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INTRODUCCION

La medicion y el anélisis del absentismo laboral, nunca podra ser completamente
objetiva, puesto que las ausencias al trabajo comprenden la interaccion de un sin nimero de
factores psicoldgicos, organizativos, médicos, sociales y econdmicos, en el individuo que se
ausenta. Por ello es importante la existencia de una etiologia multifactorial. Influyen variables
del individuo, como son las motivaciones, necesidades, habitos, valores, habilidades y
conocimientos; variables de tipo ocupacional, como el tipo de empresa, los métodos de
produccion y el tamafio de la planta laboral; y variables relacionadas con la organizacion, el
clima laboral de la empresa y las politicas institucionales. (Saldarriaga F., y Martinez L., 2007).

A pesar de la complejidad y diferentes causas, el absentismo laboral ha demostrado
poder reducirse mediante diversas intervenciones psicosociales, ergonémicas y organizativas,
después de un diagnostico oportuno y certero.

Este trabajo tiene como finalidad hacer una gestion de reconocimiento, identificacion,
andlisis, explicacion y caracterizacion del absentismo laboral, asociado a factores de riesgo
psicosocial, en los docentes de la institucion educativa Tulio Ospina ubicada en la comuna 10 de
la ciudad de Medellin.

El estudio de factores de riesgo psicosocial sera factible, a partir aplicacion de la bateria
del ministerio de la proteccion social, que consta de una encuesta factores de riego psicosocial
forma A, cuestionario factores extralaborales y evaluacion de estrés; utilizado como herramienta
para medir la percepcion de los docentes de la Institucion Educativa Tulio Ospina sobre algunos

aspectos de la cotidianidad laboral.
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La encuesta hace parte de la bateria de riesgo psicosocial, dispuesta por el Ministerio
de la Proteccion Social (Resolucion 2646, 2008); cuyo objetivo es el establecimiento de
disposiciones y definicion de responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.
(Resolucién 2646,2008).

Finalmente, con la elaboracién de un analisis de resultados, serdn expuestas conclusiones
estadisticas, a directivos y docentes Institucionales. No se proporcionaran resultados personales
a la institucion por el alto nivel de confidencialidad, ni individuales.

Los factores con puntuacién alta demostrados estadisticamente de alto riesgo fisico o
mental, seran socializados, para una factibilidad en la gestion de estrategias a nivel de
intervencion, enfocadas al mejoramiento de los niveles de absentismo, encaminadas a controlar,
mitigar y prevenir el ausentismo laboral en la Institucion Educativa, una vez determinadas e

identificadas las causas, las caracteristicas y prevalencia.
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1. MARCO CONCEPTUAL

Ausentismo laboral: se define como: “la ausencia del empleado al lugar de trabajo en
periodos de trabajo normales, sean estos por faltas, por atrasos y/o permisos. Podria tener su
origen ya sea en un problema personal como en un problema laboral”. (RUIZ, 1997, pg. 240)

Condiciones individuales: Las condiciones individuales aluden a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la
edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de
residencia, la escala socio-econdmica (estrato socio-econémico), el tipo de vivienda y el nimero
de dependientes. Estas caracteristicas socio-demograficas pueden modular la percepcion y el
efecto de los factores de riesgo intralaborales y extra laborales.

Dimensiones: Representan las fuentes de riesgo que pueden afectar la salud del
trabajador.

Dominios: Agrupaciones de factores de riesgo psicosociales intralaborales, de acuerdo
a la estructuracion del cuestionario perteneciente a la Bateria de Instrumentos para la evaluacion
del riesgo psicosocial.

Factor de riesgo: Implica la existencia de elementos, fendémenos, ambiente y acciones
humanas que encierran una capacidad potencial de producir lesiones o dafios materiales, y cuya
probabilidad de ocurrencia depende de la eliminacién y/o control del elemento agresivo. A partir
de la Resolucion 2646 de 2008, se amplia la comprension frente a conceptos integrados a la
gestion del riesgo psicosocial y que deben ser objeto de atencidn en el momento de interesarse en
su evaluacion, medicion, prevencion, intervencion y monitoreo como lo reglamente la

normatividad.



13

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

Factores de Riesgo Psicosocial: Condicion o condiciones del individuo, del medio
extralaboral o del medio laboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de
exposicion generan efectos negativos en el trabajador o trabajadores, en la organizacion y en los
grupos, y por ultimo producen estrés, el cual tiene efectos en los niveles emocional,
cognoscitivo, del comportamiento social, laboral y fisiolégico.

Incapacidad Permanente Parcial: Se presenta cuando el afiliado al sistema General de
Riesgos profesionales, como consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad
profesional, sufre una disminucién parcial, pero definitiva, en alguna o algunas de sus facultades
para realizar su trabajo habitual. Se considera como incapacitado permanente parcial, al afiliado
que, como consecuencia de un accidente de trabajo o de una enfermedad profesional, presenta
una disminucion definitiva, igual o superior al 5%, pero inferior al 50 %, de su capacidad laboral,
para la cual ha sido contratado o capacitado.

Incapacidad Temporal: Se entiende por este término, aquellas que segun el cuadro
agudo de la enfermedad que presente el afiliado al sistema general de riesgos profesionales, le
impide desempefiar su capacidad laboral por un tiempo determinado.

Incapacidad: Se entiende por incapacidad el estado de inhabilidad, fisica 0 mental, de
un individuo que le impide desempefiar temporalmente su profesion u oficio habitual.

Licencia de Maternidad: Es el subsidio econdémico reconocido a la mujer afiliada por
el tiempo establecido legalmente para que sea atendido su parto, pueda recuperarse y propiciar
los cuidados que requiere el recién nacido. Este concepto no incluye la incapacidad otorgada a la

afiliada que haya tenido aborto o parto con criatura no viable (mortinato), lo cual genera una
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incapacidad por enfermedad de méaximo hasta veintiocho (28) dias calendario. Para tener derecho
al reconocimiento de las prestaciones econdémicas por licencia de maternidad se requiere haber
cotizado al sistema de Seguridad Social como minimo por un periodo igual al periodo de
gestacion, ademas, estar al dia en los aportes al momento del parto. Este reconocimiento
economico es por el 100% del Ingreso Base de Cotizacion.

Licencia por Paternidad: El esposo o comparfiero permanente tendré derecho a cuatro
(4) dias de licencia remunerada de paternidad, en el caso que solo el padre esté cotizando al
sistema General de Seguridad Social en Salud. En el evento en que ambos padres estén cotizando
al sistema General de Seguridad Social en Salud se concederan al padre ocho (8) dias de licencia
remunerada de paternidad.

Riesgo: Consiste en la probabilidad de que un objeto material, sustancia o fendmeno
pueda potencialmente, desencadenar perturbaciones en la salud o integridad fisica del trabajador,
asi como en materiales y equipos.

Riesgos psicosociales extralaborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar,
social y econémico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

Riesgos psicosociales intralaborales: Las condiciones intralaborales son entendidas
como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y

bienestar del individuo.

A continuacion se definen los cuatro dominios propios del &mbito intralaboral, de
acuerdo a lo establecido en la Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgos

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

Demandas del trabajo: Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo.
Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o0 mentales, emocionales, de
responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo.

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: El liderazgo alude a un tipo particular
de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores 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 las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos
emocionales, como la cohesion.

Recompensa: este término trata de la retribucién que el trabajador obtiene a cambio de
sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion:
la financiera (compensacion econémica 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. Cada dominio esta integrado por un grupo

especifico de dimensiones, representado en la siguiente tabla: Ver anexo, Tabla 2
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2. PLATAFORMA DE GESTION INSTITUCION EDUCATIVA TULIO OSPINA

RESENA HISTORICA

La Institucion Educativa Tulio Ospina ubicada en el municipio de Medellin, antes
Instituto Industrial Femenino Tulio Ospina creado mediante Decreto N° 96 de febrero de
1947. El nombre Tulio Ospina se debe a la memoria del sefior Tulio Ospina Vasquez;
ingeniero, educador y estadista, nacido en Medellin el 4 de abril de 1857. Hijo del ex
presidente de la repablica Mariano Ospina Rodriguez y hermano del General Pedro Nel
Ospina.

La institucién se formd a través de fusion de cinco instituciones que existian por
separado y que pasarian a ser sedes; ellas eran: Liceo Tulio Ospina, creado mediante el
Acuerdo 96 del 17 de Febrero de 1947; Escuela Francisco José de Caldas, Escuela San
Antonio Maria Claret, Escuela Madre Marcelina, y Escuela EI Carmelo, En junio de 1972 se
aprobaron los estudios de 1° a 4° de educacion Media Politécnica. En 1977 llegaron las
reformas educativas convirtiendo al plantel en Instituto de Educacién Media IDEM Tulio
Ospina. Aprobacion con tiempo limitado hasta el afio lectivo de 1981. A partir de 1992,
mediante el acuerdo 064 del 28 de noviembre de 1991, se autoriza el funcionamiento del grado
10° de nivel media vocacional. En 1996 segin Resolucion 16281 del 27 de noviembre de 2002
se crea la Institucion Educativa Tulio Ospina y se autoriza a brindar los niveles de Preescolar,
Bésica Primaria (los grados de Primero, Segundo Tercero Cuarto y Quinto) y Secundaria

(Sexto, Septimo Octavo Noveno) y media a acadéemica (Décimo y Once).
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La nueva Institucion Educativa esta conformada por las sedes Madre Marcelina y
Francisco José de Caldas por Resolucion 033 del 21 de abril de 2003. Autorizada para ofrecer
Educacién Media Académica por medio de la Resolucién 281 del 14 de noviembre de 2003 y
los ciclos lectivos especiales CLEI por resolucion 9285 del 19 de noviembre de 2007. (Ospina,

2012).

2.1 Visién

La Institucion educativa Tulio Ospina, certificada con la Norma 1SO 9001, sera
reconocida para el afio 2018 a nivel regional y nacional por su liderazgo académico, por su
desarrollo humano, por la aplicacion pedagdgica de las nuevas tecnologias y por su
incorporacién con el enfoque que corresponde a la equidad de género, para formar mujeres y

hombres comprometidos con su proyecto de vida y su entorno social. (Ospina, 2012).

2.2 Mision

La institucién educativa Tulio Ospina ubicada en la ciudad de Medellin, es un
establecimiento de caracter oficial que brinda educacién a la comunidad en los niveles de
preescolar, basica y media académica; formando hombres y mujeres con capacidad creativa y
reflexiva definidos por principios éticos y democraticos. Ademas esta articulada con entidades
de educacion superior que también imparten programas orientados a complementar procesos
de desarrollo humanistico, técnico y social para enfrentar los retos de la sociedad

contemporanea. (Ospina, 2012).
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2.3 Principios corporativos

Los principios fundamentales que rigen a la institucion educativa Tulio Ospina son
establecidos a través de algunos articulos de la Constitucion Politica de Colombia:

e La Institucién Educativa Tulio Ospina hace respetar y aplicar el principio del Estado social
de derecho. Por tanto, es democratica, participativa y pluralista, se funda en el respeto de la
dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la
prevalencia del interés general.

e Servir a la comunidad educativa en funcién de los objetivos de la educacion y de los
institucionales, promover su prosperidad general y garantizar la efectividad de los
principios, derechos y deberes consagrados en la Constitucion y, en especial, en el manual
de convivencia.

e Facilitar la participacion de toda la comunidad educativa las decisiones que los afectan y en
la vida administrativa y cultural de la Institucion.

e Proteger a todas las personas que habitan en la institucion, en su vida, honra, bienes,
creencias y demas derechos y libertades.

e La institucion, como el estado, reconoce, sin discriminacion alguna la primacia de los
derechos inalienables de la persona.

e Lainstitucion reconoce y protege la diversidad étnica y cultural que existe dentro y fuera de

ella. (Ospina, 2012).
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2.4 Objetivos

Fortalecer y sostener el desarrollo de los procesos del Sistema de Gestion de la
Calidad. Mejorar y conservar los niveles en el desempefio de competencias académicas,
sociales, humanas y ecol6gicas de estudiantes, docentes, personal administrativo y de apoyo.

Aumentar el nivel de satisfaccion de la comunidad educativa. (Ospina, 2012).

2.5 Estructura Organizativa

Gestion Directiva, Gestion de Calidad, Gestion Académica y Gestion de Talento

Humano.

2.6 Actividades que realiza

Flexibilizacion de la propuesta educativa para formar poblacion heterogénea. Atender
con calidad y equidad las necesidades comunes y las especificas que presentan los estudiantes, a
través de la modalidad de curriculo flexible y diverso. Atencion inclusiva a poblacién en
situacion de discapacidad; aquella en desventaja por variables del entorno como:
Desplazamiento, estrategias didacticas poco adecuadas para los estilos de aprendizaje de los
estudiantes, falta de apoyos para el aprendizaje, promociones inadecuadas, entornos educativos
carentes de una adecuada planeacion y seguimiento de sus procesos, rotacion permanente de

docentes o directivos docentes, entre otros.
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Promover la construccién de conocimientos, actitudes y disposiciones, que permita a los

estudiantes desempefios funcionales y efectivos en la vida misma. (Ospina, 2012).

2.7 Poblacion beneficiaria

El Ministerio de Educacion Nacional contiene en los lineamientos de atencién a la
poblacion beneficiaria y politica de inclusion al personal de 5 a 20 afios de edad, de sexo
masculino y femenino. Estudiantes de las comunidades étnicas (indigenas, afrocolombianos,
raizales y el pueblo Rom), adolescentes iletrados, menores con necesidades educativas especiales
(con discapacidad o limitaciones o con talentos o capacidades excepcionales). Menores afectados
por la violencia (poblacion en situacion de desplazamiento, desvinculados de los grupos armados
al margen de la ley e hijos en edad escolar de adultos desmovilizados). Los menores en riesgo
social (menores trabajadores, adolescentes en conflicto con la ley penal y nifios, nifias y
adolescentes en proteccion). Padres de familia de estudiantes con necesidades educativas

especiales y/o en condiciones de vulnerabilidad. (Ospina, 2012).

