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Resumen

Es este informe se muestran los resultados de la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial en
la FUERZA AEREA COLOMBIANA; se hizo uso de este instrumento, puesto que es el que ha
sido validado en poblacion colombiana y fue disefiado por el Ministerio de Proteccion Social de
Colombia con la colaboracion de la Pontificia Universidad Javeriana de la ciudad de Bogota. La
bateria se aplico en los empleados activos en la compaiiia en el mes de Julio del afio 2019,
teniendo en cuenta criterios de inclusion necesarios para el diagnodstico; el anélisis de la
informacién se realizd6 de manera cuantitativa con los resultados arrojados por la plantilla de
calificacion de este instrumento y de manera cualitativa examinando dichos resultados desde una
postura psicologica empirico-analitica; evidenciando bajos puntajes para los dominios intra y
extra laborales y un colaborador con alto nivel de riesgo de adquirir sintomatologia asociada al
estrés. Se concluye que es necesario realizar el Sistema de Vigilancia epidemioldgica desde el
enfoque psicosocial que permita dar seguimiento a los casos psicosociales que puedan
presentarse.

Palabras clave: Bateria de riesgo psicosocial, factores de riesgos extralaborales, sistema de
vigilancia epidemiologica.

Abstract

This report shows the results of the application of the Battery of Psychosocial Risk in the
company FUERZA AEREA COLOMBIANA; This instrument was used since it is the one that
has been validated in Colombian population and was designed by the Ministry of Social
Protection of Colombia with the collaboration of the Pontificia Universidad Javeriana of the city
of Bogota. The battery was applied to employees active in the company in March 2019, taking
into account inclusion criteria nesesary for diagnost; The analysis of the information was carried
out quantitatively with the results of the qualification template of this instrument and
qualitatively examining the results from an empirical-analytical psychological posture;
Evidencing high scores mainly on the factors extralaborales for the occupational group of
technicians and professionals and a high level of risk to acquire symptomatology associated to
the stress. It is concluded that there is an immediate need to carry out an Epidemiological
Surveillance System from the psychosocial approach that reduces the present level of risk.

Keywords: Drugs of psychosocial risk, factors of extra-occupational risks, epidemiological
surveillance system.



1. Introduccion

Los factores de Riesgo Psicosocial del trabajo han sido definidos tanto por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) como por la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) como
“las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de su
organizacion y las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y situacion personal
fuera del trabajo”, mediante las percepciones y experiencias particulares, puede influir en el
rendimiento, la satisfaccion laboral y la salud de los trabajadores mediante las percepciones y
experiencias particulares.

Al respecto, la legislacion colombiana ha establecido una normatividad para que las
empresas protejan a sus empleados contra los diferentes Factores de Riesgo Psicosocial a los que
estan expuestos en su quehacer cotidiano, con el fin de conservar su salud fisica, mental y social,
mejorando su calidad de vida y la productividad empresarial. Con la publicacion de la
Resolucion 2646 de 2008 que establece las “Disposiciones y responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a
Factores de Riesgo Psicosocial en el trabajo”, por parte del Ministerio de la Proteccion Social, se
establece la metodologia para la priorizacion y seguimiento de estos riesgos que generan
alteraciones en la salud de la poblacion trabajadora; por tal motivo toda empresa publica y

privada tiene la obligacion de realizar intervenciones con el fin de minimizar y controlar el

impacto de estos riesgos.

Para dar cumplimiento al programa de intervencién en riesgo psicosocial, para la
FUERZA AEREA COLOMBIANA, es primordial conocer las necesidades de sus
colaboradores y la satisfaccion de los mismos frente a la ejecucion de sus labores, por lo que
para evaluar estos factores se hizo uso de la Bateria de Riesgos Psicosociales del Ministerio de
Proteccion Social y la Pontificia Universidad Javeriana (2010), siendo este un instrumento que
mide diferentes dimensiones que inciden en el dmbito laboral como lo son: los factores
extralaborales, los factores intralaborales y el nivel de estrés que puede vivenciar una persona

en relacion con su trabajo.



Pero para comprender lo anterior es necesario definir que son los factores de riesgo, los
cuales de acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (1986) son: “Las
interacciones entre el contenido, la organizacioén y la gestion del trabajo y las condiciones
ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, por otro. Estas
interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los trabajadores a través de
sus percepciones y experiencia”. Por su parte el Ministerio de la Proteccion Social de
Colombia (2010) define los factores de riesgo psicosocial como “cualquier condicion
psicologica o social que muestra tener efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el
trabajo”. Ante la presencia de un riesgo de cualquier indole, pueden generarse consecuencias
relacionadas con el comportamiento, la cognicion y la fisiologia de un individuo y por ende

afectar directa o indirectamente la salud de los trabajadores.

Mediante la resolucion 2646 del 2008 se establecen los lineamientos, disposiciones y
se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para conocer el
origen de las patologias derivadas del estrés ocupacional; siendo esta la norma que rige
actualmente en el pais y que regula la prevencion del riesgo psicosocial en las empresas

Colombianas.

Por tanto y dando cumplimiento a la normatividad vigente, se implement6 el estudio de
Riesgo Psicosocial en la FUERZA AEREA COLOMBIANA; para tal fin se tomo como
muestra los trabajadores activos a Noviembre de 2019 (Quinientos Cincuenta y Cinco
Personas), con el fin de organizar la informacién y cumplir con los lineamientos de aplicacion
de la bateria se dividi6 en dos grupos ocupacionales de acuerdo al nivel de estudios; Grupo A 'y

Grupo B.

En esta investigacion, se hizo uso de la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de
Factores de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccion Social (2010) y la interpretacion
de los resultados se analizé cuantitativa y cualitativamente. Los cuestionarios de condiciones
intralaborales de la forma A fueron aplicados al grupo de personas que son profesionales y/o

que manejan personal o tienen relacion directa con el cliente, mientras que el cuestionario



forma B se le aplico al grupo de colaboradores, que tienen formacion técnica o tecnologica
y/o que cumplen labores de apoyo a las labores profesionales. Por otra parte se aplicaron
cuestionarios de factores extralaborales y estrés, los cuales permiten identificar niveles de
riesgo por presencia de sintomatologia o de condiciones que se presentan fuera del trabajo y
que pueden incidir directamente como un factor de riesgo para el individuo. Finalmente se
solicit6 el diligenciamiento de la ficha de datos informacion que fue de utilidad para realizar el

analisis socio demografico.

Para mayor facilidad y comprension del lector, se hace énfasis en que el contenido de
este informe se encuentra dividido en tres partes; en la primera se dara a conocer los aspectos
generales y metodologicos del estudio; en la segunda parte se evidenciard el andlisis de los
resultados y finalmente se observardn las conclusiones y recomendaciones con base en la

informacion recopilada y analizada.

2. Objetivos del estudio

2.1 Objetivo general

Reconocer, diagnosticar e intervenir permanentemente los factores de riesgo psicosocial,
para mejorar las condiciones de salud y de trabajo asociadas en la busqueda de prevencion de la
aparicion de patologias derivadas del estrés ocupacional en los funcionarios de FUERZA
AEREA COLOMBIANA, logrando un mejor desempefio y mejorando las relaciones sociales y

productivas en diferentes contextos.

2.2 Objetivos Especificos:
Discriminar la fuente del Factor de Riesgo, en los aspectos intralaborales,

extralaborales (sociales, econémicos, de educacion, violencia, etc.) y los factores individuales
en los trabajadores de la empresa.
Identificar e intervenir los grupos prioritarios de factores de riesgo psicosocial, buscando

disminuir el riesgo derivado a patologias relacionadas con estrés laboral.
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Brindar orientacion frente a actividades de prevencion primaria y promocion de la salud
mental, con el fin de fomentar dicho habito en la poblacién trabajadora y de incentivar estilos
de afrontamiento ante situaciones de estrés.

Formular la intervencion adecuada para el tratamiento eficaz de la patologia asociada al

estrés laboral.

3. Descripcion del agente de riesgo

3.1 Factores de riesgo psicosocial

El Comité Mixto de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), define los factores de riesgo psicosocial, como las interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente y las condiciones de su entorno, por una parte. Por la otra,
las capacidades del colaborador(a), sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del
trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

El Ministerio de Trabajo y la Universidad Javeriana, aunaron esfuerzos y con su trabajo
buscaron determinar las dimensiones a tener en cuenta para la evaluacion del Riesgo psicosocial
desde 1996, y definieron el riesgo psicosocial como todas aquellas condiciones propias del
individuo, del medio laboral y del entorno extra-laboral, que bajo determinadas condiciones de
intensidad y de tiempo de exposicién pueden producir efectos negativos en el colaborador(a)
como fatiga, desmotivacion, estrés ocupacional y disminucion de la productividad de la
empresa.

Por su parte la Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008, del Ministerio de la Proteccion
Social, define los factores de Riesgo Psicosociales, como ‘“condiciones psicosociales cuya
identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud”.

Hay que aclarar que la definicion de riesgo psicosocial en la que se fundamente, debe
como minimo tener en cuenta las relaciones (continua interaccion del hombre, las condiciones de
trabajo y el entorno) y los efectos en el bienestar, la salud y la productividad de las personas. En

consecuencia, se podrian definir los factores de riesgo psicosocial como: todas aquellas
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condiciones del individuo, ya sean a nivel intralaboral o extralaboral, que tras ciertas
condiciones de tiempo e intensidad de exposicidon y caracteristicas particulares de la persona,
pueden llegar a causar efectos negativos en el colaborador y en su medio laboral y que como
consecuencia directa o indirecta de ello tendria connotaciones a nivel comportamental,
cognitivo, emocional, fisioldégico y por ende en todas o algunas de las areas de ajuste del
trabajador; desencadenando patologias asociadas al estrés laboral.

Bustos-Villar (2015), indica que el estrés puede producir enfermedad a través de dos
vias: por un lado con los estados afectivos negativos, consecuencia de la percepcién amenazante
ante ciertos estimulos tanto internos como externos, que actian mediante procesos biologicos
hormonales y/o conductas de riesgo; y en la segunda: mediante respuestas de afrontamiento que
pueden llevar también a conductas de riesgo para la salud, asi como a respuestas bioldgicas.
Agrega ademas que, el estrés puede convertirse en generador de conductas de enfermedad por
el aumento de segregacion de adrenalina, y que en ultima instancia origina diversas patologias
como resultado de la interpretaciéon que la persona con estrés hace de las sensaciones que
experimenta.

Ahora bien, de acuerdo con la informacion anteriormente mencionada, se consideran
efectos de los factores de riesgo psicosocial los siguientes:

Psicologicos: El Individuo en algin momento se ve afectado en la forma intelectual y
emocional dando cabida a niveles de atencion, concentracion, memoria, razonamiento,
creatividad e imaginacion, disminuida; también puede tener olvidos frecuentes, imposibilidad
de tomar decisiones, ideacidn repetitiva, etc. En la forma emocional se encuentra la frustracion,
ansiedad, pesimismo, miedo.

Fisiolégicos: Alteracion en el cuerpo de forma hormonal, pérdida de defensas, gripas,
acné, alteraciones del sistema nervioso, alergias y por supuesto estrés.

Comportamentales: Cambio comportamental con su circulo social cercano es decir con
los compatfieros, con la familia, amigos; actividad social pobre o nula, cambio de estilo de vida,
agresividad, tendencia a la apatia, ausentismos laborales, evasion de la responsabilidad,
reduccion en el rendimiento, aumento de accidentes en el trabajo, conflictos interpersonales,

tension en el clima y ambiente laboral.



12

3.2Definiciones
Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,

por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compaiiero de
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia.

Carga de trabajo: Tensiones resultado de la convergencia de las cargas fisica,
mental y emocional.

Carga fisica: Esfuerzo fisiologico 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. Algunas de las
variables relacionadas con la carga mental son la minuciosidad, la concentracion, la variedad de
las tareas, el apremio de tiempo, la complejidad, volumen y velocidad de la tarea.

Carga psiquica o emocional: Exigencias psicoafectivas de las tareas o de los procesos
propios del rol que desempefia el colaborador(a) en su labor y/o de las condiciones en que debe
realizarlo.

Condiciones de trabajo: Todos los aspectos extralaborales e individuales que estan
presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de bienes, servicios y/o
conocimientos.

Efectos en la salud: Alteraciones que pueden manifestarse mediante sintomas subjetivos
0 signos, ya sea en forma aislada o formando parte de un cuadro o diagnéstico clinico.

Efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados del
trabajo. Estas incluyen el ausentismo, la accidentalidad, la rotacion de mano de obra, la
desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima laboral negativo, entre otros.

Enfermedad Laboral: Ley 1562/12. Articulo 4°. Es la contraida como resultado de la
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el
colaborador(a) se ha visto obligado a trabajar.

Estrés: Respuesta de una persona tanto a nivel fisiologico, psicolégico como conductual,
en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones
individuales, intralaborales y extralaborales.

Evaluacion objetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud realizada por un

experto, utilizando criterios Operativo/técnicos y metodologias validadas en el pais.
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Evaluacion subjetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud, a partir de la
percepcion y vivencia del colaborador(a).

Factor de riesgo: Posible causa o condiciéon que puede ser responsable de la
enfermedad, lesion o dano.

Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud.

Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el
bienestar del colaborador(a).

Patologias derivadas del estrés: Aquellas en que las reacciones de estrés, bien sea por
su persistencia o por su intensidad, activan el mecanismo fisiopatologico de una enfermedad.

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

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
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.

4. Metodologia de la evaluacion

Teniendo en cuenta que la problematica a abordar es de origen multicausal, se utilizo
como analisis de informacion la investigacion mixta, bajo el disefio de triangulacion de la
informacion, dado que se combinan datos de corte Cuantitativo mediante la codificaciéon que
realiza el aplicativo de captura de datos y de corte Cualitativo mediante el analisis de estos datos
y la descripcion de los resultados obtenidos desde una visidon psicologica; ademas se pueden
establecer relaciones entre los factores analizados con el fin de aportarle mayor validez y

confiabilidad a los datos obtenidos.

4.1. Procedimiento de la evaluacion:
Para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en FUERZA AEREA

COLOMBIANA se realizo el siguiente procedimiento:
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Categorizacion por

grupos instrumentos de la
ocupacionales (A Y E Bateria de Riesgo

B) Psicosocial

Aplicacion de los

Sensibilizacion a los
colaboradores

Tabulacion de la Interpretacion de los

informacion en niveles de riesgo y
instrumento de analisis de la

captura de datos informacion

Presentacion de
resultados

Figura 1. Metodologia de la evaluacion de Riesgo Psicosocial

5. Modelo de analisis de los factores psicosociales

5.1. Variables del estudio

Teniendo en cuenta la clasificacion de los factores de riesgo psicosocial definidas en la
resolucion 2646 (2008) se estudiaron las condiciones intralaborales y extralaborales y estrés. De
igual forma, se analizaron aspectos acerca de las condiciones organizacionales.

5.1.1. Condiciones Intralaborales: son entendidas como aquellas caracteristicas del
trabajo y de su Entidad que influyen en la salud y bienestar del individuo.
Los dominios y dimensiones considerados son:

CONSTRUCT DOMINIO DIMENSIONES

E Demandas cuantitativas
1
]

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Demandas del Exigencias de responsabilidad del cargo
trabajo Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol
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Influencia del ambiente laboral sobre el
extralaboral.

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
Control sobre el destrezas.

trabajo Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo

relz}clones Retroalimentacion del desempefio

sociales en el _ .

trabajo Relacién con los colaboradores(subordinados)
Reconocimiento y compensacion

Recompensa Recompensas derivadas de la pertenencia a la

Organizacion y del trabajo que se realiza

Tabla 1. Variables del estudio Condiciones Intralaborales

5.1.2 Condiciones Extralaborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar, social
y econoémico del colaborador(a); a su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que

pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Las dimensiones extralaborales que se

evaluan a través del instrumento son:

CONSTRUCTO  piMENSIONES DEFINICION

Se refiere al tiempo que el individuo dedica a

Tiempo fuera del | actividades diferentes a las laborales, como descansar,
trabajo compartir con familia y amigos, atender

responsabilidades personales o domésticas, realizar

actividades de recreacidn v ocio

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

familiares

Comunicacion y

CONDICIONES
EXTRALABORALES

Cualidades que caracterizan la comunicacion e

relaciones . X Nt .
. interacciones del individuo con sus allegados y amigos.
interpersonales

Situacién Trata de la disponibilidad de medios econémicos para

econémica del | que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos.

grupo familiar
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o Se refiere a las condiciones de infraestructura,
Caracteristicas | yhicacion y entorno de las instalaciones fisicas del
de la vivienday de | [ygar habitual de residencia del trabajador y de su
su entorno grupo familiar.

Influencia del
entorno
extralaboral
sobre el trabajo

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

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

Tabla 2. Variables del estudio Condiciones Extralaborales

5.1.3 Cuestionario para la Sintomatologia Asociada al Estrés: Es un instrumento
disefiado para evaluar sintomas reveladores de la presencia de reacciones de estrés, distribuidos

en cuatro categorias principales:

1. Sintomas fisioldgicos 8

2. Sintomas de comportamiento 4

3. Sintomas intelectuales y 10

]O]‘\I’\V‘O]DL‘

4. Sintomas psico emocionales 9
Total 31

Tabla 3. Categorias Evaluacion Estrés

5.1.4 Condiciones Individuales: Son todas aquellas caracteristicas propias de cada
colaborador(a) o condiciones socio-demograficas como; el sexo, la edad, el estado civil, entre
otros; e informacidon ocupacional como: lugar de trabajo, cargo que ocupa en la empresa,
antigiiedad en el cargo, tipo de vinculacion, modalidad de pago, horas de trabajo. Estas
caracteristicas socio-demograficas pueden influir directa o indirectamente en la percepcion y el

efecto de los factores de riesgo Intralaborales y extralaborales.

Sexo
Edad(calculada a partir del afio de nacimiento)
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Estado civil

Grado de escolaridad (ultimo nivel de estudios alcanzado)

Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socio econdmico 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 economicamente de la persona)

Antigiliedad en la empresa

Tipo de Cargo

Antigiiedad en el cargo

Horas de trabajo diarias establecidas.

