indispensable de la organizacién. Ademas, hay un
creciente interés en los denominados riesgos psicosociales y en la calidad de vida laboral y su
progresiva incorporacion a los procedimientos habituales de evaluacion de riesgos (Duro, 2005a,

2005D).
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Factores de riesgo ocupacional:

Documento:  http://saludocupacional.univalle.edu.co/factoresderiesgoocupacionales.htm
Estos riesgos corresponden a la probabilidad de que un objeto material, sustancia o fendomeno
pueda, potencialmente, desencadenar perturbaciones en la salud o integridad fisica del trabajador,

asi como en materiales y equipos.

También existen los factores de riesgo que se refieren a la existencia de elementos,
fendmenos, ambiente y acciones humanas que encierran una capacidad potencial de producir
lesiones o dafios materiales, y cuya probabilidad de ocurrencia depende de la eliminacion y/o

control del elemento agresivo.

Analisis de riesgos laborales:

Documento:  https://www.eae-publishing.com/catalog/details//store/es/book/978-3-659-

08828-5/an%C3%A1lisis-de-riesgos-laborales

Los riesgos presentes en la actividad laboral son muy variados, fruto de la diversidad de
operaciones, maquinas, Utiles y herramientas necesarios para ejecutar todas las fases del proceso

productivo.

El conocimiento que tengan los trabajadores sobre los riesgos producidos por las
condiciones laborales es un factor determinante, por lo que se hace necesario identificarlos,

evaluarlos y tomar acciones correctivas para disminuirlos o eliminarlos, tanto como sea posible.

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo han ido adquiriendo cada vez mas
importancia ya que las evidencias demuestran una estrecha relacion entre estos riesgos y el

incremento de accidentes y enfermedades en los trabajadores, por lo tanto, los riesgos


http://saludocupacional.univalle.edu.co/factoresderiesgoocupacionales.htm
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psicosociales en el trabajo deben tratar de evitarse o eliminarse para contribuir a mantener la

salud de las personas (Villalobos, 2004).
Identificacion y evaluacion de los factores psicosociales en el trabajo y sus efectos

Autores: ministerio de la proteccion social RESOLUCION 002646 DE 2008 capitulo 11,

Articulo 5°.

Los factores psicosociales comprenden los aspectos Intralaborales, los Extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales en una interrelacion dindmica influyen en la salud y el desempefio de las

personas.

Las condiciones Intralaborales son aquellas caracteristicas del trabajo y de su
organizacion que influyen en la salud del trabajador. Dentro de estas podemos encontrar: las
exigencias que se le hace al trabajador de acuerdo con su cargo, la posibilidad que tiene el
trabajador para tomar decisiones en su labor, la relacidén que se establece entre el trabajador y sus
superiores jerarquicos y la retribucién que el individuo tiene por realizar su labor. Las
condiciones Extralaborales se refieren a los aspectos del entorno familiar, social y econémico del
trabajador que pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Las condiciones individuales
son aquellas caracteristicas sociodemograficas y ocupacionales del trabajador que pueden

modular los efectos de los factores de riesgo Intralaborales y Extralaboral.

Las condiciones psicosociales, son intrinsecas al ser humano, en tanto corresponde a su
naturaleza el relacionarse con otras personas, estas condiciones se configuran como un riesgo en

tanto adquiere la posibilidad de generar un dafio o lesion al trabajador.
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Con frecuencia, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son numerosos, de
diferente naturaleza, actian durante largos periodos y son de mucha complejidad ya que no solo
interviene el entorno del trabajador, sino que intervienen variables personales tales como
motivacion, actitudes, formacion, capacidades y recursos profesionales y personales que tenga el
individuo. De ahi que no todos los trabajadores reaccionen igual frente a un problema laboral y

que las consecuencias resultantes cambien

Como evaluar los riesgos psicosociales en la empresa

Autores: Josep Lluis Melid Navarro

Documento: https://www.prevencionintegral.com/canal-orp/papers/orp-2006/como-evaluar-

riesgos-psicosociales-en-empresa-metodologias-oportunidades-tendencias

La incorporacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales a las practicas preventivas de las
empresas, como viene sucediendo en diversos paises, es sin duda, un elemento positivo que
fomenta una visién integral de la prevencion dispuesta a aprovechar el abundante conocimiento
disponible sobre el papel del denominado «factor humano» en la seguridad y salud de las

organizaciones, con repercusiones sobre la eficiencia organizacional y rentabilidad empresarial.

Uno de los objetivos de manejar los riesgos psicosociales es prevenir que se desarrolle el
estrés y las consecuencias que ello acarrea tales como un alto indice de accidentes de trabajo, baja
produccion y rendimiento laboral ademas de los cambios comportamentales y patologias que

implica.

El estrés es considerado una respuesta adaptativa que tiene el individuo frente a las
diferentes demandas del medio cuando estas son percibidas como excesivas 0 amenazantes. El

estrés hace presencia tanto en situaciones positivas como negativas, frente a estas situaciones la


https://www.prevencionintegral.com/canal-orp/papers/orp-2006/como-evaluar-riesgos-psicosociales-en-empresa-metodologias-oportunidades-tendencias
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persona podra presentar respuestas fisiologicas (sudoracion, aceleracion del ritmo cardiaco,
respiratorio, tensién muscular, etc.), de comportamiento (trastornos del suefio, pérdida del apetito,
etc.), emocionales (depresion, ansiedad, etc.); y cognitivas (decremento de la creatividad,
dificultad en la toma de decisiones y diminucion de la capacidad de concentracion y de atencion,
entre otras). Sin embargo, los seres humanos requieren de una cierta dosis de estrés para

progresar, sin este impulso disminuiriamos nuestro rendimiento y productividad.

El estrés puede ser considerado como la enfermedad ocupacional mas representativa

actualmente, dada su generalizacion en las empresas.

El estrés tiene tres fases: la primera es conocida como estado de alerta (alarma), se
presenta una respuesta a la presion mediante cambios fisioldgicos, aparece la taquicardia, el
temblor e insomnio, entre otras. El organismo se prepara para luchar o huir. La segunda, es la
etapa de resistencia o afrontamiento, donde el organismo realiza otras reacciones como descargas
hormonales mas lentas y duraderas, donde la persona se siente llena de vigor. Finalmente, cuando
persiste la presion y ésta resulta demasiado fuerte en relacién con las posibilidades del individuo
sobreviene la tercera etapa o de agotamiento. Como consecuencia surgen enfermedades y

alteraciones psicoldgicas, asi como disminucion en el rendimiento y productividad laboral.

Existen evidencias de relacion entre el estrés y diversos trastornos de salud como las
enfermedades cardiovasculares, respiratorias (hiperreactividad bronquial, asma), trastornos de
tipo inmunolégico (como la artritis reumatoide), gastrointestinales (dispepsia, Ulcera péptica,
sindrome del intestino irritable, enfermedad de Crohn, colitis ulcerosa), dermatoldgicas
(psoriasis, neurodermitis), endocrinoldgicos, el dolor de espalda y los trastornos musculo
esqueléticos, trastornos menores de la salud mental, conductas sociales y relacionadas con la

salud (el habito de fumar, consumo de drogas, sedentarismo y falta de participacion social). Vale
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aclarar que no todas las tensiones afectan por igual a todas las personas ya que influyen multiples
factores individuales como la genética, la personalidad y la experiencia, asi como factores
ambientales como el entorno familiar, social y laboral. EI experimentar estrés durante un periodo
prolongado de tiempo genera efectos negativos importantes en la salud del colaborador y en el

trabajo.

Historia de la salud ocupacional en Colombia, hoy Seguridad y Salud en el trabajo

Autores: Lizarazo G, C., Fajardo M, J., Berrio, S., & Quintana, L. (2 de diciembre de

2010).

Documento: https://www.researchgate.net/publication/228637429 Breve_historia_de la_s

alud_ocupacional_en_Colombia.

El pais desde hace ya varios afios cuenta con una legislacion muy avanzada sobre salud
ocupacional y a pesar de esto su aplicacion ha sido ineficiente. De ahi la necesidad de
contextualizar al lector sobre como esta ha venido evolucionado a nivel legislativo con el fin de

dar proteccién a la salud de los trabajadores colombianos.

La historia de la salud ocupacional en Colombia data de 1904, cuando Rafael Uribe Uribe
durante una conferencia realizada en Bogota habl6 sobre seguridad en el trabajo, que a su vez
propuso ante el Congreso un proyecto de ley sobre accidentalidad en el trabajo, el cual fue
aprobado mediante la Ley 57 de 1915, pero fue hasta el afio 1945, cuando a traves de la Ley 6 0

Ley General del Trabajo, se legislo sobre Salud ocupacional.

En los siguientes afios la salud ocupacional en el pais tuvo gran movimiento, en 1946 se

creo el Instituto de Seguros Sociales, mediante la Ley 90, entidad prestadora de salud y pensiones
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a los trabajadores, luego en el afio 1948 se promulga el Acto legislativo 77 creando la Oficina

Nacional de Medina e Higiene y Seguridad Industrial

Es asi como en el afio 1984 se elabora el Primer Plan Nacional de Salud Ocupacional en
el que participan entidades que conformaban el Comité Nacional de Salud Ocupacional, dirigido
a orientar acciones y programas en instituciones y entidades publicas y privadas, asi como el
aumento de la productividad y el establecimiento de un plan para evitar la colisién de

competencias.

En desarrollo de este primer plan se expidieron normas de gran importancia para la salud
ocupacional como lo fueron la Resolucion 2013 de 1986 (Comités Paritarios de Salud

Ocupacional) y la Resolucion 1016 de 1989 (Programa de Salud Ocupacional) (Bocanegra 2004,

P, 3).

En el afio de 1994, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social mediante la Ley 1295 crea
el Sistema General de Riesgos Profesionales con el cual todas las entidades publicas y privadas
deben, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes

que puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencias del trabajo que desarrollan.

La ley 100 de 1993

Autores: (Congreso de la Republica, 1993) expide la Ley 100 y del Decreto Ley 1295 de

1994

Documento: http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0100 _1993.html

El (Congreso de la Republica, 1993) creandose el Sistema General de Riesgos
Profesionales, como un modelo de proteccion privada de los riesgos ocupacionales, promoviendo

una cultura de prevencion en accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, dado antes de
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su promulgacién se contaba con un sistema de reparacion de dafios mas no de prevencion por lo
cual se establecié un modelo de atencién en salud, diagnéstico y tratamiento, pensiones e

indemnizaciones por incapacidad.

‘La Ley 1562’

Autores: congreso de la republica Decreto 1443 de 2014 capitulo | art. 3

La ley 1562 a través de la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional. La (Presidencia de la Republica, 2014) expide el
decreto 1443 por medio del cual se dictan disposiciones para la implementacion del sistema de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) y la define como una, disciplina que trata
de la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la
proteccién y promocién de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones
y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocion y el

mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Breve historia de la salud ocupacional en Colombia

Autores: César G. Lizarazoa , Javier M. Fajardoa , Shyrle Berrioa , Leonardo Quintana

Es asi como a partir de este nuevo sistema se crean las Administradoras de Riesgos
Profesionales (ARP), encargadas de realizar una serie de actividades tendientes a la prevencion,
asesoria y evolucion de los riesgos profesionales y la prestacion de servicios de salud, asi como el
pago de prestaciones econdémicas a sus afiliados. La atencion médica es usualmente
subcontratada a instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS) que, junto con las entidades

promotoras de salud (EPS) son, en algunos casos, unidades de negocio de una misma entidad.
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Mas tarde el (Ministerio de Trabajo, 2015) a través del Decreto establece para todas las
empresas colombianas la implementacion segun fechas establecidas, el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, que tiene como proposito la estructuracion de la accion
conjunta entre el empleador y los trabajadores, en la aplicacion de las medidas de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SST) a través del mejoramiento continuo de las condiciones y el medio
ambiente laboral, el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo, asi como el
involucramiento de los trabajadores para un trabajo en equipo en pro de la seguridad y la salud de

todos que participan en la cadena de valor de una empresa.

Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Autores: (Congreso de la Republica, 2012) articulo 1 de la ley 1562 de 2013

Documento: http://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/51963/Decreto+1443.

pdf/e87e2187-2152-a5d7-fd1d-7354558d661e

Modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras disposiciones en materia de
salud ocupacional, consiste en el desarrollo de un proceso l6gico y por etapas, basado en la
mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la
evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y

controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo.

Este sistema en el que participan varias disciplinas y el recurso humano de la empresa
busca mejorar las condiciones, la salud, el bienestar de sus trabajadores y la productividad de la

misma. Segun la (Camara de Comercio de Medellin, 2015, pag. 15)

Consiste en el desarrollo de un proceso l6gico y por etapas, basado en la mejora, continua

y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la
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auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los

riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo (p. 15).