2.8 Experiencia (otros proyectos desarrollados)

Protocolos y Rutas de Atencion Comité de Convivencia ITO 2015: PEI Proyecto
Educativo, Proyecto de Inclusion. Proyectos Obligatorios 2015: Proyecto de educacion sexual
2015, proyecto de mediacion escolar 2015, proyecto de valores 2015, proyecto democracia 2015,
proyecto medio ambiente 2015. Proyecto servicio social estudiantil, proyecto tic tac. (Ospina,

2012).
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3. REFERENTE CONTEXTUAL Y LEGAL

3.1 Localizacion de la propuesta

La Institucion Educativa Tulio Ospina, adscrita a la Secretaria de Educacion que, a su
vez, es dependencia de la Alcaldia de Medellin, pertenece a la jurisdiccion del nicleo educativo
927, de la Comuna Diez- centro, Direccion: Calle 60 nUmero 51-48, Barrio Jesus Nazareno.
Teléfonos: 512 35 94, Email: rectoria@ito.edu.co, ie.tuliospina@medellin.gov.co,

calidad.ito@gmail.com. (Ospina, 2012).

3.1.1 Caracteristicas demogréaficas del contexto. La institucion educativa Tulio Ospina acoge
parametros de inclusion educativa, para personal femenino y masculino. Brinda atencion
educativa pertinente y oportuna, en el marco de la diversidad social, étnica y cultural, donde se
reconoce la diferencia como valor y no como dificultad. La Institucion Educativa es de caracter

oficial y por tanto, publica. Atiende en las jornadas de mafiana y tarde. (Ospina, 2012).

3.1.2 Caracterizacion econémica. La institucion Educativa Tulio Ospina es de caracter oficial,
por lo tanto el manejo econdmico es de orden gubernamental, a través de la secretaria de
educacion. Las cuentas bancarias se encuentran registradas en el Banco de Bogota sucursal

terminal de transporte Medellin. Codigo Dane: 105001005347. (Ospina, 2012).
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3.1.3 Caracteristicas socio culturales. Poblacion vulnerable, atencidon prioritaria a las
comunidades étnicas (indigenas, afrocolombianos, raizales y el pueblo Rom), los jovenes y
adultos iletrados, los menores con necesidades educativas especiales (con discapacidad o
limitaciones o con talentos o capacidades excepcionales, los afectados por la violencia
(poblacién en situacion de desplazamiento, menores desvinculados de los grupos armados al
margen de la ley e hijos en edad escolar de adultos desmovilizados), los menores en riesgo social
(menores trabajadores, adolescentes en conflicto con la ley penal y nifios, nifias y adolescentes en

proteccion), los habitantes de frontera y la poblacidn rural dispersa. (Ospina, 2012).

3.1.4 Marco legal. Resolucién 4210 de 1996 Decreto 1860 Ley 115 de 1994. Aspectos de
reconocimiento legal de la institucion educativa Tulio Ospina Institucion Educativa de carécter
oficial creada mediante decreto N° 96 del 17 de febrero de 1.947 Resolucion 16281 del 27 de
Noviembre de 2002, y Resolucion de 2013. El Proyecto Educativo Institucional se fundamente
en:

“Ley 115 de 1994. Articulo 73. PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL. Con el
fin de lograr la formacidn integral del educando, cada establecimiento educativo debera elaborar
y poner en practica un Proyecto Educativo Institucional en el que se especifiquen entre otros
aspectos, los principios y fines del establecimiento, los recursos docentes y didacticos
disponibles y necesarios, la estrategia pedagogica, el reglamento para docentes y estudiantes y el
sistema de gestion, todo ello encaminado a cumplir con las disposiciones de la presente ley y sus
reglamentos. (Ley 115, 1994, art. 73)".

El Gobierno Nacional establecera estimulos e incentivos para la investigacion y las

innovaciones educativas y para aquellas instituciones sin &nimo de lucro cuyo Proyecto
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Educativo Institucional haya sido valorado como excelente, de acuerdo con los criterios
establecidos por el Sistema Nacional de Evaluacion. En este ultimo caso, estos estimulos se
canalizaran exclusivamente para que implanten un proyecto educativo semejante, dirigido a la
atencion de poblaciones en condiciones de pobreza, de acuerdo con los criterios definidos
anualmente por el CONPES Social.

PARAGRAFO. El Proyecto Educativo Institucional debe responder a situaciones y
Decreto 1860 de 1994. Capitulo 11l. EL PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL.
Articulo 14. Contenido del proyecto educativo institucional. Todo establecimiento educativo
debe elaborar y poner en préctica, con la participacion de la comunidad educativa, un proyecto
educativo institucional que exprese la forma como se ha decidido alcanzar los fines de la
educacion definidos por la ley, teniendo en cuenta las condiciones sociales, econémicas y
culturales de su medio. (Ospina, 2012).

Asi mismo el decreto 1655 de agosto de 2015 por el cual se adiciona el Decreto 1075
de 2015, Unico Reglamentario del Sector Educacion para reglamentar el articulo 21 de la Ley
1562 de 2012 sobre la Seguridad y Salud en el Trabajo para los educadores afiliados al Fondo
Nacional de Prestaciones Sociales del Magisterio y se dictan otras disposiciones tales como:

"Que la Resolucion 2013 de 1986, expedida por los Ministerios de Trabajo y de Salud y
Proteccién Social, regula la organizacién y funcionamiento de los Comités de Medicina, Higiene
y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo, los cuales son llamados Comités Paritarios de
Seguridad y Salud en el Trabajo -COPASST-, segun lo dispuesto en el paragrafo 2 del articulo
2.2.4.6.2 del Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Trabajo. (Decreto 1655,

2015)."
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Por otro lado la Resolucion 2346 de 2007 del Ministerio de la Proteccion Social
establece los términos mediante los cuales se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales por parte de
empleadores, empresas publicas o privadas, contratistas, subcontratistas, entidades
administradoras de riesgos laborales, personas naturales y juridicas prestadoras o proveedoras de
servicios de seguridad y salud en el trabajo, entidades promotoras de salud , instituciones
prestadoras de servicios de salud y trabajadores independientes.

Que el articulo 1 de la Ley 1562 del 2012 denomina la salud ocupacional como
seguridad y salud en el trabajo, y la define como una disciplina que trata de la prevencién de las
lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo y de la proteccién y promocién
de la salud de los trabajadores. Al tenor del mismo articulo, la seguridad y salud en el trabajo
tiene como objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en
el trabajo, que conlleva la promocidn y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores en todas las ocupaciones.(Ley 1562, 2012, art.1).

Al mismo tiempo, las entidades territoriales certificadas en educacion, de conformidad
con lo establecido en la Ley 715 de 2001, tienen dentro de sus responsabilidades la de
administrar las instituciones educativas, el personal docente y administrativo y, en consecuencia,
deben realizar acciones en beneficio de la calidad de vida y de trabajo de sus servidores, sean
estos administrativos o educadores. (Ley 715, 2001).

Seguidamente en el Articulo 2.4.4.3.1.5. De la ley 1655 de agosto de 2015, establece los
deberes de los educadores activos en relacion con los temas tratados en el presente Capitulo:

e Propender por el cuidado integral de su salud y cumplir con las normas, reglamentos e

instrucciones de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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e Participar activamente en las actividades programadas para la prevencion de los riesgos
laborales que se presentan en el desarrollo de la labor. (ley 1655, 2015).

Igualmente en el Articulo 2.4.4.3.2.4.de la ley 1655 de agosto de 2015, determina que
Directivos docentes. Les corresponde en relacion con la seguridad y Salud en el Trabajo del
Magisterio, las siguientes funciones:

e Conocer el Sistema General de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo del Magisterio
y facilitar su implementacion en los establecimientos educativos oficiales.

e Procurar que los educadores activos de los establecimientos educativos oficiales, conozcan y
sean capacitados en los usos y propiedades de los materiales, herramientas y equipos que
manejan, asi como en los riesgos inherentes a la actividad docente y directiva docente, en las
medidas de control y de prevencion, y en las condiciones del riesgo del lugar de trabajo. (ley
1655, 2015, art. 2.4.4.3.2.4.).

Por su parte con la resolucion 2646 de julio 17 del 2008 expedida por el Ministerio de
la Proteccidn Social: establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional (Resolucion 2646, 2008).

Articulo 2. Ambito de aplicacion. La presente resolucion se aplica a los empleadores
publicos y privados, a los trabajadores dependientes e independientes, a los contratantes de
personal bajo modalidad de contrato civil, comercial o administrativo, a las organizaciones de
economia solidaria y del sector cooperativo, a las agremiaciones o asociaciones que afilian

trabajadores independientes al Sistema de Seguridad Social integral; a las administradoras de
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riesgos profesionales; a la Policia en lo que corresponde a su personal no uniformado vy al
personal civil de las Fuerzas Militares. (Resolucion 2646, 2008, art. 2).

Articulo 5. Factores psicosociales. Comprenden los aspectos intralaborales, los extra
laborales o externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas
del trabajador, los cuales en una interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencias,
influyen en la salud y el desempefio de las personas. (Resolucién 2646, 2008, art. 5).

Articulo 9. Evaluacién de los efectos de los factores psicosociales. Para efecto de la
evaluacion de los factores psicosociales, los empleadores deben incluir informacién periédica y
actualizada sobre los siguientes aspectos:

a) Condiciones de salud, tomando en cuenta cada uno de los sistemas corporales:
osteomuscular, cardiovascular, respiratorio, gastrointestinal, mental, sistema nervioso central y
periférico, dermatolégico, endocrino, genitourinario e inmunolégico.

b) Ocurrencia de accidentes de trabajo y enfermedad profesional.

c) Estadisticas de morbilidad y mortalidad por accidente de trabajo, enfermedad
profesional y enfermedad comun, discriminadas por diagnostico, dias de incapacidad médica,
ocupacion y género.

d) Ausentismo.
e) Rotacién de personal.
f) Rendimiento laboral. (Resolucion 2646, 2008, art. 9).

Articulo 10. Instrumentos para la evaluacion de los factores psicosociales. Los factores
psicosociales deben ser evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando los instrumentos que

para el efecto hayan sido validados en el pais. (Resolucion 2646, 2008, art. 10).
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Articulo 11. Reserva de la informacién y de la evaluacion. La informacion utilizada
para la evaluacion de factores psicosociales esta sometida a reserva, conforme lo establece la Ley
1090 de 2006, en consecuencia, los expertos evaluadores deben garantizar por escrito el
compromiso de usar la informacion obtenida, Unica y exclusivamente para los fines inherentes a
la salud ocupacional. La evaluacion y el correspondiente informe sobre las condiciones de salud
deben ir precedidos del consentimiento informado del trabajador. (Resolucion 2646, 2008, art.
11).

Articulo 12. Andlisis y seguimiento de la informacion sobre factores de riesgo
psicosocial. Identificados los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, se procederé a su
recopilacién, andlisis y seguimiento desde la perspectiva de la salud ocupacional, utilizando
instrumentos que para el efecto hayan sido validados en el pais, a efecto de establecer la carga
fisica, mental y psiquica asociada a estos factores, con el fin de identificar si se deben intervenir
en el corto, mediano o largo plazo y si se deben llevar a cabo programas para su prevencion.

(Resolucién 2646, 2008, art. 12)



4. CARACTERIZACION DE LA POBLACION

4.1 Caracteristicas del nucleo escolar

La poblacion que la conforma es de 32 docentes.

4.2 Edades

Edades oscilan entre los 20 y los 60 Afios.

4.3 Genero

Género masculino y femenino respectivamente.

4.4 Estado civil

Estado civil soltero, casado, divorciado, unidn libre, viudo.

4.5 Nivel Educativo

El nivel educativo que oscila entre técnico, tecnélogo, pedagogos, profesional, posgrado.

28
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4.6 Ocupacion

Docentes de preescolar, primaria, secundaria, y media técnica. (Ver anexo tablal).

4.7 Niveles Relacionales

Contexto socio-educativo: En Colombia la educacion se define como un proceso de
formacion permanente, personal, cultural y social que se fundamenta en una concepcién integral
de la persona humana, de su dignidad, de sus derechos y de sus deberes. De esta manera en
nuestra constitucion se dan las notas fundamentales de la naturaleza del servicio educativo, alli
se indica por ejemplo que se trata: de un derecho de la persona, de un servicio publico que tiene
una funcién social y que corresponde al estado regular y ejercer la suprema inspeccién y
vigilancia respecto del servicio educativo con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento
de sus fines y por la mejor formacién moral, intelectual y fisica de los educandos. También se
establece que se debe garantizar el adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los estudiantes
las condiciones necesarias para su acceso y permanencia en el sistema educativo. Dicho sistema
lo conforman: la educacién inicial, la educacion preescolar, la educacion basica (primaria cinco
grados y secundaria cuatro grados), la educacion media (dos grados y culmina con el titulo de
bachiller.), y la educacién superior. (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

Por lo tanto se puede inferir que la educacion se establece como una unidad basica en la
conformacion de las relaciones sociales, contexto por el que cada individuo transita en sus
diferentes etapas de la vida, y donde ademas estrecha la relacion entre educacion y sociedad,

situacion en la que también intervienen diferentes factores psicosociales a nivel personal e
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interpersonal, aspectos culturales, disciplinares y de contexto, implicando el proceso educativo a
la vez cuestiones sociales que afectan plenamente al &mbito tanto tedrico, practico, laboral, social
y comunitario. No obstante:

"El problema se torna exigente ya que por un lado, los resultados, debido a la

deficiente estructura de difusion, estdn muy dispersos; por otro, porque hay un notorio

desacuerdo de opiniones tanto tedricas como metodoldgicas de los trabajos existentes,

y, finalmente, porque al definir lo social muchos son los aspectos que se deben

considerar. En efecto, cuando se habla de la relacion entre educacion y sociedad se

refiere a la educacion que responda a las necesidades de bienestar de la persona, y a

las necesidades de desarrollo y de progreso de las sociedades y exigencias del mundo

actual. (Vélez, 1988)".

