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GLOSARIO

Carga fisica: Esfuerzo fisiol6gico que demanda la ocupacion, generalmente se
da en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e
implica el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y
metabdlico.

Carga mental: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea.
Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extralaborales e
individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la
produccién de bienes, servicios y/o conocimientos.

Estrés: 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.
Factor de riesgo: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la
enfermedad, lesion o dafio.

Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud
y el bienestar del trabajador.

Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo.

Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesion o dafio en un
grupo dado.

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccién,
comercializacion, transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o
conocimientos, que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de

otra persona natural o juridica.



INTRODUCCION

La importancia de los Factores de Riesgo Psicosociales para la salud de los
trabajadores se ha ido reconociendo cada vez de manera mas amplia en la
legislacion colombiana, debido a las implicaciones e influencia que estos tienen
dentro del ambito laboral. Los cambios de las organizaciones, los procesos de
globalizacién actual y la exposicién a. los Riesgo Psicosociales se han hecho
mas frecuentes, por lo que surge la necesidad de la identificacion, evaluacion e
intervencion con el fin de prevenir los riesgos asociados a la salud y seguridad

en el trabajo.

La prevencion de los Factores de Riesgo Psicosocial, tal y como lo plantea el
Ministerio de Proteccion Social de Colombia a través de la Resolucion 2646 de
2008, es compromiso de todas las organizaciones, entidades publicas y
privadas, desarrollar actividades de sensibilizacion y toma de consciencia sobre
las politicas preventivas que permitan garantizar el 6ptimo desempefio de los

trabajadores facilitando climas organizacionales adecuados.

Con estas premisas, se ha elaborado el presente “Informe Diagnédstico de los
Factores de Riesgo Psicosocial’ para dar a conocer el analisis, deteccion,
gestion e intervencion de los mismos, permitiendo planes de accion que faciliten
la superacion de posibles problemas. Por consiguiente, es preciso generar una
cultura proactiva en los factores de riesgo psicosocial, que comprometa por igual
a todos los agentes implicados, permitiendo la puesta en marcha desde todos

los ambitos relacionados con el trabajo.



1. OBJETIVOS

1.1.OBJETIVO GENERAL

Identificar los principales factores de riesgo Psicosociales a los que se encuentra
expuesto el personal de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS, por
medio de la aplicacion de los Cuestionarios de la Bateria de Instrumentos para
la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de la Proteccién

Social, en pro de establecer medidas preventivas y de intervencion.

1.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Actualizar el perfil socio demografico de los funcionarios de la empresa.

» ldentificar los factores de riesgo psicosociales intralaborales

> ldentificar los factores de riesgo psicosociales extralaborales

» ldentificar niveles de Sintomatologia asociada al estrés a través del
instrumento de medicion avalado por el Ministerio de la Proteccion Social
“‘Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

Psicosocial”. Julio 2010

» Proponer recomendaciones generales frente al mejoramiento de los factores

psicosociales evaluados.



2. MARCO LEGAL

La prevencién de los factores de riesgo psicosocial en el entorno de trabajo es
un compromiso que asume el empleador al momento de contratar personal, ya
que la legislacion colombiana exige en sus normas la intervencion de estos
riesgos.

A continuacion, se mencionara histéricamente el avance que hay con relacion a

este tema en el marco legal de nuestro pais.

Decreto 614 de 1984, el literal C del articulo 2°: sefiala como objeto de la salud
ocupacional, proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes
fisicos, quimicos, biologicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros
derivados de la organizacion laboral que puedan afectar la salud individual y

colectiva en los lugares de trabajo.

Resolucion 1016 de 1989, en su numeral 12 del articulo 10° una de las
actividades de los subprogramas de medicina preventiva y del trabajo es disefar
y ejecutar programas para la prevencion y el control de enfermedades generadas

por los riesgos psicosociales.

Decreto 1832 de 1994: Articulo 1° Aparte 42 Patologias causadas por estrés
en el trabajo: Trabajos con sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en
relacion con el tiempo para ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con
sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de producciones en masa,
repetitivas o monotonas o combinadas con ritmo o control impuesto por la
maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes fisicos con
efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresion, infarto
del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertensién arterial,

enfermedad acido péptica severa o colon irritable.

Ley 1010 de 2006: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo.



Resoluciéon 2646 de 2008: Donde se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencidn, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés

ocupacional.

Resolucién 652 de 2012: Que define la conformacion y el funcionamiento del
comité de convivencia laboral en entidades publicas y empresas privadas, asi
como establecer la responsabilidad que les asiste a los empleadores publicos y
privados y a las administradoras de Riesgo Profesionales, frente al desarrollo de
medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, contenidas en el articulo 14
de la resolucion 2646 del 2008.

Ley 1562 de 2012: Donde se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional. Y modifica el articulo
13 del Decreto Ley 1295 de 1994, el articulo 22 de la ley 776 de 2002, que
sustituyo el articulo 88 del Decreto — ley 1295 de 1994, el numeral 2, literal a),
del articulo 91 del Decreto — ley 1295 de 1994 y los articulos 42,43 de la Ley 100
de 1993.

Ley 1566 de 2012: Que dicta las normas para garantizar la atencion integral a
personas que consumen sustancias psicoactivas y se crea el premio nacional
“‘entidad comprometida con la prevencion del consumo, abuso y adiccién a

sustancias psicoactivas”.

Resolucion 1356 de 2012: Que establece la modificacion parcial de la
Resolucion 652 de 2012, que regula la implementacion del comité de convivencia
laboral, modifica temas especificos como el nUmero que debe integrar el comité
de convivencia laboral, en representacion de los trabajadores y en
representacion de los empleados, segun el nUmero de trabajadores vinculados
a la empresa, se amplia los plazos para las reuniones ordinarias, y para la

implementacion del comité de convivencia laboral en la empresa.



Ley 1616 DE 2013: Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se
dictan otras disposiciones. Establece la atencion integral e integrada en Salud
Mental en el ambito del Sistema General de Seguridad Social en Salud.

Se dictan las definiciones en materia de salud mental, derechos de las personas,
responsabilidad de las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), en cuanto
deben establecer acciones y actividades de promocién de la salud mental y
prevencién del trastorno mental, ademas, garantizar que dentro del SG-SST se
incluya el monitoreo permanente de los factores de riesgo psicosocial. Se define
la conformacién y funciones del Consejo Nacional de Salud Mental.

Decreto 1477 DE 2014 (Modificado por el DECRETO 676 DE 2020): Por el que
se expide la tabla de enfermedades laborales. Modificacion debida a la aparicion
de la pandemia del nuevo Coronavirus COVID-19.

Decreto 1072 DE 2015 (VERSION ACTUALIZADA ABRIL DE 2021): Por medio

del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.

Resolucion 0312 de 2019: Por la cual se definen los Estandares Minimos del

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

Resolucion 2764 de 2022: Por la cual se adopta la bateria de instrumentos para
la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la guia técnica general para la
promocién, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos
en la poblacién trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan otras

disposiciones.

Circular 026 de 2023: Para fortalecer la institucionalidad en la prevencion,
atencion y proteccion de los derechos de las y los trabajadores, especialmente
en las situaciones que se puedan presentar en materia de acoso laboral, acoso
sexual laboral, violencias basadas en género y discriminacién contra las mujeres

y personas de los sectores sociales LGBTIQ+ en el mundo del trabajo.
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3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de andlisis

El presente andlisis seré descriptivo de corte transversal.

3.2 Poblacion objeto

La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS tiene su sede en la Carrera 22,
Via La Virginia - Viterbo, La Virginia, Risaralda. La poblacién trabajadora que
hara parte del andlisis sera de 96 personas.

3.3 Unidad de anélisis.
La unidad de analisis serda cada uno de los trabajadores de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS durante el cuarto trimestre del afio 2024.

3.4 Criterios deinclusion.

Los criterios de inclusion que se tendran en cuenta para la realizacion del
presente andlisis descriptivo seran:

Contar con la autorizacion de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS
para realizar el analisis.

Ser trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS, que hayan
firmado el consentimiento informado.

Ser trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS que

diligencien los instrumentos de la bateria del ministerio de la proteccién social.

3.5 Criterios de exclusion.

Para el andlisis de los riesgos psicosociales el personal de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS, se excluiran:

A aquellos que no firmen el consentimiento informado o que no diligencien los
cuestionarios aplicados.

Personal con menos de 6 meses de vinculacion en la empresa.

11



3.6 Plan de andlisis

3.6.1 Recoleccion de datos
Se aplicara la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial, publicada en julio de 2010 por el Ministerio de la Proteccion Social.

3.6.2 Tabulacion de datos

La tabulacion de los datos se realizara segun lo establecido en la bateria de
instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, emitida por el
ministerio de proteccion social.

La Direccion General de Riesgos Profesionales del Ministerio de la Proteccion
Social contraté con la Pontificia Universidad Javeriana para realizar un analisis
para el disefio de una bateria de instrumentos de evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial, que se validé en una muestra de trabajadores afiliados al
Sistema General de Riesgos Profesionales.

Como resultado de este analisis, se cuenta con un conjunto de instrumentos
validos y confiables que pueden ser utilizados para identificar los factores de
riesgo psicosocial, a los que se encuentran expuestos los trabajadores de
diferentes actividades econdmicas y oficios.

Como establece el Ministerio de proteccion social en la aplicacion de los
instrumentos, para el presente trabajo se aplicaran tres cuestionarios que hacen

parte de la bateria:

Cuestionario de factores de riesgo psicosociales extralaborales: Este

cuestionario se aplica a 96 personas.

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma A y B:
Este cuestionario (Forma “A”) se aplica los trabajadores con personal a cargo,
profesionales y técnicos. Al grupo al cual se le aplicara esta encuesta es de 47
persona. El cuestionario Forma “B” se aplica a los trabajadores con nivel de
analisis inferior a tecnoldgico, o que no posean personal a cargo en la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS. Al grupo al cual se le aplicara esta encuesta

es de 49 personas.
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Ficha de datos generales: Esta encuesta se aplica al total de la muestra, lo que
equivale a 96 personas.
Cuestionario para diagnosticar niveles de Estrés: Este cuestionario al total

de la muestra, que equivale a 96 personas.

3.7 Resultados Esperados.

Con el presente analisis se busca identificar los factores de riesgo psicosociales
intralaborales, extralaborales y niveles de estrés de la poblacién trabajadora de
la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS, que nos sirva para el disefio y

ejecucion de la intervencion.

3.8 Poblacion beneficiada.
Con los resultados del presente andlisis se beneficiara, la alta direccion y los
trabajadores del INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS.

3.9 \Variables.
Las variables del andlisis seran los factores de riesgos intralaborales, los factores

de riesgos extralaborales y los niveles de estrés.

3.10 Difusion de los resultados.

Los resultados se difundiran a la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS,
por medio de una reunién con el representante del sistema de seguridad y salud
en el trabajo, Gerencia y/o Recursos Humanos y seguidamente estos daran a

conocer al personal.

3.11 Componente Bioético.
Para la realizaciéon del actual analisis se contara con: Consentimiento Informado

del personal que se le aplicara la bateria de instrumentos.

3.12 Componente ambiental.

Teniendo en cuenta el compromiso que se debe tener con la proteccidn
ambiental, durante la realizacidon del presente analisis se realizara una utilizacion
minima de papel, por medio del uso de medios magnéticos para la recoleccién y

andlisis de la informacion.
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3.13 Aspectos Administrativos.
La aplicacion de la Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial se realiz6 del 03
al 30 de Octubre de 2024 y los datos se usaron para el andlisis de los resultados

y la construccién del presente informe.

4. DATOS GENERALES DE BATERIA DE INSTRUMENTOS
PARA LA EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

FICHA TECNICA

Nombre Bateria para la Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial.

Ministerio de Proteccién Social — Pontificia Universidad Javeriana
(Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Laborales.
Instrumentos que e Ficha de datos generales (Informacion socio — demogréfica e
informacién ocupacional del trabajador).
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.
Guia para el analisis psicosocial de puestos de trabajo.
Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial intralaboral.
e Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996, 2005 y
2010).

Poblacién ala que va Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Laborales.

dirigida

Objetivo Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral
en la poblacién laboralmente activa.

componen la Bateria

5. MODELO DE ANALISIS DE LOS FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

Partiendo de los lineamientos del Ministerio de Proteccién Social y los marcos
establecidos en la Bateria, el presente informe diagnostico tom6 como punto de
referencia la siguiente definicién de Factores de Riesgo Psicosocial establecidos
en la Resolucion 2646 del 2008, que dice:

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

Dicha definicion permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales,
extralaborales e individuales, las cuales seran abordadas ampliamente en este

documento.

5.1 ALCANCE DE LOS INSTRUMENTOS APLICADOS

Cada uno de los instrumentos empleados permite identificar y evaluar los
factores de riesgo psicosocial, estos ultimos entendidos como: “condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacién muestra efectos negativos en la
salud de los trabajadores y su desempeiio en el trabajo”.

La aplicacion de los instrumentos que conforman la bateria permite hacer una
recoleccion de los datos socio demograficos y ocupacionales de los
trabajadores, para establecer la presencia o no de factores de riesgo psicosocial
intra y extralaboral. Por consiguiente, facilita la determinacion del grado de riesgo
en una escala de cinco niveles:

= Sin riesgo o riesgo despreciable.
= Riesgo bajo.

= Riesgo medio.

*= Riesgo alto.

= Riesgo muy alto.

5.2 CLASIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL.

La Bateria permite la evaluacion de diversos aspectos que conjugan el
desempeiio y factores que forman parte de la dinamica individual de cada
trabajador, la manera como se desenvuelve dentro de la organizacién se ve
afectada por un gran numero de factores y estimulos que, en diversas ocasiones,
son externas a la organizaciéon. Asi pues, las dimensiones establecidas en el
instrumento permiten dilucidar las situaciones que pueden afectar las relaciones
e interaccion del trabajador con el entorno laboral.

El instrumento de Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial se divide en

dos grandes grupos los Intralaborales y los Extralaborales; estos a su vez
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evallan una serie de dimensiones que permiten el andlisis de cada una de las

areas implicadas.

5.2.1 Factores de Riesgo Intralaborales: Son definidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influye en la salud y
bienestar del individuo. 1

CONSTRUCTO DOMINIO DIMENSIONES

Demandas del Trabajo Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emaocionales
Exigencias de responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral
Control Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
destrezas
Participacién y manejo del cambio
Claridad de rol

Capacitacion
Liderazgo y Relaciones Caracteristicas del liderazgo
Sociales en el Trabajo Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (subordinados)
Recompensa Reconocimiento y compensacion

Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del

trabajo que se realiza
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Los dominios considerados son las demandas del trabajo, el control, el liderazgo
y las relaciones sociales, y la recompensa. Los dominios y cémo fueron

concebidos en los instrumentos de la bateria, se definen a continuacion:

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

jornada de trabajo.

b) Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para

influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su

! Ministerio de Proteccidn Social y Pontificia Universidad Javeriana. (2010). Bateria de instrumento para
la evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial. Pagina 20.
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d)

realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre

su trabajo.

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: el liderazgo alude a un tipo
particular de 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. El concepto de 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,
caracteristicas de las interacciones, aspectos funcionales de las interacciones
como: retroalimentacion del desempefio, trabajo en equipo y el apoyo social,

y los aspectos emocionales como la cohesion.

Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende
diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacion econdémica por el
trabajo), de estima (compensacion psicologica, como el reconocimiento del
grupo social y el trato justo) y de posibilidades de promocién y seguridad en
el trabajo. Otras formas de retribucion que considera este dominio
comprenden las posibilidades de educacion, la satisfaccion y la identificacion

con el trabajo y con la organizacion.?

5.2.2 Factores de Riesgo Extralaborales: Comprenden los aspectos del

entorno familiar, social y econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las
condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y

bienestar del individuo.

2 Ministerio de Proteccidn Social y Pontificia Universidad Javeriana. (2010). Bateria de instrumento para
la evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial. Pagina 21.
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CONDICIONES
EXTRALABORALES

CONSTRUCTO DIMENSIONES

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacion econémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda

5.2.3 Condiciones Individuales: Se definen como las caracteristicas propias

de cada trabajador o caracteristicas socio-demogréaficas, como: sexo,

edad, estado civil, nivel educativo, ocupacién, ciudad de residencia,

estrato socio-econoémico, tipo de vivienda y nimero de dependientes.

Estas caracteristicas socio-demogréficas pueden modular la percepcion y

el efecto de los factores de riesgo Intralaborales y Extralaborales. De igual

forma, existen aspectos ocupacionales que también pueden modular los

factores psicosociales Intra y Extralaborales, tales como la antigtiedad en

la empresa, cargo, tipo de contratacion y modalidad de pago, entre otras.

INFORMACION SOCIO-
DEMOGRAFICA

INFORMACION
OCUPACIONAL

CONSTRUCTO VARIABLES

Sexo

Edad (calculada a partir del afio de nacimiento)

Estado civil

Grado de escolaridad (ultimo nivel de estudios alcanzado)
Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socioeconomico de la vivienda

Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)

NUmero de personas a cargo (se refiere al nimero de personas que
de forma directa dependen econémicamente del trabajador).
Lugar actual de trabajo

Antigliedad en la empresa

Nombre del cargo

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo)
Antigliedad en el cargo actual

Departamento, area o seccion de la empresa donde se trabaja
Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas
Modalidad de pago
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6 ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Dentro de la aplicacion del instrumento cabe resaltar que la poblacién se divide
en dos grupos de acuerdo al nivel de conocimiento, por lo que el cuestionario
Forma A es aplicado a los empleados que se desempefian como jefes,
profesionales o supervisores; y el cuestionario de la Forma B fue aplicado a

profesionales sin personal a su cargo, a auxiliares y operarios.

6.1 Informacién Sociodemografica y Ocupacional de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS.

6.1.1 Género

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS el 86% de los empleados
estan representados por el género masculino y el 14% por el género femenino.

GENERO
14%

mFemenino
mMasculino
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6.1.2 Nivel de estrato Socioeconémico.

Los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS que
representan al estrato 1 estan en el 14% de la poblacion estudiada. Un 29%
concentra a los que pertenecen al estrato 2. El 40% representa a los que
pertenecen al estrato 3. Un 4% concentra a los que pertenecen al estrato 4y 2%
alos del estrato 6. Otro 2% esta representando a los que viven en Finca; mientras

gue el 9% restante no saben a qué estrato socioeconémico pertenecen.

ESTRATO SOCIOECONOMICO

9% 14%

2%

mUno
mDos
uTres

m Cuatro
| Seis
mFinca

29% mNo sé

6.1.3 Tipo de Vivienda.

Los empleados de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS que habitan
en vivienda arrendada se concentran en el 45% de la poblacion en estudio, los
gue viven en casa familiar representan el 31%; mientras que aquellos que

poseen casa propia constituyen el 24%.
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TIPO DE VIVIENDA

mEn arriendo
mFamiliar
“Propia

6.1.4 Numero de personas a Cargo

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS los trabajadores que no tienen
personas a su cargo representan el 12%, un 13% tiene 1 persona bajo su
responsabilidad econémica. Un 32% tiene a 2 personas bajo su cargo. El 23%
tiene 3 persona bajo su responsabilidad. Otro 13% tiene la manutencion de 4
personas. 5% tiene a 5 personas. Y el 2% que resta tiene 6 personas bajo su

amparo econoémico.

NUMERO DE PERSONAS A CARGO
5% 2% 12%

mNinguna
mUna
uDos
mTres

m Cuatro
mCinco
mSeis

23%
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6.1.5 Estado civil

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS los trabajadores que tiene el
estado civil Soltero(a) representan el 32%. Aquellos con estado civil Casado(a)
se concentran en el 18% de la muestra. Los empleados que estan en Unién Libre
estan representados por el 43% de la muestra en estudio. 2% representa a los
Divorciados(as) y el 5% restante estan Separados(as).