Para la implementacion del SG-SST, es necesario adoptar medidas para lograr que la
seguridad sea eficaz, para lo cual la empresa debe instaurar medidas tendientes a mantener el area
de trabajo en perfecto orden y limpieza, ofrecer los equipos de proteccién adecuados a los
empleados, asi como la programacion continua de espacios de induccion y capacitacion,
investigacion, registro, control y reporte de accidentes los cuales deben estar orientados en
primer lugar a descubrir las causas que originaron el accidente, para asi tomar las medidas
correctivas; igualmente realizar inspecciones y revision de las normas de con el fin de evaluar los

riesgos que pueden generar accidentes de trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo OIT citado por (Malagén Londofio, Galan
Morera, & Ponton Laverde, 2008, pag. 576), expone que “La salud en el trabajo tiene como
finalidad promover y mantener el més alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las profesiones y adaptar el trabajo al trabajador y cada trabajador a su

tarea”.

Por otra parte, la (Camara de Comercio de Medellin, 2015, pag. 19) sefiala que la
Seguridad y Salud en el Trabajo SST “es la disciplina que trata de la prevencion de las lesiones y
enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccion y promocién de la salud

de los trabajadores™.

Manual de funciones de COPASST

Universidad Distrital. (2015).

Documento: http://comunidad.udistrital.edu.co/copaso/manual-de-funciones-del-copasst/


http://comunidad.udistrital.edu.co/copaso/manual-de-funciones-del-copasst/
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Con la implementacion del sistema de seguridad en el trabajo se mejoran las condiciones
y el ambiente de trabajo, se minimizaran los factores de riego a la vez que se promovera y
protegera la salud de sus trabajadores, reduciendo el nivel de accidentalidad, lo que traera
beneficios en el mantenimiento de la salud fisica, mental y social de su recurso humano, mediante
la conformacion de un Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASST), a partir de la
expedicion por parte del (Ministerio de Trabajo, 2015) del Decreto 1143 de 2014, que seré el

encargado de brindar ayuda al Departamento de Salud Ocupacional. Se define como,

Un organismo encargado de la promocién, divulgacion y vigilancia del cumplimiento de
las normas, reglamentos y del programa de Salud Ocupacional dentro de la Secretaria, propone
actividades de capacitacion en Salud Ocupacional y cuya politica es la de promover a todo el
personal de la Institucién condiciones de trabajo seguras, sanas e higiénicas, con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. Tiene un caracter estrictamente asesor y
basicamente es un organismo de coordinacion entre empleadores, trabajadores y gobierno que

deben actuar dentro de un ambiente de dialogo y armonia.

Dicho organismo debe conformarse en las instalaciones de la empresa, con la
participacion del representante Legal y de los trabajadores como del empleador en igual nimero
de participantes, quienes son elegidos por medio de votacion, con un periodo de dos afios y con
posibilidad de ser reelegidos. Sus integrantes se deben reunir minimo una vez al mes durante el
horario de trabajo, todas estas reuniones, las actividades realizadas, la toma de decisiones y

demas temas que se traten deben estar consignadas en un acta.

Tambien es necesario tener en cuenta que para el buen funcionamiento del SG-SST, se
debe contar con la participacion de todos los trabajadores de la empresa, ofreciéndoles

capacitaciones que les permitan vigilar y analizar los factores de riesgo y actos inseguros que
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puedan generar accidentes de trabajo, dandoles la oportunidad de opinar, gestionar y asi lograr
crear y desarrollar en ellos una cultura de conciencia y conocimiento de sus riesgos y el de sus
compafieros para mitigarlos o eliminarlos, tendientes a mejorar la seguridad y la salud en el

trabajo.

La comparfiia Sygla Colombia Ltda. Se acoge a esta reglamentacion implementando el
SG-SST vy la creaciéon del COPASST, el cual se encarga de identificar, controlar y prevenir la
ocurrencia de accidentes de trabajo de cualquier indole, asi como la presentacion frecuente de
enfermedades profesionales que originan ausencia de los trabajadores por incapacidades, que

afectan su productividad.

Riesgo Psicosocial Documento:
Documento:https://senaintro.blackboard.com/bbcswebdav/institution
/semillas/621127 1 VIRTUAL/Interactivos/Actividades_interactivas/Guia%207/Politica

_cero_accidentalidad(TDV)/utilidades/clasificacion.pdf

Los trabajadores del area de produccion de la compafiia Sygla Colombia son los que
estdn mas expuestos a este riesgo. Este riesgo segin el (SENA - Servicio Nacional de
Aprendizaje, 2015) “Es la relacion que existe entre el trabajador y el ambiente laboral,
determinada por el grado de satisfaccion con sus funciones, clima organizacional y que puedan

generar dafios a la salud reflejados en el ejercicio de sus competencias ocupacionales”.

Riesgos laborales del Ejercicio Profesional: Una Responsabilidad Compartida.

Autor: Carvallo Suéarez, B. (2003).
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Documento: https://encolombia.com/ medicina/revistas-medicas/enfermeria/ve

63/enfermeria6303-memorias/.

Expone que este factor de riesgo se define como “fenémenos, situaciones, acciones
producidas por la interaccion humana con el medio politico, social, laboral, cultural, su no
correspondencia puede afectar la salud fisica y mental del trabajador, incidiendo en su calidad de
vida y en la produccion en el trabajo”. Los factores de riesgo relacionados con el trabajo segun lo

expone (Carvallo Suarez, 2003), son:

e Inadecuada organizacion del trabajo repercute en la pérdida de identidad y
autonomia en el trabajo.

e Multi empleo y flexibilizacién laboral: aspectos que aumentan la exposicion a los
factores de riesgo laboral.

e Trabajo nocturno y por turnos: que desequilibra la salud fisica, mental y social de
este grupo laboral.

e Sobrecarga laboral: por la jornada de trabajo familiar adicional.

e Ausencia de estimulos y desarrollo profesional: no existe un escalafon salarial, ni
acceso a los niveles de sentimientos de angustia y depresion: por el contacto permanente con

el dolor y la enfermedad.

Lo anterior repercute significativamente en los empleados, desencadenando fatiga
muscular, mental, cansancio, desmotivacion, desinterés, ausentismo laboral, rotacion laboral
constante, conflictos interpersonales, estres, asi como restriccion de la participacion social y

comunitaria entre otros.

Control de factores de riesgos psicosociales:
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Autores: (Malagon Londofio, Galan Morera, & Ponton Laverde, 2008, pag. 579)

Las principales recomendaciones para el control de este factor de riesgo segun lo

expuesto por, son:

e Seleccion adecuada del personal que cumpla con las caracteristicas de personalidad que le
permitan un buen manejo de estrés.

e Programa de induccion inicial y luego programas permanentes de re induccion y educacion a
los trabajadores.

e Implementacién y divulgacion de programas de calidad que establezcan funciones y
protocolos claros para todos los procedimientos.

e Remuneraciones adecuadas que eviten en lo posible el multi-empleo.

e Estas recomendaciones igualmente haran parte de la propuesta de alternativas que aporten su
disminucion de los riesgos laborales que afectan la salud de los trabajadores del area de

produccion de la compafiia Sygla Colombia Ltda.

Factores y riesgos Psicosociales
Autores: Bernardo moreno Jiménez, Carmen Béez le6n
Documento: http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACION

ES%20PROFESIONALES/factores%20riesgos%20psico.pdf

El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacion con la salud en el
trabajo no es nuevo, aunque si la importancia y reconocimiento que ha adquirido en los altimos
afios (EU-OSHA, 2002; Houdmont y Leka 2010; Leka y Houdmont, 2010; Naswall, Hellgren,
Sverke, 2008). Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los

procesos de globalizacion actual, la exposicion a los riesgos psicosociales se ha hecho mas
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frecuente e intensa, haciendo conveniente y necesario su identificacion, evaluacion y control con
el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo (EU-OSHA, 2007).
La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido
reconociendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto un aumento y profundizacion del
tema. EI comienzo méas formal de la preocupacidon por los factores psicosociales y su relacion con
la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970, fechas a partir de las cuales la
referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo tiempo que el tema ha
ganado amplitud, diversificacion y complejidad, pero también ambigledad e imprecision.

Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes de referirse a ellos:
1) factores psicosociales
2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés
3) riesgos psicosociales.

Aunque son términos proximos entre ellos, sus referencias historicas y conceptuales son
diferentes e incluso hay diferencias entre ellos que pueden ser notables. En la actualidad es
frecuente hablar de unos y otros, a veces de forma intercambiable, sin establecer ninguna
distincion. En este sentido parece oportuno tratar de establecer sus diferencias, aun reconociendo
que son términos proximos Yy relacionados entre si y que no siempre las diferencias resultan

claras. Un enfoque histdrico y conceptual puede ayudar a ello.

Los factores psicosociales laborales son condiciones organizacionales (Mintzberg,1993),
son condiciones psicosociales de trabajo que como tales pueden ser positivas 0 negativas
(Kalimo, 1988). Su numero es muy amplio y su clasificacion y organizacion depende del enfoque

que se elija. Cuando tales condiciones son adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de las
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competencias personales laborales y los niveles altos de satisfaccion laboral, de productividad
empresarial y de estados de motivacion en los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y
competencia profesional. Las formas acertadas de Cultura empresarial, de Liderazgo y de Clima
laboral, condiciones psicosociales generales, afectan a la salud positivamente generando
desarrollo individual, bienestar personal y organizacional. En este sentido, los factores
psicosociales y organizacionales del trabajo, como formas de las condiciones sociales del trabajo,
son condiciones organizacionales de trabajo que pueden afectar a la salud laboral, tanto positiva
como negativamente. Como tales, los factores psicosociales son factores presentes en todas las
organizaciones con resultados positivos 0 negativos. La cultura, el liderazgo o el clima
organizacional pueden generar excelentes o pésimas condiciones de trabajo con consecuencias
positivas 0 negativas para la salud de los trabajadores. De hecho, son mdltiples los instrumentos
de evaluacion de los factores psicosociales que no aportan ninguna informacion sobre los
elementos de riesgo en las organizaciones. Factores psicosociales y elementos de riesgo
organizacional son elementos contiguos pero diferentes. Los factores psicosociales se definirian
como factores organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como

negativas.

Problemas psicosociales en el Entorno Laboral

Para Gonzalez (2013) Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de 17 percepciones y

experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo. Uno de
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los problemas mas relevantes de riesgos psicosociales y causante de un importante indice de

ausentismo es el estrés laboral.

Segin Mac Donald (2009). “El estrés laboral constituye una de las problematicas del
mercado de trabajo del siglo XXI, afectando a miles de trabajadores en el mundo, cuyos
porcentajes y cifras escalan afio a afio debido a los cambios y transformaciones que la
globalizacion econdmica ha impuesto nuevas reglas y patrones a las empresas para maximizar sus

beneficios y reducir costos”.

Estrés laboral o Profesional.

El estrés laboral es una divergencia entre la demanda laboral y los recursos del trabajador
para hacerlas frente, el problema consiste en que el cuerpo humano tiene recursos limitados,
cuando este es llevado a sus limites y mas alld, ocasionando al trabajador un estado de
agotamiento tanto fisico como mental. Esto supone una seria amenaza para la salud y el bienestar

del trabajador, afectando a sus relaciones familiares y emocionales.

Santos (2000) define el estrés laboral como el conjunto de trastornos que el trabajador
sufre como consecuencia de situaciones relacionadas con el trabajo. En el seminario sobre el
impacto del estrés laboral en la salud y productividad de los trabajadores (2016) realizado para
conmemorar el Dia Mundial de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, organizado por la
Organizacion Panamericana de la Salud /Organizacion Mundial de la Salud (OPS / OMS), la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion de Estados Americanos (OEA),
el Dr. Francisco Becerra, Subdirector de la OPS, advirtié que el estres laboral no es extrafio para
nadie, los avances industriales, la globalizacion, el desarrollo tecnoldgico y las comunicaciones
virtuales, imponen retos y condiciones que con frecuencia exceden los limites de nuestras

habilidades y capacidades. En el mismo seminario la Dra. Julieta Rodriguez, Asesora Regional en
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Salud de los Trabajadores de la OPS/OMS, indicd que el estrés en el trabajo y los riesgos
psicosociales relacionados con la organizacion del trabajo son capaces de reducir la motivacion,
el compromiso y el rendimiento laboral; originando un aumento del ausentismo, la rotacion de
personal y el retiro temprano del individuo, lo que conlleva a disminuir la productividad, la

competitividad y la imagen publica de las organizaciones.".

Los nuevos riesgos psicosociales emergentes.
Factores y riesgos laborales psicosociales: conceptualizacidn, historia y cambios actuales

(Bernardo Moreno Jiménez)

Autores: Bernabeu, J; Perdiguero,E. y Zaragoza,P. Desarrollo histérico de la salud laboral. En
F.G.,Benavides, Ruiz-Frutos,C. y Garcia, A.M. (Eds). Salud Laboral. Conceptos y

técnicas para la prevencién de riesgos laborales. Barcelona. Masson ; 2000.