Tipo de Vinculacion

Modalidad de Pago

Tabla 4. Variables del estudio Condiciones Individuales

6. Interpretacion de los niveles de riesgo

La descripcion de los datos, se hara teniendo en cuenta los baremos determinados por el
estudio del Ministerio de la Proteccion Social para la validacion de la prueba y se determinaran

los niveles de riesgo conforme a la aplicacion de los cuestionarios analizados:
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INTERPRETACION DE NIVELES DE RIESGO

Sin riesgo o Riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no
amerita desarrollar actividades de intervenciéon. Las dimensiones y dominios que
se encuentran bajo esta categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo Bajo No se espera que los factores psicosociales que obtenga puntuaciones de
este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las

Riesgo Medio: Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés
moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentran bajo esta categoria amerita

observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales
en la salud.

Figura 2. Interpretacion de cada nivel de riesgo

6.1. Identificacion y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial

Con el fin de presentar los resultados del estudio de acuerdo al objetivo propuesto y
para facilitarla compresion de los resultados, la presentacion de resultados se inicia con la
descripcion de la poblacion de acuerdo a sus caracteristicas socio demograficas, estas fueron
obtenidas a partir del cuestionario para el estudio de condiciones socio demograficas. A
continuacion, se presenta el resultado del anélisis de contenido y carga laboral.

Una vez realizada ésta descripcion, se presentan los resultados y analisis a partir de la
identificacion y evaluacion de los factores de riesgo derivados de la exposicion, tanto a nivel
intralaboral como en el extralaboral de ambos grupos ocupacionales. Por ultimo se describe el
analisis con relacion al nivel de estrés laboral de acuerdo al Cuestionario para la Evaluacion de

Estrés.
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7. Condiciones de la aplicacion

Los instrumentos de la bateria fueron aplicados a los colaboradores de las diferentes
areas de FUERZA AEREA COLOMBIANA, el proceso de aplicacion y andlisis se realizd en
el mes de Agosto de 2019; su tabulacion, andlisis e interpretacion se realizo una vez se finaliz6
la aplicacion, de acuerdo al cronograma establecido. El trabajo fue desarrollado por parte de
un(a) psicologo(a) experto(a), como lo exige la Resolucion 2646 de 2008, del Ministerio de la
Proteccion Social, es decir con Especializacion en Seguridad y Salud en el trabajo y licencia en

dicha area vigente.

7.1. Poblacion
La muestra para el estudio estuvo conformada por Quinientos cincuenta y cinco

Personas, quienes cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.

7.2. Criterios de inclusion
La poblacion participante en este estudio estd conformado por los trabajadores que

suministro el Coordinador del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo de la compaiia.

7.3. Criterios de exclusion
No hubo exclusion de la muestra porque todos cumplian con los requisitos basicos. El

total de la poblacion que participo en el estudio fue de Quinientos cincuenta y cinco Personas

distribuidas en dos grupos ocupacionales de acuerdo a su nivel de formacion y jerarquia.

7.4. Alcance
Realizar un estudio diagnostico tomando como referente la normatividad

vigente para la identificacion de riesgos psicosociales como estrategia de apoyo de la gestion
de los diferentes grupos ocupacionales que conforman los trabajadores de FUERZA AEREA
COLOMBIANA.

7.5. Grupos Ocupacionales
Los grupos ocupacionales son categorias que permiten organizar a los trabajadores en

razon a su formacion, capacitaciéon o experiencia, estos son definidos por la estructura de la

organizacion y estan en funcion de su objeto social.



20

A las empresas, los grupos ocupacionales les permiten conocer todas las alternativas de
puestos de trabajo que pueden satisfacer sus necesidades de produccion y de prestacion de
servicios considerando como un criterio principal las capacidades y la experiencia de los

trabajadores.

El Grupo ocupacional también permite que la empresa se beneficie con esa
informacion, ya que le ayuda en el disefio de cursos y carreras cuyo contenido facilita la
formacion de individuos con mayores oportunidades para aplicar sus conocimientos en
diversos ambitos de la organizacion, sin constrefiirlos a una posicion de trabajo en lo particular,
es decir, permitir el desarrollo profesional del individuo dentro de la empresa. En el presente
estudio se clasifican dos grupos ocupacionales: 1. Grupo ocupacional profesionales, técnicos o
tecndlogos y bachilleres completos con personas a cargo y 2. Grupo ocupacional de bachiller

completo e incompleto

Para la presentacion de resultados se aclara:

A. Los Datos Socio demograficos, se presentan de manera general, es decir que se
toma la muestra como el 100%.

B. Para la presentacion de los resultados por Constructos, Dominios y Condiciones, se

toma el total de cada grupo ocupacional como el 100%

8. Datos socio demograficos de la poblacion del estudio.

Las variables que se tuvieron en cuenta y analizaron son el sexo, afilo de nacimiento,
estado civil, nivel de escolaridad, ocupacion o profesion, estrato socioecondmico, tipo de

vivienda y nimero de personas a cargo econémicamente.

8.1. Participacion por Grupo Ocupacional
Este Diagnostico, lo constituye la tabulacion de las encuestas de las Quinientas

Cincuenta Personas que participaron y ademas se encontraban en el registro de trabajadores

suministrados por la empresa.
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Grdfico 1. Participacion por grupo ocupacional

8.1.1. Distribucion de la poblacion a nivel individual segun las condiciones

sociodemogridficas
ASPECTOS SOCIODEMOGRAFICOS )
NUMERO
DIMENSIONES VARIABLES DE
PERSONAS
Femenino 256
SEXO Masculino 299
Casado (a) 302
Union Libre 123
Soltero (a) 100
ESTADO CIVIL |Divorciado (a) 15
Sacerdote / Monja 1
Separado (a) 8
Viudo (a) 6
26-35 78
RANGO DE >45 260
EDAD 36-45 213
18-25 4
Profesional completo 95
Bachillerato completo 140
NIVEL Técnico / Tecnoldgico completo 174
EDUCATIVO
Post-grado completo 28
Profesional incompleto 22




Técnico / Tecnologico

incompleto 39
Bachillerato incompleto 33
Primaria completa 20
Post-grado incompleto 4
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Tabla 5. Distribucion de la poblacion a nivel individual segun las condiciones sociodemograficas

310
300
290
280
270
260
250
240
230

GENERO

299

56,00%

256

-

Femenino

Masculino

- 54,00%
- 52,00%
- 50,00%
- 48,00%
- 46,00%
- 44,00%
- 42,00%

Grdfico 2. Sexos colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

Al revisar cada una de las variables y de las graficas que se observan, se pudo identificar que en
la FUERZA AEREA COLOMBIANA, el sexo masculino representa el 53.87% del equipo de

trabajo con 299 hombres y el restante 46.13% equivale al sexo femenino con 256 mujeres.

300
250
200
150
100

50

RANGO DE EDAD

46,35%
260 38,38%
713
7?— 14,05%
r0,72%
&
26-35 >45 36-45 18-25

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Grdfico 3. Edad colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

Por su parte la concentracion de trabajadores por rangos de edad, se encuentra
principalmente en el rango de mayores de 45 afios con el 46.85%, con 260 representantes de este
rango, de acuerdo con lo anterior se puede considerar que las edades representadas por el
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mayor porcentaje, podrian evidenciar que la poblacion esta representada por trabajadores
adultos, que se encuentran en proceso de brindar aprendizaje, poseen experiencia y
conocimientos lo que presume busqueda de estabilidad laboral y adherencia laboral de
acuerdo a las condiciones laborales, el grupo que le sigue esta entre los 36 y 45 afios con un

porcentaje del 38.38% representados por 213 personas.,

este rango se caracteriza por tener

mayores intenciones de buscar una estabilidad tanto laboral como econdmica, lo que
garantizaria estabilidad laboral.

350

300

250

200

150

100

50

ESTADO CIVIL
302
123
1 L,JGr}O 1 0,18% 3 1,44% 61,08‘);
| | £ |
Casado {a) Umon L|bre Soltero { a) Divorciado Sacerdote / Separado {(a) Viudo {a)

(a) Monja

Grdfico 4. Estado civil colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

El estado civil de los participantes arroja que el 54.41% corresponde a las 302 personas

casadas, seguido por el grupo de union libre con 123 personas correspondientes al 22.16% de

la poblacion y el 18% son solteros, se podria deducir que este grupo, tendria mayores

proyecciones a futuro, sus procesos motivacionales estan fijados a los beneficios familiares y

la busqueda de estabilidad tanto personal como familiar, seguido del grupo de divorciados con

un 2.70%, las personas separadas con una cantidad del 1.44% , correspondiente a las personas

viudos(as) se encuentra un porcentaje 1.08% y para terminar una persona soltera ya que se

encuentra ejerciendo la profesion de sacerdote o monja.
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ESCOLARIDAD i
200 (TS 35,00%
25,23‘%:]l 10 — 220 - 30,00%
150 |

17,12% 25,00%
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50 e ., 397,03% 35 595% 4 0o -~ 10,00%
2575 05%273,96% 20 Y70, 72% o
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Profesional Bachillerato Técnico/ Post-grado Profesional Técnico/ Bachillerato Primaria
completo

Post-grado

completo Tecnoldgico completo incompleto Tecnolégico incompleto completa incompleto

completo

incompleto

Grdfico 5. Escolaridad colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

Los resultados mas significativos del nivel educativo muestran que la mayoria del
personal esta representado por Técnicos o tecndlogos completos, quienes equivalen al 31.35%
de los trabajadores, siguiéndolo el personal quien tienen educacion de bachillerato Completo
con un 25.23% siguiéndolo el 3er grupo mas representativo con nivel de profesional completo
con un 17.12%, los niveles restantes poseen porcentajes bajos no representativos para el
presente estudio. Dichos resultados nos permiten observar que la mayoria de los trabajadores ha
realizado educaciéon superior, lo que les permite manejar los factores de exposicion laboral
entendiendo la importancia de seguir la normatividad y los lineamientos de la compaiiia y
permitiéndose adquirir conocimientos para mejorar sus condiciones de vida y contribuir a la

disminucion de la enfermedad psicosocial.

8.1.2. Distribucion de la poblacion segun las condiciones sociodemogrdficas del tipo de

vivienda, del lugar y personas a cargo

VARIABLES DIMENSIONES NUMERO DE PERSONAS
Propia 211
TIPODE VIVIENDA En arriendo 200
Familiar 144
0 47
PERSONAS A 1 124
CARGO 2 172
3 128
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Tabla 6. Distribucion de la poblacion segun las condiciones sociodemogrdficas del tipo de

vivienda y personas a cargo

ESTRATO SOCIOECONOMICO

300 575 60,00%
49,55%
250 50,00%
200 187,33 69 40,00%
150 30,00%
100 20,00%
6,85
38 6,31% 35 0.36% —0,54% o,
50 ’ , 527 30,10,00%
- ’ é
0 T T T T T 0,00%
1 2 3 4 5 Finca No sé

Grdfico 6. Estrato Socioeconomico de los colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA
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Los estratos mas representativos en la muestra del personal de FUERZA AEREA

COLOMBIANA son en primer lugar el estrato tres (3) con un 49.55% de los colaboradores, el

33.69% de los colaboradores en estrato dos (2), el 6.85% de los colaboradores vive en estrato

uno (1), siguiendo el personal viviendo en estrato cuatro (4) con un 6.31%, y en estrato cinco

(5) el 0.36%, un porcentaje del 2.70% contestaron no saber el estrato y por Ultimo el 0.54%

restante contestaron vivir en finca, evidenciando que los colaboradores pertenecen en su
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mayoria al segmento poblacional de estrato medio-alto y por ende presentando condiciones

extralaborales similares en este sentido.

TIPO DE VIVIENDA

HPropia MEnarriendo M Familiar

Grdfico 7. Tipo de vivienda de los colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

De acuerdo a la anterior tabla, el 36% de los colaboradores vive en arriendo, este
aspecto genera necesidad de acompafiamiento de la empresa, ya que durante esta edad y al
cursar en este ciclo de vida las personas se encuentran en una clara medida motivacional
enfocada al bienestar laboral, relaciones laborales serias a fin de fomentar la adquisicion de
vivienda mediante estimulos econémicos como relaciones con cajas de compensacion familiar,
quienes no solamente pueden brindar prestamos sino también informar sobre diversas opciones
para conseguir su propia casa, el 38% de los trabajadores se encuentran viviendo en casa propia

y por ultimo el 26% de las personas que viven en vivienda de tipo familiar.
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NUMERO DE PERSONAS A CARGO
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Grdfico 8. Personas a cargo de los colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

En cuanto a las personas que cada uno de ellos tiene a cargo se encuentra gran
variedad contando con los grupos mas representativos asi: con un 30.99% de la poblacion que
tienen 2 personas a cargo, siguiendo el grupo de las personas que tienen 3 personas a cargo
con un 23.06%, las personas que tienen 1 persona a cargo se encuentran en el 22.34% de la
poblacion, los que tienen 4 personas a cargo son un 9.55%. Al observar que la mayoria de los
colaboradores tienen obligaciones econdmicas para lograr el sostenimiento de sus familias, se
puede concluir que el compromiso frente al trabajo aumenta, ya que basicamente se convierte
en una necesidad para poder subsistir y es vital conservar la estabilidad que este le puede
ofrecer, sin embargo el personal que no tiene personas a cargo va a mejorar en Ssus
condiciones extralaborales y de estrés y permite dar apertura a cambios laborales y de

innovacion y aprendizaje laboral.
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8.1.3. Condiciones laborales

Con relacion a las condiciones laborales se tuvo en cuenta la antigiiedad de los trabajadores
en la empresa, cargo y tipo de cargo, el departamento al que pertenece su cargo en la empresa,
el tipo de contrato, el promedio de horas de trabajo y el tipo de salario, lo cual arrojo los

siguientes resultados:

ANTIGUEDADEN LA
EMPRESA

61;11%

m5<10
B Mdas de 10
Menora 1

mls5

Grdfico 9. Antigiiedad en la empresa de los colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA

De acuerdo a los resultados se encuentra que, el 51% de los empleados lleva mas de 10
afios trabajando para la empresa, lo cual representa doscientos ochenta y dos colaboradores que
tiene FUERZA AEREA COLOMBIANA; un 37% manifiestan que tienen entre 5 y 10 afios de
antigliedad en la organizacion, siguiendo el 11% quienes tienen una antigiiedad en la empresa
entre 1 a 5 aflos y por ultimo el 1% que llevan en la organizacion menos de 1 afio de
antigiiedad, con esta informacion se puede inferir que la institucién se encuentra en proceso de

crecimiento y en este proceso ha ofrecido estabilidad a los colaboradores.



TIPO DE CARGO

M Profesional, analista,
técnico, tecndlogo
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M Auxiliar, asistente

administrativo,
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ayudante, servicios
generales

M Jefatura - Tiene
personal a cargo

Grdfico 10. Tipo de cargo en la empresa de los Colaboradores de FUERZA AEREA
COLOMBIANA
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Es importante sefalar que en el 42% de la muestra son cargos de auxiliares o asistentes

administrativos o asistentes técnicos, el 38% es operario, operador y ayudantes, sigue el rango

de profesional, analista o técnico especializado con el 19%, y por altimo 5 personas

representando el 1% con cargos de jefatura y con personal a cargo.

ANTIGUEDADEN EL CARGO

25;4%
4:1%

59;11% 81;15% ®Entre 1y 5 Afios

H Entre 10y 15 Afios
74:13%
M Entre 15 a 20 Afios

H Entre 5 y 10 Afios

195; 35% H Mayor a 20 Afios
117; 21% M Menor a un afio

id No contesto

Grdfico 11 Antigiiedad en el cargo de los colaboradores FUERZA AEREA COLOMBIANA
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Los datos mas representativos obtenidos de antigiiedad en el cargo indican que el 35% de los
funcionarios de FUERZA AEREA COLOMBIANA, reportan una antigiiedad de entre 5 a 10
afios en el cargo, seguido del 21% correspondiente a quienes llevan entre 15 y 20 afios, y con un
13% las personas que llevan entre 10 y 15 afios.

Estos datos muestran un grado de estabilidad dentro de la institucion, lo que les brinda la
posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la misma.

500 474 90,00%
450 7 85,41% - 80,00%
400 - 70,00%
350 7 - 60,00%

300 -
- 50,00%

250 -
- 40,00%

200 -
0, L 0,
150 - 14,59% 30,00%
100 81 - 20,00%
0 - : - 0,00%

Entre 4 y 8 horas Mds de 8 horas

Grdfico 12. Horas que trabajan a diario los colaboradores de FUERZA AEREA COLOMBIANA

En cuanto al horario laboral se encontrdé que el 85.41% report6 trabajar durante 8 horas
diarias y un 14.59% report6 trabajar mas de 8 horas diarias; es necesario tener en cuenta el
codigo sustantivo del trabajo para determinar el cumplimiento del mismo de acuerdo a la
normatividad vigente, aun asi surgen dudas frente al compromiso de los empleados de acuerdo a
su tipo de contratacion, ya que sus percepciones les puede crear limitantes en la productividad, al
buscar cumplir con el contrato y disminuir su compromiso con las metas y por ende acarrear con
ello consecuencias psicologicas; y pese a que el tema del horario siempre estard en debate,
multiples estudios estan buscando comprobar que a menores jornadas laborales sea en horas o en
dias, se genera mayor motivacion, productividad y por ende felicidad en los trabajadores (BBC

Mundo, 2015).
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TIPO DE CONTRATO

8:1%
3;1% | 1%

M Término indefinido
M Prestacion de servicios
id No sé

H Temporal de 1 afio o mas

539;97%

Grafico 13. Tipo de contrato de los colaboradores de FUERZA AEREA COLOMBIANA

El 97% del total de los trabajadores (97%) refiere tener un tipo de contrato a término indefinido,
este aspecto se configura en un Factor protector, puesto que la mayoria del personal tiene un tipo
de contrato que brinda una percepcion de estabilidad emocional y econdémica y a su vez facilita el
cumplimiento de metas personales, profesionales e inclusive laborales, también garantiza que
mientras que se dé el cumplimiento de la labor se cuenta con la continuidad del mismo, el
personal restante se encuentra en contrato temporal de 1 afilo o mas, prestacion de servicios y
marcaron la opcion de no se conl% respectivamente.