ESTADO CIVIL

2% %

m Soltero(a)

m Casado(a)
wUnidn Libre
m Divorciado(a)
m Separado(a)

43%

6.1.6 Variable escolaridad

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS los empleados que ostentan
el grado de escolaridad Post-grado completo representan el 6%, Profesional
completo 13%, Profesional incompleto 7% y Técnico/Tecnologo completo 14%.
Técnico/Tecndlogo incompleto representa un 5%. Bachillerato completo
concentra al 38% de la poblacién en estudio; mientras que el 11% representa a
los de escolaridad Bachillerato incompleto. Finalmente, el 6% restante se reparte

en 3% con Primaria completa y 3% de los trabajadores con Primaria incompleta.
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ESCOLARIDAD

3% 3% 6%

® Post-grado completo

m Profesional completo

M Profesional incompleto

® Técnicotecnologo completo
m Técnico/tecndlogo incompleto
m Bachillerato completo

m Bachillerato incompleto

® Primaria completa

® Primaria incompleta

6.1.7 Lugar de Residencia Actual

El 71% de los empleados de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS
reside en la ciudad de La Virginiay el 16% en la ciudad de Pereira. Un 3% en la
poblacion de Chinchinay otro 3% en el municipio Dosquebradas. El 7% restante

en otras cuidades (Armenia, Cartago, Manizales, San Pedro, Santuario y Tulua).

CIUDAD DE RESIDENCIA

39, 7%

3%

H La Virginia
mPerera

u Chinchina

®w Dosquebradas
m Otras ciudades

1%
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6.1.8 Tipo de Cargo

La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS tiene un 35% de los trabajadores
ocupando cargo de Jefatura; mientras el 14% de Profesional-analista-técnico-
tecnélogo. Un 10% trabaja en cargo de Auxiliar - asistente administrativo -

asistente técnico y el 41% de Operario, operador, ayudante, servicios generales.

TIPO DE CARGO

m Jefatura - tiene personal a cargo

m Profesional - analista - técnico -
tecnédlogo

W Auxiliar - asistente administrativo -
asistente técnico

® Operario, operador, ayudante,
senvicios generales

10%

6.1.9 Tipo de Contrato

Respecto al tipo de contrato en la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS,
el 4% de los empleados esta trabajando bajo la figura contractual Temporal de
menos de 1 afio. Temporal de 1 afio o mas concentra el 72%. El 16% tiene
contrato por Término indefinido. 7% trabaja bajo la figura Prestacién de servicios

y el 1% esta como Cooperativa.
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TIPO DE CONTRATO

% 1% 4%

® Temporal de menos de 1 afo
m Temporal de 1 afio 0 mas

M Termino indefinido

m Prestacion de servicios

m Cooperado (cooperativa)

6.1.10 Antigiiedad en la Empresa

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS, los trabajadores que tienen
menos de 1 afio de vinculaciéon representan el 6%. Los que tienen entre 1y 5
afios de antigiiedad representan el 39%; mientras que el 18% tiene entre 6 y 10
afios de vinculacion con la empresa. Un 37% tiene mas de 10 afios dentro de la

organizacion.

ANTIGUEDAD
6%

m Menos de 1 afio
39% mEntre 1y 5 afios

“Entre 6 y 10 afios

mMas de 10 afios

18%
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7 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez desarrolladas y discriminadas las condiciones individuales de los
trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS en cada centro
de trabajo que la integra, se procede al andlisis de los resultados por centro vy,
luego, de forma GENERAL para toda la empresa en cada uno de los dominios y

dimensiones abordadas en los diferentes cuestionarios aplicados.

7.1 Andlisis de resultados por cada éarea: Cuestionarios Forma A y
Forma B.

7.1.1 CENTRO DE TRABAJO IRISA

Personal: Forma A =17

Forma B =24

7.1.1.1 Factores de Riesgo Intralaborales

Se procede a realizar el andlisis de forma detallada de acuerdo a cada
caracteristica del grupo poblacional para las formas A y B, segun lo
establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial como se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO
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' FACTORES DERIESGO INTRALABORAL |
DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

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

23,77 ‘ 33,34

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tareay que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.

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.

Exigencias deresponsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones implicitas
en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a
otras personas. Considera la responsabilidad por resultados, direccion,
informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto
importante en el area (seccion), en la empresa o en las personas.

65,93 N/A

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren a las condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada 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
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicion que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral.

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

DOMINIO: CONTROL

Control y autonomia sobre el trabajo: Se refiere al margen de decisién que
tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la

cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los VAR YN,
tiempos de descanso.

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

7,73 sl

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de EENHeYSE2IN0]0)

Claridad de Rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
13,65 | 14,38

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

presentan en el contexto laboral.
14,21 | 10,76
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DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Caracteristicas del liderazgo: Serefiere alos atributos de la gestién de los jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacién del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, | 21,72 | 21,48
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con

otras personas en el trabajo 4,8 17,55

Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacion que un trabajador

recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite 0 25,42
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o
mejorar su desemperio.

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestion de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucién de conflictos y participacién. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicacién con
la jefatura.

30,89 N/A

DOMINIO: RECOMPENSA

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,
remuneracién econémica, acceso alos servicios de bienestar y posibilidades
de desarrollo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Se refieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacién que experimenta por efectuar su
trabajo.

15,45

TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

Luego de analizar exhaustivamente, los trabajadores de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Irisa) evidencian dentro
de las condiciones Intralaborales un nivel de RIESGO BAJO para la FORMA A
y un nivel de RIESGO MEDIO para la FORMA B. Los dominios que existen con
riesgos de nivel medio, alto y muy alto pueden afectar el desempefio laboral y/o
personal del trabajador. Teniendo en cuenta las variables en un nivel de riesgo

considerable se destacan:
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e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Exigencias de responsabilidad en el cargo,
Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de
Trabajo, Consistencia de Rol.

Dominio Control: Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas,
Claridad de Rol.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo, Relacion con los colaboradores.

Dominio Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza.
e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental, Demandas
Ambientales y de esfuerzo fisico, Influencia del Trabajo sobre el entorno
Extralaboral.

Dominio Control: Claridad de Rol.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacién del desemperio.
Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion, Recompensas

derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza.
7.1.1.2 Factores de Riesgo Extralaboral

Para esta variable se interpretaran los resultados obtenidos frente al entorno
familiar, social y econémico de los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS
DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Irisa). Por consiguiente, se analizaran
las condiciones de la vivienda, que pueden incidir en la salud y bienestar del

empleado.

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

29




FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia
y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar
actividades de recreacion y ocio.

11,41 | 18,50

5,88 12,15

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la

o2 o . Lo ; 12,35
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

8,18
8,47

, 8,87

Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos
basicos.

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

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

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
duracion del recorrido.

TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES EXTRALABORALES 1171 16,73

Para las condiciones Extralaborales se puede apreciar que la Forma A se
encuentra un nivel SIN RIESGO y la Forma B en un nivel de RIESGO BAJO,
existen dimensiones que pueden afectar el desempefio de los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Irisa). A
continuacién, se mencionan las dimensiones que deben mantenerse en

observacion para este constructo:

e Parala FormaA: Tiempo fuera del trabajo, Situacion econémica del grupo

familiar, Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.
e Para la Forma B: Comunicacién y relaciones interpersonales, Situacion
econdmica del grupo familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno,

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.
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7.1.1.3 Descripcion de los resultados Centro de Trabajo Irisa

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Irisa)
se presentan algunos factores que pudieran estar influenciando en el
bienestar y/o salud mental de los empleados; aspectos que podrian afectar
algunos aspectos del clima laboral y desempefio de los trabajadores. Se
describir4 cada una de las puntuaciones obtenidas identificando el nivel de

riesgo alcanzado sobre las dimensiones.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO IRISA

= Riesgo total Intralaboral: El riesgo intralaboral se encuentra en un nivel
de RIESGO MEDIO. La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS
(Centro de Trabajo Irisa) evidencia en su promedio de 26,20, para este
constructo que requiere intervencion. Ya que existen dimensiones
especificas que deben ser vigiladas para mantener un buen clima laboral
y un 6ptimo desempefio de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES s
26.20
FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL
14 31,711%
12 26,83%
10
19,51%
8
6 12,19%
9,76%
4
2
. A
sinresge  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalidc  No evaluado
medio alto
u |[NTRALABORAL 13 8 11 4 ] 0 0
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» Riesgo total Extralaboral: Para el riesgo extralaboral la empresa se
encuentra en un nivel de RIESGO BAJO, evidenciado en un promedio de
14,60; lo que implica que este constructo no requiere intervencion
general; aunque existen dimensiones que deben atenderse para que los
empleados aumenten sus posibilidades de mejorar las condiciones
propias fuera del &mbito laboral, ademas de sus familiares y amigos en el

entorno social.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

48,78%
21

18

15

12

17,07%
14,63%

9,76% 9,76%
3
A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
uEXTRALABORAL 20 T 6 4 4 0 1]
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» Riesgo Psicosocial Total: Para la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Irisa) el riesgo psicosocial total se
encuentra en un nivel de RIESGO BAJO con su puntaje de 23,60; lo que
significa que, aunque posee dimensiones que se deben atender, no
requiere intervencion general para que los empleados mantengan la
armonia y posibilidades de mejorar sus condiciones dentro y fuera del

ambito laboral.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

18 41,46%
16
14
12
10
19,51%
8
14,63% 14,63%
6
9,76%

4
2

A A

Sinriesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado

medio alto
mTOTAL GENERAL 17 6 8 4 g 0 0
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NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO IRISA

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

NIVEL DE ESTRES
12,22 14,24

VALOR DE ESTRES TOTAL

En cuanto a los niveles de estrés, los resultados obtenidos muestran que la
empresa se encuentra en un nivel de RIESGO BAJO para la FORMA A; lo que
indica que no existe respuesta de estrés a los sintomas mas frecuentes que
pueden ameritar observacion. Por otro lado, para la FORMA B el estrés esta en
nivel de RIESGO MEDIO, lo cual evidencia moderada inestabilidad y
desequilibrio en los mecanismos de afrontamiento y capacidad de resolucién de

problemas en los trabajadores.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION PARA CENTRO DE

TRABAJO IRISA

Con el analisis realizado en cada una de las dimensiones se aprecian unos

riesgos que requieren de acciones de vigilancia, que permitan disminuir o

mitigar los niveles de riesgo alcanzados en MEDIO, ALTO y MUY ALTO.

DOMINIOS

DEMANDAS DEL

TRABAJO

CONDICIONES INTRALABORALES

PLAN DE ACCION

Actualizacién y retroalimentacion de los cargos que se
encuentran expuestos a posibles factores de riesgo
psicosociales donde se analizara:

- Retroalimentar y actualizar perfiles de cargo o
manuales de funciones.

- Andlisis de causas de ausentismo, rotacion,
afectaciones en el desempefio, accidentalidad y
morbilidad, si se estan presentando.

Evaluar y ajustar la carga; donde se definen
responsabilidades, objetivos y tareas asignadas al
cargo.

Distribuir de manera equitativa las tareas, en términos
de cantidad y complejidad.

Proveer de condiciones ambientales de trabajo que
faciliten el desarrollo de las tareas. Ejemplo: controlar
fuentes de ruido que afecten la atencién y concentracion.
Facilitar medios para el acceso a la informacién.

Definir mecanismos para asegurar disponibilidad de
herramientas y Utiles necesarios para realizar el trabajo,
en términos de cantidad y especificaciones ajustadas a
los resultados esperados. Ejemplo: facilitar instructivos,
listas de verificacion, registros; todos ellos en un
lenguaje claro, duatil y sencilo para una mejor
comprensién.

Entrenar para la gestion de la carga de trabajo. Es
necesario verificar el conocimiento que tienen las
personas sobre las tareas que deben realizar en su
puesto de trabajo, de lo contrario hacer reinduccion.
Desarrollo y construccién de modelos mentales donde
se represente informacibn a través de graficas,
esguemas, mapas conceptuales, descripciones escritas;
gue permitan el incremento de la comprension y
estimulacién de procesos cognitivos.

Entrenamiento de habilidades cognitivas a través de:

- Planeacion que parte de definir acciones para el
alcance de objetivos y resultados especificos.

- Priorizacion de las actividades balanceando el
criterio de la urgencia y la importancia con relacion
a los objetivos a alcanzar.

- Gestién del tiempo desde el enfoque sistémico que
se enmarca en la organizacion del espacio, los
insumos y la informacion requerida para el
desarrollo de la tarea.
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CONTROL

LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

Realizar actividades de gimnasia cerebral y estimulacién
cognitiva con el fin de mejorar carga mental.

En trabajos que implican levantamiento manual de
cargas 0 con ritmo impuesto por el proceso, se
recomiendan pausas flexibles para aliviar la fatiga e
incluso incorporar la rotacion de puestos de trabajo.
(Tomado de protocolo de Acciones generales Ministerio
de Trabajo).

Para prevenir la fatiga asociada con la carga mental de
trabajo, asi como con las altas demandas visuales, se
utilizan las pausas discrecionales y breves luego de
periodos de trabajo cortos. En general se sugieren
descansos de 5 a 10 minutos luego de cada hora y
media de esfuerzo intenso, asi como la alternancia con
otras labores, cuidando siempre que haya suficiente
tiempo para las necesidades personales del trabajador
que implican un retiro temporal e inevitable del sitio en
que desarrolla la labor. Si se trata de tareas con alto
requerimiento de atencion, la pausa puede tomarse
cada hora (Norma UNE-EN ISO 10075-2. Principios
ergonémicos relativos a la carga mental, citada por
Nogareda y Bestraten, 2011).

Cuando el entorno de la labor, en una alta demanda
ambiental, el descanso debe tomarse en un lugar
separado del puesto de trabajo.

Desarrollo de espacios formativos relacionados con las
funciones o tareas asignadas en los trabajadores.
Realizar proceso de reinduccién dos veces al afio; frente
a las funciones y responsabilidades a cargo,
esclareciendo los procesos que se llevan a cabo en el
puesto de trabajo 0 en cada una de las areas.

Para la induccién definir los siguientes contenidos

tematicos:

- Informacién sobre mision, visién, valores,
estructura, procesos de gestion, servicios,
organigrama de la empresa y ubicacién del puesto
de trabajo dentro del organigrama.

- Informacion sobre la historia de la organizacion.

- Informacion sobre las principales politicas vy
procedimientos de gestion humana, politicas de
reconocimiento, remuneracion, posibilidades de
desarrollo personal.

- Mecanismos formales de comunicacion
establecidos por la empresa. Ejemplo: solicitud de
permisos, vacaciones. Conductos regulares para
resolver inquietudes relaciones con el puesto de
trabajo.

- Derechos y deberes de Ilos trabajadores,
reglamentos y normas.

- Informacion sobre el Sistema de Gestidén de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Desarrollo de seminario taller para lideres frente al
direccionamiento  estratégico, que facilte el
fortalecimiento de mecanismos para el desarrollo de las
actividades en el equipo de trabajo, reconocimiento de
fortalezas y debilidades, ademas de mecanismos
comunicativos.

37




e Fortalecimiento en lideres sobre el canal de
comunicacion que establece con el equipo de trabajo,
analizando claridad en las directrices que se imparten.

e Desarrollar por parte de los lideres en compafia del
equipo de trabajo una matriz DOFA, evidencian
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

e Realizar talleres ludicos preventivos en la importancia
de las relaciones interpersonales. Gestién de las
diferencias.

e Definir los contenidos tematicos de abordaje y
entrenamiento para la optimizacién de competencias de
relacion y comunicacion:

- Significado y fundamentos del comportamiento
asertivo.

- Caracteristicas diferenciales de los
comportamientos asertivos con respecto a aquellos
que no lo son (agresivos y pasivos)

- Funcionalidad de la asertividad en términos de las
relaciones interpersonales 'y del proceso
comunicativo.

e Realizar inspeccion periédica frente a la dotacién que
requieran los trabajadores en términos de herramientas,
insumos, uniformes, etc., para el desarrollo de su labor.

o Realizar actividades de reconocimiento o incentivos
desde el area de bienestar laboral para los
colaboradores. Ejecucion de manera periédica, por
ejemplo, reconocer cada dos meses dos valores dentro
del equipo de trabajo: responsabilidad, honestidad,

compaferismo.
e Socializar los beneficios con los que cuentan los
RECOMPENSA trabajadores por formar parte de la entidad.

e Convenios con almacenes o entidades donde los
trabajadores de la empresa puedan obtener descuentos
0 beneficios.

e Facilitar a los trabajadores asistencia u orientacion
psicolégica, juridica, medica individual sobre el manejo
de situaciones, laborales o extralaborales, que les
causen tension o distrés, a través de actividades de
informacién, orientaciéon, consejeria, asistencia
psicosocial o asistencia en temas especificos (p.ej.
Financieros, legales, psicolégicos); para aquellos casos
que lo ameriten.

CONDICIONES EXTRALABORALES

Promover las actividades que fomentan habitos saludables.

Facilitar capacitacion en finanzas personales.

Orientar a los trabajadores frente a las actividades que puede desarrollarse durante
el tiempo libre, manejo de condiciones conflictivas a nivel familiar, gestion de
pasatiempos.

e Espacio de sensibilizacion sobre la gratitud.
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ESTRES

e Implementar iniciativas de informacion y sensibilizacion acerca de las caracteristicas
de la ansiedad y el estrés, sus efectos en la salud y las formas de manejo.
e Facilitar material técnico, didactico y/o virtual sobre manejo del estrés (cartillas,

videos, juegos).
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7.1.2 CENTRO DE TRABAJO LA MILAGROSA

Personal: Forma A =4

FormaB =2

7.1.2.1 Factores de Riesgo Intralaboral

Se procede a realizar el analisis de forma detallada de acuerdo a cada
caracteristica del grupo poblacional bien sea formas A y B, segun lo
establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial como se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

Demandas Cuantitativas: Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo | FormaA Forma B
que se debe ejecutar, en relacién con el tiempo disponible para hacerlo.

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica latareay que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.
Demandas Emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de latarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos
y emociones del trabajador.

Exigencias de responsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas. Considera la responsabilidad por resultados,
direccién, informacién confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen
un impacto importante en el area (seccién), en la empresa o en las personas.
Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren alas condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral
gue se hacen al individuo en términos de laduracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicién que se
presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.
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SIN BAJO MEDIO
RIESGO

DOMINIO: CONTROL

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

16 65 20 85

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la [
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Claridad de Rol: Es la definicién y comunicacion del papel que se espera que [N
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el

,00 9,40
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

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

DOMINIO:

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Caracteristicas del liderazgo: Se refiere alos atributos de la gestién delos jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, --

consecucién de resultados, resoluciéon de conflictos, participacion, 3,83
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con EHek]
otras personas en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacién que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite 5,00
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o
mejorar su desemperio.

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestién de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucién de conflictos y participacion. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicaciéon con
la jefatura.

18,05 N/A

DOMINIO: RECOMPENSA

Reconocimiento y compensacion: Es el conjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado —0uo

en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, RV 1455
remuneracién econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades ' ’
de desarrollo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.
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TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

19,75 21,55

Luego de analizar los resultados, se hace evidente que los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo La Milagrosa)
se encuentran en un nivel SIN RIESGO para la Forma A y un nivel de RIESGO
BAJO parala Forma B en este constructo. Los dominios que existen con riesgos
de nivel medio y alto pueden afectar el desempefio laboral, asi, las dimensiones

contenidas en éstos con un nivel de riesgo considerable se listan como sigue:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas Cuantitativas, Demandas de carga
mental, Exigencias de responsabilidad en el cargo, Demandas de la jornada de
Trabajo.

Dominio Control: Capacitacion.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: No requiere
intervencion.

Dominio Recompensa: No requiere intervencion.

e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: No requiere intervencion.

Dominio Control: Claridad de Rol, Capacitacion.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacién del desempefio.

Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion.
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7.1.2.2 Factores de Riesgo Intralaboral

Para estos factores de riesgo se analizaran los resultados obtenidos frente al
entorno familiar, social y econémico, conjuntamente con las condiciones de la
vivienda, influencia sobre el trabajo y el transporte de los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo La Milagrosa).

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

A OR D) = O RALABORA

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a | FormaA | FormaB
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia
y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar

. C . 0 0
actividades de recreacion y ocio.
Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del 08 0.00
individuo con su nucleo familiar. -
Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la 20.00
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos. ’
Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos 8 0,80

béasicos.

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar 6
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la 0,00
actividad laboral del trabajador.

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.

23,45 | 25,05

TOTAL CONSTRUCTO

14,33 12,10

CONDICIONES EXTRALABORALES —‘
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Para las condiciones Extralaborales se observa que la Forma A se ubica en un
nivel de RIESGO BAJO, con dimensiones afectando el desempefio de los
trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de
Trabajo La Milagrosa). La Forma B alcanzé un nivel SIN RIESGO en este
constructo. A continuacion, se mencionan las dimensiones que deben

mantenerse en observacion:

e Para la Forma A: Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo,

Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

e Para la Forma B se encuentran en riesgo: Comunicacion y relaciones

interpersonales, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

7.1.2.3 Descripcion de los resultados Centro de Trabajo La Milagrosa

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo La
Milagrosa) se presentan factores que pueden influenciar la salud y el bienestar
de los empleados; aspectos que podrian repercutir en el clima laboral y el
desemperio de los trabajadores. Se describird cada una de las puntuaciones
obtenidas identificando el nivel de riesgo alcanzado sobre el total para cada

constructo.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO LA
MILAGROSA

» Riesgo total Intralaboral: Para este constructo, la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo La Milagrosa) se
encuentra en un nivel de RIESGO BAJO, alcanzando un promedio de
20,40. Apuntando a que no requiere intervencién, aunque hay
dimensiones que presentan niveles de riesgo medio y alto que deben ser

vigiladas para mejorar el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL

66,67%

33,33%

A A 4 4 A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido Mo evaluado
medio alto
u INTRALABORAL 4 0 2 0 0 0 0
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* Riesgo total Extralaboral: El riesgo total en este constructo alcanza un
nivel de RIESGO BAJO, evidenciado en un promedio de 13,50; lo que
sefiala que tampoco se requiere intervencion general para este
constructo; pero deben atenderse las dimensiones que pueden afectar a
los empleados frente a condiciones propias fuera del ambito laboral, de

sus familiares y amigos en el entorno social.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

50,00%

33,33%

16,67%

A A A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
m EXTRALABORAL 3 1 2 0 0 0 0
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= Riesgo Psicosocial Total: Alcanzando un nivel SIN RIESGO con un
puntaje de 18,90; la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro
de Trabajo La Milagrosa) muestra que, aun cuando posee dimensiones
gue se deben atender con el objetivo de que los empleados puedan lograr
un clima armonioso en su puesto de trabajo y mejorar sus condiciones

fuera del ambito laboral, no requiere intervencién general.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

50,00%

33,33%

16,67%

0 A A A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy invalido Mo evaluado
medio alto
mTOTAL GENERAL 3 2 1 0 0 0 0
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NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO LA MILAGROSA

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

Forma A
13,55

7,05

NIVEL DE ESTRES

VALOR DE ESTRES TOTAL

Los niveles de estrés muestran que la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS (Centro de Trabajo La Milagrosa) se encuentra en un nivel de RIESGO
MEDIO para la Forma A; lo que muestra que los empleados responden con
estrés a las situaciones en las dimensiones que pueden ameritar observacion.
Por otro lado, para la Forma B el estrés esta en nivel de RIESGO BAJO, por lo
gue la estabilidad y el equilibrio frente al trabajo bajo presion, el afrontar
problemas y capacidad de resolverlos no se ven comprometidos; aunque no se
descarta que en un futuro puedan ser afectados por las dimensiones con niveles

considerables de riesgo.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION CENTRO DE TRABAJO

LA MILAGROSA

Partiendo de los resultados alcanzados en el area de acuerdo a los resultados

de factores de riesgo psicosocial, se aprecian una serie de riesgos que se

encuentran en niveles MEDIO y ALTO.

DOMINIOS

DEMANDAS DEL

TRABAJO

CONDICIONES INTRALABORALES

PLAN DE ACCION

Revision de los cargos que se encuentran mas
expuestos ante factores de riesgo psicosociales donde
se analizara:

- Retroalimentar y actualizar perfiles de cargo o
manuales de funciones.

- Analizar si hay colaboradores que puedan presentar
enfermedades derivadas del estrés.

- Revisar si hay puestos de trabajo que tengan carga
cuantitativa.

- Precisar los cargos a intervenir.

Evaluar y ajustar la carga; donde se definen
responsabilidades, objetivos y tareas asignadas al
cargo.

Distribuir de manera equitativa las tareas, en términos
de cantidad y complejidad.

Entrenar para la gestion de la carga de trabajo. Es
necesario verificar el conocimiento que tienen las
personas sobre las tareas que deben realizar en su
puesto de trabajo, de lo contrario hacer reinduccion.
Entrenamiento de habilidades cognitivas a través de:

- Planeaciéon que parte de definir acciones para el
alcance de obijetivos y resultados especificos.

- Priorizacién de las actividades balanceando el
criterio de la urgencia y la importancia con relacién
a los objetivos a alcanzar.

- Gestién del tiempo desde el enfoque sistémico que
se enmarca en la organizacion del espacio, los
insumos y la informacién requerida para el
desarrollo de la tarea.

Realizar actividades de gimnasia cerebral y estimulacién
cognitiva con el fin de mejorar carga mental.

Cuando el entorno de la labor, en una alta demanda
ambiental, el descanso debe tomarse en un lugar
separado del puesto de trabajo.

Revisar y analizar los horarios y las jornadas
establecidas para el desarrollo de las tareas.

Adopcion de préacticas de flexibilidad en la distribucién
temporal del trabajo.
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CONTROL

La flexibilidad en la distribucién temporal del trabajo puede
adoptar diversas formas, pero todas ellas permiten al
trabajador cierto margen de manejo del tiempo de trabajo de
tal forma que existe un mayor equilibrio entre las esferas
laborales y personales de su vida.

Las medidas de flexibilidad horaria que se adoptan
dependen de la naturaleza de trabajo y del contexto en el
que se desarrolla, asi como de las caracteristicas
sociodemograéficas de los trabajadores.

A continuacion, se resefian algunas medidas que permiten
flexibilizar la distribucién de la jornada laboral

e Horarios escalonados

En esta modalidad se establecen dos o tres alternativas de
horarios de ingreso y de salida en los que se distribuyen a
los trabajadores. Por ejemplo, para un grupo de trabajadores
de una empresa se adopta el horario de 7:00 a.m. a 4:00
p.m., otro grupo adopta el horario de 8:00 a.m. a 5:00 p.m. y
un tercer grupo tiene el horario de 9:00 a.m. a 6:00 p.m.

De esta forma se brindan flexibilidad segin necesidades
particulares de los trabajadores, por ejemplo, padres con
hijos menores o en edad escolar, trabajadores que tienen a
su cargo personas en situacion de discapacidad o adultos
mayores, empleados que estudian en las mafianas o en las
tardes, etc.

e Horarios variables

A través de los horarios variables se brinda al trabajador
libertad para decidir la hora de comienzo y finalizacion de la
jornada, siempre que cumpla con un minimo de horas diarias
de trabajo y estas no superen la cantidad de horas diarias
de trabajo establecidas legalmente. Bajo esta modalidad
también se brinda al trabajador la posibilidad de compensar
horas de trabajo entre dias distintos, siempre que no se
extienda la jornada a un horario nocturno.

e Horarios o jornadas comprimidas
El horario o jornada comprimida permite al trabajador
flexibilizar la distribucién de las horas laborables semanales,
de tal forma que una persona puede trabajar mas horas
durante algunos dias para poder tener a cambio un tiempo
libre durante la semana.

e Reduccion del tiempo dedicado al almuerzo o
comida
A través de esta modalidad se busca reducir el tiempo del
almuerzo o la comida a una hora o media hora, con el fin de
adelantar la hora de salida, con lo cual el trabajador podra
disponer de mas tiempo para atender sus asuntos
extralaborales y de dedicacién a su familia.

o Facilitar espacios donde se puedan desarrollar pausas
activas, lideradas por el personal de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

e Establecer el contenido para el tiempo de descanso o
pausas, a lo cual se sugiere:

- Ejercicios de relajacion y estiramientos.
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LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

- Estimular el componente intelectual como: leer,
actividades de razonamiento (sopa de letras,
crucigramas).

Realizar proceso de reinduccién dos veces al afio; frente

a las funciones y responsabilidades a cargo,

esclareciendo los procesos que se llevan a cabo en el

puesto de trabajo 0 en cada una de las areas.

Para la induccién definir los siguientes contenidos

teméticos:

- Informacion sobre  mision, visién, valores,
estructura, procesos de gestion, servicios,
organigrama de la empresa y ubicacién del puesto
de trabajo dentro del organigrama.

- Informacién sobre la historia de la organizacion.

- Informacion sobre las principales politicas vy
procedimientos de gestion humana, politicas de
reconocimiento, remuneracion, posibilidades de
desarrollo personal.

- Mecanismos formales de comunicacion
establecidos por la empresa. Ejemplo: solicitud de
permisos, vacaciones. Conductos regulares para
resolver inquietudes relaciones con el puesto de
trabajo.

- Derechos y deberes de los trabajadores,
reglamentos y normas.

- Informacién sobre el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Realizar un sondeo donde los colaboradores
puedan proponer tematicas a desarrollar en las
capacitaciones.

Fortalecer los espacios y/o encuentros formativos
en tematicas de interés de los colaboradores.
Retroalimentar el plan de capacitacion.

Desarrollo de seminario taller para lideres frente al
direccionamiento  estratégico, que facilite el
fortalecimiento de mecanismos para el desarrollo de las
actividades en el equipo de trabajo, reconocimiento de
fortalezas y debilidades, ademas de mecanismos
comunicativos.

Fortalecimiento en lideres sobre el canal de
comunicacién que establece con el equipo de trabajo,
analizando claridad en las directrices que se imparten.
Desarrollar por parte de los lideres en compafia del
equipo de trabajo una matriz DOFA, evidencian
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.
Realizar talleres ladicos preventivos en la importancia
de las relaciones interpersonales. Gestién de las
diferencias.

Crear e implementar un modelo de evaluacion y
retroalimentacion de desempefio acorde a las
necesidades de la organizacion con periodicidad
trimestral, entre jefes y colaboradores con el fin de llevar
a cabo la identificacion sobre las debilidades, fortalezas
y cumplimiento de objetivos de cada colaborador.
Establecer metas y fechas de seguimiento para verificar
los cambios y ajustes de los acuerdos o compromisos
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gue se pacten en la retroalimentacion.
e Realizar seguimiento de los acuerdos establecidos que
permitan nuevas acciones de mejora.

e Socializar e informar los beneficios con los que cuentan
los trabajadores por formar parte de la entidad.

e Establecer convenios con almacenes o entidades donde
los trabajadores de la empresa puedan obtener
descuentos o beneficios.

RECOMPENSA

CONDICIONES EXTRALABORALES

Promover las actividades que fomentan habitos saludables.
Campanfia de sensibilizacion sobre la importancia de mantener y nutrir las relaciones
familiares.

e Espacio de sensibilizacién sobre la gratitud.

e Sensibilizacion preventiva frente a signos de alarma para sintomatologia de estrés.
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7.1.3 CENTRO DE TRABAJO RIOPAILA

Personal: Forma A=5

FormaB=7

7.1.3.1 Factores de Riesgo Intralaboral

Se procede a realizar el analisis de forma detallada de acuerdo a cada
caracteristica del grupo poblacional para las formas A y B, segun lo
establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial.

Para el analisis de las puntuaciones obtenidas se asignara un color al nivel de
riesgo para facilitar interpretacion de los resultados, el cual se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

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

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.
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.

Exigencias deresponsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones implicitas
en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a
otras personas. Considera la responsabilidad por resultados, direccion,
informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto
importante en el &rea (seccidn), en la empresa o en las personas.

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren a las condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral
qgue se hacen al individuo en términos de laduracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicion que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral.
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DOMINIO: CONTROL

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

el 51,19

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y

5,00 16,10
desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de [EsKoNo[o RN EcNoY!
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Claridad de Rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los 1,42 14,29
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomia y el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

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

1,66 5,96

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Caracteristicas del liderazgo: Se refiere alos atributos de la gestién delos jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, --

consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, 5,76 18,67
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con

otras personas en el trabajo 10,00 11,60

Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacién que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite kN[0 KNy
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o
mejorar su desempenio.

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, resolucidn de conflictos y participacion. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicaciéon con
la jefatura.

DOMINIO: RECOMPENSA

Reconocimiento y compensacién: 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, 750 893
remuneracién econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades ' '
de desarrollo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.
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TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

16,98 23,47

El analisis de resultados de los trabajadores en la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Riopaila) nos muestra que este constructo
esta en un nivel SIN RIESGO para la FORMA A y un nivel de RIESGO BAJO
para la FORMA B. Las dimensiones con riesgos de nivel medio, alto y muy alto
afectan el desempefo laboral y personal del trabajador. Teniendo en cuenta

dichas dimensiones en un nivel de riesgo considerable se destacan:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental, Exigencias de
responsabilidad en el cargo, Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico,
Demandas de la jornada de Trabajo.

Dominio Control: No requiere intervencion.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: No requiere
intervencion.

Dominio Recompensa: No requiere intervencion.

e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental, Demandas
Ambientales y de esfuerzo fisico, Influencia del Trabajo sobre el entorno
Extralaboral.

Dominio Control: Control y autonomia sobre el trabajo, Claridad de rol.
Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo.

Dominio Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza.
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7.1.3.2 Factores de Riesgo Extralaboral

Para este constructo se interpretardn los resultados obtenidos frente al
entorno familiar, social y econémico de los trabajadores de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Riopaila).
Seguidamente, se analizaran las condiciones de la vivienda y transporte para
obtener una vision integral acerca de la incidencia de los factores adversos en

la salud y bienestar del empleado.

SIN BAJO MEDIO
RIESGO

FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia

y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar 13.76 @ 13.41
actividades de recreacién y ocio. ’ ’

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la
comunicacién e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos
béasicos.

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

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

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.

TOTAL CONSTRUCTO

13,04 ‘ 15,64

CONDICIONES EXTRALABORALES
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Para las condiciones Extralaborales se puede apreciar que la Forma A alcanzé
un nivel de RIESGO BAJO, y hay dimensiones que pueden afectar el
desempeio de los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS (Centro de Trabajo Riopaila). Y la Forma B también alcanz6 un nivel de
RIESGO BAJO. A continuacion, se mencionan las dimensiones que deben

mantenerse en observacion para este constructo:

e Para la Forma A: Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo,

Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

e Para la Forma B se encuentran en riesgo: Situacion econdmica del grupo
familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del entorno

extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

7.1.3.3 Descripcion de resultados Centro de Trabajo Riopaila

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo
Riopaila) se vislumbra un panorama que no implica riesgo. Sin embargo, se
presentan algunos factores que pudieran influenciar el bienestar y salud
mental de los empleados; aspectos que podrian afectar de alguna manera el
clima laboral y el desempefio de los trabajadores. Se describird cada una de
las puntuaciones obtenidas identificando el nivel de riesgo alcanzado sobre
las dimensiones para el factor de riesgo total de cada constructo, Intralaboral,

Extralaboral y General.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO
RIOPAILA

* Riesgo total Intralaboral: El riesgo intralaboral se encuentra en un nivel
de RIESGO BAJO. La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS
(Centro de Trabajo Riopaila) evidencia en su promedio de 20,70, que este
constructo no requiere intervencion. Existen dimensiones especificas que
deben ser vigiladas, sobre todo las que han alcanzado un nivel de riesgo
alto, para lograr mantener un buen clima laboral y el 6ptimo desempefio

de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL

50,00%

25,00% 25,00%

A A 4 A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
= INTRALABORAL 6 3 3 0 0 0 0
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= Riesgo total Extralaboral: Para el riesgo extralaboral la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Riopaila) se
encuentra en un nivel de RIESGO BAJO, obteniendo un promedio de
14,50. Implica que este constructo no requiere intervencion general; pero
hay dimensiones que deben atenderse para que las condiciones fuera del
ambito laboral de los empleados mejoren en cuanto a su
desenvolvimiento en el entorno social y sus relaciones con familiares y

amigos.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

41,66%

25,00%

16,67% 16,67%

0 A 4 A
Sin nesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy invalido Mo evaluado
medio alto
mEXTRALABORAL 5 2 3 2 0 0 0
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» Riesgo Psicosocial Total: Para la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Riopaila) el total en este diagndstico
de riesgo psicosocial se encuentra en un nivel SIN RIESGO con un
puntaje de 19,30; lo que significa que son pocas las dimensiones que
deben atenderse, para que los empleados mantengan la armonia dentro
y fuera del @mbito laboral. Ademas, las posibilidades de mejorar sus
condiciones se tomaran en cuenta en las recomendaciones que se daran

mas adelante.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

50,00%

25,00% 25,00%

0 A A A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
m TOTAL GEMNERAL 6 3 3 0 0 0 0
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NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO RIOPAILA

TOTAL EVALUACION DE ESTRES
4,60 \ 8,51
VALOR DE ESTRES TOTAL 6,80

NIVEL DE ESTRES

La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Riopaila)
obtuvo resultados que muestran que se encuentra en un nivel SIN RIESGO para
la Forma A; lo que indica inexistencia de respuesta de estrés a los sintomas que
pueden ameritar observacion. En cuanto a los niveles de estrés para la Forma
B esta en nivel de RIESGO BAJO, lo cual evidencia estabilidad y equilibrio en
los mecanismos de afrontamiento de resolucion de problemas en los
trabajadores. Para el valor total en los niveles de estrés obtuvo un promedio de
6,80 puntos, ubicandola en un nivel SIN RIESGO.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION CENTRO DE TRABAJO

RIOPAILA

De acuerdo a los resultados obtenidos en la bateria de riesgo psicosocial para

la Centro de Trabajo Riopaila, es de importancia establecer planes de accién

gue respondan a los riesgos identificados a la luz de mitigar o disminuir los

factores de riesgo incipientes.

DOMINIOS

CONDICIONES INTRALABORALES

PLAN DE ACCION

DEMANDAS DEL J
TRABAJO .

Evaluar y ajustar la carga; donde se definen
responsabilidades, objetivos y tareas asignadas al
cargo.

Retroalimentar y actualizar perfiles de cargo o manuales
de funciones.

Hacer encuentros formativos sobre entrenamiento de
gestion de la carga.

Establecer pausas dentro de la jornada.

Proporcionar herramientas de identificacion y control de
la fatiga.

CONTROL .

Facilitar espacios donde se puedan desarrollar pausas
activas, lideradas por el personal de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Establecer el contenido para el tiempo de descanso o
pausas, a lo cual se sugiere:

- Ejercicios de relajacion y estiramientos.

- Estimular el componente intelectual como: leer,
actividades de razonamiento (sopa de letras,
crucigramas).

Realizar proceso de reinduccién dos veces al afio; frente

a las funciones y responsabilidades a cargo,

esclareciendo los procesos que se llevan a cabo en el

puesto de trabajo 0 en cada una de las areas.

Para la induccion definir los siguientes contenidos

tematicos:

- Informacion  sobre  mision, visién, valores,
estructura, procesos de gestidén, servicios,
organigrama de la empresa y ubicacién del puesto
de trabajo dentro del organigrama.

- Informacion sobre la historia de la organizacion.

- Informacion sobre las principales politicas vy
procedimientos de gestion humana, politicas de
reconocimiento, remuneracion, posibilidades de
desarrollo personal.