Documento: http://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v57sl/especial.pdf

Resultado de todo ello es una preocupacién global por la aparicion de nuevos riesgos de
toda indole. En el marco laboral preocupan especialmente los llamados riesgos emergentes 68.
Este tipo de riesgos provienen de multiples campos, como las nuevas tecnologias, los nuevos
sistemas de produccion, las nuevas materias primas y los nuevos compuestos quimicos y
biolégicos. En este apartado una preocupacion especial la suscita el mundo cambiante de las
organizaciones, las fluctuaciones econémicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo, la nueva
socio demografia del mercado laboral, las nuevas formas de contratacion, y en general, las nuevas
formulaciones de las relaciones laborales, es decir lo que se ha denominado "riesgos

psicosociales emergentes".


http://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v57s1/especial.pdf
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El Estudio de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sobre los
riesgos psicosociales emergentes 69, establecio una lista de 42 riesgos psicosociales. Gran parte
de estos nuevos riesgos psicosociales estan causados por un doble fendmeno: la expansion del
sector terciario de la produccion, el sector de servicios, y el proceso de la globalizacion actual en
sus multiples facetas, una de las cuales es la del mercado de trabajo. Ambos procesos estan

estrechamente asociados.

El sector servicios del mercado laboral ha aumentado vertiginosamente desde la mitad del
siglo xx a la actualidad. Tal como ha descrito una obra de referencia basica en Ciencias Sociales
"El advenimiento de la sociedad Postindustrial”, la economia actual se ha desplazado "de los
bienes a los servicios™" creando un nuevo y expansivo mercado de trabajo que no tiene las mismas
condiciones de trabajo que tenia y tiene el sector extractivo o el industrial o manufacturero. El
empleo industrial alcanza su apogeo hacia 1970 y a partir de ese momento la mayor parte de los
estados europeos, de forma diferente y con diferentes tipos de servicios, entra en un ciclo
dominado por la expansion del mercado de servicios, lo que supone un cambio importante en el

marco social y material del empleo.

Los riesgos laborales del mercado de servicios son principalmente psicosociales. Son
riesgos que provienen de las nuevas formas de trabajo, del dinamismo de las nuevas
organizaciones y sus formas cambiantes. Son principalmente riesgos que provienen de las
multiples formas de atender a una clientela en interaccion dinamica con el trabajador. Aunque la
interaccion social siempre ha sido una caracteristica del trabajo, la novedad consiste en que se ha

convertido en su caracteristica central.

Entre los riesgos de tipo interactivos la violencia, el acoso y el acoso sexual tienen tasas

particularmente altas en el sector servicios, incluso algunos de ellos se dan forma particular en
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este sector. Ocurre por ejemplo en la violencia de Tipo Il o violencia del cliente. Ocurre
igualmente de forma particular en el riesgo del acoso sexual debido al establecimiento usual de

formas de relacion mas préximas y en ambientes mas restringidos.

El trabajo emocional ilustra este nuevo tipo de riesgos psicosociales. Un buen nimero de
trabajos asistenciales y de servicios exigen hoy dia la autorregulacién de las emociones, es decir,
la inhibicion de las emociones negativas y la expresion forzada de emociones negativas. En un
caso Yy otro, los efectos son de desgaste emocional, de disonancia emocional: el trabajador tiene
gue mostrar emocionalmente lo que no siente. La exigencia del trabajo emocional es tanto mas
importante mientras mayor es la necesidad de asegurarse la satisfaccion del cliente. Tal como ha
expuesto Hochschild, la primera autora en hablar del tema explicitamente, el problema radica en
la habitual conexion entre las emociones y las expresiones corporales y gestuales. EIl autocontrol
emocional, positivo y negativo, supone un ejercicio continuo de autocontencion corporal, de
representar su rol, de actuar emocionalmente. No sélo se le pide un resultado y un servicio, sino
que la ejecucién del mismo sea placentera y agradable, que muestre emociones positivas por lo
que esta haciendo. Las normas organizacionales pueden en este sentido ser taxativas debido a que
la misma imagen corporativa depende de la imagen emocional de sus trabajadores. No se pide
solo un servicio, sino ademas un servicio emocionalmente reforzante para el cliente. El

agotamiento resultante de esta constante actitud interna y externa puede resultar extenuante.

El trabajo emocional es representativo de algunos de los cambios que se estan
produciendo en el mercado laboral, y especificamente en el ambito del mercado asistencial y de
servicios consistente en la demanda por parte de la empresa de un esfuerzo integro de la persona
que incluye los sentimientos que puede permitirse y debe mantener. El trabajo de servicios suele

conllevar una demanda no solo de tiempo, de dedicacion y de esfuerzo sino de actitud. Las
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consecuencias de ello es que los resultados de deterioro de la persona pueden ser facilmente

mayores, fisicos y mentales.

La globalizacion y sus efectos

El recurso a la globalizacion para explicar la realidad actual es cada vez mas frecuente,
pero no es banal. Los cambios que se estan produciendo no suelen ser cambios aislados,
puntuales, sino cambios que se producen en una totalidad, en un sistema. Si esto es valido en
general, lo es todavia mas estrictamente para el campo econémico con el que comenzé todo el
proceso. La atenuacion de fronteras para los capitales, para el comercio, para el transito de
materias primas y de personas, es el origen de todo lo que ha venido después, incluido el mundo

del trabajo.

En el &mbito de la Salud Laboral, los efectos de la globalizacion han sido muy
heterogéneos. Mientras en los paises en vias de desarrollo y en los paises emergentes
probablemente ha supuesto una mejora, parcial, de las condiciones materiales de trabajo, en los
paises occidentales, en general en los paises de la OCDE, los efectos han sido perniciosos tanto
por lo que respecta a las condiciones de trabajo como, especialmente en lo que concierne a la
seguridad del empleo. Una conclusién clara que puede hacerse de forma global es que la

globalizacion ha aumentado especialmente los riesgos psicosociales.

Los efectos de la globalizacion sobre la economia y el trabajo han sido mdltiples y
sumamente complejos. Aungue hasta ahora, la globalizacion tenia sus defensores y detractores, la
crisis econdmica actual que se viene arrastrando desde 2007 ha aumentado sus criticos y
enfatizado sus aspectos mas nocivos. Si antes afectaba a amplios grupos y comunidades, ahora
son paises enteros y el mismo sistema economico mundial el que parece haber entrado en crisis y

en un ciclo de recesion. En los primeros momentos de la globalizacion la mirada se ponia en el
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nuevo tipo de empresas que estaban apareciendo, en su enorme magnitud y la dificultad de
ponerle trabas a su accion mundial. Las empresas multi y trans-nacionales imponian sus practicas
sobre la misma voluntad de algunos estados 85 y obligaban a aceptar, especialmente en las zonas

francas de produccidn, condiciones materiales inaceptables para un trabajo decente.

Las estrategias organizacionales utilizadas para mantener su competitividad, cuando no su
hegemonia, han ido desde la deslocalizacion de las empresas hacia mercados legalmente mas
desregulados, menos exigentes y mas acomodaticios, o la utilizacion de estrategias de
subcontratacion o de outsourcing que facilitaba una disminucion del coste total. Probablemente la
operacion estratégica mas habitual ha consistido en las adquisiciones y fusiones de las empresas a
fin de obtener el dominio del mercado, la supresion de la competencia, el control de los sistemas
de produccion y la capacidad de imponer el precio final de los productos. Otro sistema habitual
ha consistido en la disminucién de plantillas (downsizing) para aumentar beneficios y reducir
costes. Las consecuencias de todas estas estrategias ha sido la aparicion de nuevos riesgos

emergentes organizacionales, la acumulacion del riesgo global y el aumento de la siniestralidad.

En los ultimos cuatro afios el panorama no ha perdido la gravedad descrita y ha acentuado
un problema que ya estaba presente: la inseguridad contractual. Durante no pocos afios la
hegemonia en el mercado comercial y laboral estaba determinada por las grandes empresas que
dictaban las politicas mundiales, sin embargo, en los Ultimos afios la hegemonia ha pasado a
mano de los mercados econdmicos, especialmente financieros. Se ha producido un
desplazamiento de los bancos comerciales tradicionales hacia los bancos de inversion que han
centrado sus operaciones en las operaciones financieras a corto plazo. El resultado ha sido una

pérdida de la fuerza de la economia real y del protagonismo de las empresas. La consecuencia
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mas inmediata y global ha sido un hundimiento del mercado del trabajo y el aumento de la

inseguridad laboral en todas sus formas, principalmente de la contractual.

La inseguridad contractual es probablemente el primero y el mas importante riesgo
psicosocial actual en todo el mundo. Las tasas de paro en USA han alcanzado las cotas mas altas
conocidas, y o mismo ha ocurrido en no pocos paises de la OCDE. La consecuencia general ha
consistido en un aumento del desempleo y un consecutivo empobrecimiento general. En Espafia,
pais con un problema cronico de desempleo, se ha convertido en el principal problema social,

econdmico y politico actual.

El trabajo de la OSHA, sobre los nuevos riesgos psicosociales emergentes engloba cuatro
de los diez riesgos mas importantes en la categoria de inseguridad contractual, lo que indica su
importancia basica. El problema afecta a tres grandes colectivos de trabajadores: 1) el de quienes
no tienen trabajo, 2) el de quienes tienen un trabajo precario 3) el de quienes tienen un trabajo

fijo, es decir a la totalidad del mercado de trabajo.

Afecta en primer lugar a quienes no tienen trabajo, que ven disminuida su capacidad
econdmica y su valorizacién social y personal. Afecta en segundo lugar a quienes tienen un
trabajo inestable que no proporciona ninguna seguridad sobre su duracion, de forma que la
frontera entre paro y empleo estad continuamente en un equilibrio precario. Afecta igualmente a
quienes tienen un trabajo fijo, pero que en la situacion actual de inseguridad empresarial temen
continuamente la aparicion de problemas empresariales que hagan inviable la empresa. EI miedo

al desempleo se ha convertido en una caracteristica general del mercado de trabajo actual.

Son multiples los datos que indican que el estrés del miedo a la pérdida del trabajo puede

ser superior al de la misma pérdida del trabajo. La incertidumbre que acompafia a la anticipacion
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del problema puede hacer mas dafio que el mismo problema. Los estudios sobre la incertidumbre
contractual y sus repercusiones negativas sobre la salud son multiples. Un estudio reciente
analiza la relacion entre inseguridad contractual y problemas de salud en 16 paises europeos. Los

problemas que suelen acompafiarle son de todo tipo.

3. METODOLOGIA GENERAL

3.1. Método de la investigacion

De acuerdo con los objetivos propuestos en esta investigacion y la naturaleza de la misma,
adquiere un enfoque mixto, el cual permite evaluar los riesgos Psicosociales laborales a los que
estan expuestos los trabajadores del area de produccion de la compafia Sygla Colombia con el fin

de proponer alternativas que aporten su disminucion.

3.2. Poblacion y Muestra

La presente investigacion se lleva a cabo en la compariia Sygla Colombia, dedicada al desarrollo,
produccién y comercializacién de resinas, emulsiones y auxiliares para la industria, como
poblacién universo se toman 75 empleados directos y 90 de outsourcing, dando un total de 165

empleados.
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La poblacion objeto seran solo los trabajadores del area de produccion los cuales en su totalidad

55, para la obtencion de la muestra utilizaremos la férmula para poblaciones finitas:

Z)’pgN . . .,
= (Nfl)ze%, reemplazamos valores con un margen de error del 2 % para la investigacion,

con probabilidad de éxito y de fracaso del 0.50, de esta manera obtenemos la muestra utilizada en

la investigacion sera de 11 trabajadores correspondiente al area de produccion.

Tabla 1 Poblacion participante

EMPLEADOS NUMERO DE TRABAJADORES
Directos y Outsourcing 165
Administrativos 110
Produccion 55
Total, Muestra 11

Fuente: Autoria propia

3.3.  Fuentes de informacion
La informacion que se necesita para esta investigacion se obtendra de manera directa a
través de nuestra fuente primaria por medio de la aplicacién de la bateria de riesgo psicosocial a
los trabajadores del area de produccion de la empresa Sygla Colombia Ltda. Toda esta
informacidn sera proporcionada por los empleados de la compafiia por lo que se garantiza ser una

fuente confiable y con datos reales.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
La evaluacion de riesgo psicosocial se desarroll6 a través de la aplicacion de los

instrumentos validados por el Ministerio de la Proteccion Social para tal fin.
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Tabla 2 Ficha técnica del Instrumento

Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

Nombre (Intralaborales y Extralaboral)
Ministerio de la Proteccion Social - Pontificia Universidad
Autores Javeriana, Subcentral de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales.
Fecha de publicacién Julio 2010

Instrumentos que
componen la
Bateria

Ficha de datos generales (informacion socio —demogréafica e
informacion ocupacional del trabajador).

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaborales
(forma A).

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaborales
(forma B).

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

Guia para el andlisis psicosocial de puestos de trabajo.

Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial intralaboral.

Guia de grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial intralaboral.

Cuestionario para la evaluacién del estrés (Villalobos 1996,
2005 y 2010)

Poblacion a quien va dirigida

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos
Profesionales en Colombia.

Puntuaciones

Especificas para cada instrumento que comprende la bateria.

Obijetivo de la bateria

Identificar y evaluar los factores de riesgos psicosociales intra y
Extralaboral en poblacién laboralmente activa.

Alcance

Identificar datos sociodemograficos y ocupacionales de los
trabajadores. Establecer la presencia o ausencia de factores de
riesgo psicosocial Intra y Extralaboral y determinar su nivel de
riesgo.

Instrumentos empleados

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral
(Forma A y Forma B)

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral

Cuestionario para la evaluacion del estrés

Ficha de datos generales.