TIPO DE SALARIO

2: 0% 10; 2%

—

M Fijo (diario, semanal,
quincenal o mensual)

M Todo variable {a destajo, por
produccion, por comision)

i Una parte fija y otra variable

543;98%

Grdfico 14. Tipo de salario de los colaboradores de FUERZA AEREA COLOMBIANA
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Por otra parte hay que resaltar que la mayoria de la muestra 98% reportd tener un
salario fijo , lo cual puede generar la sensacion de confort econdomico, ya que mensualmente
se tiene la plena seguridad que se recibird el mismo valor sin importar las circunstancias del
entorno; aun asi y dependiendo de los ajustes que se realicen anualmente, también puede
jugar en contra, ya que teniendo en cuenta las condiciones cambiantes de la economia, de la
misma forma van cambiando las necesidades de las personas y por ende requieren que sus
salarios también sean ajustados para suplir con las condiciones de vida minimas, por esta
razén es necesario que el area de recursos humanos de mano con la Gerencia visualice en el
personal los incentivos a los que puedan tener acceso, asi mismo el 2% manifestd recibir
una parte fija y otra variable y dos personas manifestaron recibir todo a destajo, por

produccion o comision.

9. Resultados de la aplicacion del instrumento factores de riesgo intralaboral por
grupo ocupacional

9.1. Generalidades Constructo Intralaboral

De acuerdo con la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial (2010), las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas
del trabajo y de su organizacion que podrian llegar a influir positiva o negativamente en la
salud del colaborador. Por tanto, es todo aquello que tiene que ver con lo que sucede a nivel
interno de la organizacion y que tiene efectos ya sean de refuerzo o de castigo sobre el
colaborador y por ende que puede afectar su desempefio y disposicion laboral.

En busqueda de una mejor comprension, los resultados obtenidos se presentan
empezando por lo general y terminando en lo particular, mediante graficos y tablas para
facilitar el entendimiento de los datos aqui presentados y posteriormente realizando un analisis
descriptivo y detallado de lo observado. Asi pues, en primera instancia se presentan las
medidas arrojadas para el Constructo Intralaboral como un todo, seguidamente se dara muestra
de los resultados obtenidos por cada uno de los dominios: a) demandas del trabajo, b)
control sobre el trabajo, c) liderazgo y relaciones sociales y d) recompensa, y luego las

dimensiones de cada uno de los Dominios. Todo esto fines précticos para la comprension de los
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factores de riesgo psicosocial, dado que por medio de toda esta informacion se logran
identificar los factores de riesgo, segun los niveles que son: sin riesgo o riesgo despreciable,

riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto.

También hay que aclarar que de aqui en adelante los datos estan distribuidos para los dos
grupos ocupacionales: Grupo de Jefatura, Cargos profesionales o técnicos y Grupo ocupacional
de personal auxiliar y personal operativo; la muestra se da de manera representativa con la
orientacion y el acompafiamiento del encargado del Sistema se Seguridad y Salud en el trabajo,
se tiene en cuenta la diferenciacion que se realiza desde la construccion de la bateria y teniendo
en cuenta que en la FUERZA AEREA COLOMBIANA ambos grupos desempefian funciones
particulares. Al interior de cada uno de estos dominios se analizaron las dimensiones
correspondientes a cada uno de ellos. A continuacion se presentan los resultados para cada uno

de los Dominios en su respectivo orden.

Total Factores Intralaborales G.O
Profesionales

M 1- Riesgo
despreciable

2- Riesgo bajo

3- Riesgo Medio

21%

4- Riesgo alto

B 5- Riesgo muy alto

Grdfico 15. Resultado General Constructo Intralaboral
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Total Factores Intralaborales G.O
Operativo

M 1- Riesgo despreciable

14% 2- Riesgo bajo

15% 3- Riesgo Medio
4- Riesgo alto

M 5- Riesgo muy alto

Grafico 16. Total factores Intralaborales G.O Operativo

Analisis: Como se puede observar el Riesgo Intralaboral es el que corresponde a las
caracteristicas propias del trabajo y de la empresa en la cual prestan sus servicios, todo lo que
sucede a nivel interno de la organizacion y la manera en la que los trabajadores perciben este
constructo, encontrando resultados del 28% en el riesgo bajo o sin riesgo del constructo
operativo, lo cual indica que en este factor no existen sintomas o respuestas de estrés
significativas para este grupo; en cuanto al G.O. de Administrativos se encuentra en el 46%
de Sin Riesgo o Riesgo bajo, probablemente la muestra arroje valores equidistantes por las
diferencia de condiciones en las que se encuentran los trabajadores, por tanto mas adelante se
detallaran aquellos dominios que estan incidiendo directamente en niveles de riesgo que

tienden a ser altos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia que el 33% de los funcionarios que se
desempefian en cargos de jefatura, profesional o técnico y el 57% de los colaboradores que
cumplen funciones de auxiliar y operarios de Fuerza Aérea Colombiana, se encuentran
ubicados en nivel de riesgo alto o muy alto (critico) frente a la totalidad de factores de riesgo
psicosocial; es decir, tienen una amplia posibilidad de generar respuestas comportamentales,
emocionales y/o psicolégicas altamente relacionadas con el estrés. Razon por la cual se vuelve
necesaria una intervencion inmediata en el marco de un Programa de Gestion para la

Intervencion de Factores de Riesgo Psicosocial.
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Aunque se establece que el 15% de la poblacion evaluada con perfil de jefatura, profesional o
técnico y un 21% para quienes desempefian cargos auxiliares u operarios, presentan nivel de
riesgo medio, se deben adelantar acciones sistematicas orientadas a intervenir dicho riesgo y de
esta forma prevenir que la poblacion migre hacia los riesgos mas altos y ocasionen efectos
perjudiciales para la salud. Lo anterior sugiere tener en cuenta las variables de las dindmicas en
torno a las labores de los cargos y la posible relacion que pueda existir con la criticidad

evidenciada en el cuestionario de estrés.

A continuacion se discrimina por dimension para tener una informacion mas precisa

sobre las dimensiones que inciden en esta percepcion por parte de los trabajadores.

9.2. Dominio demandas del trabajo

Este domino hace referencia a las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se
debe ejecutar, en relaciéon con el tiempo disponible para hacerlo. Pueden ser de diversa
naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del
ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo (Ministerio de Proteccion Social, 2010). En

la grafica 16 se muestran los resultados del dominio demandas del trabajo por cada grupo

ocupacional.
Dominios Demandas del trabajo G.O
Profesionales
0% 20% 40% 60% 89% 109% M 1- Riesgo despreciable
‘ ‘ ‘ 2- Riesgo bajo
. 3- Riesgo Medio
Demandas del trabajo 26% 21% 10

4- Riesgo alto
‘ ‘ ‘ MW 5- Riesgo muy alto

Grdfico 17. Puntaje del domino demandas del trabajo G.O Profesionales
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Dominios Demandas del trabajo G.O Operativo

0% 20% 40% 60% 80% 100%  m1-Riesgo despreciable

‘ ‘ ‘ 2- Riesgo bajo

. 3- Riesgo Medio
Demandas del trabajo 20% 22% 23%
4- Riesgo alto

‘ ‘ ‘ B 5- Riesgo muy alto

Grdfico 18 Dominios Demandas del trabajo grupo operativo

Analisis: Como puede apreciarse en los graficos 17 y 18, éste dominio no se configura
como fuente de riesgo para el grupo de Jefaturas o Profesionales puntuando en un 11% de nivel
de Riesgo Muy alto y 10% de Riesgo Alto, los niveles de Riesgo bajo o despreciable se dan en
un 59% y Riesgo Medio en un 21%. El grupo Operativo puntia con un nivel de Riesgo Muy
Alto con una cantidad correspondiente al 22% siendo seguido de los niveles de Riesgo Alto con
23% y Riesgo Medio con un 22%, asi como Riesgos bajos o despreciables en una cantidad del
33%, de acuerdo con el cumplimiento de la tarea proyectada en tiempos y espacios de manera
adecuada y organizada sin que el grupo se sienta sobre exigido en el cumplimiento, el grupo
administrativo presenta un riesgo medio del 21% que se debe a las obligaciones y el nivel de
responsabilidad que sus cargos representan. Las dimensiones que conforman este dominio son:
demandas cuantitativas, demandas de carga mental, demandas emocionales, exigencias de
responsabilidad del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas de la jornada
de trabajo, consistencia del rol e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. Estos se

analizaran a continuacion:
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9.2.1. Dimensiones del Dominio Demandas del Trabajo.

A continuacion, se presentan los resultados sobre el nivel de riesgo para las ocho dimensiones
que conforman el dominio de demandas del trabajo. Los aspectos a evaluar son demandas
cuantitativas, demandas de carga mental, demandas emocionales, exigencias de responsabilidad
del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, demandas de la jornada de trabajo,
consistencia de rol e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral.

La siguiente grafica presenta la distribucion de los niveles de riesgo obtenidos para los
colaboradores cuyas funciones se encuentran en el nivel ocupacional de jefatura, profesionales o
técnicos.

Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio demandas
del trabajo en el nivel ocupacional de jefatura/profesional

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

19% 25% 19% 7%

23% 27% 16% [l 23% 10

23% 24%  [11% 6%

22% 23% 20% B 14%

32% 13% [11%3%

Consistencia del rol

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas de la jornada de trabajo

Demandas emocionales 20% 20% 13% .

24%  10% 8%2%

17% 9% B15%

Exigencias de responsabilidad del cargo

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 35%

B 1- Riesgo despreciable m 2-Riesgo bajo = 3- Riesgo Medio I 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 19. Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio demandas del trabajo en el
nivel ocupacional de jefatura/profesional

De acuerdo a los datos recolectados se identifican las demandas del trabajo que puntiian como
factor de riesgo psicosocial para la poblacion que se desempefia en cargos de jefatura,
profesionales o técnicos, a continuacion se relacionan y se analizan una a una.

La primer demanda es la relacionada con las Exigencias Ambientales y de Esfuerzo Fisico
(10% Riesgo Alto o Muy Alto, 24% Riesgo Medio y 56% Riesgo Bajo o Despreciable) que
implica la tarea; estas exigencias pueden ser de tipo fisico (ruido, ventilacion, iluminacion,
temperatura), de tipo bioldgico (contacto con virus, hongos, bacterias, animales) de disefio del
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puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), entre otros. Se presenta como factor de riesgo
cuando dichas condiciones generan temor en el colaborador a enfermarse o accidentarse,
molestia o incomodidad al realizar las funciones, asi como la afectacion en su desempeio
laboral.

La segunda demanda corresponde a la Demandas Emocional (18% Riesgo Critico, 20% riesgo
medio y 62% riesgo bajo), en la cual se valoran las situaciones afectivas o emocionales a las que
se encuentra expuesto el colaborador durante la realizacion de sus funciones, ya sea porque la
labor exige la habilidad para entender y manejar los sentimientos o situaciones de otras personas
o porque el colaborador debe ejercer autocontrol de sus emociones y sentimientos para no afectar
el desempefio de su labor. Se percibe como factor de riesgo psicosocial cuando el funcionario se
expone a emociones o trato negativo de otras personas (incrementando la probabilidad de
transferencia de estados emocionales negativos en el individuo), cuando el funcionario tiene
contacto con situaciones emocionalmente devastadoras (violencia, contacto con muertos o
heridos, pobreza extrema, entre otras) o cuando el servidor debe ocultar sus emociones para
llevar a cabo sus funciones.

La tercera demanda hace referencia la dimensiéon de Demandas Cuantitativas (17% riesgo
critico, 24% riesgo medio y 59% riesgo bajo), la cual se refiere a las exigencias que la labor
presenta con respecto a la cantidad de trabajo que el colaborador maneja en relacion al tiempo
disponible que tiene para ejecutarlo; cuanto menor es el tiempo con el que el funcionario cuenta
para realizar la tarea y mayor es el volumen de trabajo, se presenta la necesidad de ejecutar las
funciones bajo presion y ritmos acelerados de trabajo.

La cuarta demanda estd relacionada con la influencia del trabajo sobre el entorno extra
laboral, obteniendo un 24% en riesgo critico, 17% riesgo medio y un 59% en riesgo bajo, esta
dimension hace referencia a la condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y
esfuerzo que se hacen al individuo en su trabajo, impactan en su vida extralaboral. Lo anterior se
convierte en un riesgo cuando las altas demandas de tiempo y esfuerzo intervienen
negativamente en la vida personal y familiar del funcionario.

La quinta demanda es la relacionada con las exigencias de Responsabilidad (10% riesgo critico,
10% riesgo medio y 80% en riesgo bajo) la cual hace mencion a las obligaciones implicitas que
las funciones del cargo le otorgan al colaborador y que no pueden ser transferidas a terceras
personas. Como elemento adicional, se identifica que los resultados provenientes de tales
responsabilidades se determinan por diversos factores y circunstancias, algunas ajenas al control
del funcionario, situacion que exige mayores competencias en el manejo del estrés y de la
incertidumbre. Esta demanda se convierte en factor de riesgo psicosocial porque el funcionario
debe asumir directamente la responsabilidad por la vida, salud o seguridad de sus colaboradores,
por el resultado y la estabilidad econdmica de la institucion, por ejercer supervision de personal,
por la preservacion de bienes de elevada cuantia o por el manejo de informacidon confidencial de
manera constante, que exigen un esfuerzo importante para mantener el control, prever el impacto
de esas condiciones, de los diversos factores que las determinan y cuyo rango de afectacion
puede incluir entre otras cosas, la estabilidad laboral de sus funcionarios y viabilidad de la
institucion.
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La sexta dimension hace referencia a Carga Mental (34% riesgo critico, 23% riesgo medio y
449% riesgo bajo) que evalua el requerimiento en la utilizacion de procesos mentales de atencion,
analisis y concentracion para llevar a cabo la toma de decisiones y resolucion de problemas
durante gran parte de la jornada laboral; ésta demanda estd determinada por las caracteristicas de
la informacion que el funcionario debe manejar (cantidad, complejidad y detalle) asi como los
tiempos con los que cuenta para procesarla (trabajo bajo presion).

La séptima Demanda Consistencia de Rol (26% riesgo critico, 25% riesgo medio y 49% riesgo
bajo), que se refiere a la compatibilidad entre las diferentes exigencias que el funcionario recibe
con respecto a los principios de eficiencia, calidad técnica y ética propios para el desempefio de
su cargo. Esta demanda se presenta como factor de riesgo psicosocial cuando, durante el
ejercicio de sus funciones, el colaborador recibe requerimientos que presentan inconsistencias,
incompatibilidades, que no representan alguna utilidad o que son contradictorias con otros
lineamientos.

Siguiendo este orden la octava dimension hace alusion a la Jornada de Trabajo (14% riesgo
critico, 13% riesgo medio y 73% en riesgo bajo) en la cual se evaluan las exigencias que se le
hacen al funcionario en relacion al tiempo de trabajo (horarios de la jornada laboral, dias de
descanso y tiempos destinados a pausas o descansos periddicos); ésta demanda se percibe como
factor de riesgo psicosocial cuando se debe destinar tiempo adicional a la jornada de trabajo, el
empleo de dias adicionales a los formalmente establecidos para el puesto de trabajo en la
realizacion de sus funciones o la acumulacion de dias de trabajo consecutivos sin descanso.

Por otra parte, la siguiente grafica presenta la distribucion obtenida de los niveles de riesgo para
los colaboradores cuyas funciones se encuentran en el nivel ocupacional de auxiliares y
operarios.
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Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio demandas del
trabajo en el nivel ocupacional de auxiliar/operario

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 19%
Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental 27%

Demandas de la jornada de trabajo

Demandas emocionales

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral : 21%I :|L3% | 35%

B 1- Riesgo despreciable = 2-Riesgo bajo ~ 3- Riesgo Medio ™ 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 20. Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio demandas del trabajo en el
nivel ocupacional de auxiliar/operario

De acuerdo a los datos obtenidos, se describen a continuacion las demandas del trabajo con su
respectivo analisis.

La primera dimension hace alusion a las Demandas Ambientales y de Esfuerzo Fisico (31%
riesgo muy alto, 25% con riesgo alto, 19% riesgo medio y 24% riesgo bajo) en las cuales el
colaborador realiza sus funciones; se convierten en fuente de riesgo cuando implican que el
servidor realice un esfuerzo fisico o adaptativo que genera molestia, fatiga, preocupacién por
enfermarse o afectacion en su nivel de desempefio en relacion a condiciones fisicas como (ruido,
ventilacion, iluminacion, temperatura), de tipo bioldgico (contacto con virus, hongos, bacterias,
animales) de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), entre otros.

La segunda dimension corresponde a la relacionada con las Demandas Emocional, donde el
23% de la poblacion puntud en riesgo critico, 18% riesgo medio y 58% riesgo bajo; en esta se
valora las situaciones afectivas y emocionales a las cuales se ve expuesto el colaborador en el
ejercicio de sus funciones y que exigen habilidades especiales para saberlas controlar y evitar la
transferencia de estados emocionales negativos de los usuarios o clientes con los que tiene
relacion. Asi mismo busca establecer si el funcionario se debe exponer a situaciones
emocionalmente devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, contacto con muertos o
heridos, entre otras) que demanden habilidades para auto controlar estados emocionales que
puedan interferir con su labor asi como entender sentimientos y situaciones de otras personas.

La tercera dimension corresponde a las Demandas cuantitativas (15% riesgo muy alto, 17 con
riesgo alto, 22% riesgo medio y 46% riesgo bajo), ésta evaliia las exigencias que se le hace al
funcionario frente a la cantidad de trabajo que debe realizar en relacion con el tiempo asignado
para su ejecucion; se considera como factor de riesgo cuando el tiempo con el que se dispone es
insuficiente para cumplir con el volumen de tareas establecido haciendo que se deba trabajar bajo
presion, cuando se debe reducir o limitar la duracién o ntimero de pausas durante la jornada
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laboral o cuando el funcionario debe adicionar tiempo al horario acordado con la institucion para
cumplir con los resultados esperados.

En cuarto lugar se ubica la dimension relacionada a la Influencia del Trabajo sobre el entorno
Extralaboral (16% riesgo muy alto, 35 con riesgo alto, 13% riesgo medio y 36% riesgo bajo)
que busca evaluar el nivel de afectacion que tiene la vida personal y familiar del colaborador de
acuerdo a la alta demanda en la asignacion de tiempo y esfuerzo que éste debe hacer para el
cumplimiento y el ejercicio de sus funciones. Se convierte en factor de riesgo cuando el esfuerzo
y demandas de tiempo para el desarrollo de funciones en el trabajo empiezan afectar las
dinamicas familiares y la vida personal del individuo.

En quinto lugar se encuentra la demanda correspondiente a la Carga Mental (17% riesgo muy
alto, 15% con riesgo alto, 20% con un riesgo medio y 48% riesgo bajo); es decir, al
requerimiento en la utilizacién de procesos mentales de atencion, andlisis y concentracion para
llevar a cabo la toma de decisiones y resolucion de problemas durante gran parte de la jornada
laboral; ésta demanda estd determinada por las caracteristicas de la informacion que el
colaborador maneja (cantidad, complejidad y detalle) asi como los tiempos con los que cuenta
para procesarla (trabajo bajo presion).