- Mecanismos formales de comunicacion
establecidos por la empresa. Ejemplo: solicitud de
permisos, vacaciones. Conductos regulares para
resolver inquietudes relaciones con el puesto de
trabajo.
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- Derechos y deberes de Ilos trabajadores,
reglamentos y normas.

- Informacion sobre el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

LIDERAZGO Y
e Desarrollar asistencias técnicas y/o taller formativo en
RELACIONES liderazgo a los lideres de areas, donde se proporcionen
herramientas de direccionamiento estratégico para con
SOCIALES EN EL el equipo de trabajo.

TRABAJO

o Realizar actividades de reconocimiento o incentivos

desde el &area de bienestar laboral para los
RECOMPENSA colaboradores. Ejecucién de manera periddica, por
ejemplo, reconocer cada dos meses dos valores dentro
del equipo de trabajo: responsabilidad, honestidad,
compafierismo.

CONDICIONES EXTRALABORALES

Promover las actividades que fomentan habitos saludables.

e Sensibilizacion sobre la importancia de establecer relaciones interpersonales como
factor protector.

e Capacitacién sobre finanzas personales o educacion financiera.

e Desarrollo de espacios psicoeducativos desde el marco de prevenciones primarias
en identificacién de signos de alarma para el estrés.

e Capacitacioén en técnicas y estrategias de manejo del estrés.
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7.1.4 CENTRO DE TRABAJO STEPAN

Personal: Forma A =3

FormaB =3

7.1.4.1 Factores de Riesgo Intralaborales

Se procede a realizar el analisis de forma detallada de acuerdo a cada
caracteristica del grupo poblacional para las formas A y B, segun lo
establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial como se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

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

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacidn para generar una respuesta.
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.

Exigencias deresponsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones implicitas
en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a
otras personas. Considera la responsabilidad por resultados, direccion,
informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto
importante en el &rea (seccidn), en la empresa o en las personas.

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren a las condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se | 23,60 | 31,97
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral

qgue se hacen al individuo en términos de laduracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicion que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral.

62,50 N/A
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SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

DOMINIO: CONTROL

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

2500 38,87
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimientos.

o 20,87
Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de

mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de [EERRSCRNENIeWk]
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Claridad de Rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los 5,97 3,33
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

Capacitacién: Se entiende por las actividades de induccién, entrenamiento y 1667 IPORE
formaciéon que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y 2 2
fortalecer sus conocimientos y habilidades.

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
Caracteristicas del liderazgo: Se refiere alos atributos de la gestién delos jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, --

consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, 0N 1,90
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con

otras personas en el trabajo 11,33 13,90

Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacién que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite [S{o}e[o] 1,67
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o
mejorar su desempenio.

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestion de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucidn de conflictos y participacién. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicaciéon con
la jefatura.

DOMINIO: RECOMPENSA

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 econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades
de desarrollo.

12,50 11,10

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.
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TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

17,27 16,27

Luego de analizar exhaustivamente, los trabajadores de la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Stepan) evidencian
dentro de las condiciones Intralaborales un nivel SIN RIESGO para la FORMA
A e, igualmente, un nivel SIN RIESGO para la FORMA B. Los dominios que
existen con riesgos de nivel medio pueden afectar el desempefio laboral y/o
personal del trabajador. Teniendo en cuenta las variables en un nivel de riesgo

considerable se destacan:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Exigencias de responsabilidad en el cargo,
Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de
Trabajo.

Dominio Control: Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas.
Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: No requiere
intervencion.

Dominio Recompensa: No requiere intervencion.

e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico.
Dominio Control: Capacitacion.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: No requiere
intervencion.

Dominio Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza.
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7.1.4.2 Factores de Riesgo Extralaboral

Para esta variable se interpretaran los resultados obtenidos frente al entorno
familiar, social y econémico de los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS
DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Stepan). Por consiguiente, se
analizaran las condiciones de la vivienda, que pueden incidir en la salud y

bienestar del empleado.

SIN BAJO MEDIO
RIESGO

FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia

y amigos, atender responsabilidades personales o domeésticas, realizar
- = . 16,70 | 10,43
actividades de recreacién y ocio.

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos
basicos.

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

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.

TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES EXTRALABORALES

Para las condiciones Extralaborales se puede apreciar que la Forma A se
encuentra en un nivel SIN RIESGO y la Forma B en un nivel de RIESGO BAJO,
existen dimensiones que pueden afectar el desempefio de los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Stepan). A
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continuacién, se mencionan las dimensiones que deben mantenerse en

observacion para este constructo:

e Parala Forma A: Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

e Parala Forma B: Situacion econémica del grupo familiar, Caracteristicas de
la vivienda y de su entorno, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

7.1.4.3 Descripcion de los resultados Centro de Trabajo Stepan

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Stepan)
se presentan algunos factores que pudieran estar influenciando en el
bienestar y/o salud mental de los empleados; aspectos que podrian afectar
algunos aspectos del clima laboral y desempefio de los trabajadores. Se
describira cada una de las puntuaciones obtenidas identificando el nivel de

riesgo alcanzado sobre las dimensiones.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO STEPAN

* Riesgo total Intralaboral: El riesgo intralaboral se encuentra en un nivel
SIN RIESGO. La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de
Trabajo Stepan) evidencia en su promedio de 16,80, para este constructo
qgue no requiere intervencion. Aunque existen dimensiones especificas
gue deben ser vigiladas para mantener un buen clima laboral y un 6ptimo

desempeiio de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL

100%

0 A A 4 A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy invalido Mo evaluado
medio alio
u[NTRALABORAL 6 0 0 0 0 0 0
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» Riesgo total Extralaboral: Para el riesgo extralaboral la empresa se
encuentra en un nivel de RIESGO BAJO, evidenciado en un promedio de
13,60; lo que implica que este constructo tampoco requiere intervencion
general; aunque existen dimensiones que deben atenderse para que los
empleados aumenten sus posibilidades de mejorar las condiciones
propias fuera del ambito laboral y de sus familiares y amigos en el entorno

social.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

50,00%

33,33%

16,67%

0 A A A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
m EXTRALABORAL 3 0 2 1 0 0 0
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» Riesgo Psicosocial Total: Para la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Stepan) el riesgo psicosocial total se
encuentra en un nivel SIN RIESGO con su puntaje de 16,10; lo que
significa que, aunque posee dimensiones que se deben atender, no
requiere intervencion general para que los empleados mantengan la
armonia y posibilidades de mejorar sus condiciones dentro y fuera del

ambito laboral.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

83,33%

16,67%

0 A A A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
u TOTAL GENERAL a 1 0 0 0 o 0

71



NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO STEPAN

TOTAL EVALUACION DE ESTRES
7,30 \ 7.27
VALOR DE ESTRES TOTAL 7,30

NIVEL DE ESTRES

En cuanto a los niveles de estrés, los resultados obtenidos muestran que la
empresa se encuentra en un nivel SIN RIESGO para la FORMA A; lo que indica
gue no existe respuesta de estrés a los sintomas mas frecuentes que pueden
ameritar observacion. Por otro lado, para la FORMA B el estrés esta en nivel de
RIESGO BAJO, lo cual evidencia estabilidad y equilibrio en los mecanismos de

afrontamiento y capacidad de resolucion de problemas en los trabajadores.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION PARA CENTRO DE
TRABAJO STEPAN

Con el analisis realizado en cada una de las dimensiones se aprecian unos
riesgos que requieren de acciones de vigilancia, que permitan disminuir o

mitigar los niveles de riesgo alcanzados en MEDIO y ALTO.

CONDICIONES INTRALABORALES
DOMINIOS PLAN DE ACCION

e Retroalimentacion de los manuales de funciones,
perfiles de cargo.

e FEvaluar y ajustar la carga; donde se definen
responsabilidades, objetivos y tareas asignadas al

cargo.
e Entrenar para la gestion de la carga de trabajo. Es
DEMANDAS DEL necesario verificar el conocimiento que 'tienen las
personas sobre las tareas que deben realizar en su
TRABAJO puesto de trabajo, de lo contrario hacer reinduccion.

e En trabajos que implican levantamiento manual de
cargas 0 con ritmo impuesto por el proceso, se
recomiendan pausas flexibles para aliviar la fatiga e
incluso incorporar la rotacion de puestos de trabajo.
(Tomado de protocolo de Acciones generales Ministerio
de Trabajo).

e Cuando el entorno de la labor, en una alta demanda
ambiental, el descanso debe tomarse en un lugar
separado del puesto de trabajo.

e Fortalecer los espacios y/o encuentros formativos
CONTROL en tematicas de interés de los colaboradores.
¢ Retroalimentar el plan de capacitacion.

e Realizar actividades de reconocimiento o
incentivos desde el area de bienestar laboral,
desde los lideres para los colaboradores. Ejecucion
de manera periodica, por ejemplo, reconocer cada
dos meses dos valores dentro del equipo de
trabajo: responsabilidad, honestidad,
comparfierismo.

e Socializar los beneficios con los que cuentan los

RECOMPENSA trabajadores por formar parte de la entidad.

e Disefiar estrategias de recompensas que
constituyan ocasionalmente un salario emocional.
Ejemplo: flexibilidad ocasional en el horario,
contemplar si es posible de manera esporadica
teletrabajo, planes de formacion, etc.

73



Salario emocional |
10 ejemplos

O @& W O

Planes de

Horario flexible Teletrabajo Sormiacitn Guarderia Dias libres
Que lo importante El trabajo a En los
sea realizar distancia els muy Ayuda econémica | En el mismo lugar cumpleafios o
nuestro trabajo - \lorado por las | en el desarrolio de de trabajo o cumplearios de
sin necesidad de nuevgs la carrera durante las fan?iliares o
£staflas ocho iones d rofesional vacaciones farlo
Boceianiing generaciones de pi 5 % acompaiarlos en
SRiina trabajadores. mento
> dificiles.
Beneficios Espacios de S . o
soolales distracoidn Capacitacion Voluntariado Reconocimiento
ue nos digan
Seguros, planes Salas destinadas Ayuda en Actividades de las cosas que
de jubifacién, para que formacién que no voluntariado hemos hecho
ayudas a la podamos esté directamente ~ promovidas por la bien. Palabras
educacion de los desconectarnos relacionada con organizacion. tan sencillas
hijos, entre otros. del trabajo. nuestro trabajo como “gracias”,
diario. “bien hecho”.

CONDICIONES EXTRALABORALES

¢ Promover las actividades que fomentan habitos saludables.
e Facilitar capacitacién en finanzas personales.
e Espacio de sensibilizacién sobre la gratitud.

ESTRES

e Desarrollar actividades preventivas primarias con referencia al manejo del estrés y
la ansiedad.

e Facilitar material técnico, didactico y/o virtual sobre manejo del estrés (cartillas,
videos, juegos).
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7.1.5 CENTRO DE TRABAJO TALLER LA VIRGINIA

Personal: Forma A=7

FormaB=7

7.1.5.1 Factores de Riesgo Intralaboral

Se procede a realizar el analisis de forma detallada de acuerdo a cada

caracteristica del grupo poblacional bien sea formas A y B, segun lo

establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial como se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO
RIESGO

MUY
ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL
DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

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

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica latareay que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacidn para generar una respuesta.

Demandas Emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de latarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos
y emociones del trabajador.

Exigencias de responsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas. Considera la responsabilidad por resultados,
direccién, informacién confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen
un impacto importante en el area (seccién), en la empresa o en las personas.

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren alas condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral
gue se hacen al individuo en términos de laduracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicién que se
presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.
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MUY
ALTO

SIN BAJO MEDIO
RIESGO

DOMINIO: CONTROL

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

17,86 34,53

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

3,59 | 20,56

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de KR I0RE2I0N~1s)
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Claridad de Rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

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

DO O DERA O R ACIO OCIA RABAJO

Caracteristicas del liderazgo: Se refiere alos atributos de la gestién delos jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo,
consecuciéon de resultados, resolucion de conflictos, participacién, | 15,91 O
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con W, 17,87
otras personas en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacién que un trabajador

recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite 8 /
identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener o

mejorar su desemperio.

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la

gestién de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo, 09 N/A

consecucion de resultados, resolucion de conflictos y participacién. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicaciéon con
la jefatura.

DOMINIO: RECOMPENSA

Reconocimiento y compensacion: Es el conjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado —0u.uJ

en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento, 10.73 BEEEN
remuneracién econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades ' ’
de desarrollo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.
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TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

18,90 18,01

Luego de analizar los resultados, se hace evidente que los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Taller La
Virginia) se encuentran en un nivel SIN RIESGO para la Forma A y para la
Forma B en este constructo. Los dominios que existen con riesgos de nivel
medio pueden afectar el desemperio laboral, asi, las dimensiones contenidas en

éstos con un nivel de riesgo considerable se listan como sigue:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Exigencias de responsabilidad en el cargo,
Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico.

Dominio Control: No requiere intervencion.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo.

Dominio Recompensa: No requiere intervencion.

e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental.

Dominio Control: Claridad de Rol.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Relaciones sociales
en el trabajo.

Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion.
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7.1.5.2 Factores de Riesgo Intralaboral

Para estos factores de riesgo se analizaran los resultados obtenidos frente al
entorno familiar, social y econémico, conjuntamente con las condiciones de la
vivienda, influencia sobre el trabajo y el transporte de los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Taller La
Virginia).

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia

y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar
- P - 8,04 20,54
actividades de recreacion y ocio.

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

3,57 | 14,27

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la 4.29 15.71
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos. ' ’

Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos | 27,39 | 30,94
basicos.

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar 8,34 10,33
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

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.

TOTAL CONSTRUCTO

11,07 \ 16,57

CONDICIONES EXTRALABORALES
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Para las condiciones Extralaborales se observa que la Forma A se ubica en un
nivel SIN RIESGO, con dimensiones afectando el desempeiio de los
trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de
Trabajo Taller La Virginia). La Forma B alcanzé un nivel de RIESGO BAJO en
este constructo. A continuacién, se mencionan las dimensiones que deben

mantenerse en observacion:

e Para la Forma A: Situacion economica del grupo familiar, Influencia del
entorno extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-

Vivienda.

e Para la Forma B se encuentran en riesgo: Comunicacion y relaciones
interpersonales, Situacion economica del grupo familiar, Desplazamiento

Vivienda-Trabajo-Vivienda.

7.1.5.3 Descripcion de los resultados Centro de Trabajo Taller La
Virginia

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Taller

La Virginia) se presentan factores que pueden influenciar la salud y el

bienestar de los empleados; aspectos que podrian repercutir en el clima

laboral y el desempefio de los trabajadores. Se describird cada una de las

puntuaciones obtenidas identificando el nivel de riesgo alcanzado sobre el

total para cada constructo.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO TALLER
LA VIRGINIA

» Riesgo total Intralaboral: Para este constructo, la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Taller La Virginia)
se encuentra en un nivel SIN RIESGO, alcanzando un promedio de 18,50.
Por lo que no requiere intervencion, debido a que las dimensiones que
presentan niveles de riesgo medio (y que deben ser vigiladas) no afectan

en gran medida el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL

12

71,42%

10

14,28%

2 7,14% 7,14%
- - A S A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto  Riesgo muy invalido Mo evaluado
medio alto
u INTRALABORAL 10 1 2 1 0 0 0
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* Riesgo total Extralaboral: El riesgo total en este constructo alcanza un
nivel de RIESGO BAJO, evidenciado en un promedio de 13,80; lo que
muestra que no se requiere intervencion general para este constructo;
atendiendo las dimensiones que estan en riesgo medio se evitara un
efecto negativo en los empleados frente a las condiciones propias fuera
del ambito laboral, de sus familiares y amigos en el entorno social.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

57,14%

14,28% 14,28%
2
7,14% 7,14%
I - A A
Sinriesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
mEXTRALABORAL 8 2 1 2 1 0 0
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= Riesgo Psicosocial Total: Alcanzando un nivel SIN RIESGO con un
puntaje de 17,50; la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro
de Trabajo Taller La Virginia) muestra que, aunque posee dimensiones
gue se deben atender, los empleados puedan lograr un clima armonioso
en su puesto de trabajo con capacidad para mejorar sus condiciones fuera
del ambito laboral.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

10
64,30%

14,28% 14,28%

7,14%

Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
B TOTAL GENERAL 9 2 2 1 0 0 0
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NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO TALLER LA VIRGINIA

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

Forma A Forma B
14,19 14,79
VALOR DE ESTRES TOTAL 14,50

NIVEL DE ESTRES

Los niveles de estrés muestran que la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS (Centro de Trabajo Taller La Virginia) se encuentra en un nivel de RIESGO
MEDIO para la Forma A; lo que muestra que los empleados responden con
estrés a las situaciones en las dimensiones que pueden ameritar observacion.
Asi mismo, para la Forma B el estrés esta en nivel de RIESGO MEDIO, por lo
gue la estabilidad y el equilibrio frente al trabajo bajo presion, el afrontar
problemas y capacidad de resolverlos se ven comprometidos; no se descarta
gue los trabajadores puedan ser afectados por las dimensiones con niveles

considerables de riesgo.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION CENTRO DE TRABAJO
TALLER LA VIRGINIA

Partiendo de los resultados alcanzados en el area de acuerdo a los resultados

de factores de riesgo psicosocial, se aprecian una serie de riesgos que se

encuentran en niveles MEDIO.

DOMINIOS

CONDICIONES INTRALABORALES

PLAN DE ACCION

DEMANDAS DEL

TRABAJO

Revision de los cargos que se encuentran mas
expuestos ante factores de riesgo psicosociales donde
se analizara:

- Actualizar matriz de peligros y riesgos

- Retroalimentar y actualizar perfiles de cargo o
manuales de funciones.

- Analizar cargos que podrian tener demandas
cuantitativas o carga mental.

Evaluar y ajustar la carga; donde se definen
responsabilidades, objetivos y tareas asignadas al
cargo.

Distribuir de manera equitativa las tareas, en términos
de cantidad y complejidad.

Entrenar para la gestion de la carga de trabajo. Es
necesario verificar el conocimiento que tienen las
personas sobre las tareas que deben realizar en su
puesto de trabajo, de lo contrario hacer reinduccion.
Desarrollo y construccion de modelos mentales donde
se represente informacion a través de graficas,
esguemas, mapas conceptuales, descripciones escritas;
gue permitan el incremento de la comprension y
estimulacion de procesos cognitivos.

Entrenamiento de habilidades cognitivas a través de:

- Planeacién que parte de definir acciones para el
alcance de objetivos y resultados especificos.

- Priorizacion de las actividades balanceando el
criterio de la urgencia y la importancia con relacién
a los objetivos a alcanzar.

- Gestién del tiempo desde el enfoque sistémico que
se enmarca en la organizacion del espacio, los
insumos y la informacion requerida para el
desarrollo de la tarea.

Realizar actividades de gimnasia cerebral y estimulacién
cognitiva con el fin de mejorar carga mental.

Para prevenir la fatiga asociada con la carga mental de
trabajo, asi como con las altas demandas visuales, se
utilizan las pausas discrecionales y breves luego de
periodos de trabajo cortos. En general se sugieren
descansos de 5 a 10 minutos luego de cada hora y
media de esfuerzo intenso, asi como la alternancia con
otras labores, cuidando siempre que haya suficiente
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tiempo para las necesidades personales del trabajador
gue implican un retiro temporal e inevitable del sitio en
gue desarrolla la labor. Si se trata de tareas con alto
requerimiento de atencion, la pausa puede tomarse
cada hora (Norma UNE-EN ISO 10075-2. Principios
ergondémicos relativos a la carga mental, citada por
Nogareda y Bestraten, 2011).

Cuando el entorno de la labor, en una alta demanda
Revisar y analizar los horarios y las jornadas
establecidas para el desarrollo de las tareas.

CONTROL

Realizar proceso de reinduccién dos veces al afio; frente
a las funciones y responsabilidades a cargo,
esclareciendo los procesos que se llevan a cabo en el
puesto de trabajo 0 en cada una de las areas.