Fuente: Autoria propia
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Cuestionarios Aplicados

llustracién 1 Cuestionarios Aplicados

Cuestionario

Cuestionario del Intralaboral
Estrés Forma A

Forma B

Cuestionario
Extralaboral

Fuente: Autoria propia

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral.

El instrumento “Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral” consta de 2
formas: Forma A que es aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, la forma B consta de 97
items; cada item cuenta con 5 opciones de respuesta: siempre, casi siempre, algunas veces, casi

nunca, y nunca fue aplicada a la empresa Sygla Colombia Ltda.

Este cuestionario evalla 4 dominios que agrupan un conjunto de dimensiones que

explican las condiciones Intralaborales.
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Tabla 3 Dimensiones y condiciones Intralaborales

Forma B Dimensiones y Condiciones Intralaborales

1. Demandas del trabajo: Se refiere a
las exigencias que el trabajo impone al
individuo

1.1 Consistencia del rol: Se refiere a la compatibilidad o
consistencia entre las diversas exigencias relacionadas
con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética,
propios del servicio o Producto que tiene un trabajador
en el desempefio de su cargo.

1.2 Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: Hace
referencia a las condiciones del lugar de trabajo y carga
fisica que involucran las actividades que se desarrollan,
qué bajo ciertas circunstancias Exigen del individuo un
esfuerzo de adaptacion. Las demandas de esta dimension
son: de tipo fisico (ruido), quimico, bioldgico esta
dimensidn son: de tipo fisico (ruido), quimico, bioldgico
(virus), disefio del puesto de trabajo, saneamiento (orden
y aseo), de carga fisica y seguridad industrial.

1.3 Demandas cuantitativas: Son las exigencias relativas
a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion
con el tiempo disponible para hacerlo.

1.4 Demandas 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 informaciéon (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos en que se dispone
para Procesarla.

1.5 Demandas de la jornada de trabajo: Son las
exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo
en términos de la duracién y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos
periodicos.

1.6 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. Las exposiciones a las
exigencias emocionales demandan del trabajador
habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos
de otras personas. b). ejercer autocontrol de las
emociones o sentimientos propios con el fin de no
afectar el desempefio de la labor.

1.7 Exigencias de responsabilidad del cargo: conjunto de
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obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo,
cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras
personas. Considera que la responsabilidad

por resultados, direccion, bienes,
informacion confidencial, salud y seguridad de otros que
tiene un impacto importante en el area (seccion), en la
empresa o en las personas. Adicionalmente, los

resultados  frente a tales
responsabilidades estan determinados por diversos
factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras
fuera del control del trabajador.

1.8 Influencia del trabajo sobre el entorno Extralaboral:
Condicidén que se presenta cuando las exigencias del
tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su
trabajo impactan su vida Extralaboral.

Dominio 2

Dimensiones

2. Control sobre el trabajo: Se refiere a
la posibilidad que el trabajo ofrece al
individuo para influir 'y tomar
decisiones sobre los diversos aspectos
que intervienen en su realizacion.

2.1 Claridad del Rol: Es la definicion 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.

2.2 Capacitacion: Actividades de induccién,
entrenamiento y formacion que la organizacion brinda al
trabajador para desarrollar y fortalecer sus habilidades y
conocimientos

2.3 Control y autonomia sobre el trabajo: Se refiere al
margen de decision que tiene un individuo sobre
aspectos como el orden de actividades, la cantidad, el
ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada
y tiempos de descanso.

2.4 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.

2.5 Participacion y manejo del cambio: 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
trabajadores.

Dominio 3

Dimensiones
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3. Liderazgo y relaciones sociales en el

3.1 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,
participacién, motivacion, apoyo, interaccion 'y
comunicacion con sus colaboradores.

trabajo: Se refiere a un tipo particular
de relacién social que se establece
entre los superiores jerarquicos y sus
colaboradores, que influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de
relaciones de un area. El concepto de

3.2 - 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.
Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion
y formas de comunicacion con la jefatura.

relaciones sociales en el trabajo indica
la interaccién que se establece con
otras personas en el contexto laboral y
abarca aspectos como la posibilidad de
contactos, las caracteristicas de las
interacciones, los aspectos funcionales
de las interacciones comola
retroalimentacion del desempefio, el
trabajo en equipo y el apoyo social Y|
los aspectos emocionales, como la
cohesion.

3.3 - Relaciones sociales en el trabajo: Son las
interacciones que se establecen con otras personas en el
trabajo 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 comparieros; el apoyo social que se
recibe de compafieros; el trabajo en equipo (entendido
como el emprender y realizar acciones que implican
colaboracion para lograr un objetivo comdn). La
cohesion entendida como la fuerza que atrae y vincula a
los miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion.

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

Dominio 4

Dimensiones

4. Recompensas: La retribucion que el
trabajador obtiene a cambio de las
contribuciones o esfuerzos laborales.
Comprende  diversos  tipos de
retribucion: la financiera

(compensacién econémica por el

4.1 Recompensas derivadas de la pertenencia la
organizacion y del trabajo que se realiza: se refiere 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 realizar su
trabajo.




trabajo),

psicoldgica  que

reconocimiento del grupo social y el

trato justo en el
posibilidades  de

seguridad en el trabajo. Otras formas
de retribucién, que se consideran en
comprenden

este  dominio,

posibilidades  de

satisfaccion y la identificacion con el
trabajo y con la organizacion.

de estima (compensacion
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comprende el
trabajo) y de
promocion Y|

las

educacion, la

4.2 Reconocimiento y compensacion: Es el conjunto de
retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador
en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo,
estas retribuciones corresponden a reconocimiento,
remuneracion econdémica, acceso a los servicios de
bienestar y posibilidades de desarrollo.

Fuente: Autoria propia

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

El instrumento cuantitativo “Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extra

laboral” consta de 31 items con 5 opciones de respuesta: siempre, casi siempre, algunas

veces, casi hunca, y nunca. Este cuestionario evalta 7 dimensiones Extralaborales:

Tabla 4 Factores de riesgo psicosocial Extralaboral

Factores de riesgo psicosocial Extralaboral

Dimensiones

Definiciones

Indicador de Riesgos

1. Tiempo fuera del

Se refiere al tiempo que el
individuo dedica a actividades
diferentes a las laborales tales como

La cantidad de tiempo de
descanso y recreacion es limitadal
e insuficiente. La cantidad de

trabajador descansar, compartir con la far_mlla tiempo para compartir con la
y amigos, | tamilia o amigos, o para atender
] gtender asuntos personales o domésticos
responsabilidades  personales o es limitada o insuficiente.
domesticas, realizar actividades de
recreacion y ocio.
La relacion con la familia es
2. Relaciones Caracteristicas de las interacciones |conflictiva. La ayuda (apoyo
familiares que tiene el individuo con su social) que el trabajador recibe

ndcleo familiar.

de sus familiares es inexistente o
pobre.
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3. Comunicacion y

relaciones
interpersonales

Cualidades que caracterizan las
comunicaciones e interacciones del
individuo con sus allegados vy
amigos.

La comunicacion con los
integrantes del entorno social es
escasa 0 deficiente. La relacion
con amigos o allegados es
conflictiva. La ayuda (apoyo
social) que el trabajador recibe
de sus amigos o allegados es
inexistente o pobre.

4. Situacion
econdmica del
grupo familiar

Trata de la disponibilidad de
medios econdémicos para que el
trabajador y su grupo familiar
atiendan sus gastos bésicos.

Los ingresos familiares son
insuficientes para costear las
necesidades basicas del grupo
familiar. Existen deudas
economicas dificiles de
solventar.

5. Caracteristicas de

la vivienda y su
entorno

Se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno
de las instalaciones fisicas de lugar
habitual de  residencia  del
trabajador y su grupo familiar.

Las condiciones de vivienda del
trabajador son precarias. Las
condiciones de la vivienda o su
entorno desfavorecen al
descanso y la comodidad del
individuo y su grupo familiar. La
ubicacién de la vivienda dificulta
el acceso a vias transitables, a
medios de transporte o servicios
de salud.

6. Influencia del

entorno Extralaboral
en el trabajo

Corresponde al influjo de las
exigencias de los roles familiares y
personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

Las situaciones de la vida
familiar o personal del trabajador
afectan su bienestar, rendimiento
0 sus relaciones con otras
personas en el trabajo.

7. Desplazamiento
vivienda - trabajo-
vivienda

Son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador
desde su sitio de vivienda hasta su
lugar de trabajo y viceversa.
Comprende la  facilidad, la
comodidad del transporte y la
duracién del recorrido.

El transporte para acudir al
trabajo es dificil o incomodo. La
duracion del desplazamiento
entre la vivienda y el trabajo es
prolongada.

Fuente: Autoria propia
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Cuestionario para la evaluacion del estrés.
El instrumento “Cuestionario para la evaluacion de niveles de estrés” consta de 31
items con 4 opciones de respuesta: Siempre, Casi siempre, A veces y Nunca. Este

instrumento se encuentra distribuido en 4 categorias de sintomas:

llustracion 2 Sintomatologia del Estrés

Sintomatologia del Estrés

Sintomas Fisioldgicos: Espasmos, dolores articulares, tensién muscular,
disminucion del apetito, agrieras, indigestion, vomito, estrefiimiento,
disminucion de defensas, alteraciones en el suefio

Sintomas de comportamiento social: cambios sociales y desmotivacion
de relacionarse con otras personas, aumento de conflictos interpersonales y
aislamiento, apatia , disminucion interés y entusiasmo.

, . Sintomas intelectuales y laborales: fatiga mental, aumento en el nimero
||z de errores en las tareas que se realizan, miedo, inseguridad temor para la
toma de decisiones.

apatia e indiferencia, ansiedad, miedo y sensacion de inutilidad, depresion,
iritabilidad, consumo de alcohol, cigarrillo y otras sustancias.

w Sintomas Psicoemocionales: vulnerabilidad emocional y cognitiva como

Fuente: Autoria propia

Ficha de datos generales.

El instrumento “FICHA DE DATOS GENERALES” consta de 19 items que

recogen informacion sociodemogréafica y ocupacional del trabajador:

Nombre completo.

Sexo.

1.
2
3. Afo de nacimiento.
4. Estado civil.

5

Nivel de estudio.
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Ocupacion o profesion.
Lugar de residencia.
Estrato de los servicios pablicos.

© © N o

Tipo de vivienda.

10. NUmero de personas que dependen econémicamente del trabajador.
11. Lugar donde trabaja actualmente.

12. Permanencia en la empresa.

13. Cargo que ocupa en la empresa.

14. Tipo de cargo.

15. Tiempo en el cargo actual.

16. Area de la empresa en la que trabaja.

17. Tipo de contrato.

18. Horas diarias de trabajo.

19. Tipo de salario.

Idoneidad de los profesionales que aplican los instrumentos

Cualquiera de los instrumentos que conforman la bateria y el analisis e interpretacion de sus
resultados, deberan ser efectuados por un experto, segun lo define la Resolucion 2646 de
2008.

Adicional a la resolucion 2646 de 2008, deberan considerarse los criterios de idoneidad que
fija la Ley 1164 de 2007, relacionados con los procesos de planeacion, formacion,
vigilancia y control del ejercicio, desempefio y ética del talento humano del &rea de salud y

con las demé&s normas que le amplien, modifiquen o sustituyan.

Reserva de la informacion y consentimiento informado

La Resolucion 2646 de 2008 indica que “la informacion utilizada para la evaluacion
de los factores psicosociales esta sometida a reserva, conforme lo establece la Ley 1090 de
2006, en consecuencia, los expertos evaluadores deben garantizar por escrito el
compromiso de usar la informacion obtenida, Gnica y exclusivamente para fines inherentes

a la salud ocupacional.
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Es importante recordar que todos los informes psicologicos, hacen parte de la
historia personal y clinica de las personas, la cual podré ser revisada y analizada por
profesionales en psicologia, manteniendo siempre presentes los numerales 5 y 6 del art. 2
de la ley 1090 DE 2006 PARA EL EJERCICIO DE LA PSICOLOGIA y donde se

Determina:

“5. Confidencialidad. Los psicologos tienen una obligacion basica respecto a la
confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de
consentimiento de la persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas
circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a la persona u a
otros. Los psicélogos informardn a sus usuarios de las limitaciones legales de la

confidencialidad.

6. Bienestar del usuario. Los psicologos respetaran la integridad y protegeran el
bienestar de las personas y de los grupos con los cuales trabajan. Cuando se generan
conflictos de intereses entre los usuarios y las instituciones que emplean psicélogos, los
mismos psicologos deben aclarar la naturaleza y la direccionalidad de su lealtad y
responsabilidad y deben mantener a todas las partes informadas de sus compromisos. Los
psicologos mantendran suficientemente informados a los usuarios tanto del prop6sito como
de la naturaleza de las valoraciones, de las intervenciones educativas o de los
procedimientos de entrenamiento y reconoceran la libertad de participacion que tienen los

usuarios, estudiantes o participantes de una investigacion.”