Segun el MEN (2008), la formacién docente es, sin lugar a dudas, también uno de los
principales factores de la calidad educativa y en consecuencia se constituye en aspecto
fundamental de las politicas y planes educativos en el contexto nacional e internacional.

En razon a lo anterior tomando en cuenta que el contexto social parte de un nicleo
problematico, en el cual intervienen situaciones de la sociedad y de la cultura, convirtiéndose en
elementos indispensables para comprender la educacion y la pedagogia, por ello se hace
necesario introducir el tema del absentismo laboral; siendo este una grave problematica en lo
laboral, y que se presenta en empresas de cualquier sector econémico, dadas las repercusiones
para el propio docente ausente en su calidad y bienestar, para la institucion educativa, directivas,
costos, poblacién estudiantil y calidad educativa, es importante resaltar ademas que como

algunos autores contemplan, “el ausentismo laboral es una “utopia deseada”, puesto que es inhe-
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rente a la condicion humana, el enfermar o tener que atender una actividad no
programada”(Sanchez, 2015, p.44).

No existe una formula estandarizada para plantear la solucion al ausentismo. Por una
parte, estd demostrado que el estudio del ausentismo laboral dentro de una organizacion no debe
implicar acciones correctivas de tipo coercitivo, ni debe finalizar con actuaciones punitivas
contra de los trabajadores. Por el contrario, esta forma de abordaje ha resultado ser un fracaso.
La humanizacidn de las labores, el compromiso colectivo de los trabajadores y la capacidad de
decision que se les pueda trasladar a los trabajadores mediante un manejo gerencial estratégico,
son la clave dentro de la intervencion psicosocial. Existen otros factores externos al individuo y a
la organizacion, que inciden también en el ausentismo.

Estos factores podrian considerarse “macro” y por razones obvias, son muchisimo mas
dificiles de controlar o intervenir, por cuanto muchos de ellos tienen que ver con controles
gubernamentales, politicas publicas o cambios en la legislacion, o bien, pueden ser impredecibles
y de manejo complejo, tales como ciertas condiciones climatologicas, los desastres naturales, las
endemias o las epidemias, Haciendo mencion de algunos factores condicionantes globales del
ausentismo, la situacion sociopolitica de la nacion, la afiliacion al sistema de seguridad social,
las compensaciones econdmicas que el trabajador pueda o deje de recibir por la ausencia, la
distancia del trabajo a la casa y el sistema de transporte o las limitaciones de acceso que pueda
tener para llegar a su lugar de trabajo, son algunos ejemplos de los factores condicionantes del
ausentismo laboral, los cuales hacen complejos su entendimiento y su abordaje. (Sanchez, 2015,
p.46).

Este enfoque general de la educacion reclama con urgencia en este escenario,

intervenciones psicosociales, que integren en su accionar elementos intrinsecos al conjunto de las
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condiciones o sectores educativos y sociales, asi como a todas aquellas esferas que hagan parte
del escenario educativo, estardn asumiendo la educacién como una auténtica responsabilidad
colectiva, ello teniendo en cuenta que la educacion representa uno de los pilares de la sociedad y

es motor dinamico de todo cambio social.
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5. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El absentismo laboral de los docentes de la institucion educativa Tulio Ospina, ubicado
en la comuna 10 del Municipio de Medellin, se ha evidenciado como la no presentacion del
servicio docente a la Institucion Educativa por causas justificadas e injustificadas.

El plantel educativo cuenta con un numero estipulado de 32 docentes en primaria y
secundaria, de los cuales semanalmente se presentan absentismos por parte de los docentes;
siendo una tendencia acentuada a nivel de secundaria. Esta problematica suscita en la Institucion
Educativa, conflictos en el cubrimiento de incapacidades o ausencias inesperadas, ademas de
dilacién en los procesos de aprendizaje de los menores y adolescentes del plantel educativo.

En la institucion educativa, se ha detectado la ausencia de indagacion acerca del
absentismo de los docentes vy las diferentes causales que lo generan. En la actualidad poseen
reportes completos de las incapacidades generadas por causas médica a la fecha, esta
informacion no ha sido analizada e intervenida y no se conocen las tendencias, ni las diferentes
variables que lo determinan.

Debido a que el absentismo de los docentes es un factor afecta el normal desempefio de
las actividades rutinarias de la institucién, reflejada en el sobre cargo laboral para los
empleados, el retraso en los procesos educativos de los estudiantes, costos en el cubrimiento de
incapacidades cuando son prolongadas, desatencion de los estudiantes cuando se da de manera
repentina, mayores tiempos de capacitacion, entre otros. La problematica se convierte en un
factor influyente para evaluar la calidad de la atencion y educacion que se esté brindando en la
institucion educativa ademas de que es un sintoma de fallas en el bienestar de los docentes lo que

genera falta de compromiso o falta de motivacion de los mismos, aspectos que solo se podran
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intervenir en la medida que se conozcan las causas reales del absentismo en la institucion

educativa, ya que la ausencia diagndstica sera una problematica repetitiva en la institucion .

5.1 Pregunta Problematica

La pregunta planteada para la gestion de intervencion psicosocial en la problemética
que presenta el personal docente de la Institucion Educativa Tulio Ospina, frente al absentismo
laboral es la siguiente:

¢Como intervenir el absentismo laboral a partir de los resultados expuestos en la
evaluacion de factores psicosociales en el trabajo, aplicado por el personal docente del plantel

educativo

5.2 Aspectos Historicos

El contexto histérico del ausentismo data de alrededor del siglo XVII, “cuando los
sefiores feudales irlandeses abandonaban sus tierras para asentarse en Inglaterra por razones de
seguridad. El término “asentista” fue acuilado posteriormente para el ambito laboral. A su vez,
por la misma época, existio una bebida denominada “absenta” que, luego de ser consumida en
exceso por los trabajadores de las fabricas, causaba ausencia al trabajo debido a su contenido de
alcohol. En el siglo XVI1Il, muchos empleados de la industria textil abandonaron sus telares en
protesta por las largas jornadas, lo cual coincidi6 con el inicio de la revolucion industrial”

(Sachez, 2015,pag 44 ).
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6. ANTECEDENTES

6.1 Antecedentes Internacionales

Los docentes son uno de los grupos laborales que presenta un mayor riesgo de padecer
dolencias de tipo psico-social, como la ansiedad o el estrés. EI malestar docente posee
consecuencias no solo para el organismo empleador, sino también para los alumnos y los mismos
docentes.

El efecto mas relevante se traduce en pedidos de licencias, de jubilaciones anticipadas y
/ 0 cambio de funciones en aumento. El objetivo del trabajo pretende analizar las causas y
consecuencias mas relevantes que producen el absentismo laboral en los docentes. Para tal
motivo se trabajé con una muestra de docentes los cuales concurrieron al Se SOP (Servicio de
Salud Ocupacional Provincial de Tucuman) por pedido de licencias, cambios de funciones o
jubilaciones anticipadas debido a causas psiquiatricas y/o asociadas, administrandoseles un
proceso psico-diagnastico.

Del analisis de los datos presentados, se concluye que las causas del absentismo en los
docentes deben ser consideradas no sélo como un problema de finanzas exclusivo de la
Secretaria de Educacién Provincial, ya que afecta a la totalidad de los docentes, sus familias,
alumnos y a la sociedad en su conjunto. Por tal motivo se hace necesario desarrollar estrategias
preventivas que apunten a revertir este problema.

Analizar el absentismo laboral en los docentes de la Provincia de Tucuman por
enfermedades en general, y especificamente patologias mentales, detectando: causales, factores

de incidencia y consecuencias. Planteamiento del problema En el mundo cerca de 450 millones
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de personas sufren de trastornos neuro-siquiatricos, lo que representa 4 de las 10 principales
causas de discapacidad en general. La depresién mayor est4 pasando a ser una de las principales
causas de morbimortalidad después de las enfermedades cardiacas. Segin la OMS para el afio
2020 ésta sera la principal causa de dias perdidos por discapacidad en los paises en desarrollo.

La poblacion laboral latinoamericana no cuenta con un diagnostico reciente de salud
mental, pero el alto porcentaje de ausentismo laboral y el bajo rendimiento, asi como la presencia
de numerosos agentes ‘estresores’ ligados a nuestra realidad, nos indica que nuestra poblacion
laboral esta expuesta a situaciones que llevan al deterioro de la salud mental y del rendimiento
laboral. Los trabajadores que necesariamente deben vincularse a otros seres humanos como ser el
caso de los docentes; encabezan la lista de mayor estrés laboral, siendo en la generalidad,
profesiones mal remuneradas y en los Gltimas décadas, altamente desvalorizadas en la sociedad,
generando esto consecuencias psiquicas importantes.

En el caso que nos ocupa, los docentes, han sido investigados por numerosos autores, J.
Esteve (1994) en su libro "EI malestar Docente", estudia los patrones sociol6gicos y psicoldgicos
de este fendmeno identificando como factores de primer orden la escasez de recursos materiales,
la baja remuneracidn, y las condiciones deterioradas de trabajo. Sefiala como otro factor
importante la creciente violencia en las instituciones educativas, la acumulacion de exigencias
sobre el docente como factor de agotamiento.

Como factores "contextuales”, Esteve encuentra a la modificacion que se ha venido
dando en el rol del docente y de los agentes tradicionales de socializacion, las contradicciones en
lo que la sociedad requiere del docente en la actualidad, la modificacion del apoyo del contexto
social, los cambios continuos en el sistema de ensefianza que obligan a una permanente y

apresurada "reconvencion™ y actualizacion y, por ultimo, los cambios que ha sufrido la imagen
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del docente y la auto-imagen del docente. La realidad planteada por Esteve no escapa a la vivida
por los docentes tucumanos, ya que la crisis de identidad docente es un fenémeno
contemporaneo, devenido y acrecentado desde la flexibilizacidn y precarizacion del trabajo. Se
manifiesta en el aumento del estrés, del agobio, llegando incluso a afectar orgénica y
psicolégicamente a los docentes.

La consecuencia de ese malestar se traduce en la necesidad de suspender temporaria o
permanentemente el ejercicio de la docencia (pedido de licencias, jubilaciones anticipadas y/o
cambio de funciones), generando inconvenientes econémicos para el empleador (Estado y/o
organismo privado), dificultades en el proceso educativo para los alumnos y fundamentalmente,
implicancias subjetivas y econémicas para el propio docente, su familia y entorno. Métodos
debido a la complejidad del tema a investigar se realizaron combinaciones metodoldgicas,
cuantitativas como cualitativas. Cuantitativamente se contd con la base de datos epidemioldgica,
generada por el organismo publico del Gobierno de la Provincia de Tucuman, Servicio de Salud
Ocupacional Provincia la (SeSOP).

Cualitativamente, se trabajo a partir de las entrevistas psico-diagndsticas a docentes que
solicitaron licencia a la institucion mencionada (SeSOP). Caracteristicas de la muestra Se trabajo
con una muestra de N° 129 docentes los cuales concurrieron SeSOP en el periodo marzo 2004 a
marzo de 2005 por pedido de licencias, cambios de funciones o jubilaciones anticipadas debido a
causas psiquiatricas y/o asociadas. A todos los docentes se les realizd un proceso psico-
diagnostico a fin de determinar el tipo de patologia y su incidencia en el ambito laboral que
desempefiaban.

Las categorias diagnosticas psicopatologicas se basan en dos pilares, segun los criterios

mundialmente establecidos por la OMS, (Organizacion Mundial de la Salud), que ha aceptado la
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codificacion de las enfermedades en el "Manual de Clasificacion Estadistica Internacional de
Enfermedades”, en su Décima Revision, CIE-10. Por otro lado, se utilizan las categorias
estructurales de la personalidad, desde la teoria psicoanalitica de S. Freud: neurosis, psicosis y
perversiones. Resultados La muestra segun promedio de edad y antigliedad segun sexos, posee
importancia ya que cuando se habla de docentes, inmediatamente se asocia esta funcion como
propia de la mujer. En la muestra s6lo el 13.1% corresponde a docentes de sexo masculino,
aunque en los porcentajes totales no existen grandes diferencias de género en el pedido de las
licencias.

En base a un estudio epidemioldgico de los docentes de Tucuman, sobre la codificacién
diagnostica de las patologias siguiendo los criterios de CIE-10, observamos como primer causa
de promedio de dias otorgados a las patologias mentales, quedando en segundo lugar las
patologias por tumores malignos, las cuales si bien solamente afectan a 238 docentes, promedian
54.25 dias, a diferencia de las patologias mentales que afectan a un total de 1075 docentes, con
un promedio de 54.71 dias otorgados a cada uno. La mayor cantidad de dias otorgados por
patologia obedece a los traumatismos (65.117 dias), siendo la mayoria de ellos, accidentes de
trabajo, por lo tanto su restablecimiento y terapéutica corre por cuenta de la ART (aseguradora
de riesgo de trabajo), con lo cual no incide ni en la economia del docente ni en la de la provincia,
no obstante afecta a la educacion de los alumnos.

El andlisis cualitativo de las entrevistas realizadas a los docentes, sefiala que los motivos
argumentados por los docentes al solicitar licencias obedecen a tres tipos (categorizados segun
orden de frecuencia): 1° familiares, 2° laborales y por ultimo econémicos. De cada uno de ellos
se desprenden por frecuencia los siguientes motivos: 1. Familiares: 1° Enfermedad de algun

familiar a cargo 2° Violencia familiar actual o pasada 3° Relaciones vinculares conflictivas entre
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los miembros 4° Enfermedad propia: HTA, vértigos, trastornos motrices, cefaleas, etc. 5°
Problemas asociados al parto y puerperio y 6° Separacion conyugal 2. Laborales: 1° Problemética
con la autoridad (director/ supervisor) 2° Exigencias laborales 3° Carencias sociales e
institucionales: peligrosidad de la zona, inaccesibilidad, etc. 4° Inadaptacion al rol docente o al
cambio de funcidn 5° violencia y problemas de conductas de los alumnos y 6° relaciones entre
colegas docentes 3. Econdmicos: 1° El docente como sostén de hogar (ingreso fijo) y 2° Deudas -
hipotecas como una de las principales causa del ausentismo laboral se destaca las diversas
modalidades de violencia ejercidas o vivenciadas por el docente dentro de su propia familia (2°
lugar de frecuencia), lo cual podria relacionarse con la principal causa de motivos laborales que
es la relacién con los superiores, quizas se reproducen modelos vinculares familiares dentro de la
institucion educativa.