Para la induccién definir los siguientes contenidos

tematicos:

- Informacion sobre mision, visién, valores,
estructura, procesos de gestion, servicios,
organigrama de la empresa y ubicacién del puesto
de trabajo dentro del organigrama.

- Informacion sobre la historia de la organizacion.

- Informacion sobre las principales politicas y
procedimientos de gestion humana, politicas de
reconocimiento, remuneracion, posibilidades de
desarrollo personal.

- Mecanismos formales de comunicacion
establecidos por la empresa. Ejemplo: solicitud de
permisos, vacaciones. Conductos regulares para
resolver inquietudes relaciones con el puesto de
trabajo.

- Derechos y deberes de los trabajadores,
reglamentos y normas.

- Informacién sobre el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

LIDERAZGO Y
RELACIONES .
SOCIALES EN EL
TRABAJO *

Desarrollo de seminario taller para lideres frente al
direccionamiento  estratégico, que facilite el
fortalecimiento de mecanismos para el desarrollo de las
actividades en el equipo de trabajo, reconocimiento de
fortalezas y debilidades, ademas de mecanismos
comunicativos.

Fortalecimiento en lideres sobre el canal de
comunicacién que establece con el equipo de trabajo,
analizando claridad en las directrices que se imparten.
Desarrollar por parte de los lideres en compafiia del
equipo de trabajo una matriz DOFA, evidencian
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.
Realizar talleres ladicos preventivos en la importancia
de las relaciones interpersonales. Gestién de las
diferencias.

RECOMPENSA

Realizar actividades de reconocimiento o incentivos
desde el &rea de bienestar laboral para los
colaboradores. Ejecucion de manera periodica, por
ejemplo, reconocer cada dos meses dos valores dentro
del equipo de trabajo: responsabilidad, honestidad,
compafierismo.

85




e Informar los beneficios con los que cuentan los
trabajadores por formar parte de la entidad.
e Convenios con almacenes o entidades donde los

CONDICIONES EXTRALABORALES

Facilitar capacitacion en finanzas personales.
Campanfa de sensibilizacién sobre la importancia de mantener y nutrir las relaciones
familiares.

e Espacio de sensibilizacion sobre la gratitud.

ESTRES

e actividades de informacion, sensibilizacion y entrenamiento en el manejo de
la ansiedad y estrés: Los contenidos sugeridos son:
- Definicién y caracteristicas del estrés.
- Manejo de emociones, control de impulsos y tolerancia a la frustracion.
- Autoestima, capacidad de autocontrol y autonomia.
e Desarrollar actividades de capacitacion y entrenamiento en el manejo de la
ansiedad y el estrés a través de:
- Técnicas de intervencién cognitiva, modificacibn de pensamientos
automaticos, desensibilizacion sistematica y la inoculacién de estrés.
- Técnicas de relajacion, control de respiracion, relajacion mental.
- Técnicas conductuales como asertividad, habilidades sociales, solucion
de problemas.




7.1.6 CENTRO DE TRABAJO VAGONERIA IRISA

Personal: Forma A =11

FormaB =6

7.1.6.1 Factores de Riesgo Intralaboral

Se procede a realizar el analisis de forma detallada de acuerdo a cada

caracteristica del grupo poblacional bien sea formas A y B, segun lo

establecido en la Bateria de Riesgo Psicosocial como se describen a

continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO
RIESGO

MUY
ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL
DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

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

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica latareay que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.

Demandas Emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de latarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos
y emociones del trabajador.

Exigencias de responsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas. Considera la responsabilidad por resultados,
direccién, informacién confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen
un impacto importante en el area (seccién), en la empresa o en las personas.

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren alas condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral
gue se hacen al individuo en términos de laduracion y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos
periddicos.

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

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicién que se
presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.
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SIN
RIESGO

lBAJO .MEDIO ALTO .

MUY
ALTO

DOMINIO: CONTROL

Control y autonomia sobre el trabajo: Se refiere al margen de decision que
tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la

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

cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los | 27,25 | 63,88
tiempos de descanso.
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la 16,48 | 35,45

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Claridad de Rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

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

Caracteristicas del liderazgo: Se refiere alos atributos de la gestién delos jefes
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo,
consecucién de resultados, resoluciéon de conflictos, participacion,
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

DOMINIO: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Forma A

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con
otras personas en el trabajo

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

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestién de los subordinados en relacién con la ejecucion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos y participacién. Ademas,
se consideran las caracteristicas deinteraccién y formas de comunicaciéon con
la jefatura.

DOMINIO: RECOMPENSA

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,
remuneracién econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades
de desarrollo.

Forma A

20,83

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcién de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.

7,73

88



TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

Luego de analizar los resultados, se hace evidente que los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Vagoneria Irisa)
se encuentran en un nivel de RIESGO MEDIO para la Forma A y un nivel de
RIESGO ALTO para la Forma B en este constructo. Los dominios que existen
con riesgos de nivel medio, alto y muy alto pueden afectar el desempefio laboral,
asi, las dimensiones contenidas en éstos con un nivel de riesgo considerable se

listan como sigue:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental, Exigencias de
responsabilidad en el cargo, Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico,
Demandas de la jornada de Trabajo, Consistencia de Rol, Influencia del Trabajo
sobre el entorno Extralaboral.

Dominio Control: Control y autonomia sobre el trabajo, Oportunidades de
desarrollo y uso de habilidades y destrezas.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Relacion con los colaboradores.
Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion, Recompensas

derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza.
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e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas cuantitativas, Demandas de carga
mental, Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico, Influencia del Trabajo sobre
el entorno Extralaboral.

Dominio Control: Control y autonomia sobre el trabajo, Oportunidades de
desarrollo y uso de habilidades y destrezas, Participacién y manejo del cambio,
Claridad de Rol.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacion del desempefio.
Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion, Recompensas

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

7.1.6.2 Factores de Riesgo Intralaboral

Para estos factores de riesgo se analizaran los resultados obtenidos frente al
entorno familiar, social y econémico, conjuntamente con las condiciones de la
vivienda, influencia sobre el trabajo y el transporte de los trabajadores de la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Vagoneria

Irisa).

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO
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FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia —

y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar 1251
actividades de recreacion y ocio. ’

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del

individuo con su nucleo familiar. 11,36 15,27

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la WLl 2417
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos. ' ’

Situacion econémica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos [rkBzel 40,27
basicos.

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

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la | 19,71 | 19,45
actividad laboral del trabajador.

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.

13,65 | 13,57

TOTAL CONSTRUCTO

13,00 \

CONDICIONES EXTRALABORALES

Para las condiciones Extralaborales se observa que la Forma A se ubica en un
nivel de RIESGO BAJO, con dimensiones afectando el desempefio de los
trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de
Trabajo Vagoneria Irisa). La Forma B alcanzd6 un nivel de RIESGO MEDIO en
este constructo. A continuacion, se mencionan las dimensiones que deben

mantenerse en observacion:

e Para la Forma A: Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo,

Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

e Para la Forma B se encuentran en riesgo: Tiempo fuera del trabajo,
Comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion econémica del grupo
familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del entorno

extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.
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7.1.6.3 Descripcion de los resultados Centro de Trabajo Vagoneria
Irisa

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo
Vagoneria Irisa) se presentan factores que pueden influenciar la salud y el
bienestar de los empleados; aspectos que podrian repercutir en el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores. Se describira cada una de las
puntuaciones obtenidas identificando el nivel de riesgo alcanzado sobre el

total para cada constructo.
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FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA CENTRO DE TRABAJO
VAGONERIA IRISA

» Riesgo total Intralaboral: Para este constructo, la empresa
INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS (Centro de Trabajo Vagoneria Irisa)
se encuentra en un nivel de RIESGO MEDIO, alcanzando un promedio de
29,50. Apuntando hacia una intervencién, debido a las dimensiones que
presentan niveles de riesgo medio, alto y muy alto deben ser vigiladas

para mejorar el clima laboral y el desempefio de los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

|
CONDICIONES INTRALABORALES Uit
29.50
FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL
B
29.41%
5
23.53%
4
17,65%  17,65%
3
11,76%
2
1
A A
Sinriesge  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
m INTRALABORAL 4 2 5 3 3 1] [1]
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* Riesgo total Extralaboral: El riesgo total en este constructo alcanza un
nivel de RIESGO BAJO, evidenciado en un promedio de 16,90;
sefialando que no se requiere intervencion general para este constructo.
Las dimensiones que pueden afectar a los empleados frente a
condiciones propias fuera del ambito laboral, de sus familiares y amigos

en el entorno social deben ser vigiladas.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

41,18%

23,53%

17,65%

11,76%

5,88%

| I
0 A A
Sinriesgo  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
mEXTRALABORAL 7 3 1 4 2 0 0
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= Riesgo Psicosocial Total: Alcanzando un nivel de RIESGO MEDIO con
un puntaje de 26,60; la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS
(Centro de Trabajo Vagoneria Irisa) muestra que posee dimensiones que
se deben atender con el objetivo de que los empleados puedan lograr un
clima armonioso en su puesto de trabajo y puedan mejorar sus
condiciones fuera del &ambito laboral. Para ello, se darén

recomendaciones y un plan de accion para llegar a dicho objetivo.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

Total
RIESGO PSICOSOCIAL
26,60
FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL
5
23 ,53% 23,53% 23 ,53%
4
17,65%
3
11,76%
2 |
1
0 A 4
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
m TOTAL GEMNERAL 4 4 2 4 3 0 0
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NIVEL DE ESTRES CENTRO DE TRABAJO VAGONERIA IRISA

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

9,97

Forma B
13,27

NIVEL DE ESTRES

VALOR DE ESTRES TOTAL

Los niveles de estrés muestran que la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS (Centro de Trabajo Vagoneria Irisa) se encuentra en un nivel de RIESGO
BAJO parala Forma A; lo que muestra que los empleados responden sin estrés
a las situaciones en las dimensiones que pueden ameritar observacion. Asi
mismo, para la Forma B el estrés esta en nivel de RIESGO MEDIO, por lo que
la estabilidad y el equilibrio frente al trabajo bajo presion, el afrontar problemas y
capacidad de resolverlos se ven comprometidos; por lo que en un futuro puedan

ser afectados por las dimensiones con niveles considerables de riesgo.
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RECOMENDACIONES Y PLAN DE ACCION CENTRO DE TRABAJO
VAGONERIA IRISA

Partiendo de los resultados alcanzados en el &rea de acuerdo a los resultados
de factores de riesgo psicosocial, se aprecian una serie de riesgos que se
encuentran en niveles MEDIO, ALTO y MUY ALTO.

CONDICIONES INTRALABORALES
DOMINIOS PLAN DE ACCION

¢ Revision de los cargos que se encuentran mas expuestos ante
factores de riesgo psicosociales donde se analizara:

- Actualizar matriz de peligros y riesgos

- Retroalimentar y actualizar perfiles de cargo o manuales de
funciones.

- Andlisis de causas de ausentismo, rotacion, afectaciones en
el desempefio, accidentalidad y morbilidad, si se estan
presentando.

- Precisar los cargos a intervenir.

e Evaluary ajustar la carga; donde se definen responsabilidades,
objetivos y tareas asignadas al cargo.

e Distribuir de manera equitativa las tareas, en términos de
cantidad y complejidad.

e Proveer de condiciones ambientales de trabajo que faciliten el
desarrollo de las tareas. Ejemplo: controlar fuentes de ruido que
afecten la atencién y concentracion.

Facilitar medios para el acceso a la informacién.
Definir mecanismos para asegurar disponibilidad de

DEMANDAS DEL herramientas y Utiles necesarios para realizar el trabajo, en
términos de cantidad y especificaciones ajustadas a los
TRABAJO resultados esperados. Ejemplo: facilitar instructivos, listas de

verificacion, registros; todos ellos en un lenguaje claro, util y
sencillo para una mejor comprension.

e Entrenar para la gestién de la carga de trabajo. Es necesario
verificar el conocimiento que tienen las personas sobre las
tareas que deben realizar en su puesto de trabajo, de lo
contrario hacer reinduccién.

e Desarrollo y construccion de modelos mentales donde se
represente informacion a través de gréficas, esquemas, mapas
conceptuales, descripciones escritas; que permitan el
incremento de la comprensién y estimulacion de procesos
cognitivos.

e Vincular a los trabajadores para que se apropien de
procedimientos complejos mediante la  construccion
participativa de modelos mentales fue incrementen su
comprensién. Los modelos mentales pueden representarse a
través de graficas, maquetas, descripciones verbales,
descripciones escritas, etc. que los mismos trabajadores hacen
de su entendimiento de los procedimientos. Por tanto, los
modelos mentales deben ser retroalimentados para asegurar la
I6gica e integralidad de su funcionamiento y para constatar su
aplicabilidad en la solucién de problemas y en el mejoramiento
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del proceso productivo mismo. Los modelos mentales deben
ajustarse en la medida en que se suceden cambios en los
procesos, momentos en los cuales es necesaria la participacion
del equipo de personas directamente implicado en su ejecucion.

¢ Entrenamiento de habilidades cognitivas a través de:

- Planeacion que parte de definir acciones para el alcance de
objetivos y resultados especificos.

- Priorizacién de las actividades balanceando el criterio de la
urgencia y la importancia con relaciéon a los objetivos a
alcanzar.

- Gestién del tiempo desde el enfoque sistémico que se
enmarca en la organizacion del espacio, los insumos y la
informacién requerida para el desarrollo de la tarea.

e Realizar actividades de gimnasia cerebral y estimulacion
cognitiva con el fin de mejorar carga mental.

o Entrabajos que implican levantamiento manual de cargas o con
ritmo impuesto por el proceso, se recomiendan pausas flexibles
para aliviar la fatiga e incluso incorporar la rotacién de puestos
de trabajo. (Tomado de protocolo de Acciones generales
Ministerio de Trabajo).

e Para prevenir la fatiga asociada con la carga mental de trabajo,
asi como con las altas demandas visuales, se utilizan las
pausas discrecionales y breves luego de periodos de trabajo
cortos. En general se sugieren descansos de 5 a 10 minutos
luego de cada hora y media de esfuerzo intenso, asi como la
alternancia con otras labores, cuidando siempre que haya
suficiente tiempo para las necesidades personales del
trabajador que implican un retiro temporal e inevitable del sitio
en que desarrolla la labor. Si se trata de tareas con alto
requerimiento de atencion, la pausa puede tomarse cada hora
(Norma UNE-EN ISO 10075-2. Principios ergonémicos relativos
a la carga mental, citada por Nogareda y Bestraten, 2011).

e Cuando el entorno de la labor, en una alta demanda ambiental,
el descanso debe tomarse en un lugar separado del puesto de
trabajo.

e Revisar y analizar los horarios y las jornadas establecidas para
el desarrollo de las tareas.

e Implementar mejoras en las condiciones de trabajo y la tarea.

e Adopcién de practicas de flexibilidad en la distribucién temporal
del trabajo.

La flexibilidad en la distribucion temporal del trabajo puede adoptar
diversas formas, pero todas ellas permiten al trabajador cierto
margen de manejo del tiempo de trabajo de tal forma que existe un
mayor equilibrio entre las esferas laborales y personales de su vida.
Las medidas de flexibilidad horaria que se adoptan dependen de la
naturaleza de trabajo y del contexto en el que se desarrolla, asi
como de las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores.
A continuacién, se reseflan algunas medidas que permiten
flexibilizar la distribucién de la jornada laboral

e Horarios escalonados
En esta modalidad se establecen dos o tres alternativas de horarios
de ingreso y de salida en los que se distribuyen a los trabajadores.
Por ejemplo, para un grupo de trabajadores de una empresa se
adopta el horario de 7:00 a.m. a 4:00 p.m., otro grupo adopta el
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horario de 8:00 a.m. a 5:00 p.m. y un tercer grupo tiene el horario
de 9:00 a.m. a 6:00 p.m.

De esta forma se brindan flexibilidad segin necesidades
particulares de los trabajadores, por ejemplo, padres con hijos
menores 0 en edad escolar, trabajadores que tienen a su cargo
personas en situacién de discapacidad o adultos mayores,
empleados que estudian en las mafianas o en las tardes, etc.

e Horarios variables

A través de los horarios variables se brinda al trabajador libertad
para decidir la hora de comienzo y finalizacion de la jornada,
siempre que cumpla con un minimo de horas diarias de trabajo y
estas no superen la cantidad de horas diarias de trabajo
establecidas legalmente. Bajo esta modalidad también se brinda al
trabajador la posibilidad de compensar horas de trabajo entre dias
distintos, siempre que no se extienda la jornada a un horario
nocturno.

e Horarios o jornadas comprimidas
El horario o jornada comprimida permite al trabajador flexibilizar la
distribucién de las horas laborables semanales, de tal forma que
una persona puede trabajar mas horas durante algunos dias para
poder tener a cambio un tiempo libre durante la semana.

e Reduccion del tiempo dedicado al aimuerzo o comida
A través de esta modalidad se busca reducir el tiempo del almuerzo
o la comida a una hora o media hora, con el fin de adelantar la hora
de salida, con lo cual el trabajador podra disponer de mas tiempo
para atender sus asuntos extralaborales y de dedicacion a su
familia.

e Implementar una o0 mas practicas organizacionales de
flexibilizacién o control de tiempos de trabajo.
Una empresa puede encontrar diversas formulas para flexibilizar o
controlar los tiempos de trabajo, pero es importante que las mismas
no interfieran con las exigencias propias de funcionamiento de la
organizacion. El éxito en la implementacién de estas medidas estara
cifra- do en el claro establecimiento de las condiciones, alcances y
coberturas de funcionamiento, lo cual debe ser informado y
acordado con los trabajadores previamente a su puesta en marcha.
El area o responsable de la gestion del talento humano y los jefes
de dependencia implementan una o mas de las siguientes acciones
de flexibilizacion o control de los tiempos de trabajo, segiin sea mas
apropiado a la naturaleza de las actividades que alli se desarrollan.

e Control de la duracion de la jornada laboral de los jefes

Esta actividad busca que el funcionamiento de las é&reas o
dependencias de una organizacién sea fluido, que no esté
supeditado a la presencia real o virtual del jefe durante el horario
extralaboral de este, y que se respeten sus tiempos de descanso
luego de la jornada laboral o durante permisos, licencias,
incapacidades, vacaciones, etc. Lo anterior evita la excesiva
dependencia de una persona en particular y libera el tiempo
extralaboral del jefe para su descanso y para desarrollar otras
actividades en las esferas personal, familiar y social.

e Dependiendo de la estructura, del nivel de desarrollo y del tipo
de actividad de la organizacion, puede recurrirse una de las
siguientes opciones.
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CONTROL

- Establecer mecanismos de coordinacion entre jefes para distribuir
la labor de jefatura en turnos, sin que se requiera acudir a quien esta
en tiempo de descanso. Para lograr este manejo es necesario que
se formen y empoderen los diversos jefes para asegurar el
funcionamiento de la dependencia. De igual forma se requiere
unificar criterios para abordar problematicas frecuentes, de forma
gue las decisiones estan alineadas, lo que permite mayor claridad y
seguridad para todas las partes.

- Contar con una o mas personas en el area para que durante la
ausencia del jefe pueda suplir sus funciones por delegacion,
particularmente en la direccion de los grupos de trabajo, en la
solucion de problemas y la coordinacion funcional con otras areas.
En este caso, es importante que quienes asuman esta
responsabilidad reciban el soporte necesario para cumplir con esta
delegacion, sea a través de entrenamiento o asesoria.

Es necesario que los jefes que trabajan en turnos, asi como quienes
asumen estas responsabilidades por delegacion de la alta direccién,
tengan la oportunidad de comentar y analizar la mejor forma de
asumir la delegacion, se aclararen las dudas, se unifiquen criterios
y se establezcan mecanismos de comunicacion entre las personas.