Por otra parte, se hace importante resaltar de igual forma el articulo 26 de la ley
1090, donde su direccion adquiere la responsabilidad frente al manejo de la informacion

suministrada, donde se determina;

“Articulo 26. Los informes psicoldgicos realizados a peticion de instituciones u
organizaciones en general, estaran sometidos al mismo deber y derecho general de
confidencialidad antes establecido, quedando tanto el profesional como la correspondiente
instancia solicitante obligados a no darles difusion fuera del estricto marco para el que

fueron recabados.”
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4. RESULTADOS

A partir de la informacion recolectada, por medio de instrumentos aplicados al area
de produccidn, se realizara el analisis de los mismos, para lograr realizar una propuesta de

intervencion y acciones de mejora.

4.1. Presentaciéon de Resultados

Se presentan los resultados para la empresa Sygla Colombia Ltda. En el area de
produccion de los riesgos psicosociales a través de diagramas y graficas que fueron

tabulados luego de la recoleccion de datos.

4.2. Andlisis de datos

Se realizar estimacién cuantitativa y cualitativa de los resultados obtenidos junto
con el proceso de seguridad y salud en el trabajo, para lograr reconocer nivel de causalidad
de los mismos y afectacion directa en estrés laboral, ausentismo, accidentalidad y bajo

rendimiento de los trabajadores del area de produccién de la empresa Sygla Colombia Ltda.

Esta presentacion y andlisis comienza con la distribucion de los participantes por género,
edad, estado civil, estrato social, tipo de vivienda, tipo de cargo, escolaridad y permanencia

en la empresa Sygla Colombia Ltda., que participaron en la medicion.
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Distribucién por género

Tabla 5 Distribucion de los participantes por género

GENERO

TOTAL
Femenino Masculino

3 8 11

Fuente: Autoria propia

lustracion 3 Distribucidn de los participantes por genero

GENERO

Fuente: Autoria propia

Como se puede apreciar en la tabla No. 5, la poblacion de Sygla Colombia Ltda. En
su proceso productivo estd comprendida en su mayoria por hombres con un porcentaje del

89,8%, vy el restante 10,2% son mujeres.



Distribucién por edad

Tabla 6 Distribucion de los participantes por edad.

EDAD
Menos de 26 26 a 35 36 a 45 Mayor de 46
2 5 3 1
Fuente: Autoria propia

llustracion 4 Distribucién de los participantes por edad

EDAD

M

m26a35
36 a45

M

enor de 26

ayor de 46

Con respecto a la edad, se puede apreciar en el grafico No. 4 que con un 46% la

mayoria de la poblacion se encuentra en un rango entre los 26 a 35 afios, lo que indica que

Fuente: Autoria propia

en Sygla Colombia Ltda. Predomina la poblacion joven adulta.

Distribucion por estado civil

Tabla 7 Distribucion de los participantes por estado civil

ESTADO TOTAL
CIVIL
Casado (a) 1
Soltero (a) 6
Union Libre




Separado (a)

Fuente: Autoria propia

lustracion 5 Distribucién de los participantes por estado civil

ESTADO CIVIL

 Casado (a) mSoltero(a) ® Unidn Libre

Separado (a)

Fuente: Autoria propia
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Los estados civiles que predominan en la empresa son Soltero y Union libre con un

55% y 27% respectivamente (Gréfico No. 5).

Distribucién por Estrato Social

Tabla 8 Distribucion de los participantes por estrato social

ESTRATO SOCIAL TOTAL
Estrato 1 8
Estrato 2 32
Estrato 3 15
No Sabe 4

Fuente: Autoria propia
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llustracion 6 Distribucidn de los participantes por estrato social

ESTRATO SOCIAL

W Estratol mEstrato2 mEstrato3 No Sabe

Fuente: Autoria propia

En la tabla No. 8 y gréafico No. 6 se observa que el 54% de los trabajadores viven en

un estrato social 2, seguido por el 25% que viven en un estrato social 3.

Distribucidn por tipo de vivienda.

Tabla 9 Distribucion de los participantes por Tipo de Vivienda

TIPO DE TOTAL
VIVIENDA
Propia 2
En arriendo 4
Familiar 5

Fuente: Autoria propia
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lustracion 7 Distribucion de los participantes por Tipo de vivienda

TIPO DE VIVIENDA

M Propia M Enarriendo ™ Familiar

Fuente: Autoria propia

De acuerdo con el grafico No. 7, se observa que el tipo de vivienda en que habita el

46% de los trabajadores es familiar, el 36% vive en arriendo y el 18% en vivienda propia.

Distribucién por tipo de cargo.

Tabla 10 Distribucion de los participantes por Tipo de Cargo

TIPO DE CARGO TOTAL
Profesional, analista, técnico, tecnélogo 0
Auxiliar, asistente, administrativo, asistente 1
técnico
Operario, operador, ayudante, servicios 10
generales

Fuente: Autoria propia
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llustracion 8 Distribucion de los participantes por tipo de cargo

TIPO DE CARGO

0%

m Profesional, analista,
técnico, tecndlogo

m Auxiliar, asistente,
administrativo, asistente
técnico

= Operario, operador,
ayudante, servicios
generales

Fuente: Autoria propia

En el gréfico No. 8 se observa que el 91% de los colaboradores desempefian cargos
de operario, operador, ayudante, servicios generales y solo el 9% cargos de auxiliar,

asistente administrativo y asistente técnico.

Distribucién por escolaridad

Tabla 11 Distribucion de los participantes por escolaridad

ESCOLARIDAD TOTAL
Bachillerato completo 3
Bachillerato Incompleto 7
Técnico/ Tecnologico 1
completo
Profesional Completo 0
Profesional Incompleto 0

Fuente: Autoria propia
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llustracion 9 Distribucion de los participantes por escolaridad

ESCOLARIDAD

0% 0%

m Bachillerato completo
m Bachillerato Incompleto
1 Técnico/ Tecnoldgico

completo

Profesional Completo

B Profesional Incompleto

Fuente: Autoria propia

De acuerdo con el grafico No. 9, se observa que el 64% de los trabajadores no son
bachilleres, un 27% tienen el Bachillerato completo y solo un 9% con formacion

Técnico/Tecnoldgico completo.

Distribucion por permanencia en la empresa.

Tabla 12 Distribucion de los participantes por permanencia en la empresa

PERMANENCIA TOTAL
Menor o igual afio 3
Mas de 1 afio a 3 afios 5
Més de 3 afios a 5 afios 2
Mas de 5 afios a 10 1
afios
Mas de 10 afios 0

Fuente: Autoria propia
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lustracion 10 Distribucion de los participantes por permanencia en la empresa

PERMANENCIA

0%

B Menor o igual afio

B Mas de 1 aiio a 3 afios

M M3s de 3 aios a 5 afios
Mads de 5 afos a 10 afios

B Ma3s de 10 afios

Fuente: Autoria propia

El grafico No. 10, muestra que la mayor parte de los colaboradores de Sygla
Colombia Ltda. Del proceso productivo, cuentan con una permanencia entre 1 a 3 afios con
un 46% y que el porcentaje que le sigue es 27% que son los empleados con un tiempo

menor o igual al afo.

A continuacion, encontramos los resultados generales del estudio de salud
ocupacional que abarca el tema sobre riesgo psicosocial para la empresa Sygla Colombia

Ltda.



Resultados generales factores Intralaborales

Tabla 13 Resultados Generales Factores Intralaborales
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RIESGO RIESGO RIESGO SIN
FACTORES ALTO MEDIO BAJO RIESGO
INTRALABORALES 42,0% 19,0% 21,0% 18,0%

Fuente: Autoria propia

llustraciéon 11 Resultados Generales Factores Intralaborales

FACTORES INTRALABORALES

M Riesgo Alto

M Riesgo Medio

Riesgo Bajo

Sin Riesgo

Fuente: Autoria propia

Se observa en el grafico No. 11 que el 42% (5 de 11 trabajadores) puntué Riesgo

Alto, lo que significa que las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria

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

Asi mismo se identifica que un 19% (2 de 11 trabajadores) puntu6 Riesgo Medio, es

decir, estas puntuaciones Intermedias, a pesar de no existir valores mayores a 50%, pueden

Ilegar a ser vulnerables en un futuro, por lo tanto, se deben controlar y mejorar
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Por otra parte, el 21% (2 de 11 trabajadores) puntuaron Riesgo Bajo y el 18%
(también 2 de 11 trabajadores) puntué Sin Riesgo, lo cual es FAVORABLE para la
empresa y no amerita desarrollar actividades de intervencién. Las dimensiones y dominios

que se encuentre bajo esta categoria serdn objeto de acciones o programas de promocion y

prevencion.
Tabla 14 Resultados Dominios Factores Intralaborales
FACTORES
INTRALABORALES
DOMINIOS RIESGO RIESGO RIESGO SIN
ALTO MEDIO BAJO RIESGO
Liderazgo y reIaC|on_es sociales en el 52.6% 19.3% 17.5% 10.5%
trabajo

Control sobre el trabajo 43,9% 21,1% 19,3% 15,8%
Recompensas 36,8% 17,5% 21,1% 24,6%
Demandas del trabajo 33,3% 17,5% 26,3% 22,8%

Fuente: Autoria propia

llustracion 12 Resultados Dominios Factores Intralaborales

FACTORES INTRALABORALES

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo _ 19,3% 5%

Control sobre el trabajo _ 21,1% % =fHicsgo Al
4Riesgo Medio
®Riesgo Bajo

Recompensas _ 17,5% = Sin Riesgo
Demandas del trabajo - 17,5%

Fuente: Autoria propia




Tabla 15 Resultados Generales Dimensiones Factores Intralaborales
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DOMINIO DIMENSIONES | RIESGO RIESGO RIESGO [ SIN RIESGO
ALTO MEDIO BAJO
Capacitacion 21,1% 14,0% 21,1% 43,9%
Claridad de rol [N  17.5% | 12,3% 22,8%
Control y 368% | 246% | 298% 8,8%
. autonomia sobre el
Control sobre el trabajo trabajo
Oport“l:‘sigfdes | 4390 | 175% 175% 21.1%
habilidades
conocimientos
Participaciony | 339 | 38 604 12.3% 15,8%
manejo del
cambio
Consistencia del 20,0% 20,0% 40,0% 20,0%
rol
Demandas 263% | 17.5% 5,3%
ambientales y de
esfuerzo fisico
Demandas 22,8% 36,8% 14,0% 26,3%

Demandas del trabajo

cuantitativas

Demandas de carga
mental

26,3%

29,8%

Demandas de la

jornada de
trabajo

Demandas
emocionales

Exigencias de
responsabilidad
del cargo

20,0%

40,0%

40,0%

10,5%

25,0%

0,0%

Influencia del

trabajo sobre el

entorno no
Extralaboral

21,1%

14,0%

33,3%

31,6%

Liderazgoy relacionessocialesen
el trabajo

Caracteristicas del
liderazgo

22,8%

15,8%

5,3%

Relacion con

los
colaborador
es

0,0%

0,0%

0,0%

Relaciones
sociales en el

33,3%

29,8%

22,8%

14,0%
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trabajo

Retroalimentacion
del
desempefio

5,3% 14,0% 17,5%

Pertenencia a la
organizacion| 33,3% 10,5% 15,8% 40,4%
y del
trabajo

Recompensas

Reconocimiento y 26,3% 22.8% 28,1% 22,8%
compensacion

Fuente: Autoria propia
En la tabla No. 15 se observa claramente los puntajes de Riesgo Alto que se
encuentran por encima del 50% (color rojo); Demandas del trabajo: Demandas Ambientales
y Esfuerzo Fisico 50,9%, Demandas de la Jornada de Trabajo 52,6; Liderazgo y Relaciones
sociales en el trabajo: Caracteristicas de Liderazgo 56,1%, Relacién con los colaboradores
100% y Retroalimentacion del desempefio 63,2%. Asi mismo es importante mencionar que
en el dominio Control sobre el trabajo: Claridad del Rol puntu6é un 47,4%, el cual es un

porcentaje representativo y debe considerarse.

Por otra parte, se evidencia que existen puntajes en Riesgo Bajo y Sin Riesgo, lo
cual es muy favorable para la organizacion ya que se pueden incluir en programas de
prevencion y promocion; por ejemplo, puntuaron Riesgo bajo en el dominio Demandas del
trabajo: Demandas emocionales 50,0%, Consistencia del Rol 40,0%, Exigencias y
responsabilidad del cargo 40,0%. Las dimensiones que puntuaron sin riesgo fueron
Capacitacion 43,9% y Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del

trabajo que se realiza 40,4%.

En el grafico No. 13, que se presenta a continuacion se puede detallar de manera

mas amplia los Riesgos Altos que tiene la organizacion en general (color rojo), los cuales
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ya fueron explicados anteriormente. Es de mencionar que son puntajes altos y que la
mayoria supera el rango critico, por lo tanto, se deben tener en cuenta para ser trabajados y
reforzados dentro de un programa de vigilancia epidemioldgica, ya que existen algunos

trabajadores que estan percibiendo debilidad e inconsistencia en dichas condiciones.