La baja remuneracion de los docentes es expresada en casi la totalidad de las entrevistas
realizadas, ya que incide en la calidad de vida del mismo, sin ser esto el principal motivo de
consulta. Conclusiones posibles... Durante el desarrollo del trabajo se evidencio la importancia
de evaluar las causas del ausentismo laboral por patologias mentales por ser el factor que méas
dias de licencia fueron solicitados, representando la primer causa de promedio de dias perdidos
otorgados por patologia en el sector docente.

El analisis sobre las causas que motivan el pedido de licencia es muy variado,
destacandose los diversos tipos de violencia que el docente vive en su familia, lo cual nos habla
de la necesidad de implementar estrategias preventivas que vayan mas alla de los limites de la
institucion educativa.

Teniendo una vision clara de la problematica y de sus consecuencias, es posible elaborar

estrategias que re-situen al sujeto, en su relacion con el trabajo redundando en beneficio a todos
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los actores implicados; docente, institucién educativa, estado, alumnos y por consiguiente, pero
no menos importante a los familias de los docentes y la sociedad en su conjunto que es producto
de una educacion recibida.

Por Gltimo, se destaca que el sufrimiento psicosocial del docente no es simplemente una
cuestion econémica que lograria solucion con un aumento de salarios, sino que obedece a
cuestiones mas estructurales por tanto requiere medidas inclusivas a nivel interdisciplinarias de

diversos sectores” (Ricci, 2006, pag 129).

6.2 Antecedentes Nacionales

La investigacion titulada “Factores Psicosociales que influyen en el absentismo laboral
del personal administrativo de Gamma Ingenieros S.A”, se refiere, a la importancia que tiene
para una organizacion el bienestar fisico y psicolégico de los colaboradores/as, abordando el
tema del ausentismo desde la influencia de los factores psicoldgicos. La investigacion de tipo
cualitativo, se desarrolla con 59 colaboradores/as, en base a la aplicacion de entrevistas semi-
estructuradas y observacion no participante, con el fin de identificar los factores psicosociales
que influyen en el ausentismo laboral en la empresa, dado el interés por parte del grupo de
investigacion y la empresa en contribuir al bienestar laboral y mejoramiento de la calidad de vida
de sus colaboradores/as. Palabras claves: Salud ocupacional, Factores Psicosociales, Medio
ambiente de Trabajo, Factores psicolégicos, Ausentismo Laboral. (Borda Garzon & Sanchez

Piraquive, 2008).
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6.3 Antecedentes Locales

Frente a los estudios realiazados en el tema de absentismo laboral docente, en la ciudad
de Medellin, se encuentra el estudio realizado por (Restrepo Ayala, Colorado Vargas, & Cabrera
Arana, 2006). A continuacion se relaciona los resultados encontrados en este estudio:

La Fundacién Médico Preventiva-FMP es una organizacion privada que ha sido
responsable de prestar servicios de salud y administrar riesgos profesionales a los docentes
oficiales del Departamento de Antioquia, Colombia. La FMP revel6 que para el primer trimestre
del afio 2004 las enfermedades mas prevalentes en su poblacion objetivo fueron:
cardiovasculares (hipertension arterial, infartos); osteomusculares (lumbago, cefaleas
tensionales); gastrointestinales (gastritis, enteritis); infecciosas y, en quinto lugar, las
enfermedades mentales, grupo que incluy6 diagnésticos de depresion leve y diversos trastornos
de adaptacion, mixtos de ansiedad con depresion, panico, personalidad emocionalmente
inestable, ansiedad y reaccidn al estrés agudo . (Restrepo, s.f.)

Todos estos grupos de enfermedades se caracterizan porque en su historia natural
aparecen, en mayor o menor grado, factores ambientales, organizacionales y/o personales
predisponentes, desencadenantes o agudizantes de tal morbilidad. Estos factores, a su vez, se
relacionan con varios cuadros uno de los cuales es el sindrome de desgaste profesional, también
Ilamado sindrome de estar quemado por trabajo o, simplemente, lo que se representa con el
anglicismo Burnout.

Segun Freudenberger, el Burnout es una respuesta al estrés laboral cronico que se

presenta en algunas actividades ocupacionales y profesionales en las que fundamentalmente se
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brinda atencion o asistencia a personas, como ocurre en medicina, psicologia, trabajo social,
enfermeria y educacion.

Para Maslach y Jackson, citado por (Restrepo Ayala & Colorado Vargas , 2006): “El
Burnout es un cuadro progresivo que se establece por efecto de exposicion a estresores laborales
Yy que se expresa con agotamiento emocional, despersonalizacion y bajo sentido de logro junto
con alto indice de incapacidad laboral, fisica y psicoldgica. Restrepo Ayala, (2006a).

En el sindrome tienen papel importante la presion del trabajo y el ambiente fisico que
rodea a la persona por lo que se puede definir también como un estrés laboral prolongado, no
resuelto, que demanda atencion especializada en las dimensiones médica, psicolégica y
organizacional. (Restrepo Ayala, 2006b).

Como ocurria dos décadas atras con el Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida-
SIDA, el de Burnout aiin no aparece como una entidad especifica en la Clasificacion
Internacional de enfermedades de la Organizacion Mundial de la Salud; por esto, el manejo de la
morbilidad en la poblacion afectada esta orientado a la sintomatologia, no a la intervencion
preventiva o al diagndstico o a su manejo oportuno.

El presente estudio, pionero en Colombia con poblacion de docentes, se propuso
explorar algunas caracteristicas y la magnitud de las manifestaciones del Sindrome de Burnout
en los docentes oficiales de Medellin en el 2005.

Una vez concertado, tanto el consentimiento institucional (Secretaria de Educacién de
Medellin) como el individual del docente, se rastreo la causa, frecuencia y duracion de
incapacidades médicas de cada participante.

La recoleccion de informacion de variables clinicas fue hecha por uno de los

responsables de la investigacion, médico de formacion con experiencia en auditoria, mediante



43

consulta de los servicios médicos solicitados del primero de marzo de 2004 al 31 de marzo de
2005, segun registros en la historia clinica custodiada en el archivo de la FMP. Para la obtencion
de la informacién de variables relacionadas con las incapacidades, se reviso, ademas de la
historia clinica, la hoja de vida laboral que cada institucion educativa administra y el programa
de incapacidades de la FMP. Para el registro del principal antecedente patoldgico, al presentarse
varios con igual nimero de consultas, se anot6 el mas relacionado con la investigacion.

(Restrepo Ayala, 2006c).

6.4 Antecedentes de la Institucion Educativa

El absentismo laboral en la Institucion Educativa Tulio Ospina es un fendmeno que ha
venido en aumento en los ultimos afios, presentando un porcentaje de ausencia de los docentes
de 3 incapacidades minimas por semana y siendo mas recurrente en lo docentes de educacion
secundaria. Las excusas a estas incapacidades son en un 90% de caracter medico por
enfermedad general, las demas se dividen en problemas familiares, dificultades de ultimo
momento, sin previa excusa. (Fuente; Rectora de la institucion Educativa Abril de 2016)

El ausentismo laboral en esta institucién genera procesos de congestion y carga laboral
para los deméas docentes que deben cubrir estas incapacidades ademas de retrasos en los procesos
académicos de los estudiantes.

De acuerdo a las manifestaciones de la Recta de la institucion en esta, no se ha
realizado un seguimiento o estudio que permita conocer las causas reales del absentismo
laboral que se presenta para poder tomar acciones que conlleven a la disminucion de la

Problematica.
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7. JUSTIFICACION

El absentismo laboral es un fenémeno que exhibe diferentes topicos y matices, por tanto
se transforma en un punto de quiebre inherente en cualquier organizacién, independiente del
sector econdmico al que pertenezca; suscitando una interaccion compleja entre el individuo y el
medio laboral. Independiente de las pérdidas econémicas; ademas ocasiona una desorganizacion
de la programacion de actividades realizadas durante la jornada laboral, afectando la calidad
educativa.

Teniendo en cuenta la complejidad tematica, y con el designio de hacerlo méas
cognoscible, el prop6sito de este trabajo estéd arraigado en la identificacion e intervencion de la
caracterizacion de los factores psicosociales detectables, en el fenémeno del absentismo laboral
en el grupo de personal docente que conforma la jornada laboral de la mafiana y tarde en la
Institucion educativa Tulio Ospina, ubicada en la comuna 10 de la ciudad de Medellin.

De esta manera, la informacion obtenida a través de los analisis arrojados en aplicacion
de la encuesta de factores psicosociales, podra contribuir con informacion relevante para la
formulacién de estrategias de sensibilizacion e intervencién; que posteriormente beneficie en la
toma de decisiones a los directivos pertinentes, en este caso Rectora y Coordinadores de la
Institucion Educativa.

Gestionar intervencion con respecto a movimientos de traslados en la planta de cargos
docente, sugerir propuestas al area de salud ocupacional y bienestar docente de la Secretaria de
Educacion de Medellin en relacion con el acompafiamiento de programas de promocion,
prevencion y capacitacion que contribuyan a la reduccion absentismo, que, de acuerdo a la

informacion cedida por la rectora alcanza en promedio el 60% del profesional docente. En la
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actualidad se hace evidente la ausencia de estrategias y programas en la institucion para
contrarrestar los casos de ausencia en el personal docente.

Es intrincada la identificacion de los procesos que convergen, afectando la calidad
educativa, gestando inconformidad en el area administrativa y en los profesionales docentes por
extension en la jornada laboral; en ocasiones por la suplencia del docente ausente, ya que no es
propicio gestionar el sustituto inmediatamente, en especial en el sector pablico, involucrando la
poblacion estudiantil, perjudicando la recepcion del servicio educativo.

Por esta razon es necesaria la gestion de un proyecto de intervencion para detectar los
factores psicosociales laborales y diagndstico dominante, identificado en los certificados de
incapacidad, como agente determinante en las causas del ausentismo laboral del personal
docente en la Institucion Educativa Tulio Ospina, a fin de evidenciar la multifactorialidad en la
génesis del ausentismo laboral. Asi mismo a través de la sensibilizacion reconocer buenas
practicas en la gestion de intervencién de los riesgos psicosociales, para contribuir al desarrollo
comportamental saludable en la poblacién docente, como conjunto de acciones concernientes a
un plan de mejora, posibilitando la confrontacion situacional, y posibilitando la disminucion en
la tildada situacion problematica.

Solo con la unidad de criterios, con la identificacién de un diagnoéstico certero y
objetivos comunes, es posible el instaurar intervenciones y acciones de sensibilizacion y
mejoramiento en el que hacer laboral, procedimental y psicosocial de la institucion educativa

Tulio Ospina.
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8. OBJETIVOS

8.1 Objetivo General

Disefiar un proyecto de intervencion psicosocial para los docentes de la Institucion
Educativa Tulio Ospina, a traves de la identificacion y prevencidn de factores psicosociales del
absentismo laboral, generando alternativas de impacto Yy resultado para la reduccion de este

fendmeno en el personal Institucional.

8.2 Objetivos Especificos

e Aportar ala Institucion Educativa Tulio Ospina un anélisis diagndéstico de la problematica
inherente al absentismo laboral, causas y consecuencias.

e Detectar los factores psicosociales relevantes, al absentismo laboral en el personal docente
de la Institucion Educativa Tulio Ospina

e Generar estrategias de intervencion a nivel del personal docente y administrativo de la
Institucién Educativa Tulio Ospina, que propicie sensibilizacion con respecto a los riesgos

psicosociales por absentismo laboral.
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9. REFERENTES CONCEPTUALES

9.1 Perspectiva Teorica

9.1.1 La Funcion Docente. La funcidn docente es aquella de carécter profesional que implica la
realizacion directa de los procesos sistematicos de ensefianza - aprendizaje, lo cual incluye el
diagndstico, la planificacion, la ejecucién y la evaluacion de 1os mismos procesos y sus
resultados, y de otras actividades educativas dentro del marco del proyecto educativo
institucional de los establecimientos educativos. (Decreto 1278, 2002, art.4).

En este sentido, la funcion docente, ademas de la asignacion académica, comprende
también las actividades curriculares no lectivas, el servicio de orientacion estudiantil, la atencion
a la comunidad, en especial de los padres de familia de los educandos; las actividades de
actualizacion y perfeccionamiento pedagdgico; las actividades de planeacion y evaluacion
institucional; otras actividades formativas, culturales y deportivas, contempladas en el proyecto
educativo institucional; y las actividades de direccion, planeacion, coordinacion, evaluacion,
administracion y programacion relacionadas directamente con el proceso educativo. (Decreto
1278, 2002, art.4).

Las personas que ejercen la funcion docente se denominan genéricamente educadores, y

son docentes y directivos docentes. (Decreto 1278, 2002, art.4).

9.1.2 Docentes. Las personas que desarrollan labores académicas directa y personalmente con
los alumnos de los establecimientos educativos en su proceso ensefianza aprendizaje se

denominan docentes. Estos también son responsables de las actividades curriculares no lectivas
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complementarias de la funcion docente de aula, entendidas como administracion del proceso
educativo, preparacion de su tarea académica, investigacion de asuntos pedagogicos, evaluacion,
calificacion, planeacion, disciplina y formacion de los alumnos, reuniones de profesores,
direccion de grupo, actividades formativas, culturales y deportivas, atencion a los padres de
familia y acudientes, servicio de orientacion estudiantil y actividades vinculadas con organismos
o instituciones del sector que incidan directa o indirectamente en la educacion. (Decreto 1278,
2002, art.5).

En este mismo lineamiento, la docencia tiende a ser una actividad generadora de
diversos y especificos factores de riesgo que de manera paulatina inciden sobre la salud del
docente expresandose de manera inmediata o tardia en enfermedad o desgaste fisico o mental.