En sexto lugar se encuentra la dimension denominada Jornada de Trabajo (5% riesgo muy alto,
24 con riesgo alto, 17% riesgo medio y 54% riesgo bajo), que refiere a las exigencias que se
realizan sobre el funcionario en relacion a la duracion y horario de la jornada laboral asi como
los periodos destinados a descansos periodicos y pausas durante el dia. Se percibe como factor de
riesgo cuando las funciones se realizan en turnos nocturnos, con jornadas prolongadas, sin
pausas claramente establecidas o cuando se acumulan dias consecutivos sin descanso.

Analisis: Para la Dimension de demandas ambientales y esfuerzo fisico, que hace
referencia a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran las
actividades que se desarrollan, al respecto los resultados muestran que ésta dimension se
manifiesta como una fuente de riesgo para el G.O. de jefatura que se muestra con un riesgo
alto del 16% y muy alto con un 23% de la muestra, y para el G.O. operativo donde se muestran
riesgo alto del 25%, y riesgo muy alto representando a la mayoria de la poblacion. Con relacion
a esta dimension se indica que los trabajadores no perciben que las propias condiciones del
lugar de trabajo repercuten de manera positiva en su desempeio, puesto que en este caso la
carga fisica no aplica de acuerdo a las labores que se desempefian y perciben como poco
favorables las condiciones de desplazamientos y las tareas de trabajo de acuerdo con cada

labor que debe desempenar el trabajador.
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Por su parte las demandas emocionales, hacen referencia a las situaciones afectivas y
emocionales que interfieren de alguna manera en el comportamiento de los trabajadores, se
encuentra un riego bajo o despreciable de esta dimension puntuando en el grupo Ocupacional
de Jefatura con riesgo bajo del 62% y riesgo Alto o muy alto del 18%, con respecto al G.O.
operativo se evidencia un riesgo muy bajo del 58% y riesgo Alto o Muy Alto del 23%. Cabe
agregar que esta percepcion puede estar asociada al nivel de interaccion que sostienen con los
demas colaboradores y personal externo, ya que en ambos grupos los trabajadores se exponen
directamente a sentimientos, emociones o trato negativo constante de otras personas, como
también a situaciones directas que puedan generar afectaciéon emocional durante la ejecucion

de su trabajo.

Frente a las Demandas cuantitativas, estas son las exigencias relativas a la cantidad de
trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. En esta
dimensién se encuentra que el 59% del G.O. jefatura lo percibe como riesgo bajo y
el otro 17% como riesgo muy alto y el 46 % del G.O. operativo arrojé en esta dimension
riesgo bajo y el otro 32% como riesgo muy alto respectivamente. Con esto se refleja que
algunos de los trabajadores del G.O Jefatura considera que el tiempo con el que dispone para
ejecutar su labor estd superando sus jornadas normales y mas de la mitad del G.O Operativo
considera que es suficiente y no requieren trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir
con los resultados esperados, esta variacion en las percepciones se da de acuerdo con las tareas

asignadas y difiere de acuerdo a la asignacion de cada colaborador.

En lo que respecta a las demandas de carga mental, referidas a todas aquellas tareas
que requieren procesamiento cognitivo y que implican procesos ejecutivos a nivel mental
como atencion, percepcion, memoria y analisis de informacion; hay dos factores
predeterminantes: las caracteristicas de la informacion y los tiempos. Las respuestas que se
encuentran en este dominio corresponden a: G.O. jefatura da respuesta entre el riesgo
despreciable para el 44% de la poblacion analizada, el 23% puntta riesgo medio y por
ultimo el 34% con riesgo alto o muy alto, respectivamente para cada uno que tendria

relacion directa con las tareas que deben ejecutar los profesionales, ya que estas exigen un
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importante esfuerzo de memoria, atencion, concentracion e inclusive analisis de informacién
relevante y detallada o que puede provenir de diversas fuentes y que difiere de acuerdo al
cargo; cabe agregar que esta informacion esta sustentada en la normatividad legal vigente en el
pais, lo que implica otro factor determinante en la tarea y en el G.O. operativo evidencio un
33% de riesgo alto y muy alto, y una cantidad importante del 48% con riesgo bajo o
despreciable, lo cual no indica que sea un factor de riesgo potencial. Probablemente por la

gjecucion mecanica de la tarea, con una percepcion desfavorable en la lectura del dominio.

Para la Dimension relacionada con la influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral, frente a las exigencias de tiempo y esfuerzo a nivel laboral que tienen los
trabajadores y que pueden interferir con su ambiente extralaboral; los resultados arrojados en el
G.O. Jefatura son de un 60% que lo considera riesgo bajo o sin riesgo y un 24% riesgo muy
alto y muy alto; por su parte el G.O. Operativo genera riesgo ya que el51% lo percibe como de
riesgo alto y 36% como sin riesgo o riesgo despreciable. Por tanto se concluye que las
demandas laborales estdn empezando a afectar o han afectado negativamente el entorno
extralaboral de los trabajadores del G.O Operativo, bien sea por las exigencias de tiempo o por

las exigencias propias del esfuerzo que requiere la labor.

Para terminar este dominio, hay que hablar de dos dimensiones que son especificas para
el G.O. Jefatura, como lo son: exigencias de responsabilidad del cargo, que son aquellas
funciones necesarias para desempefiar de manera Optima su labor y que no pueden ser
transferidas a otras personas encontrando como resultado un riesgo bajo o despreciable del
80% un riesgo medio del 10% y un riesgo alto o muy alto correspondiente al 10%, que puede
generar condiciones de estrés por las mismas exigencias y la necesidad de dar cumplimiento a
las mismas, buscando asi el desarrollo de su trabajo de manera 6ptima y representando un alto
nivel de alarma por el hecho de ser tareas que son intransferibles, por ende su control es un

poco mas complicado.

También esta la dimension de consistencia del rol que tiene que ver con la claridad de
las exigencias laborales y la delimitacion de funciones propias, este no puntudé como un riesgo

potencial, puesto que los resultados en su mayoria arrojaron nivel de riesgo despreciable y bajo
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con un 49% , lo que puede sefalar que existe informacion clara frente a las tareas a

desempefiar dentro de la organizacion y solo un 26% en Riesgo alto o muy alto.

Sobre las Demandas de la Jornada de trabajo, siendo las exigencias en tiempo que se
le asigna a una persona en términos de duracién y horario de trabajo, asi como los tiempos
asignados para descansos, arrojando los siguientes resultados en el G.O. jefatura una
percepcion entre riesgo bajo, este grupo manifiesta que logran culminar sus tareas en la
jornada establecida y no es habitual destinar tiempo extra; por su parte el grupo G.O Operativo
arroja porcentajes similares entre nivel de riesgo muy alto , medio y bajo, esto indica que la
percepcion puede variar de acuerdo a multiples factores personales y ambientales que se
tendran que entrar a considerar y que la mayoria de los trabajadores no encuentran

concordancia con el horario laboral establecido.

9.3 Dominio control sobre el trabajo

Este dominio hace referencia a la “posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacioén. La
iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y
manejo del cambio, la claridad el rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la

posibilidad de influir sobre su trabajo” (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).
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Total Dominio CONTROL SOBRE EL TRABAJO G.O
Profesionales

0% 20% 40% 60% 80% 100%
| | | | | | B 1- Riesgo despreciable
‘ ‘ ‘ 2- Riesgo bajo
. 3- Riesgo Medio
Control sobre el trabajo 17% 23% 24%

4- Riesgo alto

‘ ‘ M 5- Riesgo muy alto

rafico 21. Puntaje del dominio control sobre el trabajo G.O Profesionales.

Total Dominio CONTROL SOBRE EL TRABAJO G.O Operativo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M 1- Riesgo despreciable

2- Riesgo bajo

. 3- Riesgo Medio
Control sobre el trabajo 12% 19% 24%
4- Riesgo alto

MW 5- Riesgo muy alto

Grafico 22. Total Dominio CONTROL SOBRE EL TRABAJO G.O Operativo

Andlisis: En las graficas 21 y 22 se muestran los resultados de éste dominio por los
dos grupos ocupacionales, se puede observar que para el G.O. Operativo se puntia un nivel de
riesgo bajo o despreciable en una cantidad del 18%, con riesgo medio un 19% y con riesgo
alto del 23% y por ultimo con riesgo muy alto un porcentaje del 39%; en el G.O. Jefatura
arroja puntajes en el riesgo despreciable o bajo con 29% asi como en el riesgo alto con 24% y
riesgo muy alto del 25% probablemente porque su labor se encuentra proyectada y planeada de
manera estructurada y no es viable la flexibilidad en las modificaciones y sugerencias con
respecto a la realizacion de la tarea . Lo que quiere decir que ambos grupos sienten cierto
dominio y control sobre su trabajo y no al contrario, por ende no se observa un riesgo medio

ante este dominio que se puede convertir en un peligro potencial; aun asi y de la misma forma



46

que se hizo con el dominio anterior, se realizard un anélisis detallado por las dimensiones que

conforman este dominio, revisando en cuales de ellas se pueden observar factores de riesgo.

9.3.1. Dimensiones del Dominio Control sobre el Trabajo

Las dimensiones que hacen parte de este dominio son: Control y autonomia sobre el
trabajo, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, participacion y manejo
del cambio, claridad de rol y capacitacion. El comportamiento de las dimensiones que hacen
parte de este dominio puede actuar como posibles fuentes de riesgo, por tanto es importante
valorar su nivel de riesgo y encontrar relaciones

En la siguiente tabla, se presenta la distribucion de los niveles de riesgo para el dominio
de control para los cargos cuyas funciones se encuentran en el nivel ocupacional de jefatura,

profesional o técnico.

Dimensiones Dominio CONTROL SOBRE EL
TRABAJO G.O Profesionales

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Capacitacién 11% | 16% 28% -

Claridad de rol 21% 19% 25%  H17% M

Control y autonomia sobre el trabajo 28% 25% 22% -
Oportunidades para el uso y desarrollo de... 10% 24% 23% -
Participacion y manejo del cambio 18% 24% 24% -

B 1- Riesgo despreciable m 2-Riesgo bajo = 3- Riesgo Medio I 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grdfico 23. Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio de control en el nivel
ocupacional de jefatura/profesional.

De acuerdo a los resultados obtenidos se analiza cada una de las dimensiones, a continuacion se
relacionan su respectivo analisis.

La primera dimension hace alusion a la Claridad de Rol (25% con riesgo alto y 17% con riesgo
muy alto, 19% riesgo medio y 39% riesgo bajo y muy bajo) la cual valora la definicién y
comunicacion del papel que el funcionario va a desempefiar en la institucion, especificamente en
relacion a los objetivos del trabajo, las funciones, resultados a obtener, margen de autonomia e
impacto en la institucidn; se convierte en factor de riesgo cuando dicha informacion es ambigua,
insuficiente o inexistente.
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En segundo lugar se encuentra la dimension de Capacitacion, 28% con riesgo alto y 36% con
riesgo muy alto, 16% riesgo medio y 20% riesgo bajo. Se evalta las acciones que la institucion
dispone para desarrollar los conocimientos y habilidades que el colaborador requiere para
realizar su trabajo de forma efectiva; entre las cuales estdn las actividades de induccion,
entrenamiento y formacion. Se considera como factor de riesgo cuando el acceso a las
actividades de capacitacion es limitado, inexistente o cuando las actividades que se realizan no
corresponden a las necesidades reales de formacion que el ejercicio de las funciones requiere.

En tercer lugar se ubica la dimension de a la Participacion y Manejo del Cambio (24% con
riesgo alto y 17% con riesgo muy alto, 24% riesgo medio, asi como 18% con riesgo bajo y 17%
con riesgo despreciable) la cual trabaja los diferentes mecanismos que la institucion utiliza para
lograr la adaptacion de sus colaboradores a los diferentes cambios que el contexto laboral
presenta; se considera como factor de riesgo cuando la informacion brindada al funcionario es
insuficiente, ambigua o tardia, cuando se ignoran las opiniones o aportes de los sujetos o cuando
los cambios implementados afectan negativamente la realizacion de las funciones.

En cuarta instancia se halla la dimension correspondiente a Oportunidades para el Uso y
Desarrollo de Habilidades y Conocimiento (23% con riesgo alto y 22% con riesgo muy alto,
10% riesgo medio, 10% riesgo bajo y por ultimo 21% con riesgo despreciable) que evalda la
posibilidad que el trabajo le permita al funcionario aplicar, desarrollar y generar nuevos
aprendizajes de la materia en la que es conocedor, a través de las labores diarias que realiza en su
puesto de trabajo. Esta dimension se percibe como factor de riesgo cuando se mantienen las
siguientes condiciones intralaborales: el trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o desarrollar
conocimientos y habilidades o se asignan tareas para las cuales el colaborador no se encuentra
calificado.

En quinto lugar se encuentra la dimension referente Control y Autonomia (22% con riesgo alto
y 10% con riesgo muy alto, 25% riesgo medio, 28% riesgo bajo y por ultimo 14% con riesgo
despreciable), evalua la capacidad de decision que tiene el funcionario frente a aspectos
relacionados con su trabajo como el orden para realizar sus actividades, la cantidad de trabajo
que realiza en el dia y como seran las pausas de su jornada laboral y los tiempos de descanso,
esta dimension se convierte en fuente de riesgo cuando el margen de decision y autonomia sobre
la cantidad, ritmo y orden del trabajo es restringido o nulo.

En la siguiente grafica, se presenta la distribucion de los niveles de riesgo obtenidos en el
dominio de control para los funcionarios cuyas funciones se encuentran en el nivel ocupacional
auxiliar y operario.
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Total Dominio CONTROLSOBRE EL TRABAJO nivel
ocupacional auxiliar y operario.
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Grdfico 24. Distribucion de los niveles de riesgo para el dominio de control en el nivel
ocupacional de auxiliar/operario

De acuerdo a los resultados obtenidos se analiza cada una de las dimensiones, a continuacion se
relacionan su respectivo analisis.

La primera dimension que se analiza es la referente a la Claridad del Rol (25% con riesgo alto y
24% con riesgo muy alto, 19% riesgo medio, asi como 6% con riesgo bajo y 25% con riesgo
despreciable), en la que se evalua la exactitud en la definicién y comunicacion del papel que se
espera que el colaborador desempeifie en la institucion, en torno a los objetivo del trabajo, las
funciones, los resultados, el margen de autonomia con el que cuenta asi como el impacto de su
labor y utilidad en la institucion; se convierte en factor de riesgo cuando la informacion brindada
por la institucioén no es clara o es insuficiente.

La segunda dimension es la relacionada con la Capacitacion, (33% con riesgo alto y 46% con
riesgo muy alto, 3% riesgo medio, asi como 7% con riesgo bajo y 12% con riesgo despreciable)
en la cual los colaboradores perciben que las actividades de induccidn, entrenamiento y
formacion que la institucion les estd brindando no son del todo efectivas para desarrollar y
fortalecer los conocimientos que requieren para el ejercicio de sus labores. Se considera como
factor de riesgo cuando el acceso a las actividades de capacitacion es limitado, inexistente o
cuando las actividades que se realizan no corresponden a las necesidades reales de formacion que
el ejercicio de las funciones requiere.

En tercer lugar, se encuentra la dimension correspondiente a la Participacion y Manejo del
Cambio (24% con riesgo alto y 12% con riesgo muy alto, 13% riesgo medio, asi como 26% con
riesgo bajo y 25% con riesgo despreciable) la cual busca determinar la percepcion que los
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funcionarios tienen sobre las estrategias que la institucion implementa para aumentar la
capacidad de adaptacion de los servidores a las diferentes transformaciones que se pueden
presentar en su contexto laboral. Entre las estrategias que evalta se encuentran la de brindar
informacion clara, suficiente y oportuna asi como la participacion que tienen los colaboradores
para dar aportes, opiniones y sugerencias frente a dichos cambios.

La cuarta dimension se ubica la dimension relacionada a las Oportunidades para el Uso y
Desarrollo de Habilidades y Conocimiento (26% con riesgo alto y 9% con riesgo muy alto,
15% riesgo medio, asi como 23% con riesgo bajo y 27% con riesgo despreciable) que evalua la
posibilidad que el trabajo le permita al funcionario aplicar, desarrollar y generar nuevos
aprendizajes asi como habilidades y conocimientos durante el ejercicio de sus labores. Se percibe
como factor de riesgo cuando se asignan tareas para las cuales el colaborador no se encuentra
calificado o cuando el trabajo impide adquirir, aplicar o perfeccionar conocimientos y
habilidades ya adquiridas.

En quinto lugar se ubica dimension corresponde al Control y Autonomia sobre el trabajo (5%
con riesgo alto y 9% con riesgo muy alto, 22% riesgo medio, asi como 27% con riesgo bajo y
38% con riesgo despreciable), esta evalua el margen de decision que el funcionario percibe tener
sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar asi
como las pausas durante la jornada y los tiempos periddicos de descanso. Dichos aspectos se
convierten en un riesgo cuando el margen de decision es restringido o inexistente.

Analisis: Se entendera la Claridad del rol como la definicion y comunicacion del papel
que se espera que el trabajador desempeiie, especificamente en torno a los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo
en la empresa. Para el G. O. Jefatura el porcentaje que representa el riesgo bajo y despreciable
se encuentra en 39% aunque el 25% manifiesta riesgo alto y el 17 riesgo muy alto, en el G.O.
Operativo el 25% para riesgo alto ademas del 24 en riesgo muy alto y 31 % para riesgo bajo o
despreciable; con lo cual se concluye que no existe una definicion clara en cuanto al papel del
trabajador dentro de la empresa, también es posible que exista falta de comunicacion suficiente

sobre los objetivos, las funciones y nivel de autonomia, del cargo ejecutado.

La Dimension de Capacitacion incluye las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades. En ambos grupos se encuentran los puntajes mayores en riesgo
alto y muy alto. Por parte del G.O. Jefatura se evidencia que el 28% se encuentra en riesgo alto
y el 36% en riesgo muy alto, mientras que en el G.O. de operativos se encuentra el 33% con

riesgo alto y el 46% con riesgo muy alto. Por tanto con esta informacion, se puede
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evidenciar que gran parte de los colaboradores, consideran que las actividades de
induccion entrenamiento y formacion que la organizacion brinda, no son suficientes para el
desarrollo y/o fortalecimiento de los conocimientos y habilidades requeridas para realizar las
funciones asignadas; pero una parte minima de los colaboradores consideran que son

suficientes los esfuerzos que hace la compaiiia para brindarles opciones de capacitacion.