Ilustracion 13 Consolidado General por Dimensiones Factores Intralaborales
CONSOLIDADO GENERAL POR DIMENSIONES FACTORES INTRALABORALES

RELACION CON LOS COLABORADORES

RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO 22,8%

DEMANDAS DE LA JORNADA DE TRABAJO 7,0%

DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FISICO 26,3%

CLARIDAD DE ROL 17,5%

OPORTUNIDADES DE USAR HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS 17,5%

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAIO 24,6%

il

PERTENENCIA A LA ORGANIZACION Y DEL TRABAJO 10,5%
mRiesgo Alto
4Riesgo Medio
RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAIO 29,8% : o
mRiesgo Bajo
MSin Riesgo

PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO 38,6%

RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION 22,8%

DEMANDAS DE CARGA MENTAL 10,5%

!

DEMANDAS CUANTITATIVAS

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO NO EXTRALABORAL

CAPACITACION

EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO

CCONSISTENCIA DEL ROL

DEMANDAS EMOCIONALES

Fuente: Autoria propia



Resultados generales factores extra laborales

Tabla 16 Resultado General Factores Extra laborales
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RIESGO | RIESGO | RIESGO SIN
FACTORES EXTRA ALTO MEDIO BAJO | RIESGO
LABORALES 32.0% 11,0% 25.0% 32.0%

Fuente: Autoria propia

llustraciéon 14 Resultado General Factores Extra laborales

FACTORES EXTRA LABORALES

B RIESGO ALTO

= RIEGO MEDIO

= RIESGO BAJO
SIN RIESGO

Fuente: Autoria propia

El grafico No. 14 permite identificar como el 32% de la poblacion (4 de 11

trabajadores) puntud Riesgo Alto y un 11% de la poblacion (1 de 11 trabajadores) punto

Riesgo Medio, lo cual significa que las dimensiones que se encuentren bajo estas categorias

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

el 57% de los trabajadores (6 de 11 trabajadores) puntuaron con Riesgo Bajo y sin Riesgo,

lo cual es muy favorable y se deben incluir en el plan de promocién y prevencion.
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Tabla 17 Consolidado General por Dimensiones Factores Extra laborales

FACTORES
EXTRALABORALES
DIMENSIONES RIESGO RIESGO RIESGO SIN
ALTO MEDIO BAJO RIESGO
Caracteristicas de la vivienda 49.2% 23.7% 13,6% 13,6%
y de su entorno
Cotinblelon 44,1% 13,6% 16,9% 25,4%
relaciones
interpersonales
Situacion econdmica del grupo 39,0% 0,0% 54,2% 6,8%
familiar
Desplazamiento v_|V|enda - 27.1% 6.8% 16,9% 49 2%
trabajo —
vivienda
Influencia del entorno extra 25 4% 10,2% 32.2% 32.2%
laboral sobre el
trabajo
Tiempo fuera del trabajo 25,4% 11,9% 39,0% 23, 7%
Relaciones familiares 15,3% 11,9% 0,0% 72,9%
Fuente: Autoria propia
llustracién 15 Consolidado General por Dimensiones Factores Extra laborales
FACTORES EXTRALABORALES
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno _M
. o o Riesgo Medio
mRiesgo Bajo
: : u SinRiesgo
Influencia del entomo extralaboral sobre el trabajo | AU, 1°2 (R s2 2%
Tenpotier oo |, 1 (]

Fuente: Autoria propia




67

Si observamos la tabla No. 17 y el grafico No. 15 se puede determinar las
dimensiones Extra laborales a nivel general de la empresa mas afectadas: Caracteristicas de
la vivienda y de su entorno con un 49,2%, Comunicacion y relaciones interpersonales con

un 44,1%.

Las dimensiones que puntuaron mas favorable, es decir con Riesgo bajo y sin
Riesgo son: Relaciones Familiares con el 72,9%, Tiempo fuera del trabajo 62,7%
Influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo 64,4% y Desplazamiento vivienda-

trabajo -vivienda 66,1%.

Resultados generales niveles de estrés

Tabla 18 Resultado General de Estrés

RIESGO RIESGO RIESGO SIN
ESTRES ALTO MEDIO BAJO RIESGO
15,0% 8,0% 18,0% 59,0%

Fuente: Autoria propia

llustracién 16 Resultado General Estrés

15%
RIESGO ALTO
8%
. RIESGO MEDIO
RIESGO ALTO
59% 18%
SIN RIESGO

Fuente: Autoria propia
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De acuerdo al resultado obtenido a nivel general del Estrés, se puede observar en la

Tabla No 18 y grafico No. 16 que el 15% de la poblacion puntué Riesgo Alto y el 8%

Riesgo Medio, es decir 3 de 11 trabajadores estan siendo afectados por el estrés, puede que

no estén manejando y controlando algunas situaciones o amenazas del ambiente o entorno;

por lo tanto debe ser intervenido y monitoreado inmediatamente, ya que las afectaciones de

estrés y/o presencia de situaciones estresantes pueden afectar al trabajador tanto en su salud

fisica y mental como su bienestar.

No obstante, se debe resaltar que el 59% de los trabajadores puntuaron sin Riesgo,

es decir que 6 de 11 trabajadores no perciben estrés y el 18% 2 de 11 trabajadores perciben

un Riesgo Bajo, por lo tanto, el 77% de los trabajadores no sienten afectaciones por el

estrés, lo consideran controlado y manejado.

Tabla 19 Consolidado General Estrés por Variable

ESTRES
GENERAL
VARIABLE RIESGO RIESGO RIESGO SIN
ALTO MEDIO BAJO RIESGO
Sintomas intelectuales y 32,8% 6,9% 12,1% 48,3%
laborales

Sintomas fisioldgicos 24.1% 13,8% 41,4% 20,7%
Sintomas psicoemocionales 5,2% 8,6% 12,1% 74,1%
Sintomas de comportamiento 0,0% 1,7% 6,9% 91,4%

social

Fuente: Autoria propia
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llustracion 17 Consolidado General Estrés por Variable

ESTRES

Sintomas intelectuales y laborales -,gu/
Sintomas fisiolégicos - 13,8% #Riesgo Alto

i4Riesgo Medio
uRiesgo Bajo

Fuente: Autoria propia

De acuerdo a las puntuaciones de cada variable evaluada, podemos apreciar en la
tabla No. 19 y el grafico No. 17 que a pesar de tener puntajes favorables Sin Riesgo en los
sintomas de comportamiento Social 91,4%, sintomas Psicoemocionales 74,1% sintomas
intelectuales y laborales 48,3%, se debe tener en cuenta el 32,8% de la poblacion que
puntué en Riesgo Alto en Sintomas intelectuales y laborales, lo que indica que 4
trabajadores manifiestan sentir sobrecarga laboral, cansancio y alteraciones en el suefio

(Sintomas Intelectuales y laborales).

En cuanto a los sintomas fisioldgicos existe un 24,1% (3 de 11 trabajadores), que
perciben afectaciones en su salud como por ejemplo dolor de cabeza, dolor de cuello y

espalda, asi como problemas gastrointestinales.
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Analisis de datos generales

Informacion Sociodemografica
Una vez analizadas las variables anteriores se puede concluir que en la empresa
Sygla Colombia Ltda. Predomina el género Masculino (73%), el rango de edad entre los 26

a 35 afios (46%).

De acuerdo con la anterior es pertinente resaltar el hecho que la poblaciéon se
caracteriza por tener personas entre los 26 a 35 afios, lo que indica son personas jovenes
adultas pueden lograr su madurez corporal y psicoldgica, por lo que alcanzan las
condiciones necesarias para tener hijos y formar una familia, también se presentan las
responsabilidades laborales. Por esta razén es importante realizar actividades orientadas a
sus caracteristicas y perfil sociodemografico, para la programacion de actividades de
prevencion y promocion, al igual que involucrarlos en aquellas que desarrolla el area de

bienestar.

El estado civil que mas caracteriza a la poblacion es soltero (55%). El nivel de
escolaridad que sobresale es bachillerato incompleto 64%, Predomina el estrato social 2

(54%), sin embargo, le sigue el estrato 3 con 25%.

Informacion Ocupacional

El 46% de la poblacion tiene una antigiiedad en la empresa de 1 a 3 afios. EI mayor
nivel ocupacional se encuentra distribuido de manera homogénea entre Operario, operador,

ayudante, servicios generales, el cual representa el 91%
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A continuacién, se relacionan los datos estadisticos obtenidos en el diagnostico a

nivel general con el fin de identificar clara y rapidamente la situacion actual de la empresa

con respecto a los Riesgos Psicosociales de la misma:

Tabla 20 Resultado general

RESULTADO
GENERAL
VARIABLE RIESGO RIESGO RIESGO BAJO SIN
ALTO MEDIO RIESGO
Factores Intralaborales 42.,0% 19,0% 21,0% 18,0%
Factores Extra laborales 32,0% 11,0% 25,0% 32,0%
Estrés 15,0% 8,0% 18,0% 59,0%
Fuente: Autoria propia
llustracion 18 Resultado general
RESULTADOS GENERALES
Factores Intralaborales —M mRiesgo Alto
“Riesgo Medio
Factores Extralaborales mRiesgo Bajo
® Sin Riesgo

Fuente: Autoria propia
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5. CONCLUSIONES

5.1. Resumen de Hallazgos

De acuerdo con el grafico 20 el factor de riesgo mas alto para la mayoria de las
personas evaluadas es el Intralaborales, siguiendo los Factores Extra laborales, los cuales
tiene un importante impacto tanto para el trabajador como para la empresa, es por esto por
lo que las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria en Riesgo alto y

medio requieren de intervencion.

Es de resaltar que existen algunas dimensiones protectoras en la empresa los cuales
se ven reflejados en los rangos Riesgos bajos y/o Sin Riesgo, por tal razén estos Factores

deben ser incluidos en los programas de prevencion y promocion dentro de la misma.

Las dimensiones que intervenir a nivel general son Relacién con los Colaboradores,
Retroalimentacion del desempefio, Caracteristicas de Liderazgo, Demandas de la Jornada
de Trabajo, Demandas Ambientales y Esfuerzo Fisico, Claridad del Rol, Oportunidades de
usar habilidades, Control y Autonomia sobre el trabajo. A continuacién, se muestra un
cuadro resumen donde se observa claramente el estado actual de la Organizacion frente a

los riesgos Psicosociales



Tabla 21 Dimensiones a intervenir

RIESGO DOMINIOS

DIMENSIONES A INTERVENIR
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Demandas del
Trabajo/Recompensas/
Control sobre el Trabajo

Consistencias del roll, Exigencias

Demandas Emocionales,

de responsabilidad del cargo,
Capacitacion, Influencia del
trabajo sobre el entorno
extralaboral -

INTRALABORAL

Liderazgo y Relaciones
Sociales

Colaboradores, Retroalimentacion

del desempefio, Caracteristicas
de Liderazgo, Demandas de la
Jornada de Trabajo, Demandas
Ambientales y Esfuerzo Fisico,
Claridad del Rol, Oportunidades
de usar habilidades, Control y
Autonomia sobre el trabajo

| REsGo | DIMENSIONES A INTERVENIR

Relaciones Familiares/Tiempo fuera del Trabajo/ Influencia
del entorno extralaboral sobre el trabajo

EXTRALABORAL

Caracteristicas de la vivienda, Comunicacién y Relaciones
Interpersonales.

Fuente: Autoria propia

lustracion 19 Consolidado General Estrés por Variable

ESTRES

Sintomas intelectuales y laborales -,9"

Sintomas fisiologicos - 13,8% #Riesgo Alto
4Riesgo Medio

uRiesgo Bajo

Fuente: Autoria propia
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De acuerdo a las puntuaciones de cada variable evaluada, podemos apreciar en la
tabla No. 21 y el grafico No. 19 que a pesar de tener puntajes favorables Sin Riesgo en los
sintomas de comportamiento Social 91,4%, sintomas Psicoemocionales 74,1% sintomas
intelectuales y laborales 48,3%, se debe tener en cuenta el 32,8% de la poblacion que
puntué en Riesgo Alto en Sintomas intelectuales y laborales, lo que indica que 19
trabajadores manifiestan sentir sobrecarga laboral, cansancio y alteraciones en el suefio

(Sintomas Intelectuales y laborales).

En cuanto a los sintomas fisioldgicos existe un 24,1% (14 de 59 trabajadores), que
perciben afectaciones en su salud como por ejemplo dolor de cabeza, dolor de cuello y

espalda, asi como problemas gastrointestinales.

Anélisis de datos generales
Informacion Sociodemografica

Una vez analizadas las variables anteriores se puede concluir que en la empresa
Sygla Colombia Ltda. Predomina el género Masculino (89,8%), el rango de edad entre los

26 a 35 afos (40,7%).

De acuerdo con la anterior es pertinente resaltar el hecho que la poblacion se
caracteriza por tener personas entre los 26 a 35 afios, lo que indica son personas jovenes
adultas pueden lograr su madurez corporal y psicoldgica, por lo que alcanzan las
condiciones necesarias para tener hijos y formar una familia, también se presentan las
responsabilidades laborales. Por esta razon es importante realizar actividades orientadas a
sus caracteristicas y perfil sociodemografico, para la programacion de actividades de
prevencion y promocion, al igual que involucrarlos en aquellas que desarrolla el area de

bienestar.
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El estado civil que mas caracteriza a la poblacion es union libre y soltero (42,4%).
El nivel de escolaridad que sobresale es bachillerato completo 59,3%, es de aclarar que
existen 11 trabajadores que tienen nivel de estudio incompleto. Predomina el estrato social

2 (54,2%), sin embargo, le sigue el estrato 3 con 25,4%.