Por lo tanto es considerable analizar los siguientes elementos:

Los actores: Este aspecto hace referencia a los trabajadores y sus organizaciones, los
empleadores y sus organizaciones y el Estado. En este caso, al tratarse del sistema publico, el
Estado cumple una doble Funcién: la de empleador y la de regulador del sistema. EI subsistema
educativo aparece como parte de un sistema social mas amplio y se diferencia de otras
instituciones por su especificidad. Estas establecen con la sociedad una especie de “contrato
fundacional”. Asi la institucion educativa es portadora de un mandato social y tiene la
responsabilidad de movilizar los recursos para crear una dindmica interna que permita y

favorezca el cumplimiento de ese mandato. (Dunlop, 1958).
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El contexto (escenario): Descripcion del medio ambiente laboral en los aspectos
econdmicos, politicos, etc. Los actores en las relaciones laborales interactian en un medio o
contexto que esta determinada por la sociedad global y los otros subsistemas.

A su vez este contexto determina las caracteristicas de esas relaciones influyendo en la
conducta de los actores de distintas maneras y en distintas direcciones.

En el medio ambiente laboral o escenario, hay que tener en cuenta aspectos politicos,
econdmicos, sociales que van a influir en el subsistema educativo, pero fundamentalmente, en su
unidad basica: el centro educativo. EI mandato social y el contexto son procesados de modo
diferente en cada centro.

Asi, cada centro educativo da cuenta de esos aspectos en forma distinta, pero
fundamentalmente la desatencidén econémica por parte del Estado hacia los centros y los
docentes actian como desmotivador de estos ultimos. A la vez las condiciones en que los
docentes trabajan, administrando escasos recursos en sus hogares y en sus &mbitos de trabajo
provocan un “cansancio” e indiferencia en su labor, lo que influye en su asistencia.

Los docentes, principal esfera del sector servicios, es una de las categorias mas
expuestas a la violencia y el estrés ligados al lugar de trabajo, agregando factores relativos a la
organizacion interna del sistema (multiempleo, carga horaria excesiva etc.) y las elevadas
exigencias en cuanto a calificacion y resultados obtenidos por los estudiantes, suelen abrumary

aumentar el absentismo por causa médica.

Ideologia: Es el conjunto de ideas o creencias que los actores tienen en comadn. Son
valores o ideas compartidas que permiten la convivencia y son la base del acuerdo, lo que

mantiene unido al sistema.
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Todo sistema de relaciones laborales necesita de un conjunto de ideas o creencias en comun
que asegure la supervivencia del mismo y permita la convivencia de los actores. Esto no implica
la coincidencia total de puntos de vistas, valores o ideas, ya que cada actor va a tener su propia
ideologia, pero es necesario un cierto grado de acuerdo, de consenso sobre determinados valores
en coman.

Este acuerdo permitira la existencia de un conjunto comdn de ideas que reconozcan los

roles y funciones asignados a cada actor y sean aceptados por estos. (Dunlop, 1958, p.).

Las normas: Los actores interactuando en determinado contexto, establecen las normas
o reglas que rigen las relaciones, que determinan el funcionamiento de su comunidad de trabajo.
En la teoria sistémica segin (Dunlop.1958, p.27) sefiala. “los actores se relacionan entre si en
determinados contextos que los condicionan y a su vez, en ese interactuar, se crean normas para
el funcionamiento del subsistema y la convivencia de estos actores”. En las instituciones
educativas, es necesario el seguimiento de normas y reglas para cumplir con las funciones

especificas.

9.2 Conceptualizacion frente a la Problemética

9.2.1 Absentismo. EIl absentismo hace referencia a la accion de faltar voluntariamente y/o
deliberadamente al trabajo, estudio u otra actividad con la que se tenga que cumplir en un
periodo de tiempo determinado.

Para efectos de este proyecto nos centraremos en la definicion del absentismo laboral y

las causas que este puede presentar:
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"El ausentismo laboral Gestol lo define como tal como se cita por (Cruz, Monografias ,
2016) "Absens es el vocablo latino de donde procede el termino absentismo. En el pasado se
aplicaba a los propietarios de la tierra que no tenian su residencia en el lugar donde se ubicaban
ellos. Desde la era industrial, se aplica a los trabajadores que faltan al trabajo".

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT-OMS 1984), define al ausentismo
como:

“La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir,
quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el ausentismo laboral de causa
médica, como el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo, excepcion
hecha para la derivada del embarazo normal o prision”.

Es observable dos tipos de ausentismo el “voluntario” (la falta al trabajo por parte del
colaborador que pensaba asistir a la organizacion) y el “involuntario” que es justificado a través
de autorizaciones médicas.

Angel Cruz en su monografia sobre el Ausentismo laboral en las empresas (Cruz,
Monografias , 2016) hace advocacion a otra definicion de ausentismo laboral:

"Esta tenida en cuenta por primera vez por Dubois en 1977, ya que se dio cuenta del
tiempo de trabajo perdido en el siglo X1X debido a las largas jornadas de trabajo, en las que se
incluian los dias de fiesta. A principios de nuestros siglos comienza a ser conocidos los
accidentes de trabajo voluntarios en contextos de actividad con un grado de riesgo considerable
para tener asi una via de escape y poder continuar con el puesto de trabajo. A estos “accidente”

junto con la situacion anterior se denominaba ausentismo”.


http://www.monografias.com/trabajos15/origen-tierra/origen-tierra.shtml
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Otra definicion concedida por (Davis, 1999): “El absentismo (también Ilamado
ausentismo) es una expresion empleada para designar las faltas o ausencias de los empleados en
el trabajo. En un sentido més amplio, es la suma de los periodos en que los empleados
encuentran ausentes en el trabajo ya sea por falta retardo o algin otro motivo”

"La OIT" (Organizacion Internacional del Trabajo) indica: "Toda reglamentacion
juridica, al mismo tiempo que confiere derechos, impone deberes u obligaciones, de entre estos
altimos, uno de los més importantes del recurso humano es precisamente evitar el
incumplimiento de sus actividades laborales a consecuencia de la inasistencia a ellas. El
fendmeno de la inasistencia laboral (ausentismo) por cualquiera que sea su causa ha sido
catalogado como el incumplimiento por ausencia fisica 0 mental de las labores contractuales
pactadas.” (OIT-OMS.1984)

George Bohlander Bohlander (2001) Dice: “En la actualidad este fenémeno se ha
convertido en un problema particularmente grave, ya que es una de las causas con que méas
intensidad altera la relacién laboral, debido a la alta frecuencia con que se presenta. Es posible
observar, en las instituciones modernas, que el combate del ausentismo ya no se libra solo sobre
la base de intimidar al personal, debido a la existencia de nuevas modalidades para el recurso
humano utilizando principios en funcién de los cuales se intenta prevenir el mayor problema

laboral, "

9.2.2 Causas del absentismo laboral. Las causas del absentismo laboral presentan muchas
particularidades tanto por parte del empleador como del empleado, ademas de que estas también
pueden estar influidas por factores externos e internos que pueden ser responsabilidad tanto del

empleador como del empleado, algunas de las mas comunes son: (Cruz, Monografias , 2016).


http://www.monografias.com/Derecho/index.shtml
http://www.monografias.com/Fisica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
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"Enfermedad comprobada, enfermedad no comprobada, diversas razones
de carécter familiar, tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor, faltas voluntarias por
motivos personales. Dificultades y problemas financieros, problemas de transporte,
baja motivacion para trabajar, clima organizacional insostenible, falta de adaptacion del
trabajador a su puesto de trabajo. Escasa supervision de la jefatura. Politicas inadecuadas de la

empresa. Accidentes de trabajo pag. 2”.

Por su parte "Agustin Reyes Ponce (Reyes ponce, 2000), considera que las causas que

estan produciendo el ausentismo son las siguientes:

e Lalejania de la empresay el hecho de contar con sistemas de transporte inadecuado o
ineficiente.

e Las enfermedades, sobre todo de tipo cronico.

e Lalenidad por parte de la empresa al tolerar esas faltas de asistencia o puntualidad sin
sancion directa o indirecta.

e La actitud de descontento frente a la empresa que se materializa en una especie de protesta
en esas inasistencias o retrasos.

e El desacoplamiento de un trabajador en su puesto que le hace dejar de asistir a él con el

menor pretexto.

Idalberto Chiavenato (Chiviavenato, 2007) plantea como principales causas del ausentismo
las siguientes:
e Enfermedad comprobada.

e Enfermedad no comprobada.


http://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos/transporte/transporte.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/Salud/Enfermedades/
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti

54

e Razones familiares.
e Retardos involuntarios por fuerza mayor.

e Faltas voluntarias por motivos personales.

Por otro lado, diversos estudios acerca del ausentismo laboral han concluido que las
principales causas del ausentismo son las enfermedades respiratorias, licor, drogas, vida nocturna
y falta de motivacion. (Principales causas del Absentismo, (D’ ottone Clemenco, 2005) “Revista
médica IMSS".

Morgan William (Morgan, 1983) anota algunos factores muy frecuentes en los casos de

ausentismo. Los principales factores intrinsecos del ausentismo son:

e Nivel de empleo. Cuando el régimen de pleno empleo ocurre una tendencia hacia el aumento
del ausentismo, probablemente sea porque los empleados no temen ausentarse en el puesto
de que no seran despedidos y de que si esto llegara a ocurrir, otras oportunidades de empleo
estarian a su disposicion. Cuando en régimen de oferta de recursos humanos la tendencia es
hacia le reduccién del ausentismo, probablemente sea porque los empleados temen ser

despedido o castigados.

El salario: se considera que a mayor salario mayor satisfaccién y menos absentismo.
Sin embargo, cualquier toma de decision respecto al salario debe estar basada en dos tipos

fundamentales de verificacion:
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e Si el aumento de salarios provoca fluctuaciones de ausentismo.

e Si los registros de los empleados con diferentes salarios causan eventuales diferencias en los
respectivos indices de ausentismo.

e Sexo y situacion familiar. Todos los estudios demuestran mayor indice de ausentismo.

e Entre las mujeres que entre los hombres. Sin embargo lo que concierne al ausentismo
por responsabilidad, el indice mayor pertenece a los hombres.

e Edad. Hay muchas divergencias en cuanto a la influencia de la edad en los indices de
ausentismo. Algunos autores notan mayor indice entre los empleados que tienen menos de

veinte afos de edad.

Robbins Stephen P. (Citado por (Cruz, Monografias , 2016) resalta que el ausentismo
es un problema indefinido, ya que es dificil afirmar hasta qué punto es inevitable, o hasta qué
punto la organizacion puede combatirlo eficazmente. Se refiere a algunas investigaciones hechas
en los Estados Unidos, que anotan ciertas formas de ausentismo muy definidas de ausentismo.
Segun él:

e Las mujeres faltan mas al trabajo que los hombres.

e El ausentismo es mayor los lunes y menor los miércoles y los jueves.

e Latasa de ausentismo crece en los dias anteriores y en los dias posteriores a los de Fiesta

e El ausentismo es mayor en las oficinas que en las fabricas.

e Eltiempo y la distancia de la residencia al local de trabajo influye muy poco en el
ausentismo.

e El ausentismo es menor en los dias de calor.
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e Los trabajadores de las grandes empresas tienden a faltar al trabajo mas que los de las
pequefias empresas.

e Las enfermedades respiratorias causan 50% de las ausencias y son responsables por el 30%
del tiempo total perdido.

e Los empleados que faltan mucho en el primer afio de trabajo generalmente contintan

faltando en los afios siguientes.

Herbert Chruden(Chruden, 1986), cita un estudio efectuado en grandes empresas
de utilidad publica que revelan una correlacion elevada entre los indice de ausentismo y
las actitudes de los empleados en relacion con la administracién, a sus superiores inmediatos y a
sus comparieros de trabajo. Entre funcionarios, el estudio revelo que el ausentismo ésta asociado
con los siguientes problemas:
e Falta de libertad para hablar sobre problemas del cargo con el supervisor.
o Falta de sentimiento de solidaridad del grupo.
e Insatisfaccion en cuanto a las oportunidades para la promocion.
e Insatisfaccion en cuanto al salario.
e Falta de reconocimiento por el buen desempefio.

e Insatisfaccidn con la media administracion (supervision).

9.2.3 Clasificacion del absentismo laboral. EIl absentismo se clasifica de la siguiente manera:
e Ausentismo justificado: El que se produce con autorizacion
e Ausentismo injustificado: Las faltas del trabajador cuando no avisa, y por lo tanto, no hay

autorizacion.
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9.2.4 Tipos de absentismo.

e Ausentismo parcial: Considera solo el personal en actividad normal y Unicamente las faltas y
retardos convertidas en horas, pero relacionadas con: Faltas injustificadas por certificados
médicos, faltas por motivos médicos no justificados. Retardos por motivos justificados o no
justificados.

o Ausentismo general (mixto): Relacionado con el personal ausente durante el periodo
prolongado por:

- Vacaciones.

- Licencias de toda clase.

- Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo.

- Se trata de un ausentismo mixto, pues incluye ausencias amparadas legalmente.

"Adalberto Chiavenato™ (Chiavenato, 2007) da otras las causas por las cuales se puede
presentar el absentismo:
e Ausentismo programado:
e Vacaciones
e Ausentismo no programado:
o Faltas injustificadas.
e Incapacidad por:
o Enfermedad general.
¢ Riesgo de trabajo.

« Maternidad
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e Licencias con goce de sueldo.
e Licencias sin goce de sueldo:
e Que comprende de 1 a 3 dias.

e Que comprende de 4 0 més.

Afirma, (Reyes, 2000) "Clasifica el ausentismo como ausentismo mental y ausentismo
fisico, este ultimo se divide en justificado e injustificado y cada uno de ellos en total o en parcial
segun se prolongue la ausencia a lo largo de toda la jornada o solo parte de lo que dure la

misma."

De igual manera el autor define cada tipo de ausentismo de la siguiente manera:

Ausentismo mental: Puede conceptualizarse como toda asistencia fisica del trabajador
pero su pensamiento se encuentra en otra parte distante, por lo cual se presume que si
caracterizacion podria intentarse sobre la base de la fluctuacion de los indices de productividad,
sin embargo, existe la salvedad de que no toda fluctuacion de los indices mencionados podria ser
atribuida a este fenémeno.