En cuanto a la dimensioén Participacion y manejo del cambio, entendido como todos
los esfuerzos que emprende la organizacion para aumentar la capacidad de adaptacion de los
empleados a diferentes condiciones. En los resultados de esta dimension, se encuentra una
percepcion negativa con un porcentaje muy alto de riesgo en el G.O Jefatura, 24% riesgo alto y
17% riesgo muy alto, y el 35% con riesgo bajo o muy bajo, y en el G.O. operativo el 24% arrojo
resultados de riesgo alto, el 12% con riesgo muy alto y el 51% de la poblacion con riesgo bajo o
despreciable. Por tanto se deduce que los trabajadores de acuerdo con su area de trabajo
difieren en la apreciacion del conjunto de mecanismos organizacionales encaminados a la
adaptacion al cambio. Es necesario hacer una apreciacion mds cercana entre los posibles
mecanismos se puede considerar la comunicacion efectiva entre jefes y empleados y la

participacion activa de los empleados en los cambios que suceden dentro de la empresa.

Por otra parte en la dimension de Oportunidades para el uso 'y desarrollo de
habilidades y conocimientos, se busca identificar la posibilidad que se le brinda al trabajador
para aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos. El grupo ocupacional de
jefatura reflej6 una percepcion media, evidenciando a través de sus resultados un 31% sin
riesgo o con riesgo despreciable, 24% riesgo medio y por ultimo el 23% con riesgo alto y el
22% de la poblacién con un puntaje de riesgo muy alto. Por su parte el grupo de personal
operativo manifiesta un riesgo despreciable en su mayoria con un 50%. Por tanto con estos
resultados se observa que, en los dos grupos existe la percepcion general de que la FUERZA
AEREA COLOMBIANA brinda oportunidades para adquirir y explotar nuevos conocimientos
y aprendizajes, sin que se siga buscando mejorar en brindarles las oportunidades para el uso y

desarrollo de habilidades y conocimientos en ambos grupos ocupacionales.
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Por ultimo para este dominio se encuentra la Dimension Control y autonomia sobre el
trabajo, que hace referencia 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. En esta dimension el G.O. de jefatura arrojo resultados de
riesgo despreciable o sin riesgo con un 42%, el 22% del grupo se encuentra riesgo alto y el
10% con riesgo muy alto; mientras que en el G.O de operativos se encuentra que el 65%
obtuvo puntajes riesgo bajo y despreciable, mientras que el 5% percibe riesgo alto y el
restante 9% percibe riesgo muy alto, lo cual significaria que la mayoria de los empleados
piensa que son autdbnomos para tomar la mayoria de las decisiones en sus areas de trabajo;
pero también existe un porcentaje significativo que considera que le falta autonomia para

algunas decisiones, lo cual se puede atribuir a diversos factores que pueden afectar su labor.

9.4 Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
El dominio “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo” el liderazgo alude a un tipo

particular de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus
colaboradores 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 interaccion que
se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de
contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de Ilas
interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo el apoyo social,

y los aspectos emocionales, como la cohesion (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

Total Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo G.O Profesionales

0% 20% 40% 60% 80% 100%

. ot cociales el | | |
iderazgo y relaciones sociales en e 22% 20% 16%
trabajo | | |

M 1- Riesgo despreciable = 2- Riesgo bajo 3- Riesgo Medio

4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grdfico 25. Distribucion de los datos para el domino Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajoG.O profesionales
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Total Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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Grafico 26. Total Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo nivel ocupacional
auxiliar y operario.

Analisis: De acuerdo con las grdficas 25 y 26, este dominio presenta puntajes relativos
en el G.O. de jefatura, predominando el riesgo bajo o despreciable con el 47% y riesgo medio
con 20% en cuanto al riesgo alto se presenta el 16% y riesgo muy alto se encuentra en el 18%,
en el G.O. operativo se evidencia probabilidad de riesgo critico ya que el 15% presenta riesgo
alto y el 40% muestra riesgo muy alto, en los demas niveles presenta puntajes similares en la
percepcion de riesgo con riesgo bajo o despreciable del 44% y riesgo medio del 31%. Teniendo
en cuenta estos resultados se podria inferir que este seria un riesgo potencial a razén de que
existe la posibilidad de que los colaboradores consideré alguna problematica o diferencia entre
las relaciones con su jefe, por tanto es de gran importancia examinar detalladamente el estilo de
liderazgo caracteristico en la organizaciéon y el estilo de liderazgo que perciben los
colaboradores de su jefe inmediato; cabe también agregar que este podria evidenciarse como un
claro factor de riesgo a futuro y tener consecuencias tanto a nivel de productividad laboral
como en el area de ajuste emocional y personal de los trabajadores; debido a que si no se cuenta
o se cuenta de manera muy bdsica con interacciones en temas como retroalimentacion del
desempefio, el trabajo en equipo, la cohesion del grupo, se pueden empezar a evidenciar las

consecuencias anteriormente expuestas en periodos muy cortos de tiempo.
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9.4.1. Dimensiones del Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales en el trabajo

En cuanto a las dimensiones que integran el dominio Liderazgo y relaciones sociales en
el trabajo, en la siguiente tabla, se presentan los resultados obtenidos, por el nivel de riesgo y
por la categoria ocupacional. El comportamiento de las dimensiones que hacen parte de este
dominio puede actuar como posibles fuentes de riesgo, por tanto es importante valorar su nivel

de riesgo y encontrar relaciones entre las mismas.

Dimensiones Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo G.O Profesionales

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1% 2% o [ |

Caracteristicas del liderazgo

Relacion con los colaboradores

Relaciones sociales en el trabajo

23% 17% 18%  [Jsull]

B 1- Riesgo despreciable m 2-Riesgo bajo = 3- Riesgo Medio m 4- Riesgo alto m 5- Riesgo muy alto

Retroalimentacion del desempefio

Grafico 27. Distribucion de los niveles de riesgo para el liderazgo y relaciones sociales en el
nivel ocupacional de jefatura/profesional

Al observar las dimensiones que lo componen se evidencia en ellas una proporcion importante
del personal evaluado de la institucidon que presenta niveles bajos en factor de riesgo.

La primera dimension es la referente a las Caracteristicas de Liderazgo (13% con riesgo alto y
18% con riesgo muy alto, 29% riesgo medio, asi como 19% con riesgo bajo y 21% con riesgo
despreciable); a través de este factor se evallian las cualidades de la gestion de los jefes
inmediatos relacionadas con la planificacion, asignacioén de trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos, participacion, motivacidon, apoyo, interaccion y comunicacion con sus
colaboradores. Se convierte en factor de riesgo cuando la gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la asignacion de trabajo, consecucion de resultados o la solucion
de problemas, asi mismo se describe en situaciones en las cuales el jefe tiene dificultades para
comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente o para estimular y permitir la
participacion de sus colaboradores, por ejemplo el apoyo social que proporciona el jefe a sus
funcionarios es deficiente o escaso.
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En segundo lugar se ubica la dimension correspondiente a las Relaciones Sociales en el Trabajo
(21% con riesgo alto y 24% con riesgo muy alto, 19% riesgo medio, asi como 20% con riesgo
bajo y 17% con riesgo despreciable) en la cual se valora la posibilidad, calidad y caracteristicas
de las interacciones que se pueden establecer en el ambiente laboral; el apoyo social que se
recibe de los compaifieros, al igual que el trabajo en equipo y la cohesion que se presenta en el
grupo para lograr la consecucion de objetivos comunes. Se percibe como factor de riesgo cuando
en el ejercicio de la labores existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras personas, se
da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de compafieros que genera un
ambiente deficiente de las relaciones y las probabilidades de recibir apoyo social son limitadas,
asi mismo existen deficiencias para desarrollar trabajo en equipo entre otras variables.

La tercera dimension hace referencia a la Retroalimentacion del Desempeiio (18% con riesgo
alto y 15% con riesgo muy alto, 17% riesgo medio, asi como 23% con riesgo bajo y 26% con
riesgo despreciable) evalia la descripcion de la informacion que el colaborador recibe sobre la
forma en la que realiza sus funciones y a través de la cual se empiezan a establecer fortalezas y
aspectos por mejorar, asi como la toma de decisiones para mantener o mejorar sus niveles de
desempefio laboral. Se convierte en factor de riesgo cuando no se genera una retroalimentacion
clara, oportuna o util para el desarrollo o mejoramiento del trabajo y del funcionario.

La cuarta dimension se denomina Relacion con los Colaboradores (1% con riesgo alto y 2%
con riesgo muy alto, 1% riesgo medio, asi como 1% con riesgo bajo y el 94% con riesgo
despreciable) Esta valora las caracteristicas de la gestion de los subordinados en la ejecucion del
trabajo asignado, participacion en la consecucion de objetivos trazados, aporte en la resolucion
de conflictos y formas de comunicacidn e interaccion con la jefatura. Se concibe como factor de
riesgo cuando el jefe percibe que el apoyo social que le brindan sus colaboradores al presentarse
problemas laborales es pobre e inexistente o cuando la comunicacion que tienen los
subordinados hacia la jefatura se caracteriza por ser irrespetuosa e ineficiente afectdndose la
ejecucion del trabajo asi como la consecucion de resultados o la solucion de conflictos.

La siguiente grafica se relaciona la distribucién de los niveles de riesgo para el dominio de
Liderazgo y Relaciones Sociales para los colaboradores cuyas funciones se encuentran en el
nivel ocupacional auxiliar y operario.
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Dimensiones Dominio Liderazgoy relaciones
sociales en el trabajo nivel ocupacional auxiliar y
operario.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Caracteristicas del liderazgo 14% 16% 20%
Relaciones sociales en el trabajo 14% 19% 19%
Retroalimentacion del desempefio 16% 15% 25%

| | | | | |
B 1- Riesgo despreciable = 2-Riesgo bajo ~ 3- Riesgo Medio ™ 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 28. Distribucion de los niveles de riesgo para el liderazgo y relaciones sociales en el
nivel ocupacional de jefatura/profesional

Se describen a continuacién las dimensiones que componen el dominio de Liderazgo y
Relaciones Sociales en el Trabajo.

La primera se relaciona con las Caracteristicas de Liderazgo (20% con riesgo alto y 34% con
riesgo muy alto, 16% riesgo medio, asi como 14% con riesgo bajo y 17% con riesgo
despreciable) que evalua las propiedades que identifican la gestion de los jefes inmediatos en la
nstitucion con relacidn a criterios como la consecucion de resultados, resolucion de conflictos,
planificacion y asignacion de trabajo, participacion, motivacion, apoyo € interaccion.

La segunda se denomina Relaciones Sociales en el Trabajo (19% con riesgo alto y 30% con
riesgo muy alto, 19% riesgo medio, asi como 14% con riesgo bajo y 18% con riesgo
despreciable), valora las interacciones que se establecen con otras personas del trabajo; se
percibe como factor de riesgo cuando el trato con los compaiieros se basa en la desconfianza, es
irrespetuoso o agresivo, cuando existen dificultades para la conformacion de equipos de trabajo,
cuando el grado de cohesion del grupo es pobre e inexistente o cuando la posibilidad de
establecer contacto con otras personas asi como la posibilidad de recibir apoyo social es baja o
nula.

La tercera corresponde a la Retroalimentacion del Desempeiio (25% con riesgo alto y 22% con
riesgo muy alto, 15% riesgo medio, asi como 16% con riesgo bajo y 22% con riesgo
despreciable), evaliia el tipo de informacion que se le brinda al colaborador respecto a la
realizacion de su trabajo con el objetivo de identificar fortalezas, aspectos a mejorar y toma de
decisiones para mantener o mejorar el desempefio. Esta dimension se torna en factor de riesgo
psicosocial cuando la informacion brindada es inexistente, ambigua, inoportuna o inutil para el
mejoramiento en la ejecucion de las labores.
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Analisis: Se empezara el andlisis con Caracteristicas del Liderazgo, siendo estos los
atributos relacionados con la gestion de los jefes inmediatos y que tiene una vision
multifactorial (asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos,
participacion, motivacidon, apoyo, interaccion y comunicacion). Los resultados en el G.O
Técnico arrojaron que el 15% con riesgo alto, 40% con riesgo muy alto, 12% riesgo medio,
asi como 16% con riesgo bajo y 18% con riesgo despreciable, teniendo una poblacion total
del 55% entre nivel de riesgo alto y muy alto, se podria configurar en un factor critico a largo
tiempo; en el G.O. Profesional se encuentra el 16% con riesgo alto, 18% con riesgo muy alto,
20% riesgo medio, asi como 22% con riesgo bajo y 25% con riesgo despreciable. Por ende a
futuro se podria configurar en un factor de riesgo con un nivel potencial de tendencia al alza, ya
que generalmente si existen percepciones difusas frente al tipo de liderazgo es porque no existe
uno definido o este puede ser autoritario y estar generando cierto grado de desconcertacion
entre los empleados, también hay que revisar el grado de motivacion y adecuacion con el trabajo

en el que se encuentran los trabajadores, donde podria verificarse con mas claridad este dominio.

Las Relaciones sociales en el trabajo son aquellas donde se evaluan las interacciones
que se establecen con otras personas en el trabajo, en donde se observaron los siguientes
resultados, el Grupo de la jefatura arrojaron puntajes que evidencian un riesgo bajo o
muy bajo del 37%, riesgo medio en el 19% y por Ultimo riesgo alto del 24% y muy alto
del 24%, por parte del Grupo Ocupacional de operativo se percibe de manera positiva las
relaciones sociales con un 32%, en R. Despreciable o sin riesgo, el otro 19% en riesgo medio,
el 29% con riesgo alto y el 30% con riesgo muy alto. Debido a que se observaron puntajes de
riesgo medio y altos es necesario tenerlo en consideracion, aun asi la percepcidon positiva
sefala que las interacciones se dan en un ambiente de respeto, tolerancia y comunicacion

efectiva, lo cual permite el mantenimiento de una relacion entre colaboradores apropiada.

En cuanto a la Dimension de retroalimentacion del desempeiio, donde se describe la
informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza sus actividades, los
trabajadores del grupo ocupacional de jefatura, presentd respuesta al riesgo bajo con un 49%
de esta muestra; mientras que en el Grupo ocupacional de operativos puntuaron en un 38% con

riesgo bajo. Teniendo en cuenta la mayoria de la muestra esto indica que los procesos de
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retroalimentacion son claros, oportunos y utiles para el desarrollo o para el mejoramiento del
trabajo y del trabajador. Hay que considerar el porcentaje de la muestra que arroja resultados
negativos en el G.O Jefatura un 18% de riesgo alto y 15% muy alto y en el G.O de operativos
con el 25% con riesgo alto y el 22 con riesgo muy alto, con el fin de clarificar esta categoria y

verificar si es un caso particular.

Por ultimo en este dominio, se encuentra la dimension de relacion con los colaboradores,
la cual se aplico inicamente para el Grupo Ocupacional de profesionales y que tiene que ver con
la jefatura Unicamente, puesto que se tienen en cuenta las caracteristicas de interaccion de
superiores con colaboradores y a su vez la calidad de estas relaciones, este arroja un porcentaje
del 94% sin riesgo o riesgo despreciable y tinicamente el 3% con riesgo critico, que tendria que
ver con la gestion de los colaboradores y las posibles consecuencias de altos niveles de estrés que

puede generar en la jefatura, se deben presentar algunos casos individuales para ser revisados.

9.5 Dominio recompensa

El dominio “Recompensa”, se refiere a la retribucion que el colaborador(a) 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
psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y

de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.

Total Dominio Recompensas G.O Profesionales
0%  10%  20%  30%  40% 50%  60%  70%  80%  90%  100%
Recompensas 17% 36% 20%

B 1- Riesgo despreciable m 2-Riesgo bajo = 3- Riesgo Medio m 4- Riesgo alto m 5- Riesgo muy alto

Grdfico 29. Distribucion de los datos para el domino Recompensa G.O Profesionales
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Total Dominio Recompensas G.O ocupacional auxiliar y operario.

0% 20% 40% 60% 80% 100% g1 Riesgo despreciable
‘ ‘ ‘ ‘ 2- Riesgo bajo
3- Riesgo Medio
Recompensas 20% 39% 16%

4- Riesgo alto

‘ ‘ ‘ ‘ M 5- Riesgo muy alto

Grafico 30. Dominio Recompensas G.O ocupacional auxiliar y operario.

Analisis: En las grdficas 29 y 30 se muestran los resultados del dominio Recompensa
por grupo ocupacional y se observa que en términos generales no representa un riesgo para
ninguno de los grupos ocupacionales, aun asi hay que entrar a considerar el pequefio
porcentaje que se presenta en riesgo alto y muy alto del 29% en el G.O de Jefatura y del 29%
en el constructo Operativo. Los resultados por del grupo ocupacional de jefatura son medio y
bajo en su mayoria con un 53%; mientras que en el grupo ocupacional de operativos es de un
59% con riesgo medio o bajo, aunque los puntajes mas fuertes puntean en la categoria de
despreciable; esto se puede deber a que este ultimo grupo manifiesta que desconoce los
reconocimientos o compensaciones a las que puede acceder en la organizacidn, se puede
considerar que en esta variable incide en los indicadores de antigliedad que presenta el

grupo operativo.

9.5.1. Dimensiones del Dominio Recompensa
En cuanto a las dimensiones que integran el dominio Recompensa, en la siguiente

tabla, se presentan los resultados obtenidos, por el nivel de riesgo y por la categoria

ocupacional de jefatura, profesional o técnico
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Dominio recompensas por dimensiones por el nivel de riesgo y por la
categoria ocupacional de jefatura, profesional o técnico

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Recompensas derivadas de la pertenencia a la

o . . 24% 15%  11%
organizaciony del trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 19% 22% 29%

B 1- Riesgo despreciable = 2-Riesgo bajo ~ 3- Riesgo Medio ™ 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 31. Dominio recompensas por dimensiones por el nivel de riesgo y por la categoria
ocupacional de jefatura, profesional o técnico

En primer lugar se ubica la dimension de Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza (11% con riesgo alto y 6% con riesgo muy alto, 15%
riesgo medio, asi como 24% con riesgo bajo y 45% con riesgo despreciable). Esta dimension
valora la percepcion de estabilidad, sentimiento de orgullo y autorrealizacién que el funcionario
experimenta por estar vinculado a FUERZA AEREA COLOMBIANA. Se percibe como factor
de riesgo psicosocial cuando el colaborador percibe inestabilidad laboral, cuando el funcionario
no se siente a gusto o se encuentra poco identificado con la tarea que realiza.