Informacion Ocupacional

El 50,8% de la poblacidn tiene una antigliedad en la empresa de menor o igual a 1
afio. EI mayor nivel ocupacional se encuentra distribuido de manera homogénea entre

Operario, operador, ayudante, servicios generales, el cual representa el 71,2.

En cuanto al dominio mas alto que presenta la organizacion esta Liderazgo y
Relaciones Sociales en el Trabajo, que la mayoria de trabajadores sienten debilidades en la
relacién social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas
caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area,
asi mismo perciben en algunos casos fallas en las relaciones sociales que se establece con
otras personas en el contexto laboral, el trabajo en equipo y el apoyo social; igualmente
siente que la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la planificacién, la asignacion
del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion,
apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores no es la mas adecuada. En cuanto
a el Dominio Control sobre el Trabajo, los trabajadores sienten que no estan tan definido el
papel que se espera se desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los
objetivos de trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del

cargo en la empresa, El trabajo impide al trabajador adquirir, aplicar o desarrollar nuevos
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conocimientos o habilidades; asi como también siente que la decision y autonomia sobre la
cantidad, ritmo y orden del trabajo es restringido o inexistente lo que esta correlacionado

con la razén de la Organizacion.

En el Dominio Demandas del Trabajo, hace referencia que algunos de los
trabajadores perciben exigencias del tiempo laboral en términos de la duracion y el horario
de la jornada, asi mismo sienten que las condiciones del lugar de trabajo y carga fisica, que
involucran las actividades que se desarrollan demandan de esfuerzo y pueden producir

molestia, fatiga o preocupacidn, o afectacion negativa el desempefio.

Se puede mencionar como las dimensiones méas favorables fueron Demandas
Emocionales lo que indica que los trabajadores perciben buenas situaciones afectivas y
emocionales, es decir no existen exposicion a exigencias emocionales en sus labores y
puestos de trabajo, igualmente sienten que no existe presencia de exigencias inconsistentes,
contradictorias, o incompatibles durante el ejercicio de su cargo, dichas exigencias pueden

ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto.

En cuanto a la Capacitacion siente que la organizacion ha dado a conocer
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 Organizacion; como
también perciben que las demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo no afectan

negativamente la vida personal y familiar.

En cuanto a los factores Extralaborales se obtuvieron puntuaciones favorables,
como Relaciones familiares, Tiempo fuera del trabajo e Influencia e Influencia del entorno

Extralaboral sobre el trabajo, lo que significa que la mayoria de los trabajadores sienten ,



77

que las interacciones con su nuacleo familiar son adecuadas, célidas, agradables no
conflictivas, y sienten recibir apoyo social permanente; asi mismo que el tiempo de
descanso y recreacion fuera del trabajo es adecuada se tiene tiempo para compartir con la
familia y amigos; y consideran que las situaciones familiares y personales no afecta el

rendimiento laboral y cumplimiento de sus labores.

En cuanto a las Caracteristicas de la vivienda y su entorno y Comunicacion y
relaciones interpersonales, algunos trabajadores perciben que las condiciones de vivienda
pueden ser precarias (ubicacion, entorno, instalaciones), asi como perciben que la

comunicacion con los integrantes de su entorno social es escasa o deficiente.

Factores de estrés

Segun la resolucion 2646 de 2008, el estrés es la respuesta de un trabajador, tanto a
nivel fisiolégico, psicolégico como conductual, en su intento de adaptarse a las demandas
resultantes de la interaccion de sus condiciones individuales, Intralaborales y

Extralaborales.

Las consecuencias del estrés laboral no sélo perjudican al trabajador, sino que
también pueden producir un deterioro en el ambito laboral, influyendo negativamente tanto
en las relaciones interpersonales como en el rendimiento y la productividad. Pueden inducir
a la enfermedad, al absentismo laboral, al aumento de la accidentabilidad o incluso a la
incapacidad laboral, lo que genera para la empresa problemas considerables de

planificacion, de logistica y de personal

También es de considerar el Factor Estrés ya que a pesar de no puntuar Riesgo Alto

se observa (tabla No 20 y grafico No 18) que puntud un 15% en Riesgo Alto y el 8% en
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Riesgo Medio, por lo tanto, el 23% de los trabajadores de la Organizacion siente en
ocasiones sintomatologias generadas por el estrés, es decir ameritan observacién y acciones

sistematicas para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

En cuanto a los sintomas que estan afectando a los trabajadores son los sintomas
intelectuales y laborales y sintomas fisiologicos, lo que esta correlacionado con los

resultados en los factores Intralaborales y extra laborales.

Por lo anterior se puede afirmar que los trabajadores estan sintiendo la presencia de
sintomas como de fatiga mental, aumento en el nimero de errores, miedo, inseguridad
temor para la toma de decisiones, irritabilidad, conflictos en las relaciones interpersonales
de su entorno laboral; asi mismo perciben sintomas de origen fisiolégicos como tension
muscular, dolor de cabeza, problemas gastrointestinales, entre otras, los cuales deben ser
evaluados y monitoreados Inmediatamente, con el fin de resguardar la salud de los

trabajadores.

5.2. Recomendaciones

Las recomendaciones son las siguientes:

Oportunidades de mejora:

. Una vez reconocidos los riesgos psicosociales se hace necesario de un
trabajo interdisciplinario, con compromiso de la gerencia o departamento administrativo
para implementar y mantener estrategias de mano y control de los mismos, ya que su
intervencion requiere proyectarse hacia el trabajador como persona, a su familia y

comunidad.
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e La inversion en el control de los riesgos psicosociales se convierte en una
ventaja competitiva cuando se une el tema de responsabilidad social empresarial,

productividad y seguridad.

Para la compaiiia

o Socializar los resultados con el fin de dar a conocer los riesgos psicosociales
encontrados en los trabajadores, con el fin de disefiar y coordinar en conjunto el plan de
accion.

o Socializar los resultados del presente diagnostico a todas las personas que
formaron parte del mismo.

. Realizar para completar el diagnostico una profundizacion en aquellos
niveles de riesgo con resultados que requieren intervencion, empleando la técnica DE
GRUPOS FOCALES, las entrevistas semiestructuradas, o el andlisis del puesto de
trabajo dependiendo de la variable que se requiera explorar.

o Para dar cumplimiento a la resolucion 2646 de julio de 2008 art 8 literal b
cap. I, los empleados deben contar con informacion sobre caracteristicas de la
personalidad y estilos de afrontamiento, mediante instrumentos psicométricos y clinicos
aplicados por expertos y en virtud que el alcance de esta bateria no comprende la
constitucion de instrumentos con tales fines se recomienda su cumplimiento.

. Realizar un diagndéstico de clima y cultura organizacional al correlacionar
los hallazgos con el presente estudio.

o Evaluar de forma permanente los riesgos psicosociales en la empresa
(resolucién 2646 de julio de 2008) enmarcados en un programa de vigilancia

epidemioldgica.



80

Para el trabajador:

o Participar en las diferentes actividades y programas que desarrolle la
empresa para mitigar el impacto de los factores de riesgo.

o Proponer alternativas para la mitigacion de los factores de riesgo en su grupo
0 equipo de trabajo.

. Seguir normas y pautas de autocuidado, poner en practica y utilizar

herramientas de manera adecuada segun instruccién y guias.

5.3.  Propuesta

Teniendo en cuenta toda la informacion recopilada a través del estudio y con base
en los conocimientos adquiridos a través de los contenidos del DIPLOMADO DE
PROFUNDIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO dictado por la UNAD
Se plantea el siguiente modelo estratégico para la empresa Sygla Colombia Ltda.
Basandonos en todos los riesgos psicosociales que sobresalen y que afectan directamente a
los trabajadores y la compafiia , también se tienen en cuenta las situaciones con resultados
intermedios y bajos las cuales hacen parte de este informe con el fin de fortalecer y
mejorar en estos aspectos, pues el objetivo es mejorar el bienestar fisico y mental de los
empleados y asi mismo aumentar el crecimiento y desarrollo de la organizacion con base

en un programa de salud ocupacional bien implementado.

MODELO ESTRATEGICO EN SALUD OCUPACIONAL PARA DISMINUIR

LOS RIESGOS Y PROBLEMAS QUE ESTAN AFECTANDO EL DESEMPENO DE
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LOS COLABORADORES DEL PROCESO DE PRODUCCION DE LA EMPRESA

SYGLA COLOMBIA LTDA.

El Modelo estratégico en Salud ocupacional integra aspectos del trabajo, del
individuo y del entorno donde se intervendra los factores psicosociales que se encuentran
inmersos en la empresa y que afectan de manera directa a los colaboradores buscando
mejorarlos de manera positiva y demostrando la importancia que tienen los trabajadores

para lo que se plantea lo siguiente:

Para factores Intralaborales

e Realizar para todo el personal taller de relaciones interpersonales, trabajo en equipo
y comunicacién asertiva, con el fin de fortalecer los ambientes laborales Relaciones con los
colaboradores — Relaciones sociales en el trabajo.

e Fomentar la importancia de la retroalimentacion por parte de los jefes y lideres.
Disefiado una estrategia para retroalimentar para evaluar de manera asertiva, propiciando
espacios de confianza y creando ambientes que permitan la construccion grupal de

estrategias para manejo de hallazgos encontrados.

Retroalimentacion de desempefio.

e Dominio liderazgo y relaciones sociales. De acuerdo con los resultados
obtenidos en la medicidn de riesgo psicosocial es impdrtate desarrollar un programa de
lideres con el fin de identificar en que tanto nivel de desarrollo que poseen los lideres y
jefes, sus competencias que permitira fortalecer Caracteristicas de liderazgo,
arrojando la siguiente serie de recomendaciones.

o Evaluacion individual de competencias

o Taller el ser humano del lider
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o Comunicacion y retroalimentacion asertiva de desempefio
e Realizar un anélisis psicosocial y biomecéanico de puestos de trabajo en
cargos especificos y/o revision de jornadas de trabajo que respondan a las demandas de
salud ocupacional teniendo en cuenta caracteristicas y tipos de cargo, periodos de

mayor y menor productividad.

Demandas de la jornada de trabajo.

e Realizar y dar cumplimiento a un programa de pausas activas acorde a las
necesidades y tiempo de las labores realizadas los cuales deben realizarse por 1o menos dos
veces durante la jornada de trabajo con el fin de mitigar las exposiciones a posturas
prolongadas

e Verificar, asegurar y cumplir los periodos de vacaciones de los trabajadores

e Se sugiere, realizar una evaluacion o actualizacion de los ambientes de trabajo en
los que se desenvuelven los cargos, que permitan la intervencion posterior de condiciones
de tipo fisico, ubicando factores como ruido, iluminacion, temperatura o ventilacion.
Dependiendo de los hallazgos podria considerar el uso de nuevos elementos de proteccion
personal o reforzar su importancia que permitan que el trabajador mitigue el impacto de las

mismas en su salud.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
e Realizar programas de ergonomia que permitan a los trabajadores, recuperar
energia, mejorar el desempefio y eficiencia en el trabajo, ademas de prevenir enfermedades.
e si el cargo implica posiciones fisicas que demandan esfuerzo, se debe entrenar en
estrategias para relajacion y distension muscular. Asi mismo entrenar e implementar

estrategias de calentamiento previo inicio de jornada y ejercicios post-jornada.
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e Se recomienda que, al momento de la contratacion e induccién de los empleados, se
comunique y aclaren las funciones y rol que se espera desempefiar en la organizacion, con

el fin de evitar futuros conflictos y exigencias de responsabilidades.

Claridad de rol.

e Incluir en los reportes de seleccion un espacio para registrar los conocimientos y
habilidades adicionales que poseen los colaboradores, con el objetivo de tenerlos en cuenta
cuando se presente algin proyecto o vacante en la cual pueda aplicar dicha destreza
registrada o ubicarlos como lideres dentro determinados procesos formativos al interior de

la organizacion.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos.

e Se sugiere revisar las tareas que realiza el trabajador y garantizar que se encuentre
calificado para las que le han sido asignadas, de acuerdo con el perfil del cargo en términos

de competencias, habilidades y conocimientos.

Recomendaciones factor estrés- promocién y prevencion
o Técnicas generales para el manejo de estrés.
1. Generales: apoyo social dieta adecuada, estilos de vida saludable, fomento
de la distraccién y el buen humor.
2. Cognitivas: restructuracion cognitiva, de la sensibilizacion sistematica,
inoculacion de estrés y detencion de pensamiento
3. Fisioldgicas: relajacion muscular, relajacion autégena y control de

respiracion, chequeos periddicos.
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4. Conductuales: entrenamiento asertivo, entrenamiento en habilidades
sociales, entrenamiento en resolucion de problemas y técnicas de autocontrol. Se puede
generar un programa de pausas mentales o fitness cerebral, también agrupar varias
técnicas para generar un mayor impacto en la intervencion. Por lo anterior se sugiere.

a. Brindar un taller de manejo de estrés, para controlar los sintomas cognitivos
y somaticos de estrés, el cual puede incluir técnicas de relajacion para minimizar la
sobrecarga mental. Este taller va dirigido a todas las areas evaluadas.

b. Establecer un plan de fomento de estilos de vida y trabajo saludable,
enfocadas en habitos de suefio, alimenticios y de ejercicio.

c. Continuar con el programa de pausas activas, con el fin de seguir creando en
los colaboradores el habito de practicar ejercicios de precalentamiento al iniciar la
jornada y de relajacién o de estiramiento al finalizar la misma, para evitar o
disminuir la fatiga fisica.

d. Realizar actividades de promocién y prevencion para evitar que los niveles
de riesgo se incrementen, pueden aplicarse medias en los diferentes niveles; (en la
cantidad de tareas que se desarrolla en el trabajo, de recursos, medios y en la
intervencion sobre las personas).

e. Sensibilizar y fomentar el autocuidado en los trabajadores, realizar chequeos

médicos y seguimientos a afectaciones fisioldgicas.