Ausentismo fisico: El ausentismo fisico lo podemos definir como toda aquella
inasistencia personal a las labores cotidianas pactadas contractualmente con la empresa; ese tipo
de ausentismo se puede dividir en fisico justificado y en fisico no justificado.

Ausentismo fisico justificado: Se puede considerar el ausentismo fisico justificado
como la inasistencia a las labores cotidianas, que derivan de una incapacidad o imposibilidad real

de acudir al centro de trabajo, esta inasistencia puede obedecer factores educativos, como por
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ejemplo: estar disfrutando de una beca oficial, o factores médicos tales como puede ser sufrir
incapacidad maternal, o postoperatoria, asi como estar atravesado por una enfermedad grave o
por haber sufrido un accidente de trabajo, etc. Esto obedece también a factores de tipo laboral
como puede ser encontrarse en el cumplimiento de una comisién oficial que obligue a ausentarse
al trabajador y finalmente a condiciones juridicamente reglamentadas como lo son el disfrute de
vacaciones y descansos semanales y los dias festivos.

El ausentismo fisico injustificado se divide a su vez en ausentismo por jornada completa
y ausentismo por jornada parcial, los ejemplos anteriormente mencionados corresponden a la
primera subclasificacion, por lo que toca al ausentismo justificado parcial, el cual solos se
presenta por razones médicas laborales.

Ausentismo fisico injustificado: El ausentismo fisico injustificado se define como la
inasistencia no esperada de un empleado a su centro de trabajo explicando motivos ficticios 0 no
justificados, como el anterior ausentismo este también se clasifica en total o parcial.

El absentismo fisico injustificado es total cuando la ausencia se prolonga a lo largo de
toda la jornada como en el caso de las faltas, las licencias y las incapacidades ficticias.

El ausentismo fisico injustificado es parcial, temporal o incompleto cuando la ausencia
no abarca la totalidad de la jornada, es decir, cuando se he llegado tarde, salido temprano, o
solicitando un permiso destinado a resolver un asunto en particular (no oficial). (13)

En el siguiente cuadro es posible apreciar de una manera mas objetiva los criterios
utilizados para clasificacion del ausentismo fisico y las modalidades que presenta (Cruz,

Monografias , 2016).
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Gréfico 1. Criterios utilizados para clasificar el Ausentismo fisico y las modalidades que

presenta
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9.2.5 Causas del ausentismo injustificado. (Bohlander, 2001) requiere que el del ausentismo
fisico injustificado se presenta por:

“la falta de bienestar que existe en los modernos sistemas de trabajo, al separar
demasiado la labor efectuada, de los resultados que a traves de ellas se consiguen; porgue el
trabajo al ser separado de la puerta social que ocupaba, deja de ser parte integrante de la vida de
trabajador, perdiendo todo sentido, hasta pasar a convertirse en una cosa tediosa, que tiende a ser
evitada siempre que sea posible, no solamente por ser una causa de insatisfaccion, sino también
por considerarse como una supuesta amenaza contra la salud”.

Otras de las causas por las cuales se pueden presentar absentismo injustificado puede
estar ligado a otra serie de factores que son externos a lo laboral como son: tales como: carencia

de transporte adecuado, desnutricion, alcoholismo, etc.,


http://www.monografias.com/trabajos15/desnutricion/desnutricion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/alcoholismo/alcoholismo.shtml

61

(Cruz, Monografias , 2016) afirma que entonces que es posible una clasificacion de
ausentismo fisico injustificado conforme a su origen, en dos apartados:
o Ladesadaptacion del trabajador con su ambiente laboral.
o Elimpulso de la desadaptacion del trabajador con su medio ambiente extra-

laboral. (Bohlander, 2001)

9.2.6 Factores psicosociales que llevan al absentismo laboral. Segun el Comité mixto de OIT y
OMS: “los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones en el &mbito laboral, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo, y las condiciones de su organizacién, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo,
todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud y en el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”. (OIT y OMS 1986:3).

Clasificacion de factores psicosociales 37 Segun la OIT y OMS (1980) los factores
psicosociales se clasifican en:

o Medio ambiente fisico de trabajo: se tratan de los factores de orden fisico en general que,
aparte de sus influencias directas como causas de accidentes y enfermedades profesionales,
tienen una potencialidad estresante que incide en el bienestar y la satisfaccion del trabajador.

o Factores propios de la tarea: dentro de este punto se incluye la sobrecarga de trabajo que
puede ser cuantitativa (cuando hay demasiado que hacer) o cualitativa (cuando el trabajo se
torna dificil). Se describen varios estudios sobre la influencia de la sobrecarga cuantitativa
de trabajo en el consumo de tabaco, sobre los padecimientos de enfermedad coronaria, en la

tasa elevada de colesterol y la aceleracion del ritmo cardiaco. Igualmente, en la
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manifestacion de sintomas de tensidn psicoldgica, como la insatisfaccion en el trabajo, la
baja autoestima, la sensacion de amenaza y malestar continuo.

« Organizacion del tiempo de trabajo: la duracion de la jornada laboral, los turnos, el tipo de
horario, el establecimiento de pautas y descansos y los ritmos de trabajo (impuesto y fijo),
estructuran en gran medida la forma de vida de la poblacion activa, y son factores

vinculados con la participacion social y los problemas de salud”. (OIT, 1980:2)

La correlacion entre estos tres factores es 1o que se conoce como un estado de tension o
los factores de riesgo asociados a un desorden musculo esquelético. Una variedad de factores
psicoldgicos se han asociado con los desordenes masculo esqueléticos, con las caracteristicas
individuales y el ambiente fuera del trabajo con la extremidad superior estos factores han
incluido aspectos como la depresion y la ansiedad, sintomas de dolor psicoldgico. Los problemas
afectivos (como la ansiedad y depresion) y los sintomas de dolor pueden ser ciertamente una
consecuencia de la situacion el trabajo.

Ciertos factores psicoldgicos que incluyen el trabajo intenso, el trabajo monétono, y los
niveles bajos de apoyo social tienen una asociacién positiva con los desérdenes musculo
esquelético. La evidencia para la relacion entre los factores psicosociales y los desordenes de las
extremidades superiores parecen por lo general mas fuertes para los desérdenes del cuello,
hombro y mufieca. La espalda: algunos factores psicologicos individuales, por ejemplo, la
personalidad y el estado psicoldgico se han relacionado con el dolor de espalda.

Una posibilidad es que el dolor psicoldgico torna cronico el dolor lumbar y es posible

que los factores psicologicos puedan tener algin papel etioldgico en la transicion de un empleado
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con una historia de dolor lumbar debido al miedo de lesion, u otros factores que harian imposible
realizar el trabajo.

En general, se piensa en una asociacion entre el dolor lumbar y las percepciones de
incremento de trabajo, presion por resultados y el descontento del trabajo. El trabajo intenso:
varios estudios han informado las asociaciones entre las percepciones de un trabajo intenso o por

los informes de presion de tiempo y dolor lumbar” (Borda Garzon & Sanchez Piraquive, 2016).

Responsabilidad del trabajo: Se ha encontrado una asociacién inversa con la
responsabilidad del trabajo y el dolor lumbar de tal manera que ha mayor responsabilidad
menores sintomas de lumbalgia. (Alvarez, 2007, p. 282).

De acuerdo a la investigacion realizada por (Borda & Sanchez 2016) sobre los factores
Psicosociales que influyen en el absentismo laboral del personal de una empresa los factores a

tener en cuenta son:

Factores de riesgo: “Describe el riesgo como la probabilidad de sufrir un suceso. Los
riesgos se cuantifican en probabilidades de sufrir un suceso, los denominados factores de riesgo
son aquellas variables o caracteristicas que incrementan la posibilidad de sufrirlo” (Alvarez
Heredia, 2007).

Podremos definir el Riesgo comun: es la probabilidad de sufrir un accidente o
enfermedad durante la realizacion de cualquier actividad cotidiana no laboral.

Riesgo ocupacional: es la posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad en el trabajo y
durante la realizacion de una actividad laboral no necesariamente con vinculo contractual.

Riesgo profesional: es la posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad en y durante la
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realizacion de una actividad laboral con vinculo laboral vigente. Clasificacion de los factores de
riesgo. Para el estudio y control de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales,
existen varias clasificaciones de los factores de riesgos, estos se han dividido segin grupos en

funcion de los efectos para la salud e integridad de los trabajadores.

Factores de riesgo psicosociales: “Son aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacion de tareas, y que afectan el bienestar a la salud (fisica,
psiquica y social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo” (Alvarez, 2007:53).

Ante una determinada condicion psicosocial laboral adversa, no todos los trabajadores
desarrollaran las mismas reacciones. Ciertas caracteristicas propias de cada trabajador
determinaran la dimension y la naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias que
sufrira.

“Consecuencias de los factores de riesgo psicosociales. Cuando las condiciones
psicosociales son adversas o desfavorables se derivan en consecuencias perjudiciales sobre la
salud o el bienestar del trabajador, la empresa, etc. ejemplo: cambios en el comportamiento,
alteraciones en el area cognitiva: desatencién, poca o falta de concentracion en areas, memoria
(olvidos), deterioro de la integridad fisica y mental, poca o ninguna motivacion, baja autoestima,
fatiga, estados depresivos o suicidios. La empresa lo ve reflejado en ausentismo, mayor
frecuencia de accidentes, perdidas econdmicas en la produccion y productividad laboral.”

(Alvarez, 2007:53).
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Descripcion de los factores de riesgo psicosociales

o Carga mental del trabajo. Es el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador, para
hacer frente al conjunto de demandas que recibe en el curso de realizacion de su trabajo.
Este factor valora la carga mental a partir de los siguientes indicadores:

- Las presiones de tiempo: contempla a partir del tiempo asignado a la tarea, la recuperacion
de retrasos y el tiempo trabajado con rapidez.

- Esfuerzo de atencion: este viene dado por una parte, por la intensidad o el esfuerzo de
concentracion o reflexion necesarias 36 para recibir las informaciones del proceso y elaborar
las respuestas adecuadas y por la constancia con que debe ser sostenido este esfuerzo.

- La fatiga percibida: la fatiga es una de las principales consecuencias que se desprende de
una sobrecarga de las exigencias de la tarea.

- La percepcion subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su trabajo.

e Autonomia temporal. Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestidn de su
tiempo de trabajo y descanso.

e Contenido del trabajo. Se hace referencia al grado en que el conjunto de tareas que
desempafia el trabajador activan una cierta variedad de capacidades, responden a una serie
de necesidades y expectativas del trabajador y permiten el desarrollo psicologico del mismo.

e Supervision — participacion. Define el grado de autonomia, el grado de la distribucién del
poder de decisidn respecto a distintos aspectos relacionados con el desarrollo del trabajo
entre el trabajador y la direccion.

e Definicién del rol. Considera los problemas que puedan derivarse del rol laboral y

organizacional otorgado a cada trabajador.



66

e Interés por el trabajador. Hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador.

e Relaciones personales. Se refiere a la calidad de las relaciones personales de los
trabajadores: comunicacion con otros trabajadores.

e Turnos rotativos. El ser humano es un ser diurno vy al alterar el bio-ritmo del suefio y vigilia
(con trabajo de noche y suefio de dia) se daran alteraciones en la salud. (Alvarez, 2007, p.

54)

9.2.7 Presentismo. De acuerdo con el concepto El ‘presentismo’ es un término acufiado
recientemente, relativo a la presencia fisica del trabajador en el lugar del trabajo, pero sin tener
las condiciones fisicas o de salud dptimas para desempefiar su labor es decir ausente en sus

funciones. (Sanchez, 2015, p.46).

Factores determinantes del presentismo: En muchas ocasiones, el trabajador tiene
temor de perder su trabajo o decide no ausentarse, para evitar repercusiones econémicas en su
salario, evitar incomodidad en el ambiente laboral o, simplemente, porque considera que su
condicion de salud no limitara su quehacer. El significado del término ‘presentismo’, implica una
reduccién del desempefio en una actividad, debido a enfermedad o condiciones médicas
particulares y al aumento de los costos de produccion sin la ausencia del trabajador en el puesto
de trabajo. (Sanchez, 2015, p.46).

Las causas de “presentismo” son usualmente muy similares a las causas de ausentismo
de origen médico: enfermedades respiratorias leves, lumbalgia o agudizaciones de enfermedades

cronicas como la artritis reumatoide, al igual que la migrafia, la sinusitis, el reflujo
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gastroesofagico y la depresion. Existen también factores determinantes del presentismo
relacionados con el trabajo, tales como la dificultad para el reemplazo de personal, las altas
demandas laborales, los roles de supervision o los cargos de mando y la alta presién en el
ambiente laboral. (Sanchez, 2015, p.46).

Esta condicion merece una consideracion especial debido a que, al igual que el
ausentismo, (Sanchez, 2015) refiere: “el presentismo también tiene implicaciones en la
productividad, en la motivacion del trabajador y en futuras ausencias, tal vez de mayor duracion”
(Sanchez, 2015, p.46).

Asi mismo, los costos son atn mas dificiles de calcular que los del propio ausentismo.
Por tanto, el reto de los Sistemas de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo es favorecer la
disminucion del ausentismo pero sin caer en el error de favorecer el presentismo, puesto que esta
situacion condicionaria indiscutiblemente mayor ausentismo en el futuro. Particularmente, en el
caso de enfermedades infecciosas gripe, bronquitis, gastroenteritis, etc.), se debe tener especial
cuidado, puesto que la presencia en el lugar de trabajo de un solo trabajador con estas
condiciones, puede comprometer la salud de muchos otros, incluso de manera epidémica.