En segundo lugar se establece que la dimension referente al Reconocimiento y Compensacion
(29% con riesgo alto y 16% con riesgo muy alto, 22% riesgo medio, asi como 19% con riesgo
bajo y 14% con riesgo despreciable); esta dimension trabaja el conjunto de retribuciones que la
institucion le reconoce al colaborador en contraprestacion a las funciones que realiza; dichas
retribuciones se encuentran en el orden de la remuneraciéon econdmica, reconocimiento, accesos
a servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo laboral; se convierte en factor de riesgo
psicosocial cuando el salario u honorarios se dan tardiamente o estan por debajo de los acuerdos
que se hicieron con el funcionario, cuando la institucion descuida el bienestar de los sujetos o
cuando no considera el desempefio de sus funcionarios para brindarles oportunidades de
desarrollo laboral.

En la siguiente gréafica se presentan los hallazgos obtenidos en la distribucion de los niveles de
riesgo del dominio de recompensas para el nivel ocupacional de auxiliar / operario.
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Distribucion de los niveles de riesgo del dominio de recompensas para el
nivel ocupacional de auxiliar / operario.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizaciony del trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

B 1- Riesgo despreciable = 2-Riesgo bajo ~ 3- Riesgo Medio ™ 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 32. Distribucion de los niveles de riesgo del dominio de recompensas para el nivel
ocupacional de auxiliar / operario.

La dimensién de Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza (2% con riesgo alto y 5% con riesgo muy alto, 6% riesgo medio, asi como 18%
con riesgo bajo y 69% con riesgo despreciable) corresponde al sentimiento de orgullo, de
autorrealizacion personal y a la percepcion de estabilidad en el dmbito laboral que tiene el
funcionario al pertenecer a la institucion.

La dimension de Reconocimiento y Compensacion (22% con riesgo alto y 19% con riesgo muy
alto, 32% riesgo medio, asi como 17% con riesgo bajo y 10% con riesgo despreciable). Esta
dimension trabaja las diferentes retribuciones que la institucion le reconoce al colaborador en
contraprestacion a las funciones que realiza, ya sea de forma econdmica, dandole acceso a
servicios de bienestar e incluso con posibilidades de ascender; se convierte en factor de riesgo
psicosocial cuando el salario u honorario se da tardiamente o no es el acordado al principio entre
funcionario y la institucidon, cuando las actividades de bienestar no se llevan a cabo por parte de
la institucion o cuando el colaborador no tiene oportunidades de avanzar laboralmente.

Analisis: Las recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza, son las referentes al sentido de pertinencia del colaborador para con la
empresa como de la percepcion de estabilidad laboral, ademés también se relaciona con el
sentimiento de autorrealizacion y satisfaccion. Los resultados dan muestras positivas, dado
que en el grupo ocupacional de jefatura el 69% esta sin riesgo o con riesgo despreciable y
el 17% arroj6 riesgo alto o muy alto; en tanto para el grupo ocupacional de operativos el
85% arrojo sin riesgo o riesgo despreciable y el 7% riesgo alto o muy alto. La tendencia

positiva puede estar asociada a sentimientos de orgullo y satisfaccion laboral, a su vez a la
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percepcion positiva de estabilidad laboral y la tendencia negativa del primer grupo se puede

dar por desconocimiento derivado del tiempo de antigliedad en la organizacion.

En lo que respecta al Reconocimiento y compensacion, 1la Dimension hace referencia
al conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al
esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento,
remuneracion econdémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. En
tanto mediante la revision de los resultados se encuentra que esta Dimension se podria
configurar como una posible fuente de riesgo, ya que ahi similitud en todos los niveles, en el
grupo ocupacional de jefatura 29% con riesgo alto y 16% con riesgo muy alto, 22% riesgo
medio, asi como 19% con riesgo bajo y 14% con riesgo despreciable; frente al grupo
ocupacional de operativos, con 22% con riesgo alto y 19% con riesgo muy alto, 32% riesgo
medio, asi como 17% con riesgo bajo y 10% con riesgo despreciable, sin embargo no
representan riego psicosocial. En esta Dimension se debe tener en cuenta que cuando las
personas se sienten equitativamente remuneradas o sobre estimadas por su labor, son
propensas a producir de acuerdo con lo esperado. Desde este punto de vista podria

considerarse que un salario equitativo, es el incentivo laboral por excelencia.

10. Resultados de la aplicacion del instrumento Factores de Riesgo Extralaboral

A continuacion se presentan los resultados obtenidos para las condiciones extralaborales
evaluadas a partir del instrumento de la Bateria del Ministerio de la Proteccion social disefiado
para tal fin. Estas condiciones comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. Conocer el comportamiento de estas condiciones es importante en el
marco de la gestion integral de la prevencion y la promocion y del bienestar social, pues estos
factores generalmente no se tienen en cuenta dentro del contexto laboral y no se tiene la
percepcion de que lo externo también puede influir negativa o positivamente en la ejecucion de
la labor.

Esta seccion incluye aspectos como el tiempo fuera del trabajo, las relaciones
familiares, comunicaciéon y relaciones interpersonales, la situacion econdémica del grupo
familiar, las condiciones e infraestructura de su vivienda y su entorno, la influencia del

entorno extralaboral sobre el trabajo y por supuesto el desplazamiento vivienda-trabajo-
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vivienda. La informacion obtenida, tras la aplicacion del instrumento para la evaluacion de las
condiciones psicosociales de tipo extralaboral, se presenta bajo la misma estructura del

apartado anterior.

Total Extralaboral G.O Profesionales

M 1- Riesgo despreciable
2- Riesgo bajo
3- Riesgo Medio

4- Riesgo alto

M 5- Riesgo muy alto

Grdfico 33. . Total de factores del Constructo extralaboral G.O Profesionales/jefaturas

Total Extralaboral G.O ocupacional
auxiliar y operario.

B 1- Riesgo despreciable

2- Riesgo bajo

3- Riesgo Medio

18%

4- Riesgo alto

B 5- Riesgo muy alto

17%
e

Grdfico 34. Total Extralaboral G.O ocupacional auxiliar y operario.

Analisis: En este constructo, se observa que pueden existir condiciones extralaborales de
los trabajadores que afectan su desempefio en la realizacion de las funciones para las cuales
fueron contratados y que la empresa, si bien, no puede intervenir tan directamente sobre estos

aspectos, si es necesario conocerlos para buscar dentro de sus posibilidades minimizar los
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efectos en el desempefio de sus trabajadores. Aun asi es importante destacar que para ambos
grupos predominan las percepciones positivas, pues para el grupo ocupacional jefatura el 43%
arrojé un riesgo bajo o despreciable y el otro 39% un riesgo alto; por otro lado, se encuentra el
grupo ocupacional de operativos donde la mayoria es decir el 55% arrojé un riesgo bajo
despreciable y seguidamente el 27% con un riesgo alto y muy alto. De acuerdo con lo anterior
hay que tener en consideracion estos factores de riesgo, puesto que aunque sus resultados no
son muy altos podrian traer serias consecuencias sobre la ejecucion de las labores bien sea por
temas de desplazamiento, de condiciones econdmicas, familiares emocionales y demas que

puedas estar afectando a los individuos.

10.1. Dimensiones del Constructo Extralaboral
Se muestran los hallazgos para las dimensiones de tiempo fuera del trabajo, relaciones

familiares, comunicacion y relaciones interpersonales, situacion econdémica del grupo familiar,
caracteristicas de la vivienda y su entorno, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y
desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, segln el nivel de riesgo para el nivel ocupacional
de jefatura, profesionales o técnicos.

Distribucion de los niveles de riesgo para cada dimensidn extralaboral en el nivel
ocupacional de jefatura/profesional

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

I O '
Caracterdsticas de |a vivienda y de su entorno 13% 24%

Comunicacion y relaciones interpersonales
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda 16% 22%

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 12% 18% 21%

Relaciones familiares 20% 14% 8%

Situacion economica del grupo familiar 17% 22%

Tiempo fuera del trabajo | 23% | 18%

B 1- Riesgo despreciable = 2-Riesgo bajo ~ 3- Riesgo Medio ™ 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grdfico 35. Distribucion de los niveles de riesgo para cada dimension extralaboral en el nivel
ocupacional de jefatura/profesional
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De acuerdo a los resultados obtenidos se hace necesario implementar acciones para mitigar el
efecto que se puede presentar dentro de cada una de las dimensiones y que se pueden interferir
en la salud de los funcionarios.

En primer lugar se ubica la dimension referente al Tiempo Fuera del Trabajo (18% con riesgo
alto y 5% con riesgo muy alto, 23% riesgo medio, asi como 32% con riesgo bajo y 22% con
riesgo despreciable), valora el tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las
laborales, como descansar, compartir con la familia y/o amigos, atender compromisos personales
o domésticos, realizar actividades de ocio y recreacion, entre otros; se convierte en factor de
riesgo psicosocial cuando el tiempo para cubrir dichas actividades es pobre o inexistente a causa
de la demanda de tiempo adicional a la jornada laboral que el colaborador debe asignar para
cumplir con sus funciones laborales.

En segundo lugar se encuentra la dimension correspondiente a las Relaciones Familiares (8%
con riesgo alto y 6% con riesgo muy alto, 14% riesgo medio, asi como 20% con riesgo bajo y
52% con riesgo despreciable), evalua los atributos que caracterizan las interacciones del
individuo con su nucleo familiar. Se considera como factor de riesgo cuando las relaciones
familiares son conflictivas o cuando la percepcion que tiene el colaborador acerca del apoyo
social que recibe de sus familiares es pobre o inexistente.

En tercer lugar se encuentra la dimensiéon Comunicacion y Relaciones Interpersonales (21%
con riesgo alto y 15% con riesgo muy alto, 20% riesgo medio, asi como 21% con riesgo bajo y
24% con riesgo despreciable) que evalua las cualidades que caracterizan la comunicacion e
interacciones del funcionario con su entorno social (allegados y amigos); se considera como
factor de riesgo psicosocial cuando dicha comunicacién es inexistente, escaza o conflictiva.

La cuarta dimension, es la referente a la Situacion Econémica del grupo familiar (22% con
riesgo alto y 13% con riesgo muy alto, 17% riesgo medio, asi como 28% con riesgo bajo y 21%
con riesgo despreciable) consiste en la disponibilidad y suficiencia de los medios econdémicos
con los que el funcionario y su familia cuenta para atender sus gastos basicos; se constituye en
factor de riesgo psicosocial cuando los ingresos familiares son insuficientes para costear sus
necesidades basicas familiares o cuando las deudas econdmicas son dificiles de resolver.

La quinta dimension es la que evaltia las Caracteristicas de la Vivienda y de su Entorno (24%
con riesgo alto y 18% con riesgo muy alto, 13% riesgo medio, asi como 19% con riesgo bajo y
25% con riesgo despreciable), busca determinar las condiciones de infraestructura, ubicacion,
accesibilidad y entorno de las instalaciones fisicas del lugar de residencia del funcionario; asi
como las condiciones que influyen en el descanso y comodidad del individuo y su grupo
familiar. Se convierte en factor de riesgo cuando las condiciones de la vivienda del colaborador
son precarias o cuando su entorno no favorece el descanso y la comodidad del individuo y su
grupo familiar, también tienen influencia la ubicacién de la vivienda, el acceso de vias
transitables, a medios de transporte o servicios de salud.

La sexta dimension es la relacionada a la Influencia del Entorno Extralaboral sobre el
Trabajo (21% con riesgo alto y 11% con riesgo muy alto, 18% riesgo medio, asi como 12% con
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riesgo bajo y 37% con riesgo despreciable) que corresponde al influjo de las exigencias de los
roles familiares y personales en el bienestar, rendimiento, relaciones sociales y en la actividad
laboral del funcionario. Se convierte en factor de riesgo para el colaborador cuando las
situaciones de la vida familiar y personal afectan su bienestar, rendimiento o el establecimiento
de relaciones con otras personas en el trabajo.

La séptima dimension que puntua como factor de riesgo psicosocial es la que evalta el
Desplazamiento Vivienda — Trabajo — Vivienda (22% con riesgo alto y 20% con riesgo muy
alto, 16% riesgo medio, asi como 16% con riesgo bajo y 26% con riesgo despreciable); evalua
las condiciones en las cuales el funcionario realiza su traslado desde su vivienda hasta su lugar
de trabajo y viceversa. Se considera como factor de riesgo psicosocial cuando el medio de
transporte que utiliza es dificil para tomarlo, cuando las condiciones del traslado son incomodas
o cuando la duracion del desplazamiento es prolongada.

En la siguiente grafica se presentan los datos obtenidos para las dimensiones de tiempo fuera del
trabajo, relaciones familiares, comunicacion y relaciones interpersonales, situaciéon econdmica
del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno, influencia del entorno extralaboral
sobre el trabajo y desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, seguin el nivel de riesgo para el
nivel ocupacional de auxiliar y operario.

Distribucion de los niveles de riesgo para cada dimension extralaboral en
el nivel ocupacional de auxiliar/operario

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| | | | | |
23% 19% 19%

16% 24% 16%

Caracterdsticas de |a vivienda y de su entorno

Comunicacion y relaciones interpersonales
Desplazamiento vivienda - trabajo - vivienda 16% 15% 19%

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 20% 12% [11%

Relaciones familiares

Situacion economica del grupo familiar

Tiempo fuera del trabajo 17% | 16%

B 1- Riesgo despreciable m 2-Riesgo bajo = 3- Riesgo Medio I 4- Riesgo alto M 5- Riesgo muy alto

Grafico 36. Distribucion de los niveles de riesgo para cada dimension extralaboral en el nivel
ocupacional de auxiliar/operario

En primer lugar se ubica la dimension referente al Tiempo Fuera del trabajo (16% con riesgo
alto y 4% con riesgo muy alto, 17% riesgo medio, asi como 34% con riesgo bajo y 29% con
riesgo despreciable), Se hace mencidon que hay exposicion al riesgo cuando la cantidad de tiempo
destinada para la recreaciéon o descanso son limitados o escasos, al igual que el tiempo para
compartir a nivel social y familiar debido a las exigencias que el trabajo realiza en el individuo.
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La segunda dimension que puntiia como factor de riesgo psicosocial se refiere a las Relaciones
Familiares (4% con riesgo alto y 4% con riesgo muy alto, 21% riesgo medio, asi como 12% con
riesgo bajo y 58% con riesgo despreciable), busca indagar sobre la manera como el funcionario
maneja las diferentes interacciones con el nucleo familiar. Se considera como factor de riesgo
cuando las relaciones familiares son conflictivas o cuando la percepcion que tiene el funcionario
acerca del apoyo social que recibe de sus familiares es pobre o inexistente.

La tercera dimension considerada como factor de riesgo psicosocial es la relacionada con la
Comunicacion y Relaciones Interpersonales (21% con riesgo alto y 15% con riesgo muy alto,
20% riesgo medio, asi como 21% con riesgo bajo y 24% con riesgo despreciable), evalua las
cualidades que definen la comunicacion e interacciones del individuo con sus amigos y
allegados, se convierte en factor de riesgo cuando la comunicacién con los integrantes de su
entorno social se caracteriza por ser escasa, deficiente, conflictiva o cuando el funcionario
percibe que el apoyo social que recibe de sus familiares, amigos o allegados es pobre o
inexistente.

La dimension que se sitia en el cuarto lugar es la Situacion Econémica del Grupo Familiar
(9% con riesgo alto y 15% con riesgo muy alto, 26% riesgo medio, asi como 10% con riesgo
bajo y 39% con riesgo despreciable) hace referencia a la disponibilidad de recursos monetarios
para que el funcionario y su familia puedan solventar sus gastos econdmicos basicos. Se
convierte en factor de riesgo cuando los ingresos familiares combinados no son suficientes para
poder disfrutar de un estilo de vida saludable o cuando las deudas de la familia son muy dificiles
de manejar o no se puede hacerlo.

En quinto lugar se encuentra la dimension que hace referencia a las Caracteristicas de la
Vivienda y de su Entorno (19% con riesgo alto y 10% con riesgo muy alto, 19% riesgo medio,
asi como 23% con riesgo bajo y 29% con riesgo despreciable), Se hace mencion que puede
existir percepcion de riesgo cuando las condiciones de la vivienda son precarias, la ubicacion de
la estructura dificulta el acceso al transporte publico, vias transitables o servicios de salud o
también cuando posiblemente las condiciones de la vivienda desfavorecen al descanso.

En sexto lugar se ubica la dimension Influencia del Entorno Extralaboral en el Trabajo (11%
con riesgo alto y 12% con riesgo muy alto, 12% riesgo medio, asi como 20% con riesgo bajo y
45% con riesgo despreciable) que corresponde al influjo que las exigencias generadas por los
roles familiares o personales ejercen en el bienestar y desempefio de la actividad laboral del
individuo. Se considera factor de riesgo cuando las situaciones de la vida familiar, personal o
social del funcionario afectan su calidad de vida, rendimiento laboral o sus relaciones con el
personal de la institucion.

En séptimo lugar se encuentra la dimension Desplazamiento Vivienda - Trabajo — Vivienda,
(16% con riesgo alto y 13% con riesgo muy alto, 24% riesgo medio, asi como 16% con riesgo
bajo y 34% con riesgo despreciable). Comprende las condiciones en relacion a la facilidad,
comodidad del transporte y duracion del recorrido bajo las cuales el funcionario realiza el
traslado entre su lugar de vivienda al trabajo y viceversa. Se concibe como factor de riesgo
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cuando el transporte a utilizar es dificil de tomar, cuando presenta condiciones incomodas o
cuando la duracién del desplazamiento es prolongada.

Analisis

El 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”
(Ministerio de la Protecciéon Social, 2010). Los resultados arrojan un resultado de riesgo
variable, ya que se observa que el 54% del G. Ocupacional jefatura arrojo riesgo bajo o
despreciable y a su vez el 23% puntuo en riesgo alto y muy alto, el G. Ocupacional operativo
puntud también en riesgo bajo o despreciable con un 63%, mientras que el otro 20% arrojo
resultados de riesgo alto y muy alto. Por ende se podria concluir que el 43% de los

colaboradores perciben que el tiempo de descanso o recreacion no es adecuado o suficiente

para compartir con la familia o amigos y extender sus grupos sociales.