En cualquiera de las alternativas mencionadas se requiere que la
direccién de la organizacion otorgue la autoridad necesaria a
quienes reemplazan a los jefes que se encuentran en descanso, y
que exista correspondencia entre la autoridad y las
responsabilidades encomendadas. Adicionalmente debe
socializarse dicha autorizacion ante los equipos de trabajo y las
dependencias con las que se interactia, asi como ante
organizaciones externas si asi fuera necesario.

e Facilitar espacios donde se puedan desarrollar pausas activas,
lideradas por el personal de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Establecer el contenido para el tiempo de descanso o pausas,
a lo cual se sugiere:

- Ejercicios de relajacion y estiramientos.

- Estimular el componente intelectual como: leer, actividades
de razonamiento (sopa de letras, crucigramas).

e Realizar proceso de reinduccién dos veces al afio; frente a las
funciones y responsabilidades a cargo, esclareciendo los
procesos que se llevan a cabo en el puesto de trabajo o en cada
una de las &reas.

e Para lainduccién definir los siguientes contenidos tematicos:

- Informacion sobre mision, vision, valores, estructura,
procesos de gestidn, servicios, organigrama de la empresa
y ubicacion del puesto de trabajo dentro del organigrama.

- Informacion sobre la historia de la organizacion.

- Informacion sobre las principales politicas y procedimientos
de gestibn humana, politicas de reconocimiento,
remuneracion, posibilidades de desarrollo personal.

- Mecanismos formales de comunicacién establecidos por la
empresa. Ejemplo: solicitud de permisos, vacaciones.
Conductos regulares para resolver inquietudes relaciones
con el puesto de trabajo.

- Derechos y deberes de los trabajadores, reglamentos y
normas.

- Informacion sobre el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo.
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LIDERAZGO Y
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

Articular competencias personales y necesidades
organizacionales, donde se puedan desarrollar
actividades alternas que no signifiquen una carga de
trabajo y posteriormente puedan ser recompensadas.
Realizar un sondeo donde los colaboradores puedan
proponer teméaticas a desarrollar en las capacitaciones.
Fortalecer los espacios y/o encuentros formativos en
teméticas de interés de los colaboradores.
Retroalimentar el plan de capacitacién enfocadas en las
funciones y tareas que los trabajadores desemperian.
Establecer diferentes medios de comunicacion vy
encuentros formativos acerca de la implementacion de los
cambios a presentarse. Ejemplo: folletos, correos
electrénicos, encuentro formativo, etc.

Considerar gestores de cambios que seran guias del
proceso para los diferentes equipos de trabajo.

Tomar en consideracién la perspectiva, sugerencias de
los colaboradores donde se realizaran cambios o
modificaciones de procesos, personas, etc.

Desarrollo de seminario taller para lideres frente al
direccionamiento estratégico, que facilite el fortalecimiento de
mecanismos para el desarrollo de las actividades en el equipo
de trabajo, reconocimiento de fortalezas y debilidades, ademas
de mecanismos comunicativos.

Fortalecimiento en lideres sobre el canal de comunicacion que
establece con el equipo de trabajo, analizando claridad en las
directrices que se imparten.

Desarrollar por parte de los lideres en compafiia del equipo de
trabajo una matriz DOFA, evidencian fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas.

Realizar talleres ludicos preventivos en la importancia de las
relaciones interpersonales. Gestion de las diferencias.

Definir los contenidos tematicos de abordaje y entrenamiento
para la optimizacion de competencias de relacion y
comunicacion:

- Significado y fundamentos del comportamiento asertivo.
- Caracteristicas diferenciales de los comportamientos

asertivos con respecto a aquellos que no lo son (agresivos
Y pasivos)

- Funcionalidad de la asertividad en términos de las

relaciones interpersonales y del proceso comunicativo.

Crear e implementar un modelo de evaluacion vy
retroalimentacion de desempefio acorde a las necesidades de
la organizacién con periodicidad trimestral, entre jefes y
colaboradores con el fin de llevar a cabo la identificacion sobre
las debilidades, fortalezas y cumplimiento de objetivos de cada
colaborador y el area en general, donde también se analice la
manera en cOmo se estén proporcionando las instrucciones.
Establecer metas y fechas de seguimiento para verificar los
cambios y ajustes de los acuerdos o compromisos que se
pacten en la retroalimentacion.
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RECOMPENSA

Realizar inspeccién periddica frente a la dotacién que requieran
los trabajadores en términos de herramientas, insumos,
uniformes, etc., para el desarrollo de su labor.

Realizar actividades de reconocimiento o incentivos desde el
area de bienestar laboral para los colaboradores. Ejecucion de
manera periddica, por ejemplo, reconocer cada dos meses dos
valores dentro del equipo de trabajo: responsabilidad,
honestidad, compafierismo.

Socializar los beneficios con los que cuentan los trabajadores
por formar parte de la entidad.

Facilitar a los trabajadores asistencia u orientacion psicoldgica,
juridica, medica individual sobre el manejo de situaciones,
laborales o extralaborales, que les causen tension o distrés, a
través de actividades de informacion, orientacién, consejeria,
asistencia psicosocial o asistencia en temas especificos (p.ej.
Financieros, legales, psicolégicos); para aquellos casos que lo
ameriten.

Diseflar estrategias de recompensas que constituyan
ocasionalmente un salario emocional. Ejemplo:
flexibilidad ocasional en el horario, contemplar si es
posible de manera esporadica teletrabajo, planes de
formacion, etc.

Salario emocional
10 ej'unleea

O @ W o -

Planes de

Horario flexible Teletrabajo foirassian Guarderia Dias libres
Que o importante El trabajo a En los
sea realizar distancia er muy Ayuda econdmica ~ En el mismo lugar cumpleafios o
nuestro trabajo  * \2lorado por las | en el desarrallo de de trabajo o cumpleafios de
sin necesidad de nuevgs la carrera durante las fan‘qjiliares 0
estar las ocho jones d rofesional vacaciones fiarlo
Estaciaring generaciones de p - . acompafiarlos en
SHtina trabajadores. momento
* dificiles.
Beneficios Espacios de b ; L
sociales dislracoic Capacitacidn Voluntariado ~ Reconocimiento
Que nos digan
Seguros, planes Salas destinadas Ayuda en Actividades de las cosas que
de jubilacion, para que formacion que no voluntariado hemos hecho
ayudas a la podamos esté directamente = promovidas por la bien. Palabras
educacion de los desconectarnos relacionada con organizacion. tan sencillas
hijos, entre otros. del trabajo. nuestro trabajo como “gracias”,
diario. “bien hecho”.
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CONDICIONES EXTRALABORALES

e Promover las actividades que fomentan habitos saludables.

e Facilitar capacitacion en finanzas personales.

e Orientar a los trabajadores frente a las actividades que puede desarrollarse durante
el tiempo libre, manejo de condiciones conflictivas a nivel familiar, gestion de
pasatiempos.

¢ Campafia de sensibilizacion sobre la importancia de mantener y nutrir las relaciones
familiares.

e Espacio de sensibilizacion sobre la gratitud.

o Establecer contacto con entidades externas que puedan proveer servicios a los
trabajadores.

e Establecer convenios de servicios.

Proporcionar portafolio de entidades y servicios que se ofrecen a los trabajadores.

e Desplegar actividades de informacion de los servicios.

ESTRES

¢ Implementar iniciativas de informaciony sensibilizacién acerca de las caracteristicas
de la ansiedad y el estrés, sus efectos en la salud y las formas de manejo.

e Facilitar material técnico, didactico y/o virtual sobre manejo del estrés (cartillas,
videos, juegos).

¢ Definir contenidos tematicos y metodologias para la implementacién de las
actividades de informacion, sensibilizacién y entrenamiento en el manejo de
la ansiedad y estrés: Los contenidos sugeridos son:
- Definicién y caracteristicas del estrés.
- Manejo de emociones, control de impulsos y tolerancia a la frustracion.
- Autoestima, capacidad de autocontrol y autonomia.
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7.2 Andlisis de resultados general de la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS: Cuestionarios Forma Ay Forma B

7.2.1 Factores de Riesgo Intralaboral de la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS

Se hizo la discriminacion de acuerdo a cada una de las formas A y B, segun
lo establecido en la Bateria teniendo en cuenta las caracteristicas propias de
la poblacion evaluada.

Para el analisis de las puntuaciones obtenidas se asignara un color al nivel de
riesgo para facilitar la manera de interpretacion de los resultados, el cual se

describen a continuacion:

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL

DOMINIO: DEMANDAS DEL TRABAJO

Forma A | FormaB

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

Demandas de carga mental: se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica latareay que involucran procesos mentales superiores
de atencién, memoria y andlisis de informacion para generar una respuesta.
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.

Exigencias de responsabilidad en el cargo: conjunto de obligaciones implicitas
en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a
otras personas. Considera la responsabilidad por resultados, direccion,
informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto
importante en el &rea (seccidn), en la empresa o en las personas.

Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico: se refieren a las condiciones del
lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo
de adaptacion.

Demandas de lajornada de Trabajo: son las exigencias del tiempo laboral que 32.10 WAL

se hacen al individuo en términos de la duracidn y el horario de lajornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periédicos.
Consistencia de 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.

Influencia del Trabajo sobre el entorno Extralaboral: Condicidn que se presenta
cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su
trabajo, impactan su vida extralaboral.
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SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

DOMINIO: CONTROL

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

1950 4371

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere ala
posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimientos.

8,39 [wRRIL)

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de EEIGHSHIMEEZY NG

Claridad de Rol: Es la definicién y comunicaciéon del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados el margen de autonomiay el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa.

adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se
7,52 13,27

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

presentan en el contexto laboral.
11,52 | 10,03

DO O DERA O R ACIO OCIA RABAJO

Caracteristicas del liderazgo: Serefiere alos atributos dela gestion delos jefes | FormaA | FormaB
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacién, | 15,71 | 20,56
motivacion, apoyo, interaccién y comunicacion con sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con

. 19,27
otras personas en el trabajo

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

22,76

Relacion con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestion de los subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos y participaciéon. Ademas,
se consideran las caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con
la jefatura.

N/A

DOMINIO: RECOMPENSA

Reconocimiento y compensaciéon: 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, VXl 2262
remuneraciéon econémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades ’ ’
de desarrollo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que
serealiza: Serefieren al sentimiento de orgullo y ala percepcidén de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion,
asi como el sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo.
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TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES INTRALABORALES

23,01 2491

La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS presenta, para los trabajadores
con personal a cargo que diligenciaron la Forma A, un nivel de RIESGO BAJO
en sus condiciones Intralaborales. Por su parte, los auxiliares y operarios que
diligenciaron la Forma B también obtuvieron un nivel de RIESGO BAJO. Las
dimensiones con riesgo de nivel medio y alto deben vigilarse para mitigar su
afecto negativo en el desempefio laboral o personal de los trabajadores.
Teniendo en cuenta dichas variable en un nivel de riesgo considerable se

destaca:

e FormaA:

Dominio Demandas del Trabajo: Exigencias de responsabilidad en el cargo,
Demandas Ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de
Trabajo.

Dominio Control: Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas.
Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del
liderazgo.

Dominio Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza.

e FormaB:

Dominio Demandas del Trabajo: Demandas de carga mental, Demandas
Ambientales y de esfuerzo fisico, Influencia del Trabajo sobre el entorno
Extralaboral.

Dominio Control: Claridad de Rol.

Domino Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Caracteristicas del

liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacién del desempefio.

106



Dominio Recompensa: Reconocimiento y compensacion, Recompensas

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

7.2.2 Factores de Riesgo Extralaboral

Para este constructo se analizaran los aspectos del entorno familiar, social y
econdémico de los trabajadores de INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS. A su vez,
se evidenciaran las condiciones de la vivienda y transporte que pueden influir en

el bienestar de los empleados.

SIN BAJO MEDIO ALTO MUY
RIESGO ALTO

FACTORES DE RIESGO EXTRALABORAL

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia
y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar
actividades de recreacion y ocio.
Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar.

12,51

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la
comunicacion e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

Situacion econdémica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos
basicos.

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la | 19,50 | 19,21
actividad laboral del trabajador.

Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda: Son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de | 15,18 | 14,06
trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la
duracién del recorrido.

TOTAL CONSTRUCTO

CONDICIONES EXTRALABORALES 1233 17.08

107



En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS se puede evidenciar que en
las condiciones Extralaborales los empleados que diligenciaron la Forma A
alcanzaron un nivel SIN RIESGO; los que diligenciaron la Forma B llegaron a un
nivel de RIESGO BAJO, por lo que las incidencias significativas en el
desempefio de los trabajadores de esta empresa estan en dimensiones
especificas. A continuacion, se mencionan las dimensiones que deben

mantenerse vigiladas para este constructo:

e Para la Forma A: Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo,

Desplazamiento Vivienda-Trabajo-Vivienda.

e Para la Forma B: Comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion
economica del grupo familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno,
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento

Vivienda-Trabajo-Vivienda.

7.2.2 Descripcion de los resultados.

En la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS no se evidencian factores que
pudieran estar influenciando en el bienestar y/o salud mental de los empleados
0 aspectos que repercutan en el clima laboral y desempefio de los equipos de
trabajo. A continuacion, se describira cada una de las puntuaciones obtenidas

identificando el nivel de riesgo para la empresa en general para cada dimension:
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FORMA “A”
FACTORES DE RIESGO INTRALABORALES

< DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO

DEMANDAS DEL TRABAJO

u Sin riesgo o riesgo despreciable
u Riesgo bajo
Riesgo medio
u Riesgo alto
n Riesgo muy alto

12 minvalido
u No evaluado
8
I h [ .
: L

Demandas Nivel de Censistencia Demandas Demandas de  Influencia del Demandas Demandas de
ambientales y  responsabilidad ded rol emocionales  lajomadade ftrabajo sobre el  cuantitativas carga mental
de esfuerzo del cargo trabajc entomo
fisico extralaboral

= Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: En esta dimensién se
alcanza un nivel de RIESGO ALTO con un promedio de 36,14. Mostrando
gue las actividades que se desarrollan en las circunstancias habituales

exigen de los empleados un esfuerzo considerable de adaptacion.
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DEMANDAS AMBIENTALES Y ESFUERZO FISICO

24
44.68%
21
18
15
12
19,15%
g 14,89%
12,77%
6 8,51%
3 '
o A A
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alto
despreciable
= Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 4 6 9 7 21 0 0

Exigencias de Responsabilidad en el Cargo: Alcanzado un promedio

de 67,46, esta dimensidn obtiene un nivel

de RIESGO ALTO.

Evidenciando que los trabajadores presentan dificultades para mantener

el control al asumir responsabilidad directa de los resultados, supervisar

personal, manejar dinero o informacion confidencial.

14

12

10

m Nivel de responsabilidad del cargo

NIVEL DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO

25,53%
23,40%
4,26%
Sin riesgo o Riesgo bajo  Riesgo medio
riesgo
despreciable

11 12

27,66%
19,15%
A A
Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
alto
13 9 0 0
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= Consistencia del Rol: Esta dimensién obtiene un promedio de 22,23 y
alcanza un nivel de RIESGO BAJO. Mostrando que en el puesto de
trabajo no se presentan exigencias inconsistentes, discordantes o
incompatibles con las capacidades del trabajador durante el ejercicio de

Su cargo.
CONSISTENCIA DEL ROL

20 38,30%

18

16 29.79%

14

12

10 17,02%

8

6 8,51%

6,38%
4
V4 —

Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto invalido No evaluado
riesgo
despreciable
Consistencia del rol 18 14 8 4 3 0 0

= Demandas Emocionales: Con un promedio de 11,53, esta dimension se
ubica en un nivel SIN RIESGO. Significa que los empleados no estan
expuestos a sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas

en el ejercicio de su trabajo.
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DEMANDAS EMOCIONALES

72,34%
36
32
28
24
20
16
12
14,90%
8
6,38% 6,38%
4 ’ -
A A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
Demandas emocionales 34 T 3 3 0 0 0

Demandas de la Jornada de Trabajo: Un promedio de 32,10 hace que

esta dimension tenga un nivel de RIESGO MEDIO. Lo que muestra

exigencias inadecuadas de tiempo laboral en la empresa, en términos de

duracién y horario de la jornada. O, los periodos destinados a pausas y

descansos periédicos no estan bien definidos.

21

= Demandas de |a jornada de trabajo

DEMANDA DE LA JORNADA DE TRABAJO

40,43%
31,91%
23,40%
4,26%

- A A A

Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgomedio  Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
2 15 11 19 0 0 0
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» Influencia del trabajo sobre el entorno Extralaboral: El promedio de
29,28 hace que esta dimension alcance un nivel de RIESGO BAJO. Lo
gue se traduce en demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo que no

afectan la vida personal y familiar de los trabajadores.

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO EXTRALABORAL

36,17%
34,04%

14,89%

3}

@

8,61%

1 l
' A A

Sin riesgo 0 Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alto
despreciable
= Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 17 16 7 3 4 0 0

IS

]

= Demandas Cuantitativas: Con el promedio de 24,11 esta dimension
alcanza un nivel SIN RIESGO. El tiempo que tienen los empleados para
ejecutar el trabajo y atender el volumen de tareas asignadas es suficiente,
por lo tanto, trabaja a un ritmo adecuado que facilita obtener los resultados

esperados.
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DEMANDAS CUANTITATIVAS

36

68,09%
32
28
24
20
16
12
17,02%
8 12,77%
4 I
0 ! ) ; i
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio
riesgo
despreciable
m Demandas cuantitativas 32 8 G

2,13%
A - A A
Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
alto
0 1 0 0

Demandas de Carga Mental: Esta dimension obtiene un promedio de
69,89 y un nivel de RIESGO BAJO. Para los empleados el nivel de

exigencia es admisible en cuanto a factores que involucran memoria,

atencion o concentracion sobre estimulos como informacién detallada,

confidencial o muy compleja.

DEMANDA DE CARGA MENTAL
16 31,91%
29,79%
14
12
10
17,02% 17,02%
8
6
4
4,26%
2
o 4 4
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
= Demandas de carga mental 14 g 15 8 2 0 0
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DOMINIO CONTROL

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

24
21
18 u 3in riesgo o riesgo despreciable
1 Riesgo bajo
Riesgo medio
u Riesgo alto
m Riesgo muy alio
minvalido
u No evaluado

Claridad de rol Capacitacion Oportunidades para Participacion y Contrel y autonomia
elusoy desamollo de manejo del cambio sobre el trabajo
habilidades y
conodmientos
Claridad del rol: Esta dimension con un promedio de 7,52 se ubica en un

nivel de RIESGO BAJO. Evidencia que los trabajadores poseen
informacion clara y suficiente sobre los objetivos, las funciones, el margen
de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio de su

cargo en la organizacion.
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CLARIDAD DEL ROL

30 57,45%
27
24
21
18
15
12 19,15%
9 14,89%
6 6,38%
) ' 213%
- - 4 - 4
0
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto invalido No evaluado
riesgo
despreciable
m Clandad de ol 27 9 3 7 1 0 0

Capacitacién: Esta dimensién obtiene un promedio de 11,52 y se ubica
en un nivel de RIESGO BAJO. Quiere decir que en la empresa los
empleados tienen acceso a actividades de capacitacion y éstas
responden a las necesidades de formacion para el desempefio efectivo

del trabajo.

CAPACITACION
a0 59 57%
27
24
21
18
15
12 19,15%
9 12,77%
6
4,26% 4,26%
3 7T
A V4
1]
Sin riesgo 0 Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto invalido No evaluado
riesgo
despreciable
w Capacitacion 28 6 9 2 2 0 0
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Oportunidades para el

uso Yy desarrollo de habilidades

y

conocimientos: Esta dimension obtiene un puntaje promedio de 8,39 y

se encuentra en un nivel de RIESGO MEDIO. Evidencia de que el trabajo

dificulta a los empleados la posibilidad de adquirir, aplicar o desarrollar

conocimientos y habilidades en la ejecucion de sus actividades laborales.