Para factores extra laborales:
e Realizar programas de bienestar que, en asocio con las cajas de compensacion,

pueden informar a los colaboradores sobre las oportunidades de subsidios o acceso a la
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informacién que brindan las cajas frente a la compra de vivienda, recreacién, turismo y
educacion.

e Establecer en forma alineada con el plan de capacitaciones de la entidad actividades
que trabajen el desarrollo de habilidades de desarrollo personal en los trabajadores frente a
su vida y familia.

e Se sugiere articular, en lo posible, a las familias de los trabajadores, dentro de las
actividades de bienestar propuestas por la entidad, con el fin de generar mayor sentido de
pertenencia en el trabajador y se involucre a la familia dentro del autocuidado del
colaborador.

e Es importante que la entidad cuente con informacién clara sobre las condiciones de
vida, los aspectos Extralaborales, asi como sobre los ciclos vitales por los que atraviesa el
trabajador y su familia, con el fin de que pueda orientar sus programas de bienestar hacia

las necesidades concretas.

5.3.1. Recursos: Humanos, Materiales, Financieros
Recurso humano
Se requiere la participacion de los cinco integrantes del curso de profundizacién en
diplomado de gerencia del talento humano de la universidad UNAD quienes desarrollan

este proyecto sus nombres estan en la portada del mismo.

Contar con el acompafiamiento en las diferentes actividades del proceso de gestion
humana seguridad y salud en el trabajo, con los profesionales encargados en cada caso para

implementar la propuesta en la actividad requerida.
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Se destaca que se facilito la aplicacion de las encuestas y permisos de tiempos con
el personal porque el proceso de gestion humana esta a cargo de Patricia Gomez Cdrdoba

como coordinador de gestion humana de la empresa Sygla Colombia Ltda.

Se necesita personal especializado de la caja de compensacion familiar asi como de
la ARL que colaboren brindando charlas y/o capacitaciones sobre prevencion de riesgos

psicosociales.

Materiales
Se requiere Baterias de instrumentos psicosociales en fisico, ya que es considerado como
uno de los factores méas importantes superando los ergondémicos teniendo en cuenta es

necesario realizarlo a los trabajadores en el &rea de produccion.

Financieros
Se requiere los recursos financieros por parte de la direccion de Sygla Colombia Ltda., para

el desarrollo de la propuesta como lo son:
Tabla 22. Recursos Financieros

RECURSOS VALORES
Actividades deportivas, salidas pedagodgicas y recreativas. | $20.000.000

Capacitaciones, charlas y talleres sobre prevencién de $ 2.800000

riesgos psicosociales.
Personal idoneo para la evaluacion de los ambientes y = $ 1.500.000
puestos de trabajo

TOTAL $24.300.000

Fuente: Autoria propia
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Nombre de la tarea

NOV

DIC

ENE

FEB MAR ABR MAY

Aplicacion bateria riesgo psicosocial

Taller de relaciones interpersonales

Taller de trabajo en equipo

Comunicacion asertiva

Retroalimentacion de los resultados

Programa de lideres

Realizar un analisis psicosocial y biomecanico de puestos de trabajo

Programa de pausas activas

Evaluacion o actualizacion de los ambientes de trabajo

Programa de ergonomia

Induccion asertiva

Revision de perfil laboral, categorizacion y habilidades de los empleados

Actividades de factor estrés-promocién y prevencion

Programas de bienestar

Dado el tamafio del diagrama y que es un proyecto a 6 meses de plazo envié enlace en pdf: file:///E:/Roger/Desktop/SYGLA.pdf

https://app.smartsheet.com/b/home



file:///E:/Roger/Desktop/SYGLA.pdf
https://app.smartsheet.com/b/home
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No.

ACTIVIDAD

ESTRATEGIA

RECURSOS

RESPONSABLE

DURACION
(Semanas)

Aplicacién bateria
de riesgo
psicosocial

Mediante una
beteria de riesgo
establecer que
factores afectan a
los trabajadores y
el método para
disminuir esta
problematica

Humano y
material

Profesional en
Psicologia

15

Taller de relaciones
interpersonales

Fomentar la
integracion en el
entorno laboral

Humano y
material

Proceso gestion
humana

Taller de trabajo en
equipo

Establecer
métodos de
trabajo en forma
grupal con el fin
de solucionar mas
eficaz las
situaciones
presentadas.

Humano y
material

Proceso gestion
humana

Comunicacion
asertiva

Mantener un
ambito
comunicativo
entre los
trabajadores de
comunicacion
directa.

Humano y
material

Proceso gestion
humana

Retroalimentacion
de los resultados

Dar a conocer los
resultados
obtenidos con el
fin de establecer
planes de
mejoramiento
laboral.

Humano y
material

Proceso de
seguridad y salud
en el trabajo
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Evaluacion
individual de
competencias.
Taller el ser Proceso gestion
Programa de humano del lider. Human_o y hL_Jmana y 8
lideres material seguridad y salud
o en el trabajo
Comunicacion y
retroalimentacion
asertiva de
desempefio
Este analisis debe
. e realizarse en Proceso de
Realizar un analisis . )
. . puestos Material, seguridad y salud
psicosocial y e ;
! L especificos humano y en el trabajo y 8
biomecanico de . . . .
- |teniendo en cuenta | financiero Profesional en
puestos de trabajo . P
la demanda de Psicologia
salud ocupacional.
Disminuir el
Programa de impacto de la Material Pr_oceso de
. carga laboral a la seguridad y salud 48
pausas activas humano .
salud de los en el trabajo
trabajadores.
Proceso gestion
Evaluacion o Disminucién de . humana y
o Material, .
actualizacion de los | los factores de h seguridad y salud
. - - umano y ; 4
ambientes de riesgo fisico y fi . en el trabajo y
. inanciero .
trabajo mental Profesional en
Psicologia
Adaptar el puesto
de trabajo a las Material, Proceso de
Programa de L .
. condiciones humano y seguridad y salud 8
ergonomia - . . ;
necesarias del financiero en el trabajo
empleado




Realizar induccion
asertiva en cada
puesto de trabajo

Cada lider y/o

90

Re induccion con el fin de
11 asertiva brindar la Humano responsable de 1
. It proceso
informacion
necesaria del
cargo
Revision de perfil Promover el
laboral, crecimiento Proceso gestion
12 categorizacion y laboral de los Humano humgna 4
habilidades de los trabajadores
empleados Intralaborales.
Actividades factor | Disminuir el estrés Proceso de
13 | estrés- promocion laboral en los Humano seguridad y salud 48
y prevencién trabajadores. en el trabajo
Promover a
participacion de
los trabajadores en .
.- Material, .
Programas de actividades Proceso gestion
14 ; humano y 48
bienestar Extralaborales que fi . humana
inanciero

favorezcan el
bienestar
emocional.
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5.3.3 Modelo (Nonaka y Takeuchi) Como Modelo de Gestion Para el Mejoramiento

Continuo.

El modelo que se implementara en el plan de mejoramiento en el programa de
prevencion de riesgos psicosociales Intralaborales, Extralaborales y estrés identificado en
colaboradores de la empresa Sygla, se basa en la idealizacion de herramientas de
intervencion, mediante la trasmision de conocimiento, con el fin de generar una estructura
organizacional eficaz y eficiente, que permita prever riesgos psicosociales a futuro y

permitir el alcance de objetivos de la empresa.

SOCIALIZACION: Téacito A Tacito

Requerimos colaboradores con habilidades técnicas

e Participar en las diferentes actividades y programas.

e Proponer alternativas para la mitigacion de los factores de riesgo.
e Seguir normas y pautas de autocuidado.

e poner en practica y utilizar herramientas de manera adecuada.
EXTERIORIZACION: T4cito A Explicito

e Evaluar conocimientos de los colaboradores frente riesgos psicosociales

e Conocimientos de los colaboradores frente a pausas activas para mitigar el estrés
laboral

e Se realizo un buzon de sugerencia que nos permita generar propuestas adicionales y

alternas para la mitigacion de riesgos
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INTERIORIZACION: Explicito A T4cito

e Conocer el procedimiento y el proceso asociado a las actividades que se van a

desarrollar.

e Conocer la reaccién y aceptacion del empleado frente a las actividades programadas
para la disminucion de los riesgos psicosociales.

e Aprenderse el programa de pausas activas y ponerlo en practica frente a los demas

comparieros.
COMBINACION: Explicito A Explicito
Necesitamos empresas con capacidad de aprendizaje en forma continua

Intercambio de conocimiento.

e Publicacion de constantes videos para realizar pausas activas
e Charlas informativas

e Materiales de texto

e Capacitaciones

e Reuniones de trabajo
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lHustracion 200 modelo Nonaka y Takeuchi

SOCIALIZACION

eParticipar en las diferentes
actividades y programas.
*Proponer alternativas para la

mitigacion de los factores de riesgo.

eSeguir normas y pautas de

autocuidado.

eponer en practica y utilizar

herramientas de manera adecuada.

INTERIORIZACION

eConocer el procedimiento y el
proceso asociado a las actividades
que se van a desarrollar.

eConocer la reaccién y aceptacion del
empleado frente a las actividades
programadas para la disminucién de
los riesgos psicosociales.
eAprenderse el programa de pausas
activas y ponerlo en practica frente a
los demas compafieros.

EXTERIORIZACION

eEvaluar conocimientos de los
colaboradores frente riesgos
psicosociales
eConocimientos de los colaboradores
frente a pausas activas para mitigar
el estrés laboral

#Se realizara buzén de sugerencia
que nos permita generar
propuestas adicionales y alternas

COMBINACION

e Intercambio de conocimiento.

ePublicacidn de constantes videos para
realizar pausas activas

eCharlas informativas

eMateriales de texto
ecapacitaciones

ereuniones de trabajo

Fuente: Autoria propia
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6. CONCLUSIONES GENERALES

Este proyecto se realizo con la aplicacion de una bateria de riesgo Psicosocial a una
muestra de la parte operativa de la empresa Sygla Colombia Ltda. Con el fin de determinar
diferentes factores que afectan a los trabajadores en el desempefio de sus actividades y
realizacion optima de sus funciones y sugerir a la empresa formas aplicadas y enfocadas a

mejorar.

La bateria aplicada nos arrojé buenos resultados frente a los riesgos a atacar; la
parte intralaboral en su riesgo bajo nos indic6 en sus dominios que si hay demandas de los
trabajadores en las recompensas recibidas y los controles que les aplican en su trabajo y las
dimensiones a intervenir son las demandas econdémicas, las constancias del roll, las
exigencias de responsabilidad del cargo, las capacitaciones. En la parte intralaboral del
riesgo en alto se debe intervenir el liderazgo y las relaciones con las dimensiones a
intervenir con los colaboradores y mejoras las caracteristicas de liderazgo, demandas de las

jornadas de trabajo, ambientales y esfuerzo fisico.

La bateria aplicada nos arrojé buenos resultados frente a los riesgos a atacar; la
parte Extralaboral en su riesgo bajo en sus dimensiones a intervenir estan las relaciones
familiares, tempo fuera del trabajo, influencia del entorno del trabajo en nuestro riesgo algo

estan las caracteristicas de la vivienda, comunicacion y relaciones interpersonales.

Este proyecto se realizd con la aplicacion de una bateria de riesgo Psicosocial a una

muestra de la parte operativa de la empresa Sygla Colombia Ltda. Con el fin de determinar
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diferentes factores que afectan a los trabajadores en el desempefio de sus actividades y
realizacion optima de sus funciones y sugerir a la empresa formas aplicadas y enfocadas a

mejorar.

Se sugirio la implementacion del modelo estratégico en Salud ocupacional
integrando aspectos del trabajo, del individuo y del entorno donde se intervendra los
factores psicosociales que se encuentran inmersos en la empresa y que afectan de manera
directa a los colaboradores buscando mejorarlos de manera positiva y demostrando la

importancia que tienen los trabajadores.

Como conclusion también se puede decir que segin la muestra tomada por la
formula aplicada el porcentaje de trabajadores encuestados representa al total de la

poblacion de la parte de produccion de la empresa Sygla Colombia Ltda.

Finalmente como parte de la investigacion de riesgos psicosociales vemos necesario
implementar el modelo Nonaka Y Takeuchi, en el cual podemos brindar una gestién de
conocimiento a través de los empleados de la empresa con el fin de disminuir los factores
de riesgos psicosociales en los trabajadores del area de produccidn, para generar una mejor

calidad de trabajo y bienestar laboral de la empresa.
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