La dimension de Relaciones Familiares, entendidas como las interacciones del
trabajador con su grupo familiar. En este apartado se encuentra una percepcion positiva, dado
que el 72% de los colaboradores del grupo ocupacional de jefatura arrojo resultados de riesgo
despreciable o sin riesgo; por otro lado los colaboradores del grupo ocupacional de operativo
se ubicaron entre riesgo despreciable o sin riesgo y riesgo bajo con un 70% respectivamente.
En este punto es importante considerar las relaciones familiares como la principal red de apoyo
de los colaboradores y por ende su factor protector; ya que de acuerdo con esto los
trabajadores cuentan con su grupo familiar como un apoyo en todas las situaciones que se le
presentan, aspecto que estd relacionado con el estado civil de la poblacidn, sus hijos, sus
rangos de edad, y a que generalmente son personas que viven con sus familias y que ya tienen
un nucleo familiar establecido propiamente. Se constituye como un factor protector dado que
permite contar con redes de apoyo social como familiares, amigos, compafieros vinculados por
la parte afectiva, el compromiso y el apoyo permanente; estos factores permiten crear un
soporte psicologico que le facilita a las personas afrontar las situaciones de conflicto
presentadas en la cotidianidad; una fuerte autoestima donde la persona demuestra un alto
nivel de confianza y respeto por si mismo, aspectos que facilitan moderar las respuestas de

estreés.
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En la dimensién Comunicacion y relaciones interpersonales. Que corresponde a las
cualidades que caracterizan la comunicacion del individuo con sus allegados y amigos
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p 27). Es un factor que tendria un riesgo medio-bajo,
debido a la diversidad de respuestas, dado que para el 41% del grupo jefatura es un factor de
riesgo bajo o despreciable, en el nivel medio se punta 20%, y para el grupo ocupacional de
operativo el 47% es un riesgo muy bajo o despreciable y en el nivel medio se punta 24%. Con
esto se deduce que para mas del 50% de cada grupo ocupacional la comunicaciéon con los
integrantes del entorno social es eficiente, estas situaciones tienen que ver con que el apoyo
que el trabajador recibe de sus amigos; situacion que es importante reforzar, en el grupo

operativo se puede dar por su cambio de lugar de procedencia.

En cuanto a la dimensién Situacion economica del grupo ocupacional, trata de la
disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos (Ministerio de Proteccion Social, 2010).En el G. Ocupacional jefatura el 22%
arrojo riesgo alto, el 13% riesgo muy alto, mientras que otro 49% puntud en riesgo bajo o
despreciable; en cuanto al grupo ocupacional de operativos el 9% puntud en riesgo muy alto, el
15% riesgo muy alto y el 49% en riesgo bajo o despreciable. Por tanto un 35% del G.O de
profesionales y un 24% del G.O de operarios percibe de manera negativa la situacion
econdmica actual, lo que puede incidir en biisqueda de mejores oportunidades a nivel laboral y
profesional, con el fin de incrementar sus ingresos y poder contribuir eficientemente en los
gastos familiares. Es importante retomar los resultados obtenidos en el apartado socio
demografico, donde se encontr6 que el 91% de esta muestra tiene personas a cargo,
concluyendo que este tipo de responsabilidades genera un impacto en la dindmica a nivel

economico.

Sobre la dimension Caracteristicas de la vivienda y 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” (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010, p. 27). Respecto a esta Dimension, el G. Ocupacional Jefatura, arrojo resultados

del 24% con riesgo alto, 18% con riesgo muy alto y 32% con riesgo bajo o despreciable y en
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el G. Ocupacional operativo, se encontraron resultados de riesgo alto del 19%, 10% riesgo muy
alto del y el 52% con riesgo bajo o despreciable, encontrando asi una percepcion de riesgo en
esta dimension en la gran parte de la muestra. Con esta valoracion se da muestra de las
condiciones de que la vivienda o su entorno no favorecen completamente el descanso y la
comodidad del individuo y su grupo familiar. La ubicacion de la vivienda puede que dificulte

el acceso a vias transitables, a medios de transporte o a servicios de salud.

Por ultimo, pero no menos importante, la Dimension sobre la Influencia del entorno
extralaboral en el trabajo, corresponde al “influjo de las exigencias de los roles familiares y
personales en el bienestar y en la actividad laboral del trabajador.” (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010, p. 27). En el grupo jefatura se encuentra diferencias visibles en los
resultados pues el 49% lo percibe como un nivel de riesgo despreciable o sin riesgo y un 32%
como riesgo alto o muy alto. En el grupo ocupacional pasa algo parecido, pues el 23%
considera un riesgo alto o muy alto, y el 65% lo considera con riesgo bajo o despreciable. Mas
sin embargo y teniendo en cuenta que una parte importante de la muestra evidencia riesgo en
este factor, se refleja la influencia directa que tiene el entorno extralaboral sobre el trabajo,
donde posiblemente las condiciones personales, familiares, emocionales, culturales y

economicas pueden interferir en el desempefio del trabajador.

Con respecto al Desplazamiento vivienda-trabajo—vivienda, siendo todas aquellas
condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su vivienda hasta su trabajo y de
regreso a su vivienda, también tiene relacion con el medio de transporte y la duracion de sus
desplazamientos. Los resultados mostraron una percepcion negativa en una porcion de la
poblacion de muestra, ya que en el grupo ocupacional de jefatura, se encontr6 que el 44% arrojo
riesgo alto y muy alto, seguidamente el 16% riesgo medio y por ultimo el 32% con riesgo bajo
o despreciable, también en el grupo ocupacional de operativos, los resultados arrojaron un 29%
con riesgo alto o muy alto, otro 24% con riesgo medio y por ultimo el 50% con riesgo bajo o
despreciable. Los resultados reflejan que para un 35% de la poblaciéon no es facil el
desplazamiento hasta el lugar de trabajo, asi también el tiempo que utilizan para el

desplazamiento es alto y en muchos casos las condiciones de transporte son dificiles, teniendo
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en cuenta la dificultad de traslados por las condiciones actuales del transporte publico y la

importancia del cumplimiento de horarios estrictos.

11. Resultados sintomatologia asociada a estrés

El estrés se entiende como una respuesta adaptativa a un estimulo que se percibe como
amenazante. Siendo un mecanismo de adaptacion es 1til ya que prepara al cuerpo y a la mente
para enfrentar sucesos o darle paso a la respuesta de huida; pero pasa a ser nocivo, cuando su
intensidad es muy alta y se presenta con mucha frecuencia, resultando entonces en sintomas de
orden fisico, psicolégico e inclusive conductual que dependiendo de su intensidad pueden
afectar la salud fisica y mental de las personas.

Por su parte el estrés ocupacional, es especifico del sitio y condiciones de trabajo,
tendiendo a ser un término globalmente usado para describir la reaccion ante las condiciones
ocupacionales o factores de riesgo psicosocial, que causan dificultad o tension al individuo

debido ya sea a los factores intralaborales o extralaborales que rodean a este colaborador.
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Total Estrés G.O Profesionales

B 1- Riesgo despreciable
2- Riesgo bajo
3- Riesgo Medio
4- Riesgo alto

M 5- Riesgo muy alto

Grafico 37. Distribucion de categorias ocupacionales para el cuestionario de evaluacion de
estrés G.O Profesionales.

Total Estrés G.O Operativo

M 1- Riesgo despreciable
2- Riesgo bajo
17% 20% 3- Riesgo Medio
18% 4- Riesgo alto
- W 5- Riesgo muy alto

Grdfico 38.Total Estrés G.O ocupacional auxiliar y operario.

Analisis: De acuerdo a los datos que pueden observase en los Grdficos 37 y 38 el 26%
de los que integran el grupo ocupacional jefatura arrojaron niveles de riesgo altos y el 32% con
riesgo muy alto, asi como puntuaron el 17% con riesgo medio y un 25% con riesgo bajo o

despreciables; por su parte en el grupo ocupacional operativo, existio diversidad en los
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resultados puesto que un 41% arroja riesgo bajo o despreciable, seguido de un 18% con riesgo
medio, un 17% con riesgo alto y por ultimo el 24% con riesgo muy alto. Frente a los resultados
encontrados en niveles de riesgo muy altos y medios, estos colaboradores pueden llegar a
manifestar algiin tipo de sintomatologia asociada a un cuadro de estrés, por tal razén es
necesario evaluar las condiciones especificas que estan afectando a cada una de las personas
con estos niveles de riesgo. Esto se indica por la urgencia de realizar un control de este
riesgo, que a futuro puede generar enfermedades profesionales, rotacidon, baja
productividad y ausentismo laboral.

Loche (1976) defini6 la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". En general,
reflejan la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: influyen las
circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada trabajador
condicionaran la respuesta afectiva de éste hacia diferentes aspectos del trabajo. Estos
resultados deben ser analizados mas a profundidad, sobre todo en los casos que se registran
como Riesgo Alto, incluyendo, analisis de ausentismo, entrevista individual, evaluacién de
estilos de afrontamiento y examenes médicos de ingreso, para poder utilizar todas las fuentes

de informacion posible que no son objetivas en el resultado obtenido por las personas.



DIAGNOSTICO DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12. Conclusiones

Se realizd la evaluacion de las condiciones psicosociales siguiendo los criterios
establecidos por el Ministerio de la Proteccion Social en la Resolucion 2646 de 2008, mediante
la aplicacion de las encuestas disefiadas por la Universidad Javeriana y aprobadas por el
Ministerio de la Proteccion Social, para tal fin. Esto permiti6 identificar los factores
protectores, los factores por monitorear y los factores de riesgo mas relevantes en los
colaboradores de la FUERZA AKREA COLOMBIANA.

En el desarrollo del presente estudio, se resaltd la importancia en la identificacion y
analisis acerca de los factores de riesgo psicosocial, puesto que no solo hay que tener en cuenta
el daflo que puede causar en la salud sino también las consecuencias que puede acarrear a
nivel organizacional, personal, familiar e inclusive social. Por ende es primordial resaltar
frente a este aspecto el rol del psicologo en un pais como Colombia, donde pese a que no se
ha apreciado la necesidad de esta profesion para generar cambios desde la promocion de la
salud y prevencién de la enfermedad; por tanto y para contribuir desde esta vision, el
Ministerio de la Proteccion Social (2010), le ha otorgado a estos profesionales, el
protagonismo y la responsabilidad de la identificacion, evaluacion, prevencion e intervencion
de los riesgos psicosociales.

No menos importante es el hecho de recalcar que los resultados aqui presentados se
deben considerar desde una vision general, que indica la percepcion de las personas que
conforman cada uno de los grupos ocupacionales de la empresa. También cabe resaltar los
factores protectores con los que cuenta la empresa y el mismo individuo, ya que estos aportan a
la disminucién de la percepcion del riesgo, logrando asi un impacto positivo.

Los datos deben ser analizados interdisciplinariamente a la luz del SISTEMA DE
GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAIJO, revisando los indices de
ausentismo, incapacidades y ATEL (accidente de trabajo y enfermedad laboral). Los niveles de
estrés altos requieren intervencion inmediata en el marco del Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica.

A continuacion se seguira el esquema que se le venia dando a los resultados,
presentando las conclusiones por grupo ocupacional y haciendo énfasis en aquellos aspectos
que puede actuar como factores protectores y de igual forma los que pueden actuar como

factores de riesgo y por ende finalmente mostrar las consecuencias de estos.
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12.1 Grupo Ocupacional operativo

12.1.1 Factores de riesgo

En cuanto al nivel de riesgo psicosocial intralaboral identificado para el grupo
ocupacional operativo se encontré un nivel de riesgo alto con el 23% y con riesgo muy alto
de 34% de la muestra, mas sin embargo al detallar los dominios y dimensiones se puede
determinar que esta seguido por el 15% como riesgo medio, 14% con riesgo bajo y el 14%

para riesgo despreciable, los factores de riesgo para este aspecto los siguientes:

La dimension demandas ambientales y de esfuerzo fisico, puntud un riesgo alto en el
25% y muy alto en 31% de la muestra de este grupo, se puede apreciar como un factor de
riesgo claro en la medida en que este tipo de demandas puede ocasionar molestia, fatiga,
preocupacion y por ende terminar afectando negativamente la ejecucion de labores de la
persona; acd es importante apreciar el tema del tratamiento de las solicitudes que el mismo

entorno realice y pueda generar desgaste en el colaborador.

Por otro lado, se encuentra la influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, la
cual claramente tiene una incidencia negativa arrojando resultados del 35% en riesgo alto y el
16% con riesgo muy alto, implicando que las demandas laborales estan empezando a afectar o
han afectado negativamente el entorno extralaboral de los trabajadores, bien sea por las

exigencias de tiempo o por las exigencias propias del esfuerzo que requiere la labor.

La Dimension de Capacitacion incluye las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades, puntu6 un riesgo alto en este grupo con un 33% de riesgo alto y
el 46% del riesgo muy alto, se puede evidenciar que parte de los colaboradores consideran
que no son suficientes las actividades de induccion, entrenamiento y formacién que la
organizacion brinda, les permiten el desarrollo y/o fortalecimiento de los conocimientos y
habilidades requeridas para realizar las funciones asignadas, consideran que no son suficientes

los esfuerzos que hace la compaiiia para brindarles opciones de capacitacion.
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La Dimension la Claridad del rol que se entiende como la definiciéon y comunicacion
del papel que se espera que el trabajador desempefie, especificamente en torno a los objetivos
del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del
cargo en la empresa, puntud un riesgo alto en este grupo con un 25% de riesgo alto y el 24%
del riesgo muy alto, con lo cual se concluye que no existe una definicion clara en cuanto al
papel del trabajador dentro de la empresa, también es posible que exista falta de comunicacion

suficiente sobre los objetivos, las funciones y nivel de autonomia, del cargo ejecutado.

En cuanto a la Dimension de retroalimentacion del desempeiio, donde se describe la
informacion que un trabajador recibe sobre la forma como realiza sus actividades, los
trabajadores de este grupo puntuaron con 25% de riesgo alto y 22% de riesgo muy alto,
teniendo en cuenta la mayoria de la muestra esto indica que los procesos de
retroalimentacion no son muy claros, oportunos y utiles para el desarrollo o para el
mejoramiento del trabajo y del trabajador. Hay que considerar el porcentaje de la muestra que
arroja resultados criticos, con el fin de clarificar esta categoria y verificar si es un caso

particular.

En lo que respecta al Reconocimiento y compensacion, la Dimension hace referencia
al conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al
esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento,
remuneracion econdémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo. En
este grupo obtuvimos un puntaje del 22% con riesgo alto y el 19% con riesgo muy alto, en
esta Dimension se debe tener en cuenta que cuando las personas se sienten equitativamente
remuneradas o sobreestimadas por su labor, son propensas a producir de acuerdo con lo
esperado. Desde este punto de vista podria considerarse que un salario equitativo, es el

incentivo laboral por excelencia.



DIAGNOSTICO DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

De igual manera con relacion al Liderazgo que puntud con 20% de riesgo alto y 34%
de riesgo muy alto y a las Relaciones Sociales en el trabajo que puntudé con 19% de riesgo
alto y 30% de riesgo muy alto, se vislumbr6 un nivel de riesgo muy alto, el cual debe estar
relacionado con una identificacion de un rol de liderazgo inadecuado dentro las areas de
trabajo. Por su parte las relaciones sociales se pueden mejorar en cuanto al trabajo en equipo o

en las buenas relaciones entre compaifieros de trabajo.
En cuanto a los factores extralaborales no se evidencia como riesgo critico probable ya

que el 18% de la poblacion puntud en riesgo alto y solo el 9% con riesgo muy alto, que segun

los estandares que rigen este tipo de estudios no aplica para presentarse como riesgo critico.

12.1.2 Factores protectores

Para el grupo ocupacional de operativos los factores intralaborales han mostrado un
riesgo despreciable como ya se menciond con un 14% y del 14. % con riesgo bajo, por tanto a
continuacion se detallan las dimensiones que pueden llegar a ser predeterminantes a la hora de

proteger a este grupo poblacional.

Por su parte las demandas emocionales, hacen referencia a las situaciones afectivas y
emocionales que interfieren de alguna manera en el comportamiento de los trabajadores, se
encuentra una baja incidencia de esta dimension en el G.O. operativo con un 37% de riesgo
despreciable y un 21% con riesgo bajo; lo cual era esperado desde un principio, puesto que la
tarea en si, no tendria relacion directa con este tipo de riesgo. Cabe agregar que esta percepcion
puede estar asociada al nivel de interaccion que sostienen con colaboradores de la institucion,
pues en ambos grupos, los trabajadores no se exponen directamente a sentimientos, emociones 0
trato negativo constante de otras personas, ni a situaciones directas que puedan generar

afectacion emocional durante la ejecucion de su trabajo.
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Frente a las Demandas cuantitativas, estas son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo
que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo. En esta dimension se
encuentra como factor protector, dado que el 15% del G.O. operativo lo percibe como
riesgo despreciable y el 31% como riesgo bajo. Con esto se refleja que el 46% considera que
el tiempo con el que dispone para ejecutar su labor es suficiente para cumplir con los resultados
esperados, esta variacion en las percepciones se da de acuerdo con las tareas asignadas y difiere

de acuerdo a la asignacion de cada colaborador.

También se encuentran las demandas de carga mental, la cual es percibida por el 21% del grupo
ocupacional como riesgo despreciable y el 27% con riego bajo y pasa a convertirse en factor
protector en la medida en que la ejecucion de la tarea es mecéanica y no requiere esfuerzos

mentales mayores.

Sobre las Demandas de la Jornada de trabajo, siendo las exigencias en tiempo que se le asigna
a una persona en términos de duracion y horario de trabajo, asi como los tiempos asignados para
descansos, arrojando los siguientes resultados en el G.O. operativo una percepcion entre riesgo
despreciable y bajo con un 25% y 29% respectivamente, este grupo manifiesta que logran

culminar sus tareas en la jornada establecida y no es habitual destinar tiempo extra.

Frente al dominio control sobre el trabajo, en el cual se encontraron resultados de sin
riesgo o riesgo bajo, lo que tiene que ver con las posibilidades que el trabajo ofrece al individuo
para influir y tomar decisiones concernientes con la organizacion, por tanto el grupo ocupacional
técnico podria sentirse autonomo de sus decisiones y que las mismas pueden generar cambios

positivos en la empresa.