Existe ya suficiente evidencia en la literatura cientifica que demuestra que los
cuestionarios de auto reporte y de productividad se correlacionan muy bien con los niveles de

‘presentismo’ (Sanchez, 2015, p.46).
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10. DISENO METODOLOGICO

10.1 Enfoque Metodoldgico

10.1.1 Entornos laborales saludables. Los entornos laborales saludables es un modelo
presentado por la Organizacion Mundial de la salud OMS y lo define como: “aquel en el que los
trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la
salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en
base a las siguientes indicadores: La salud y la seguridad concernientes al ambiente fisico de
trabajo.

La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo
incluyendo la organizacién del mismo y la cultura del espacio de trabajo. Los recursos de salud
personales en el ambiente de trabajo, y Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud
de los trabajadores, sus familias y de otros miembros de la comunidad” (Organizacion mundial
de la salud, 2010).

Como perspectiva metodoldgica plantea la importancia de examinar la compleja
interrelacion dentro del trabajo, y entre éste y la salud fisica y mental de los trabajadores, la
comunidad y la salud de la empresa y la sociedad.

Este modelo plantea la importancia del cumplimiento de factores protectores para los
empleados: ambiente fisico de trabajo, entorno psicosocial del trabajo, recursos personales de
salud e involucrar a la empresa con la comunidad.

Se considera necesario la realizacion de actividades que generen bienestar a los

empleados y por consiguiente la salud en su trabajo por medio de:
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e Promocion de ambientes de trabajo saludables, en el sentido estricto de impulsar a los
empleados a adoptar estilos de vida saludables de manera individual.

e Mejorar las condiciones y los ambientes de trabajo

e Promover la participacion activa de los empleados en actividades de salud.

e Promover el desarrollo personal

e Promover el control del riesgo en las actividades laborales

En sintesis lo que se busca a partir de este modelo es proporcionar estrategias para la
generacion de estilos de vida saludables en el trabajo.

Dellert S. Elliot (1993). Define, el estilo de vida saludable como un patrén de
comportamientos relacionado con la salud que se llevan a cabo de un modo relativamente
estable. Una de las aportaciones méas importantes de Elliot ha sido su planteamiento sobre las
caracteristicas fundamentales del estilo de vida saludable, resumidas en los siguientes cuatro
apartados:

“Estilos de vida y Promocion de la Salud: material didactico a. Posee una naturaleza
conductual y observable. En este sentido, las actitudes, los valores y las motivaciones no forman
parte del mismo, aunque si pueden ser sus determinantes. b. Las conductas que lo conforman
deben mantenerse durante un tiempo. Conceptualmente, el estilo de vida denota habitos que
poseen alguna continuidad temporal, dado que supone un modo de vida habitual. Asi, por
ejemplo, el haber probado alguna vez el tabaco no es representativo de un estilo de vida de riesgo
para la salud. Por la misma regla, si un comportamiento se ha abandonado ya no forma parte del
estilo de vida. c. El estilo de vida denota combinaciones de conductas que ocurren

consistentemente” (Elliot, 1993).
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Por lo tanto para el caso de la intervencion en la Institucion educativa Tulio Ospina
frente a las causas del absentismo laboral, de las cuales se obtiene como resultado un mayor
porcentaje en los indices de demandas emocionales, influencia del entorno extra laboral sobre el
trabajo y riesgos psicosociales; este enfoque permite realizar una mirada a las necesidades que
tienen los docentes de la institucion en la formulacion de programas y estrategias que
disminuyan los riesgos laborales personales, pero a la vez se generen ambientes que propicien
una mejor calidad de vida del empleado y se reflejen en la disminucion del absentismo laboral.

Por esta razdn es indispensable la utilizacion de este enfoque en la presente
investigacién, como un recurso de ayuda a la institucion educativa para generar estrategias de
intervencion que permitan la disminucion de los riesgos en un futuro, realizando un trabajo

conjunto entre los directivos y docentes.

10.2 Ruta Metodoldgica

10.2.1 Momento 1. Diagnostico, identificacion colectiva sobre la problemética. Durante el
diagndstico se realizo la seleccién de la problemaética que se abordaria en la institucion
educativa. Para identificarlo, fue necesario un primer acercamiento a la rectora de la institucion
educativa, con el fin de solicitar autorizacion para la realizacion del proyecto de intervencion en
este sitio de trabajo. Es concertada la articulacion a partir de necesidades latentes identificadas
por ella; quien desde el inicio expresé preocupacion por el nimero de incapacidades laborales y
ausencias de los docentes en la semana donde no se tenia un diagndstico de las causales o

motivos.
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En un primer momento, el equipo de profesionales define la problematica a tratar y es
iniciada la revision bibliogréfica de las teméticas, ademas de realizar un proceso reflexivo sobre
las técnicas para abordar esta problematica con los docentes de la institucion.

En un segundo momento se realiza el diagnéstico y caracterizacion de la institucion
educativa y los docentes de la institucién. Esta accion es desarrollada partir del proyecto

educativo institucional, y la plataforma de gestion de la misma.

10.2.2 Momento 2. Formulacion del Proyecto de intervencion. Es efectuada la revision
bibliografica y estructura del proyecto de intervencion en el tema de absentismo laboral en la
institucion educativa tulio Ospina.

Para esta formulacion es tenida en cuenta la definicién del absentismo laboral, causas,

consecuencias, antecedentes internacionales, nacionales, locales y de la institucion educativa

10.2.3 Momento 3: aplicacion de las técnicas para la recoleccién de informacion y previo

diagndstico de las causas del absentismo en la institucion educativa. Se procede a la seleccion

de las técnicas de trabajo a utilizar para la realizacion del diagndstico de la problematica y las

acciones o propuestas para intervenir en la institucion:

e Acercamiento a la institucién (visita, entrevista con la rectora).

e Realizacidn de encuestas y entrevista que permita conocer las causas de la inasistencia de los
docentes a la institucion educativa. Para el disefio de la entrevista se tuvo en cuenta la

bateria que se encuentra estandarizada por el ministerio del trabajo.
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e Gestion de contratacion del profesional en salud ocupacional que cuente con los permisos
exigidos por la ley, para la aplicacion de la entrevista y encuesta a los docentes y personal
administrativo de la institucion educativa.

e Adecuacion de los cuadernillos para la recoleccién de datos de acuerdo a la caracteristica de
la poblacion.

e Acercamiento y aplicacion de pruebas por parte de la profesional en salud ocupacional.

e Ficha de Datos Generales.

e Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral. Forma A.

e Cuestionario de Factores de Riesgo Extra laboral

e Cuestionario para la Evaluacién del Estrés - Tercera Version

Bateria de factores psicosociales: Para la validacion de este trabajo fue utilizada la
bateria de riesgos psicosociales en el trabajo. EI concepto de factores psicosociales, hace
referencia a aquellas condiciones que se encuentran latentes en una situacion laboral, inherentes
a la organizacion, al trabajador, al contenido del trabajo y la realizacién de la tarea y que pueden
afectar el bienestar de la salud a todo nivel (fisica, mental y social). Segun (Nogareda, C, C., y
Bilbao, P, J., 2012):

"EI concepto tedrico de factores psicosociales fue definido por el comité mixto
OIT/OMS en 1984 como: “Aquellas condiciones presentes en una Situacion de trabajo,
relacionadas con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar
tanto al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo del

trabajo.”
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Citando la revision de Cox y Griffiths en la que se definen los factores psicosociales
como: “aquellos aspectos del disefio y la organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y

organizativos, que pueden causar dafio psicologico o fisico”. (Ovid, s.f.)

Factores de riesgo: El factor protector puede afectar positivamente y se convierte en un
factor protector positivo; cuando afecta negativamente, se convierte en un factor de riesgo psicosocial.
De acuerdo a (Bilbao, P, J., y Daza, F, M. s.f.):

"En este sentido las condiciones psicosociales desfavorables, abren la brecha para la
aparicion de conductas determinadas y actitudes inadecuadas el desarrollo del trabajo como de
determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador. Las
consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del trabajador que se derivan de una
situacién en las que se dan unas condiciones psicosociales adversas o desfavorables son el estrés
(con toda la problemaética que lleva asociada), la insatisfaccion laboral, problemas de relacion,
desmotivacion laboral, etc."

Los factores de riesgo no actian de manera aislada (Vanistendael, 2003), y ademas el
riesgo tiende a ser acumulativo y estable (Rutter, 2000), lo que magnifica las consecuencias
negativas asociadas a él. Algunos conceptos de factores de riesgo psicosocial en el trabajo
hacen referencia a:

" las condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con las condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos), con la organizacién, con los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones
entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realizacion de las tareas, y que
pueden afectar a través de mecanismos psicoldgicos Y fisiologicos, tanto a la salud del trabajador

como al desempefio de su labor (INSHT, 2001a)".
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Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984),: “los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de las
condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las caracteristicas
del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del trabajo."

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, son indeterminados y humerosos de
acuerdo a la actividad laboral desempefiada y estan determinadas por diversas variables, que
involucran el factor externo fisico y variables personales del trabajador como: las percepciones,
capacidades, motivaciones fisicas y econdmicas entre otras. Por esta razon las personas no

actlian con una respuesta coincidente ante una situacion de riesgo.

Taxonomia de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo: La taxonomia de los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo esta clasificadas en relacion con el medio laboral, la
organizacion y gestion del trabajo. El medio laboral estd conformado por segin (Mansilla, s.f.):
e Condiciones ambientales: conformada por todos los agentes fisicos involucrados en el area
de trabajo y agentes ambientales cruciales para el desempefio del trabajo, ejemplo: humedad,
ruido, temperatura, agentes quimicos, agentes bioldgicos, iluminacion etc.

e Disefio del puesto de trabajo: esta relacionada con el puesto de trabajo, el disefio,
adaptacion ergonémica, equipo de trabajo, mobiliario, espacio de trabajo, distancia,

anchura, distancia entre otros, relativo al tipo de trabajo.
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Factores relacionados con la organizacion y gestion del trabajo: Los factores
relacionados con la organizacién y gestion del trabajo esta conformada de acuerdo a (Mansilla,
s.f.) por: "Las pausas y descansos, horario de trabajo, trabajo a turnos y nocturno, funciones y
tareas, ritmo de trabajo, monotonia, autonomia, carga mental, formacion, responsabilidad,
desempefio de rol, comunicacion en el trabajo, estilo de mando, participacion en la toma de
decisiones, relaciones interpersonales en el trabajo, condiciones de empleo, desarrollo de la

carrera profesional”.

Evaluacion de los riesgos psicosociales en el trabajo. La construccion de la bateria de
estos instrumentos partié de la definicion de factores psicosociales que presenta la Resolucion
2646 de 2008, cuyo texto es el siguiente:

"(Los) factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al
trabajador, los cuales en una interrelacién dinamica, mediante percepciones y experiencias,
influyen en la salud y el desempefio de las personas. Dicha definicién permite distinguir tres

tipos de condiciones: intralaborales, extralaborales e individuales. (Minsalud, 2010)".

Condiciones intralaborales:" Las condiciones intralaborales son entendidas como
aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del

individuo. Tablal. Dominios y dimensiones intralaborales (Minsalud, 2010)".
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Los dominios considerados son las demandas del trabajo’ , el control? , el liderazgo y
las relaciones sociales, y la recompensa® . Los dominios y cémo fueron concebidos en los
instrumentos de la bateria, se definen a continuacion: Tabla 2.

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

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

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

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la 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 las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos

emocionales, como la cohesién.

! Término homologable al de .demanda. del modelo demanda-control de Karasek.
2 Término homologable al de .control. del modelo demanda-control de Karasek
® Término homologable al de .recompensa. del modelo desequilibrio-esfuerzo-recompensa de Siegrist
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e Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion:
la financiera (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 promocién y seguridad en el trabajo* . Otras formas de retribucién que
se consideran en este dominio comprenden las posibilidades de educacién® , la satisfaccion y

la identificacion con el trabajo y con la organizacion.

Condiciones extralaborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
economico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden
influir en la salud y bienestar del individuo. Las dimensiones extralaborales que se evaltan a

través de la bateria se presentan en la Tabla 3.

Condiciones individuales: Las condiciones individuales aluden a una serie de
caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la
edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de
residencia, la escala socio-econdmica (estrato socio-econémico), el tipo de vivienda y el nimero
de dependientes (Tabla 5). Estas caracteristicas socio-demograficas pueden modular la

percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales. (Tabla 4)

* Las recompensas: financiera, de estima y de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo; provienen del
modelo de desequilibrio esfuerzo. recompensa de Siegrist.

® En el dominio de recompensa se sitdan las posibilidades de formacion diferentes a las netamente relacionadas con
las requeridas para ejercer el control (habilidades, conocimientos y competencia para el cargo).
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Al igual que las caracteristicas socio-demogréaficas, existen unos aspectos ocupacionales
de los trabajadores que también pueden modular los factores psicosociales intra y extralaborales,
tales como la antigiiedad en la empresa, el cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de pago,
entre otras, las cuales se indagan con los instrumentos de la bateria para la evaluacién de los
factores psicosociales.

Las definiciones de las dimensiones que conforman los dominios intralaborales y los
principales indicadores o condiciones bajo las cuales se configuran como factores de riesgo
psicosocial se presentan en la (Tabla 2. 1). La aplicacién de los instrumentos que conforman la
bateria permite:

"recolectar los datos sociodemograficos y ocupacionales de los trabajadores, y
establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra laboral. Asi mismo,
cuando aplique, permite determinar el grado de riesgo en una escala de cinco niveles: sin riesgo
0 riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto. (Minsalud,
2010)".

Las Variables socio-demograficas y ocupacionales que se indagan con la bateria de
instrumentos para la evaluacion de los factores psicosociales, pueden observarse en la (tabla
6). Las Formas del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral, segin niveles

ocupacionales a los que deben aplicar estan discriminadas en la (tabla 6.1).