OPERTUNIDADES PARA EL USO Y DESARROLLO DE HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS

w

Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos

59,57%

17,02%

10,64% |

Riesgo bajo

8,51%

Riesgo muy
alto

4,26%

Riesgo alto

Sin riesgo o invalido No evaluado
riesgo

despreciable
28 5 8 2 4 0 0

Riesgo
medio

Participacion y manejo del cambio: Al obtener un promedio de 16,51,

esta dimensién se encuentra en un nivel de RIESGO BAJO. Se muestra

gue los aportes y opiniones de los trabajadores se consideran en el

proceso de cambio de la empresa. Estos reciben informacion suficiente,

clara y oportuna sobre los cambios que puedan darse en la organizacion.
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27

24

21

Participacion y manejo del cambio

PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO

51,06%
27,66%
12,77%
4,26% 4,26%
Sinriesgo o Riesgobaje  Riesgomedio  Riesgoalto Riesgo muy
riesgo alto
despreciable
24 13 6 2 2

- 4
invalido

0

A
No evaluado

0

Control y autonomia sobre el trabajo: Al alcanzar un promedio de

19,50, se ubica en un nivel de RIESGO BAJO. En esta dimension se hace

evidente que para los empleados el margen de decision y autonomia es

amplio en cuanto

a la cantidad, ritmo y orden del trabajo.

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO

38,30%
18
6 29,79%
27,66%
14
12
10
8
1
4
4,26%
] -
4
Sin riesgo o Riesgobajo Riesgomedio  Riesgo alto Riesgo muy
riesgo alto
despreciable
= Control y autonomia sobre & trabajo 18 14 13 2 0

invalido

0

No evaluado

0
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24

21

DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

u Sin riesgo o riesgo despreciable
m Riesgo bajo
Riesgo medio
u Riesgo alto
n Riesgo muy alto
minvalide
| u No evaluado

Caracteristicas del Relaciones sociales en el Retroalimentacion del Relacién con los
liderazgo trabajo desempefio colaboradores

Caracteristicas de liderazgo: El promedio de 15,71 ubica esta dimension
en un nivel de RIESGO MEDIO. Este resultado demuestra que existen
procesos inadecuados para la planificacion, la asignacion de trabajo y la

solucion de problemas.

119



CARACTERISTICA DE LIDERAZGO

0,
18 36,17%
16
0
14 27,66%
12
21,28%
10
g
6
8,51%
4 6,38%
2 '
0 A A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Caracieristicas del liderazgo 17 10 13 4 3 0 0

Relaciones sociales en el trabajo: Con un promedio de 13,68, esta
dimension evidencia un nivel de RIESGO BAJO. Resultado que muestra
la inexistencia de trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte
de comparieros que pueda generar un ambiente tenso en las relaciones.

RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

34,04%
18 31,91%
14
12
10
17,02%
8
12,77%
5
4
4,26%
2 '
o 4 rF 4
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medic  Riesgo alto Riesgo muy invalido Mo evaluado
riesgo alto
despreciable
= Relaciones sociales en el trabajo 16 15 8 6 2 0 0
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= Retroalimentacion de desempefio: El promedio de 17,77 ubica esta
dimension en un nivel de RIESGO BAJO. Significa que los mecanismos
gue la jefatura aplica para informar y dar a conocer el desempefio de sus
trabajadores son adecuados. La informacion es clara, oportuna y util para

el desarrollo y mejoramiento del trabajo.

RETROALIMENTACION DE DESEMPENO

48,94%
24

21

29,79%

10,64% 10,64%

6

3 '

o 4 A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgomedio  Riesgo alto Rlesgu muy invalido No evaluado

riesgo
d&spret:lable
u Refroalimentacion del desempefio 23 14 5 0 5 0 0

= Relacion con los colaboradores: Un promedio de 24,71 ubica esta
dimension en un nivel de RIESGO BAJO. Los colaboradores muestran
una comunicacion eficiente en una relacion irrespetuosa con su jefe. El
apoyo social que recibe la jefatura de parte de los colaboradores es

adecuado.
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24

o

o

L)

24

21

m Relacion con los colaboradores

RS

RELACION CON LOS COLABORADORES

46,80%
14,89%
12,77% 12,77% 12,77% l
| l A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
22 6 5 6 7 0 0

» DOMINIO RECOMPENSA

RECOMPENSA

mSin riesgo o riesgo despreciable
m Riesgo bajo
Riesgo medio
= Riesgo alto
m Riesgo muy alto
minvalido
m No evaluado

Reconocimienfo y compensacion Recompensas derivadas de |a pertenencia ala

organizacion y del trabajo que se realiza
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Reconocimiento y compensacién: Con un puntaje de 14,63 esta
dimension se ubica en un nivel de RIESGO BAJO. Evidencia que, por
parte de la empresa, se reconoce la contribucion, esfuerzos y logros de
los empleados. El salario corresponde con lo concertado entre los

trabajadores y la organizacion.

RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION

42,55%
21

25,53%

12,77%
10,64%

6 8,61%
3 ' l
0 A A

Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgomedic  Riesgoalto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Reconocimiento y compensacion 20 12 1 4 5 0 0

Recompensas derivadas de la pertenencia: El promedio de 5,96 ubica
esta dimensién en un nivel de RIESGO MEDIO. Se evidencia que el
sentimiento de orgullo y sentido de pertenencia por estar vinculados a la
empresa es escaso o inexistente. El empleado puede no estar a gusto o

identificado con el trabajo que realiza.
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40

36

32

28

-
o

-
]

4]

=

RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA

27

24

21

[s2]

w

m Recompensas derivadas de la pertenenda a la

organizacion y del trabajo que se realiza

FACTORES

51,06%
17,02%
14,89%
12,77%
I 4,26%

- A A

Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalide No evaluade
riesgo medio alto
despreciable
24 8 3 7 2 4] 1]

FORMA “A”
DE RIESGO EXTRALABORALES

RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL

m Riesgo bajo
Riesgo medio

= Riesgo alto

m Riesgo muy alto

minvalido

= No evaluado

Tiempo fuera Relaciones Comunicadon y
del trabajo familiares relaciones
interpersonales

m Sin riesgo o riesgo despreciable

Situacion Caradteristicas  Influencia del Desplazamiento
econdmica de la vivienda y entomo vivienda —
de su entomo extralaboral trabajo —
sobre el trabajo vivienda
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Tiempo fuera del Trabajo: El promedio de 12,51 ubica esta dimension
en un nivel de RIESGO BAJO. El resultado muestra que el tiempo
destinado al descanso y recreacion es suficiente. La cantidad de tiempo
fuera del trabajo es adecuada para compartir con la familia o amigos, o

para atender asuntos personales y domésticos.

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

27 53,19%
24

21
38,30%

6,38%

3 2,13% -
‘ A 4 A

Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Tiempo fuera del trabajo 25 18 1 3 0 1] 0

Relaciones familiares: Un puntaje promedio de 6,56 ubica esta
dimension en un nivel SIN RIESGO. Se evidencia que los trabajadores
tienen una relacién funcional con sus familiares. El apoyo social que

reciben de sus familiares es amplio.
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RELACIONES FAMILIARES

80,85%
40
36
32
28
24
20
16
12
12,77%
8
0,
4 ' " e
0 ‘ A - > A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Relaciones familiares 38 6 2 0 1 0 0

= Comunicacionyrelaciones interpersonales: El promedio de 9,79 ubica
esta dimension en un nivel de RIESGO BAJO. El resultado muestra una
comunicacion eficiente con los integrantes del entorno social. La relaciéon

con amigos o allegados es funcional.

COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

24 46,81%
21
18
15
12 21,28%
9 14,89%
10,64%
6
6,38%
3 '
0 A A
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalte  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alio
despreciable
Comunicacion y relaciones interpersonales 22 10 7 5 3 0 0
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Situacion economica del grupo familiar: Esta dimension obtiene un
puntaje promedio de 22,70 ubicandose en un nivel de RIESGO BAJO. El
resultado muestra ingresos familiares suficientes para costear las
necesidades del grupo familiar. La disponibilidad de medios econémicos
es adecuada para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus

gastos bésicos.

SITUACION ECONOMICA

20 38,30%

18 34,04%

10,64%

6 8,51% 8,51%
4
2
A A

Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Rlesgo muy invalido No evaluado
riesgo
despreciable
Situacién econdmica 16 18 4 4 5 0 0

Caracteristicas de la Vivienda: Un promedio de 8,52 coloca esta
dimension en un nivel de RIESGO BAJO. El resultado muestra una
infraestructura en condiciones adecuadas. La ubicacion y entorno de las
instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia en condiciones

favorables.
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CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA

55,32%
27
24
21
18
15
12
9 14,89%
12,77%
10,64%
6
6,38%
3 -
o A a—
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgo altc  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alio
despreciable
= Caracteristicas de la vivienda y de su entomo 26 7 5 6 3 0 0

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Con promedio de
19,50 esta dimension se encuentra en un nivel de RIESGO MEDIO. Las
situaciones de la vida familiar o personal de los trabajadores afectan
negativamente su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras

personas en el trabajo.

INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRALABORAL SOBRE EL TRABAJO

27

51,06%
24
21
18
15
12
19,15%
9 14,89%
6 8,51%
6,38%
3 ' '
0 A 4
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alto
despreciable
mInfluencia del enforno extralaboral sobre el trabajo 24 3 7 4 9 ] 0
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= Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda: Con un promedio de
15,18 esta dimision obtiene un nivel de RIESGO MEDIO. Por lo que el
desplazamiento entre la vivienda y el trabajo puede ser incébmodo e
inadecuado. La disponibilidad de transporte para acudir al trabajo es
escasay el lapso de tiempo en el desplazamiento hasta el trabajo es largo.

DESPLAZAMIENTO VIVIENDA — TRABAJO - VIVIENDA

38,30%

18
16
14
25,53%
12
10 17,02%
8 12,77%
6
. 6,38%
2
0 A A

Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalte  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medic alio
despreciable
m Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 18 12 6 8 3 0 0
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FORMA “B”
FACTORES DE RIESGO INTRALABORALES

< DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO

DEMANDAS DEL TRABAJO

45
40
32

30

= 3in riesgo o riesgo despreciable
m Riesgo bajo
Riesgo medio

u Riesgo alto
15 minvalide
u No evaluado
0 —

n Riesgo muy alto

Y
[=]

Demandas Demandas Demandas de la Influencia del Demandas Demandas de
ambientales y de emocionales jomada de trabajo  trabajo sobre el cuaniitativas carga menial
esfuerzo fisico entomo

extralaboral

= Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: Esta dimension obtiene
un promedio de 40,23 y un nivel de RIESGO ALTO. Es asi como se
evidencia que las condiciones del lugar de trabajo y la carga fisica que
involucran las actividades que se desarrollan exigen un esfuerzo

considerable de adaptacion.

130



DEMANDAS AMBIENTALES Y ESFUERZO FiSICO

16 30,61%
28,57%
14
12
10 18,37%
g
12,24%
[ 10,20%
4
2
0 A A
Sinfiesgo 0 Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto Rlesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio
despreciable
m Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 6 5 9 15 14 0 0

= Demandas Emocionales: Con un promedio de 4,02 se ubica en un nivel
SIN RIESGO. Para esta dimensién se muestra que los empleados no se
exponen a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas

en el ejercicio de su trabajo.

DEMANDAS EMOCIONALES
89,80%
45
40
35
30
25
20
15
10
10,20%
5 '
0 A A A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
Demandas emocionales 44 5 0 0 0 1] 0
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» Demandas de la Jornada de Trabajo: Con un promedio de 27,98 esta
dimension alcanza un nivel de RIESGO BAJO. En la empresa las
exigencias del tiempo laboral que se hacen al empleado en términos de
la duracion y el horario de la jornada, asi como de los periodos destinados

a pausas y descansos periodicos son funcionales y estan bien definidos.

DEMANDA DE LA JORNADA DE TRABAJO

53,06%
27

24

21

24,49%

12,24%

6 8,16%
3 2,04%
U -~
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgomedio  Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
Demandas de la jornada de trabajo 26 12 5 4 1 0 0

= Influencia del trabajo sobre el entorno Extralaboral: Con un promedio
de 26,17 esta dimension alcanza un nivel de RIESGO MEDIO. Los
resultados muestran que las demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo

afectan negativamente la vida personal y familiar de los trabajadores.
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INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO EXTRALABORAL

16 30,61%

14 26,53%

24,49%
12
10 18,37%
o ‘ A 4 A

Sinresgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado

o

@

IS

X

riesgo medio alio
despreciable
m Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 12 15 9 13 0 0 a

= Demandas Cuantitativas: Al alcanzar el promedio de 28,06, esta
dimension se ubica en un nivel de RIESGO BAJO. Es decir que el tiempo
disponible para ejecutar el trabajo es suficiente para atender el volumen
de tareas asignadas, por lo tanto, se trabaja a un ritmo adecuado que

facilita la obtencion de resultados positivos.

DEMANDAS CUANTITATIVAS

40,82%
21
18 32,65%
15
12
18,37%
9
5
6,12%
3 2,04%
o - A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
u Demandas cuaniitativas 16 20 g 3 1 0 0
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» Demandas de Carga Mental: Esta dimension obtiene un promedio de
67,96 y un nivel de RIESGO MEDIO. Las exigencias que demanda la
tarea que se realiza requiere de un esfuerzo significativo en cuanto a
memoria, atencion o concentracion sobre estimulos, como informacion

detallada o muy compleja.

DEMANDA DE CARGA MENTAL
18
32,65%
16
28,57%
14
12
10
16,33%
g 14,29%
6
8,16%
4
2
o A A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgomedio  Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
= Demandas de carga mental 7 16 14 8 4 0 0
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< DOMINIO CONTROL

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

32

286

2 1 Sin riesgo o riesgo despreciable
mRiesgo bajo

16 Riesgo medio
= Riesgo alto

12 = Riesgo muy alto
minvalido

I | u No evaluado
8 ‘

0

i

Claridad de rol Capacitacion Oportunidades para Participacion y Control y autonomia
elusoy desamollo de  manejo del cambio sobre el trabajo
habilidades y

conocimientos

e Claridad del rol: Con un promedio de 13,27 es ubicada en un nivel de
RIESGO MEDIO. Esta dimension evidencia que a los trabajadores no se
les da informacidn clara ni suficiente sobre los objetivos, las funciones, el
margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio de

su cargo en la empresa.
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CLARIDAD DEL ROL

20 36,73%
18
16
14
22,45%
12
10 16,32%
8 12,25% 12,25%
6
4
2
. 4 A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto invalido No evaluado
riesgo
despreciable
= Claridad de rol 18 6 8 11 B 1] 1]

e Capacitacion: Esta dimensién obtiene un promedio de 10,03 y se ubica
en un nivel de RIESGO BAJO. Se hace evidente que en la empresa los
trabajadores tienen acceso a actividades de capacitacion y dichas
actividades de capacitacion responden a las necesidades de formacién

para el desempefio efectivo del trabajo.

CAPACITACION
o
32 61,22%
28
24
20
16
22,45%
12
14,29%
8
4 2,04%
ay o —_—
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto invalido No evaluado
riesgo
despreciable
m Capacitacion 30 11 0 7 1 0 0
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e Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades vy
conocimientos: Con un promedio de 23,49, esta dimension se encuentra
en un nivel de RIESGO BAJO. El trabajo facilita a los empleados adquirir,
aplicar o desarrollar conocimientos y habilidades en la ejecucion de su
labor.

OPERTUNIDADES PARA EL USO Y DESARROLLO DE HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS

24 44,89%

22,45%
16,33%

12,24%

4,08%

sinfiesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alto
despreciable

= Oportunidades para e uso y desarrollo de 22 5 11 8 2 0 0

habilidades y conocimientos

e Participacion y manejo del cambio: Esta dimension, al obtener un
promedio de 24,66, se encuentra en un nivel de RIESGO BAJO. Se
muestra que la empresa considera los aportes y opiniones de los
trabajadores en el proceso de cambio. Los trabajadores reciben
informacion suficiente, clara y oportuna sobre los cambios que puedan

darse.
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PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO

55,10%
27
24
21
18
15
12
9 14,29% 14,29%
12,24%
6
4,08%
3
0 = D
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medio  Riesgoalto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
Participacién y manejo del cambio 27 7 [:] 7 2 0 0

e Control y autonomia sobre el trabajo: Al alcanzar un promedio de
43,71, esta dimension se ubica en un nivel de RIESGO BAJO. Se hace
evidente que en la empresa el margen de decisién y autonomia sobre la

cantidad, ritmo y orden del trabajo es amplio.

CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO

24

42,86%
21
18
15 26,53%
12
18,37%
9
10,20%
3
3 2 04% '
o A A
Sin riesgo o Riesge bajo  Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
u Control y autonomia sobre &l trabajo 21 13 9 1 5 0 0
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< DOMINIO LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

m 5in riesgo o riesgo despreciable
m Riesgo bajo
Riesgo medio
u Riesgo alto
m Riesgo muy alio
minvalido
u No evaluado

Caraderisticas del liderazgo Relaciones sociales en el trabajo Retroalimentacion del desempefio

Caracteristicas de liderazgo: Un promedio de 20,56 ubica esta
dimension en un nivel de RIESGO MEDIO. El resultado demuestra la
existencia de procesos inadecuados para la planificacion, la asignacion

de trabajo y la solucion de problemas.
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CARACTERISTICA DE LIDERAZGO

32,65%
16
26,53%
14
12
10 18,37%
16,33%
8
1
4 6,12%
2 '
o A A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Caracteristicas del liderazgo 16 3 13 8 9 0 0

Relaciones sociales en el trabajo: Con un promedio de 19,27 y un nivel
RIESGO MEDIO se muestra que en la empresa se presenta trato
irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de compareros que
pueda generar un ambiente tenso en las relaciones. El apoyo social que

se recibe por parte de los comparieros es ineficaz.

RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

o
16 30,61%
14
12 22,45%
10 18,37% 18,37%
8
6 10,20%
4
2
o A A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medic  Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alio
despreciable
m Relaciones sociales en el trabajo 15 9 11 5 9 0 0
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= Retroalimentacion de desempefio: El promedio de 22,76 ubica esta
dimension en un nivel de RIESGO MEDIO. Los mecanismos que la
empresa posee para informar y dar a conocer el desempefio de sus
trabajadores son inadecuados. La informacion puede no ser clara,
oportuna ni Gtil para el desarrollo o para el mejoramiento del trabajo.

RETROALIMENTACION DE DESEMPENO

38,78%

24,49%

18,37%

10,20%
8,16%

o A A
Sin riesgo o Riesgo bajo  Riesgo medio  Riesgo alto Riesgo muy invalido Mo evaluado
riesgo alto
despreciable
Retroalimentacion del desempefio 19 9 5 12 4 1] 0
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< DOMINIO RECOMPENSA

RECOMPENSA
18
16
14
12
m Sin riesgo o riesgo despreciable
mRiesgo bajo
10 Riesgo medio
= Riesgo alto
8 = Riesgo muy alto
minvalido
6 m No evaluado
4
2
0
Reconocimiento y compensacion Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacin y del trabajo que se realiza

= Reconocimiento y compensacion: Con un puntaje de 22,62 se ubica en
un nivel de RIESGO MEDIO. La contribucién en esfuerzos y logros del
trabajador no es considerada por parte de la empresa. El salario puede
no corresponder con lo concertado entre los trabajadores y la

organizacion.
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RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION

14 26,53% 26,53%
12
20,41%
10 18,37%
8
[
8,16%
4
2
0 A A
Sin riesgo o Riesgobajo  Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
= Reconocimiento y compensacion 9 13 10 4 13 0 0

Recompensas derivadas de la pertenencia: El promedio de 14,43 ubica
esta dimension en un nivel de RIESGO ALTO. Es evidente que para los
trabajadores el sentimiento de orgullo y sentido de pertenencia por estar
vinculados a la empresa es inexistente. Los empleados no estan a gusto

ni identificadas con el trabajo que realizan.

RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA

20 36,73%

18
30,61%
16
14
12

0y
0 18,37%

8,16%

8

G

4 6,12%

’ I

0 _— _—

Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado

riesgo medio alto
despreciable
= Recompensas derivadas de la pertenendia a la 18 g 3 4 15 0 0

organizacion y del trabajo que se realiza
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FORMA “B”
FACTORES DE RIESGO EXTRALABORALES

RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL

= Sin riesgo o riesgo despreciable
m Riesgo bajo
Riesgo medio
m Riesgo alto
m Riesgo muy alio

L 1'[ hllll|lﬂmm

Tiempo fuera Relaciones  Comunicacion y Situacion Caracieristicas  Influencia del  Desplazamiento
del trabajo familiares relaciones econdémica  de lavivienda y entomo vivienda —
interpersonales de su entomo extralaboral trabajo -
sobre el trabajo vivienda

Tiempo fuera del Trabajo: El promedio de 19,91 ubica esta dimension
en un nivel de RIESGO BAJO. El resultado muestra que la cantidad de
tiempo fuera del trabajo es adecuada para compartir con la familia o
amigos, o para atender asuntos personales y domeésticos. El tiempo

destinado al descanso y recreacion es suficiente.
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TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

40,82%
21
18
30,61%
15
12
9
12,24%
6 8,16% 8,16%
3 ' '
A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Tiempo fuera del trabajo 20 15 6 4 4 0 4]

Relaciones familiares: Un puntaje promedio de 11,05 ubica esta
dimension en un nivel de RIESGO BAJO. Se evidencia que los empleados
de la empresa tienen una relacion funcional con sus familiares. El apoyo

social que los trabajadores reciben de sus familiares es eficaz.

RELACIONES FAMILIARES
36 67,35%
32
28
24
20
16
12
16,33%
8
8,16%
4 ' 4,08% 4,08%
0 o e . -
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
m Relaciones familiares 33 g 4 2 2 0 0]
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Comunicacién y relaciones interpersonales: El promedio de 17,65
ubica esta dimension en un nivel de RIESGO MEDIO. Se muestra que la
comunicacion con los integrantes del entorno social es ineficiente. La

relacién con amigos o allegados puede ser disfuncional.

COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

28,57%  28,57%

10 18,36%
g
12,25% 12,25%
6
4
2
A A
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado

riesgo medio alto
despreciable
= Comunicacién y relaciones interpersonales 14 14 9 6 6 0 0

Situacién econdmica del grupo familiar: Esta dimension obtiene un
puntaje promedio de 32,65 ubicandose en un nivel de RIESGO MEDIO.
El resultado revela que los ingresos familiares son insuficientes para
costear las necesidades del grupo familiar y la disponibilidad de medios
econdmicos es inadecuada para que los trabajadores y su grupo familiar

atiendan sus gastos basicos.
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SITUACION ECONOMICA

36,73%
18 32,65%
16
14
12
18,36%
10
&
6
. 6,12% 6,12%
2 ' '
0 A A
Sin riesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo alto
despreciable
Situacion economica 18 3 16 3 E] 0 0

Caracteristicas de la Vivienda: Un promedio de 12,98 evidencia esta
dimension en un nivel RIESGO MEDIO. El resultado arroja una
infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar

habitual de residencia en condiciones desfavorables.

CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA

21

38,77%
18
15
24,49%
12
16,33%
9
12,25%
6
8,16%
3 '
0 4 A
Sin riesgo 0 Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alio
despreciable
= Caracteristicas de la vivienda y de su entomo 19 6 8 12 4 0 0

147



Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Con promedio de
19,21 esta dimension se encuentra en un nivel de RIESGO MEDIO. Las
situaciones de la vida familiar o personal de los trabajadores afectan
negativamente su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras
personas en el trabajo.

INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRALABORAL SOBRE EL TRABAJO

38,78%

18,36%
16,33% 16,33%

10,20%

Sinriesgo o  Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
riesgo medio alto
despreciable
= Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 19 8 ] 5 8 0 0

Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda: Con un promedio de
14,06 esta dimisién obtiene un nivel de RIESGO MEDIO. Quiere decir que
el desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es incomodo o
inadecuado. La disponibilidad de transporte para acudir al trabajo es
insuficiente y el lapso de tiempo en el desplazamiento hasta el trabajo es

largo.
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DESPLAZAMIENTO VIVIENDA — TRABAJO - VIVIENDA

32,66%

2449%  24,49%

12
10 18,36%
8
6
4
2
4 A -

Sinresgo o Riesgo bajo Riesgo Riesgoalte  Riesgo muy invalido No evaluado

riesgo medio alio
despreciable
m Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 16 12 12 9 0 0 0

FACTORES DE RIESGO TOTALES PARA LA EMPRESA

FACTORES DE RIESGO TOTALES

m 3in riesgo
m Riesgo bajo
Riesgo medio
m Riesgo alto
m Riesgo muy alio
minvalido

‘ | = No evaluado

INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL GENERAL
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= Riesgo total Intralaboral: Al obtener un promedio general de 24,00, la
empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS se encuentra en un nivel
RIESGO BAJO para este constructo. Por lo que, sin intervencion, se
deben focalizar acciones de prevencion. Sin embargo, existen
dimensiones con niveles de riesgo que deben ser vigiladas para mejorar
la salud mental y condiciones psicosociales; ademas del desempefio de

los trabajadores.

TOTAL CONDICIONES INTRALABORALES

CONDICIONES INTRALABORALES

FACTOR DE RIESGO INTRALABORAL
44,79%
45
40
35
30
23,96%

25

20
14,58%

8,33% 8,33%
10
5
A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto  Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
u |[NTRALABORAL 43 14 23 8 8 0 0
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* Riesgo total Extralaboral: La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO

SAS se encuentra en un nivel RIESGO BAJO para este constructo, por lo

gue no requiere intervencién. Evidenciado en su promedio de 14,80;

aunque existen dimensiones que deben vigilarse para mantener o mejorar

las condiciones de los trabajadores fuera del @mbito laboral.

TOTAL CONDICIONES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

20

45

40

35

30

25

20

15

10

m EXTRALABORAL

FACTOR DE RIESGO EXTRALABORAL

47,92%

15,62% 15,62%

13,54%
| l ]
' A 4

Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgo alto ~ Riesgo muy invalido No evaluado
medio alfo
46 15 15 13 7 0 0
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* Riesgo Psicosocial Total: La empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS alcanza un nivel RIESGO BAJO al obtener un puntaje de RIESGO
TOTAL de 22,00. Los resultados arrojan que no se requiere intervencion
general. Sin embargo, existen dimensiones que deben mantenerse en
observacion para que los empleados mantengan la armonia o mejoren
sus condiciones dentro y fuera del trabajo; estas dimensiones seran

incluidas en las recomendaciones que se daran en este informe.

RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

RIESGO PSICOSOCIAL

FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL TOTAL

a0
45,84%
45
40
35

30

25
18,75%

20 16,67%
15
9,37% 9.37%
10
]
o A A
Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo Riesgoalto = Riesgo muy invalido No evaluado
medio alto
mTOTAL GEMNERAL 44 18 16 9 ] 0 0
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NIVEL DE ESTRES

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

10,97 \

Forma B
12,66

NIVEL DE ESTRES

VALOR DE ESTRES TOTAL

El estrés se encuentra en un nivel de RIESGO BAJO en los indicadores Forma
A; mostrando que los empleados presentan estabilidad y equilibrio. Para la
Forma B se alcanzé un nivel de RIESGO MEDIO, pero el valor de estrés total
se mantiene un nivel RIESGO BAJO. Por lo que no hay evidencia de respuestas
de estrés y sintomas que puedan ameritar observacion. En general, no hay
dificultades para afrontar conflictos y solucionar los problemas en los puestos de

trabajo.
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CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta el analisis realizado a los resultados obtenidos en |la Bateria
de los Factores de Riesgo Psicosocial de la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS, se evidencia lo siguiente:

» En cuanto a los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO
SAS, el 86% de los trabajadores representa al género masculino. Siendo

la mayoria.

> Un 40% representa a los trabajadores que pertenecen al estrato

socioeconomico 3. Siendo el mayor porcentaje.

> El 45% de los trabajadores habita en vivienda arrendada, seguidos del
31% que habita en vivienda familiar.

» Los empleados de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS que
esta en Union Libre concentra el 43% de poblacion en estudio; seguidos

de aquellos con estado civil Soltero con 32%. Sumando la mayoria

» Los trabajadores que cuenta con un nivel de instruccion de Bachillerato

completo representan el 38%, siendo ésta la mayoria.

» El 71% de la poblacion trabajadora vive en la poblacién de La Virginia,

siendo el mayor porcentaje.

» Los trabajadores de la empresa INDUSTRIAS DEL PACIFICO SAS estan
representados por una mayoria de 41% que ocupan cargos de Operario,

operador, ayudante, servicios generales.

» El 72% de los empleados esta en la empresa bajo el contrato Temporal

de 1 afio 0 mas.

154



El 39% de los trabajadores tiene entre 1 y 5 afios vinculados a la empresa,
seguidos del 37% que trabaja en la organizacion desde hace mas de 10

afnos.

En el constructo Condicion Intralaboral los resultados evidencian un nivel
de RIESGO BAJO general. Consecuencia de que la Forma A diligenciada
presenta un nivel de RIESGO BAJO; asi como la Forma B que también
alcanzo un nivel de RIESGO BAJO. Las dimensiones que se evidencian
en RIESGO de nivel MEDIO y ALTO deben ser vigiladas.

Los factores de riesgo extralaborales presentan un nivel SIN RIESGO
para la Forma A y un nivel de RIESGO BAJO para la Forma B. Lo que
ubica el riesgo total promedio para este constructo, inevitablemente, en
un nivel de RIESGO BAJO.

El nivel de estrés para la Forma A se encuentra en un nivel de RIESGO
BAJO; mientras que la Forma B alcanz6 un nivel de RIESGO MEDIO,

aunque se mantiene el nivel total de estrés en un nivel de RIESGO BAJO.
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RECOMENDACIONES GENERALES AL PLAN DE ACCION

Con el andlisis realizado en cada una de las dimensiones se aprecian unos

riesgos que requieren de acciones de vigilancia, que permitan disminuir o mitigar

los niveles de riesgo alcanzados en MEDIO y ALTO.

Generales:

De acuerdo a la normativa y lo establecido en la resolucién 2764 de julio
de 2022, el siguiente estudio diagnéstico puede ser realizado en dos afios
a partir de la fecha del presente informe, ya que se ubica en el nivel BAJO
DE RIESGO PSICOSOCIAL.

Actualizar la matriz de identificacién de peligros, evaluacion y valoracion
de los riesgos, incluyendo el valor global del riesgo y los controles
aplicados en la actualidad.

Desarrollar programas que fomenten estilos de vida y trabajo saludable,
enfocado en habitos de suefio, alimenticios y de ejercicio.

Desarrollar actividades y/o talleres encaminados a prevencion de
alteraciones en salud mental.

Socializacion del manual de convivencia laboral.

Construir y/o socializar politica de acoso laboral, equidad e igualdad de
género, la cual debe ser publicada y expuesta a todo el personal.
Implementar actividades que posibiliten la intervencion y mitigacion de los

riesgos identificados, para lo cual se proponen las siguientes fases:

156



—I Programacion l
—I Sensibilizacion '

Aplicacién de Bateria
de Factores de Riesg
Psicosocial

—l Individual '

—l Grueal '
—I Organizacional '

—|__Extralaboral _{

—IAcomeaﬁamientd

I Indicadores de I
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SEGUIMIENTO Y VERIFICACION DE LAS ACCIONES

Indicadores de Gestion:

Estructura
* El plan de trabajo anual y su cronograma.
+ Asignacion de responsabilidades.
« Asignacion de recursos.
Proceso
» Ejecucion del plan de capacitacion.
» Intervencion de los peligros.
* Ejecucion acciones preventivas, correctivas y de mejora.
* Reporte e investigacion de incidentes y accidentes de trabajo.
» Conservacion de documentos.
Resultado
* Incidencia, Prevalencia.
* Evaluacion de no conformidades detectadas.
» Evaluacion acciones correctivas, preventivas y de mejora.
» Analisis de registro de incidentes y accidentes de trabajo.

* Analisis de los resultados en la implementacion de las medidas para el

control del riesgo psicosocial.
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El diagnéstico de riesgo psicosocial realizado en la empresa INDUSTRIAS DEL
PACIFICO SAS; ha permitido hacer un analisis exhaustivo de los dominio y
dimensiones que requieren de algun tipo de intervencién. Cabe resaltar, que la
empresa alcanza un nivel BAJO para riesgo psicosocial, lo cual refleja
estabilidad en términos generales frente a las condiciones psicosociales que se
pueden presentar en el desarrollo de las tareas, funciones y procesos
organizacionales. Sin embargo, es importante intervenir y ejecutar acciones de
mejora frente a las dimensiones que presentan riesgos que por ende requieren

de atencién y acciones que permitan mitigar los riesgos.

Por consiguiente; las necesidades identificadas posibilitaran el desarrollo de
planes de fortalecimiento que logren mantener factores protectores con relacion
a los factores psicosociales que se hayan identificado; los escenarios que se
proporcionen facilitaran la potencializacion de mecanismos de afrontamiento en
los trabajadores para sobrellevar las posibles contingencias que se puedan
presentar. Finalmente, se proyectan unas actividades que permitiran la
trazabilidad desde el marco de seguridad y salud en el trabajo, que disminuyan

condiciones de riesgo psicosocial.
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DEPARTAMENTO DE RISARALDA
Secretaria de Salud

GESTION EN SALUD
SALUD PUBLICA

Resolucion

Version: 3 Fecha; 02/2014

Resolucién No. 1158 del 10 de junio de 2021

POR MEDIO DE LA CUAL SE EXPIDE LA LICENCIA PARA LA PRESTACION DE

?52:3%23 EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO A PERSONAS NATURALES O

EL SECRETARIO SECCIONAL DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE RISARALDA, en uso
de sus atnbypmnes constitucionales y legales, en especial las contenidas en el articulo 209 de
la Constitucion Politica, articulo 23 de la Ley 1562 de 2012 y la Resolucién 4502 de 2012 Y,

CONSIDERANDO

Que el articulo 209 de la Constitucién Polftica establece que la funcidn administrativa esta al
servicio de los intereses generales y se desarrolla con fundamento en los principios de igualdad,
moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante Ia
descentralizacion, la delegacién y la desconcentracién de funciones. Las autoridades
administrativas deben coordinar sus actuaciones para el adecuado cumplimiento de los fines
del Estado. La administracién publica, en todos sus érdenes, tendra un control interno que se
ejercera en los términos que sefiale la ley.

Que el articulo 23 de la Ley 1562 de 2012 por la cual se modifica el Sistema de Riesgos
Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional, estipula que El
Ministerio de la Salud y Proteccion Social reglamentara en el término de seis (6) meses,
contados a partir de la vigencia de la presente ley, el procedimiento, requisitos para el
otorgamiento y renovacién de las licencias en salud ocupacional a las personas naturales y
juridicas, que como minimo deben comprender: requisitos, experiencia, campo de accion de
acuerdo a su profesién, cobertura nacional y departamental, formacién académica, y vigencia
de la licencia. La expedicion, renovacién, vigilancia y control de las licencias de salud
ocupacional estard a cargo de las entidades departamentales y distritales de salud. Se
reconocera la expedicién y renovacién de las licencias de salud ocupacional a los profesionales
universitarios con especializacion en salud ocupacional, a los profesionales universitarios en un
area de salud ocupacional, tecnélogos en salud ocupacional y técnicos en salud ocupacional,
todos ellos con titulos obtenidos en una institucién de educacién superior debidamente
aprobada por el Ministerio de Educacién Nacional.

Que el articulo 1 de la Resolucién 4502 por la cual se reglamenta el procedimiento, requisitos
para el otorgamiento y renovacion de las licencias de salud ocupacional y se dictan otras
disposiciones, determina que la expedicion, renovacién, vigilancia y control de las licencias de
salud ocupacional a las personas naturales o juridicas publicas o privadas que oferten a nivel
nacional, servicios de seguridad y salud en el trabajo, definidos por el articulo 1° de la Ley 1562

1
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de 2012, estaré a cargo de las Secretarias Seccionales y Distritales de Salud, en Cumphmle?/tig
de la competencia asignada a estas por el inciso primero del articulo 23 de la cntada’ley. pre
el cumplimiento de los requisitos y procedimientos sefialados en la presente resolucién.

Que ellartlculo 2 idem, enuncia que el otorgamiento y renovacion de las licenc.ias de ;alud
ocupacionala las personas naturales o juridicas publicas o privadas que oferten a nivel nacional,

servicios de seguridad y salud en el trabajo, estara sujeto al cumplimiento de los requisitos alli
establecidos.

Que el articulo 6 ibidem consagra que las licencias de salud ocupacional otorgadas por las
Sepretaria; Seccionales y Distritales de Salud a las personas naturales y juridicas publicas o
pnvac{as, tienen caracter personal e intransferible y validez en todo el territorio nacional. Las
||penCIas tendran una vigencia de diez (10) afios y podran ser renovadas por un término igual,
siempre y cuando cumplan con los requisitos estipulades en la normatividad vigente al momento
de la renovacién. Los titulares de las licencias, deberan cumplir en el ejercicio de sus actividades
con las normas legales, técnicas y éticas para la prestacion de servicios en seguridad y salud
en el trabajo, que para tal fin expida el Ministerio de Salud y Proteccién Social.

Que el(la) sefior(a) SANDRA CAROLINA PALENCIA CARVAJAL, identificado(a) con cédula
de ciudadania numero 42160497 expedida en Pereira, solicit6 la expedicién de la licencia para
prestacién de Servicios en Seguridad y Salud en el Trabajo como persona natural PSICOLOGA
- ESPECIALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO, con direccién Mz 17 Cs 22
Monserrate, Teléfono 3173512328, del Municipio de Pereira, Risaralda.

Que el(la) solicitante acredité los documentos requeridos por las disposiciones legales
contenidas en la Resolucién 4502 de 2012 del Ministerio de Salud y Proteccién Social.

Por lo anteriormente expuesto, el Secretario Seccional de Salud del Departamento de Risaralda,
RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: Expedir la licencia de Prestacion de Servicios en Seguridad y Salud en
el Trabajo por el término de diez (10) afios, contados a partir de la fecha de notificacion del
presente acto administrativo a SANDRA CAROLINA PALENCIA CARVAJAL, identificado (a)
con cédula de ciudadania numero 42160497 expedida en Pereira, con direccién Mz 17 Cs 22
Monserrate, Teléfono 3173512328, del Municipio de Pereira, Risaralda, para prestar los
servicios de Psicologia en Seguridad y Salud en el Trabajo, Disefio, administracic’_m y
ejecucion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, .Seg_urldad
Industrial, Investigacién del Accidente de Trabajo, Educacién y Capacitacion en
Seguridad y Salud en el Trabajo.
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LICENCIA No. LPSST 1158 - 21
Vigente hasta: 09 de junio de 2031

Vélida en todo el Territorio Nacional.
ARTICULO SEGUNDO: Para efectos de renovacién de la Licencia de Prestacion de Servicios
en Seguridad y Salud en el Trabajo, que tiene vigencia por diez (10) afios a partir de la feqha
de expedicion el interesado podréa hacer la renovacion por perfodos iguales previa presentacion
de solicitud ante la Secretaria de Salud Departamental. :

ARTICULO TERCERO: Esta licencia tiene caracter personal e intransferible.

tulares de las licencias deberan cumplir en el ejercicio de sus

ARTICULO CUARTO: Los i
rmas técnicas y éticas previstas en materia de Seguridad y Salud

actividades con la ley y las no
en el Trabajo.

ARTICULO QUINTO: Contra el presente acto administrativo proceden los recursos conforme
con lo previsto en los articulos 74 y 76 del Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo

Contencioso Administrativo-CPACA.

ARTICULO SEXTO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de su notificacion.
NOTIFIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE
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