Del anterior dominio se desglosan varias dimensiones por sefialar, una de esas
dimensiones, la de Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos,
que en el 27% puntud con riesgo despreciable y el 26% con riesgo bajo, pues esta dimension
actia como un factor protector en la medida que la persona cuenta con oportunidades para

adquirir y explotar nuevos conocimientos y aprendizajes.
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En cuanto a la dimension Participacion y manejo del cambio, en los resultados de esta
dimension, se encuentra una percepcion positiva con un porcentaje del 25% con riesgo
despreciable y el 26% con riesgo bajo. Por tanto se deduce que los trabajadores aprecian de
manera positiva el conjunto de mecanismos organizacionales encaminados a la adaptacion al
cambio. Entre los posibles mecanismos se puede considerar la comunicacion efectiva entre
jefes y empleados y la participacion activa de los empleados en los cambios que suceden

dentro de la empresa.

Por ultimo para este dominio se encuentra la Dimension Control y autonomia sobre el
trabajo, que hace referencia 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. En esta dimensién el G.O de operativos se encuentra que
el 27% obtuvo puntajes riesgo bajo y el otro 38% que percibi6é un riesgo despreciable; lo
cual significaria que la mayoria de los empleados piensa que son autonomos para tomar la

mayoria de las decisiones en sus areas de trabajo

El dominio de las recompensas, resulta ser un factor protector para este grupo ya que el
13% y 20% de este grupo arrojo resultados de riesgo despreciable o bajo y de riesgo bajo
respectivamente, siendo la retribucion recibida por el trabajador, por tanto es protector en la
medida que resulta ser un reforzador secundario, ya que esencialmente las personas trabajar para
poder subsistir y suplir sus necesidades basicas e inmediatas, al sentir que la recompensa es justa

la motivacion aumenta y la estabilidad también y por ende disminuyen las respuestas estresoras.

La dimension de recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza, fue la que arrojo en sus resultados un 69% en riesgo despreciable y 18%
de riesgo bajo, demostrando que estar asociada a sentimientos de orgullo y satisfaccion laboral, a
su vez a la percepcion positiva de estabilidad laboral y la tendencia negativa del segundo grupo

se puede dar por desconocimiento derivado del tiempo de antigliedad en la organizacion.
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12.1.3 Factores protectores extralaborales G.O Operativo

Frente a los factores extralaborales, de acuerdo con los resultados cuenta con siete
dimensiones que actian como un factores protectores el primero es la de las relaciones
Sfamiliares, que obtuvo un puntaje del 58% riesgo bajo o despreciable y el 12% de riesgo bajo,
siendo este uno de los mayores factores protectores para cualquier ser humano, pues al contar
con el respaldo y apoyo de la familia, las personas se sienten mas motivadas a cumplir sus metas,
se muestran en una mayor medida mas tolerantes a la frustracion, pueden mantener
conversaciones relevantes con los miembros de sus familias que les permiten tomar mejores
decisiones en muchas ocasiones gracias a la orientacion de sus allegados; por tanto se

encontraran personas mas estables a nivel emocional.

La segunda es la Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo en riesgo bajo o
despreciable con un 45% y un 20% de riesgo bajo, considerando que los trabajadores
pertenecientes a este grupo perciben que el tiempo de descanso o recreacion es adecuado o

suficiente para compartir con la familia o amigos y extender sus grupos sociales.

La tercera es el Tiempo fuera del trabajo que 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”’(Ministerio
de la Proteccion Social, 2010). Los resultados arrojan un resultado del 29% con riesgo
despreciable y el 34% con riesgo bajo, por ende se podria concluir que los colaboradores
perciben que el tiempo de descanso o recreacion es adecuado o suficiente para compartir con la

familia o amigos y extender sus grupos sociales.

La cuarta dimension es la de Desplazamiento vivienda-trabajo—vivienda, siendo todas
aquellas condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su vivienda hasta su
trabajo y de regreso a su vivienda, también tiene relacion con el medio de transporte y la
duracion de sus desplazamientos. Los resultados mostraron una percepcion positiva con unos
resultados del 34% con riesgo despreciable y el 16% con riesgo bajo, los resultados reflejan que
el desplazamiento hasta el lugar de trabajo es facil, asi también el tiempo que utilizan para el

desplazamiento es el adecuado y las condiciones de transporte son aceptables, teniendo en cuenta
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la dificultad de traslados por las condiciones actuales del transporte publico y la

importancia del cumplimiento de horarios estrictos.

Continuamos con la quinta que es la dimension Comunicacion y relaciones
interpersonales que corresponde a las cualidades que caracterizan la comunicacion del individuo
con sus allegados y amigos (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p.27). Es un factor
protector, dado que para el 31% del grupo jefatura es un factor de riesgo despreciable, mientras
para el otro 16% es un riesgo bajo, con esto se deduce que posiblemente la comunicacion con los
integrantes del entorno social es eficiente, dentro de la situacion que puede estar predeterminada
por las ocupaciones laborales, y también tiene que ver con que el apoyo que el trabajador

recibe.

La sexta dimension es la Situaciéon econémica del grupo ocupacional, trata de la
disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos (Ministerio de Proteccion Social, 2010).En el G. Ocupacional jefatura el 10%
arrojo riesgo bajo, mientras que otro 39% puntud en riesgo despreciable. Se convierte en factor
protector ya que la mayor parte de la muestra percibe de manera positiva la situacion econdémica

actual.

Por ultimo encontramos la dimension Caracteristicas de la vivienda y 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” (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010, p. 27). Respecto a esta Dimension, el G. Ocupacional Jefatura, arrojo resultados del
29% con riesgo despreciable y 23% con riesgo bajo, con esta valoracion se da muestra de las
condiciones de que la vivienda o su entorno favorecen adecuadamente el descanso y la
comodidad del individuo y su grupo familiar. En algunos casos puede que la ubicacion de la
vivienda puede que dificulte el acceso a vias transitables, a medios de transporte o a servicios de

salud.
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12.2 Grupo Ocupacional Profesionales

12.2.1 Factores de riesgo

En cuanto al nivel de riesgo psicosocial intralaboral identificado para el grupo
ocupacional de profesionales/jefatura, se encontré un nivel de riesgo alto con el 18% y con
riesgo muy alto de 15% de la muestra, mas sin embargo al detallar los dominios y
dimensiones se puede determinar que esta seguido por el 21% como riesgo medio, 22% con
riesgo bajo y el 24% para riesgo despreciable, los factores de riesgo para este aspecto los

siguientes:

En lo que respecta al Reconocimiento y compensacion, la Dimension hace referencia
al conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en contraprestacion al
esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento,
remuneracion econdmica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo, se
obtuvieron puntajes del 29% con riesgo alto y de un 16% con riesgo muy alto, en esta
Dimension se debe tener en cuenta que cuando las personas se sienten equitativamente
remuneradas o sobreestimadas por su labor, son propensas a producir de acuerdo con lo
esperado. Desde este punto de vista podria considerarse que un salario equitativo, es el

incentivo laboral por excelencia.

Las caracteristicas de liderazgo y relaciones sociales, arroja que el 21% reporta un nivel
de riesgo alto y el 24% reporta un nivel muy alto, lo cual a futuro se podria configurar en un
factor de riesgo que puede aumentar, ya que generalmente si existen percepciones difusas frente
al tipo de liderazgo es porque no existe uno definido o este puede ser autoritario y estar
generando cierto grado de desconcertacion entre los colaboradores, en este aspecto se recomienda
profundizar y ademas revisar el grado de motivacion y adecuacion con el trabajo en el que se

encuentran cada uno de los colaboradores, donde podria verificarse con més claridad este dominio.
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En cuanto a la dimension Participacion y manejo del cambio, entendido como todos
los esfuerzos que emprende la organizacion para aumentar la capacidad de adaptacion de los
empleados a diferentes condiciones. Se podria determinar como un riesgo critico ya que los
resultados de esta dimension, se encuentra que el 24% manifiesta que se encuentra con riesgo
alto y el 17% con riesgo muy alto. Por tanto se deduce que los trabajadores de acuerdo con su
area de trabajo difieren en la apreciacion del conjunto de mecanismos organizacionales
encaminados a la adaptacion al cambio. Es necesario hacer una apreciacion mas cercana entre
los posibles mecanismos se puede considerar la comunicacion efectiva entre jefes y empleados

y la participacion activa de los empleados en los cambios que suceden dentro de la empresa.

La dimension Claridad del rol con 42% de la muestra, siendo un factor de riesgo alto
con un 25 con riesgo alto y un 17 % con riesgo muy alto; con lo cual se concluye que no existe
una definicion clara en cuanto al papel del trabajador dentro de la empresa, también es posible
que exista falta de comunicacion suficiente sobre los objetivos, las funciones y nivel de

autonomia, del cargo ejecutado.

La Dimension de Capacitacion incluye las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades, puntu6 un riesgo alto en este grupo con un 28% de riesgo alto y
el 36% del riesgo muy alto, se puede evidenciar que parte de los colaboradores consideran
que no son suficientes las actividades de induccion, entrenamiento y formacién que la
organizacion brinda, les permiten el desarrollo y/o fortalecimiento de los conocimientos y
habilidades requeridas para realizar las funciones asignadas, consideran que no son suficientes

los esfuerzos que hace la compaiiia para brindarles opciones de capacitacion.
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En cuanto a los factores extralaborales no se evidencia como riesgo critico probable ya
que el 21% de la poblacion puntud en riesgo alto y el 18% con riesgo muy alto, que segln los

estandares que rigen este tipo de estudios no aplica para presentarse como riesgo critico.

12.2.2 Factores protectores

El dominio demandas del trabajo, se puede considerar como un factor protector para este
grupo ocupacional, pues la gran mayoria mostr6 niveles de riesgo despreciable, bajo y medio con
un 67% distribuidos entre los items mencionados, en la medida que se observa que las relaciones
con sus compaferos son muy Optimas y generalmente reciben una apropiada retroalimentacion
de su labor.

Iniciando con las demandas emocionales, ¢l grupo de profesionales arrojo resultados
de riesgo bajo o despreciable en el 42% y un riesgo bajo del 20% de esta muestra, que la tarea
en si, no tendria relacion directa con este tipo de riesgo. Cabe agregar que esta percepcion
puede estar asociada al nivel de interaccion que sostienen con clientes empresariales, pues en
ambos grupos, los trabajadores no se exponen directamente a sentimientos, emociones o trato
negativo constante de otras personas, ni a situaciones directas que puedan generar afectacion

emocional durante la ejecucion de su trabajo.

Frente a las Demandas cuantitativas, evidencidé también ser un factor protector con el
36% de nivel despreciable y el 23% con riesgo bajo, con esto se refleja que el 59% considera que
el tiempo con el que dispone para ejecutar su labor es suficiente para cumplir con los resultados
esperados, esta variacion en las percepciones se da de acuerdo con las tareas asignadas y difiere

de acuerdo a la asignacion de cada colaborador.

Para la Dimension relacionada con la influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral se encuentra que la mayoria lo considera como un factor protector, por el G.O.
Jefatura son de un 25% con riesgo bajo o despreciable un 35% con riego bajo y un 17% con
riesgo medio se concluye que las demandas laborales no afectan negativamente el entorno
extralaboral de los trabajadores, bien sea por las exigencias de tiempo o por las exigencias

propias del esfuerzo que requiere la labor.

Para continuar con este dominio, hay que hablar de dos dimensiones que son
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especificas para el G.O. Jefatura, como lo son: exigencias de responsabilidad del
cargo, que son aquellas funciones necesarias para desempenar de manera optima su labor y
que no pueden ser transferidas a otras personas, encontrando como resultado un 56% con
riesgo despreciable y un 24% con riesgo muy alto, con lo cual se entiende que las exigencias
y la necesidad de dar cumplimiento a las mismas, son totalmente aceptables y siguen asi

buscando el desarrollo de su trabajo de manera dptima.

. También esta la dimensidn de consistencia del rol que tiene que ver con la claridad de las
exigencias laborales y la delimitacion de funciones propias, este puntud con un riesgo del 30%
con riesgo despreciable y el 19% con riesgo bajo, con lo cual se puede observar que existe

informacion clara frente a las tareas a desempenar dentro de la organizacion.

Sobre las Demandas de la Jornada de trabajo, siendo las exigencias en tiempo que se le asigna
a una persona en términos de duracion y horario de trabajo, asi como los tiempos asignados para
descansos, arrojando los siguientes resultados en el G.O. de jefaturas una percepcion entre riesgo
despreciable y bajo con un 40% y 32% respectivamente, este grupo manifiesta que logran

culminar sus tareas en la jornada establecida y no es habitual destinar tiempo extra.

El dominio recompensas, actia también como un factor protector para este grupo
ocupacional con un 45% de nivel de riesgo despreciable y un 24% con riesgo bajo, dado que
sienten una retribucion econdmica justa por el desempefio de sus labores; por un lado las
recompensas derivadas de la pertinencia a la organizacion y del trabajo que se realiza,
siendo un factor protector en la medida que las personas sienten estabilidad laboral y sienten
también que han logrado realizarse profesionalmente gracias al desarrollo de su labor; por tanto
la persona tiene sentido de pertenencia con la organizacién y busca brindarle todo su potencial

para poder cumplir con las expectativas de la empresa.
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Sobre el dominio Liderazgo Y Relaciones Sociales En El Trabajo encontramos la
Dimension de retroalimentacion del desempeiio, los trabajadores del grupo ocupacional de
jefatura, se presenta como factor protector con un 26% de riesgo despreciable y el 23% con
riesgo bajo, esto indica que los procesos de retroalimentacion son claros, oportunos y utiles para
el desarrollo o para el mejoramiento del trabajo y del trabajador. Hay que considerar el
porcentaje de la muestra que arroja resultados negativos, con el fin de clarificar esta categoria y

verificar si es un caso particular.

Para finalizar las dimensiones tenemos la dimension de relacion con los colaboradores
que arrojo que un 94% de riesgo despreciable y un 1% de riesgo bajo, este es un riesgo la cual
aplico tnicamente para el Grupo Ocupacional de profesionales y que tiene que ver con la jefatura
unicamente, puesto que se tienen en cuenta las caracteristicas de interaccion de superiores con
colaboradores y a su vez la calidad de estas relaciones, este item refleja que se tienen buena
gestion de los colaboradores, existe una apropiada comunicacidon entre colaborador-jefe
inmediato y se cuenta con el apoyo necesario por parte de los colaboradores en las actividades

propias de la empresa.

12.2.3 Factores protectores extralaborales G.O Profesionales

Frente a los factores extralaborales, de acuerdo con los resultados cuenta con siete
dimensiones que act@ian como un factores protectores el primero es la de las relaciones
familiares, que obtuvo un puntaje del 52% riesgo bajo o despreciable y el 20% de riesgo bajo,
siendo este uno de los mayores factores protectores para cualquier ser humano, pues al contar
con el respaldo y apoyo de la familia, las personas se sienten mas motivadas a cumplir sus
metas, se muestran en una mayor medida mas tolerantes a la frustracion, pueden mantener
conversaciones relevantes con los miembros de sus familias que les permiten tomar mejores
decisiones en muchas ocasiones gracias a la orientacion de sus allegados; por tanto se

encontraran personas mas estables a nivel emocional.
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La segunda es la Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo en riesgo bajo
o despreciable con un 37% y un 12% de riesgo bajo, considerando que los trabajadores
pertenecientes a este grupo perciben que el tiempo de descanso o recreacion es adecuado o

suficiente para compartir con la familia o amigos y extender sus grupos sociales.

La tercera es el Tiempo fuera del trabajo que 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”(Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Los resultados arrojan un resultado del 22%
con riesgo despreciable y el 32% con riesgo bajo, por ende se podria concluir que los
colaboradores perciben que el tiempo de descanso o recreacion es adecuado o suficiente para

compartir con la familia o amigos y extender sus grupos sociales.

La cuarta dimension es la de Desplazamiento vivienda-trabajo—vivienda, siendo todas
aquellas condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su vivienda hasta su
trabajo y de regreso a su vivienda, también tiene relaciéon con el medio de transporte y la
duracion de sus desplazamientos. Los resultados mostraron una percepcion positiva con unos
resultados del 26% con riesgo despreciable y el 16% con riesgo bajo, los resultados reflejan
que el desplazamiento hasta el lugar de trabajo es facil, asi también el tiempo que utilizan para
el desplazamiento es el adecuado y las condiciones de transporte son aceptables, teniendo en
cuenta la dificultad de traslados por las condiciones actuales del transporte publico y la

importancia del cumplimiento de horarios estrictos.

Continuamos con la quinta que es la dimension Comunicacion y relaciones
interpersonales que corresponde a las cualidades que caracterizan la comunicacion del
individuo con sus allegados y amigos (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p.27). Es un
factor protector, dado que para el 24% del grupo jefatura es un factor de riesgo despreciable,
mientras para el otro 21% es un riesgo bajo, con esto se deduce que posiblemente la
comunicacion con los integrantes del entorno social es eficiente, dentro de la situacion que
puede estar predeterminada por las ocupaciones laborales, y también tiene que ver con que

el apoyo que el trabajador recibe.
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La sexta dimension es la Situacién econémica del grupo ocupacional, trata de la
disponibilidad de medios econémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus
gastos basicos (Ministerio de Proteccion Social, 2010).En el G. Ocupacional jefatura el 21%
arrojo riesgo bajo, mientras que otro 28% puntud en riesgo despreciable. Se convierte en factor
protector ya que la mayor parte de la muestra percibe de manera positiva la situacion

econOmica actual.

Por ultimo encontramos la dimensién Caracteristicas de la vivienda y 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” (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010, p. 27). Respecto a esta Dimension, el G. Ocupacional Jefatura, arrojé resultados
del 25% con riesgo despreciable y 19% con riesgo bajo, con esta valoracion se da muestra de
las condiciones de que la vivienda o su entorno favorecen adecuadamente el descanso y la
comodidad del individuo y su grupo familiar. En algunos casos puede que la ubicacion de la
vivienda puede que dificulte el acceso a vias transitables, a medios de transporte o a servicios

de salud.

Para finalizar es importante dejar por sentado que los resultados son relevantes en la
medida que es posible prevenir posibles efectos negativos tanto para los trabajadores como para
la misma empresa; pero que estos no necesariamente son los unicos factores protectores o de
riesgo que se puede presentar en los colaboradores de FUERZA AEREA COLOMBIANA, en
la medida que cada persona cuenta con diferentes percepciones, personalidades, aspiraciones y
necesidades, que podrian determinar como factor de riesgo alguno que no representa riesgo para
otro; por tanto se incentiva a un acercamiento con cada uno de los colaboradores que marcan
riesgos altos por parte del psicologo especialista en SST a fin de establecer si existen factores

laborales que estén influyendo en los resultados.
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