La ficha técnica dimensiones y factores del cuestionario de factores de riesgo se
encuentra en la (tabla 6.2). El cuestionario forma A factores de riego psicosocial aplicado para la

indagacion en esta investigacion, se encuentra en la (tabla6.3).
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Tabla 1. Poblacion

DISTRIBUCION POR TIPO DE CARGO TOTAL
RECTORA 1
COORDINADOR ACADEMICO 1
DOCENTES 19
PSICOLOGA 1
PROFESIONAL DE APOYO PSICOLOGICO 1
TOTAL 23

Niveles de riesgo

Sin riesgo o riesgo despreciable: Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencién. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de
este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las dimensiones
y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones programas de
intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada.
Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion
con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren
bajo esta categoria requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia

epidemioldgica.
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Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas
muy altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria requieren intervencion inmediata en el marco de un sistema de vigilancia

epidemioldgica.

10.2.4 Momento 4. Tabulacion de la informacion, entrega de resultados y devolucién por parte

de la profesional de los resultados obtenidos y recomendaciones. Se realiza la entrega de los

resultados obtenidos de acuerdo a los instrumentos utilizados de los cuales se da prioridad a las

dimensiones que mas puntuaron para a partir de estas generar las recomendaciones para la

posible intervencion de esta problemaética.

e Apropiacion por parte de la Institucion Educativa de la comprension del estudio, naturaleza,
condiciones y alcances.

e Definicion de variables a tener en cuenta.

e Sensibilizacion al personal docente frente a la importancia del estudio.

e Aplicacion de cuestionarios.

e Tabulacion y analisis de la informacion.

e Elaboracion de informe final.

e Entrega y socializacién del informe final.



10.3 Interpretacion y andlisis de los resultados

DATOS DEL EVALUADOR

Nombre: Sandra Bibiana Medina Jaramillo.

Profesion: Psicologa, Especialista de la salud ocupacional. Licencia 096522.

Ver tabla 6.4

Tabla 2. Riesgo psicosocial general de la institucion educativa

Nivel riesgo total psicosocial

RIESGO ALTO (31.5)

Nivel de riesgo psicosocial

intralaboral

RIESGO ALTO (34.8)

17 de 23 personas con nivel de riesgo significativo- 73.9%

Nivel de riesgo psicosocial

extralaboral

RIESGO MEDIO (18.6)

11 de 23 personas con nivel de riesgo significativo — 47.8%

Personas con nivel total de riesgo
significativo (medio, alto y muy
alto)

15 de 23 equivalente al 65.2% de los encuestados

Personas con nivel de sintomas de

estrés significativo

14 de 23 equivalente al 60.8% de los encuestados

Personas para el SVE (alto y muy

12 de 23 equivalente al 52.1% de los encuestados

alto)
N° personas
DOMINIOS DIMENSIONES con riesgo %
considerable
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 17 73.9*
Exigencias de responsabilidad del cargo 17 73.9*
Consistencia del rol 15 65.2*
DEMANDAS _
Demandas emocionales 23 100*
DEL TRABAJO i _
Demandas de la jornada de trabajo 12 52.2*
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 17 73.9*
Demandas cuantitativas 19 82.6*




Demandas de carga mental
13 56.5*

TOTAL DEMANDAS DEL TRABAJO 22 95.7*

Claridad de rol 12 52.2*

Capacitacién 15 65.2*
CONTROL _ _

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
SOBRE EL o

conocimientos 9 39.1
TRABAJO S i _

Participacion y manejo del cambio 14 60.9*

Control y autonomia sobre el trabajo 16 69.6*
TOTAL CONTROL SOBRE EL TRABAJO 16 69.6*
LIDERAZGO Y | Caracteristicas del liderazgo 16 69.6*
RELACIONES | Relaciones sociales en el trabajo 17 73.9*
SOCIALES EN | Retroalimentacion del desempefio 14 60.9*
EL TRABAJO | Relacidn con los colaboradores 3 13.0
TOTAL LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO |15 65.2*

Reconocimiento y compensacion 13 56.5*
RECOMPENSA i _ N
S Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion

y del trabajo que se realiza 13 56.5*
TOTAL RECOMPENSAS 15 65.2*

10.4 Resultados de riesgo psicosocial intralaboral

El puntaje con (*) obedece a la dimensidn de mayor relevancia por el alto nivel de
riesgo. El siguiente es el resumen de las dimensiones en las cuales se encuentra méas del
50% del personal docente del I.E Tulio Ospina con nivel de riesgo significativo, lo que

exige intervencidn con el proposito de prevenir posibles efectos en la salud:



Tabla 3. Resultados de riesgo psicosocial intralaboral

N° personas

DIMENSIONES con riesgo %
considerable

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 17 73.9*
Demandas de la jornada de trabajo 12 52.2*
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 17 73.9*
Demandas cuantitativas 19 82.6*
Demandas de carga mental 13 56.5*
Claridad de rol 12 52.2*
Capacitacion 15 65.2*
Control y autonomia sobre el trabajo 16 69.6*
Caracteristicas del liderazgo 16 69.6*
Retroalimentacion del desempefio 14 60.9*
Reconocimiento y compensacion 13 56.5*
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y

del trabajo que se realiza 13 56.5*

Tabla 4. Resultados de riesgo psicosocial extralaboral

N° personas
DIMENSIONES con riesgo %

considerable
Tiempo fuera del trabajo 11 47.8
Relaciones familiares 1 4.3
Comunicacion y relaciones interpersonales 9 39.1
Situacion econémica 9 39.1
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 12 52.2*
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 13 56.2*
Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda 12 52.2*
TOTAL RIESGO EXTRALABORAL 11 47.8

83
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El puntaje con (*) obedece a la dimension de mayor relevancia por el alto nivel de
riesgo segun los resultados, se identifican como factores de riesgo psicosocial extralaboral,
prioritarios de atencion, aquellos que obtuvieron porcentajes de riesgo considerable superiores al
50% del personal que participd del estudio, siendo estos los siguientes:

e Caracteristicas de la vivienda y de su entorno.
e Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

e Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda.

10.5 Factores psicosociales sin riesgo

Los siguientes factores psicosociales se encuentran en el menor nivel de riesgo, por lo

tanto, representan una fuente importante para la implementacion de programas de prevencion.

Tabla 5. Factores psicosociales sin riesgo

N° personas

COMPONENTE DIMENSIONES con riesgo %
considerable

INTRALABORAL Relacion con los colaboradores 3 13
EXTRALABORAL Relaciones familiares 1 4.3




Tabla 6. Resultados evaluacion del estrés

NIVEL DE ESTRES N° personas
Muy bajo 4
Bajo 1
Medio 4

Alto 4
Muy alto 10
Invélido 0
TOTAL 23
NIVEL DE ESTRES PROMEDIO

PUNTAJE 22.9
NIVEL ALTO
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De acuerdo con los resultados, 14 personas presentan predisposicion al estrés, es decir,

el 60.8% del personal evaluado, lo cual exige medidas de abordaje para conocer las causas

subyacentes a la sintomatologia presente en los trabajadores con sospecha de afectacion derivada

por estrés. En la siguiente tabla se listan los educadores con posible afectacion de estreés:

Tabla 7. Trabajadores con posible afectacion de estrés

TRABAJADORES CON POSIBLE AFECTACION DE ESTRES

CEDULA NOMBRE Y APELLIDOS NIVEL DE ESTRES
22173976 EDILMIRA GOMEZ VERGAS Muy alto

71481707 DORIAN RODRIGO RUIZ HERNANDEZ Muy alto

32479203 LUZ MARINA DIAZ JIMENEZ Alto

71712845 HERNAN ALONSO PULGARIN SERRANO Alto

43594336 ELIDA LUCIA GUTIERREZ BECERRA Muy alto

70563158 NORMAN DIEGO CORREA ALZATE Muy alto

32539113 MARTA LUCIA GOMEZ MONA Muy alto

43814508 OLGA PATRICIA ACEVEDO GIL Alto
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TRABAJADORES CON POSIBLE AFECTACION DE ESTRES

CEDULA NOMBRE Y APELLIDOS NIVEL DE ESTRES
39302924 NIVELLY ESPERANZA PAZ PALACIOS Alto

42770761 MELIDA DEL SOCORRO GRAJALES VERA Muy alto

22657276 VIVIANA ESTHER ESCOBAR ROCHA Muy alto

71732902 JHON WILLIAM FLOREZ Muy alto

43517894 MARIA EUGENIA MORALES MORA Muy alto

42783472 YENI ASTRID DURANGO BARRERA Muy alto

10.6 Resultado de la aplicacion de la encuesta

Las 23 personas que participaron del estudio manifestaron su voluntad de participar a

través de la firma de consentimiento informado.

El anélisis de resultados se realizé desde un consolidado general de la Institucion

Educativa, teniendo en cuenta que por obedecer a un mismo nivel de exposicion riesgo, no se

hizo necesario discriminar por grupos poblacionales o por tipo de cargo, ademas de la

preservacion en la confidencialidad de la informacion, dado el total de personal evaluado.

El riesgo psicosocial general de la Institucion educativa Tulio Ospina es alto, lo cual

indica una importante asociacion con respuesta de estrés alto, y por tanto, las dimensiones y

dominios que se encuentren bajo esta categoria requeriran intervencion prioritaria en el marco de

un Sistema de Vigilancia Epidemioldgico.

ubica en nivel medio, por lo que la Institucion Educativa requerira acciones de intervencion

prioritaria en el primero para amortiguar las condiciones de riesgo detectadas, en aquellas

dimensiones que hayan puntuado entre medio, alto y muy alto.

El riesgo psicosocial Intralaboral se encuentra en nivel alto, mientras el Extralaboral se
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El nivel de predisposicion al estrés es Alto, lo que indica una alta frecuencia de
sintomas de estrés y por tanto significativa afectacion del estado general de salud, siendo
pertinente desarrollar acciones o programas de intervencion, a fin de garantizar la disminucién
en la presencia de sintomas.

De acuerdo con el resultado general, es necesario incluir a 12 trabajadores que
puntuaron alto y muy alto, en una valoracion intrapersonal, a partir de prueba de personalidad
y/o de afrontamiento y entrevista; con las 14 personas que presentaron predisposicion al estrés,
deberén ser objeto de observacion preferiblemente a través de su participacion en grupo focal.

En el riesgo intralaboral el dominio demandas del trabajo, fue el de mayor nivel de
riesgo, donde 22 de los trabajadores evaluados que representan el 95.7% se encuentran con
riesgo significativo, mostrandose que todas las dimensiones que componen el dominio se
encuentran por encima del 50% lo que constituye el nivel méximo admisible a nivel estadistico
para considerarse en condicion de afectacion psicosocial siendo estas dimensiones las siguientes:

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico, nivel de responsabilidad del cargo,
consistencia del rol, demandas emocionales, demandas de la jornada de trabajo, influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral, demandas cuantitativas y demandas de carga mental;
siendo este un indicador de que las exigencias que el trabajo impone al personal evaluado de
diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas 0 mentales, emocionales, de responsabilidad,
de ambiente fisico, laboral y de la jornada de trabajo tiene una condicién de riesgo significativo
dentro de la organizacion.

De las anteriores dimensiones demandas emocionales ocupa el lugar de mayor
preponderancia con un 100%, pudiendo dilucidarse que el contenido de la tarea, le exige a los

docentes exponerse a los sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas en el
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ejercicio de su trabajo, aspecto este compatible cuando los cargos requieren de atencion a
clientes/pacientes y para el caso en cuestion alumnos.

En segundo lugar de afectacion se ubica demandas cuantitativas con un 82.6%,
infiriendo que el tiempo que se dispone para ejecutar el trabajo es insuficiente para atender el
volumen de tareas asignadas, por lo tanto se requiere trabajar a un ritmo muy rapido, limitar las
pausas y en frecuentemente trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados
asignados.

Las dimensiones demandas ambientales y de esfuerzo fisico, nivel de responsabilidad
del cargo e influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, obtuvieron la misma puntuacion
del 73.9%, pudiendo interpretarse que las tareas requieren bien sea de considerables esfuerzos
fisicos 0 adaptativos por condiciones locativas 0 ambientales, generando fatiga, preocupaciones
0 que afectando negativamente el desempefio o bienestar de los docentes.

De igual manera, se dilucidan exigencias frente a la responsabilidad del cargo, por
cuanto el personal docente debe asumir directamente la responsabilidad de los resultados de su
area, realizar el seguimiento y control de los alumnos y velar por la seguridad de los mismos
mientras permanezcan en las instalaciones de la Institucion Educativa y concomitantemente se
vislumbra que las altas demandas de tiempo y esfuerzo que el trabajo le exige a los docentes ha
llegado a afectar negativamente la vida personal y familiar de los mismos.

En puntuaciones menores se ubican las dimensiones demandas de la jornada de trabajo,
demandas de carga mental y consistencia del rol; indicando que dentro de la Institucion
Educativa se tienen establecidas jornadas de trabajo prolongadas, con escasez de pausas,
ameritando ademas, importantes esfuerzos de memoria, atencion o concentracion, sobre

estimulos o informacion detallada y finalmente perciben que frente al rol desempefiado en
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ocasiones se presentan exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles para el
ejercicio de su cargo.

En segundo lugar de riesgo considerable se encuentra el dominio de Control sobre el
trabajo, con 16 trabajadores, representados en un 69.6%, que ubican las dimensiones:

Claridad del rol, capacitacion, participacion/manejo del cambio y finalmente control y
autonomia sobre el trabajo con las de mayor significancia, indicando que falta afianzar en los
docentes el conocimiento y la comprension frente a sus funciones, objetivos, el margen de
autonomia, los resultados y el impacto que tiene el ejercicio del cargo en la Institucion
Educativa, donde el acceso a las actividades de formacion es limitado o inexistente, o cuando
estas se realizan no estan respondiendo a las necesidades de formacion para el desempefio
efectivo del trabajo.

En tercer y cuarto lugar estan los dominios de Liderazgo/Relaciones sociales y
recompensas, con igual puntuacion estadistica del 65.2%, es decir, 15 trabajadores en condicion
de riesgo; mostrando una percepcion poco favorable del liderazgo ejercido por el Jefe inmediato
y a posibles dificultades en la interaccion social del grupo, abarcando aspectos funcionales de la
interaccion como: la calidad de las relaciones interpersonales, el seguimiento al desempefio, el
trabajo en equipo, el apoyo social y emocional y en general la cohesion entre sus integrantes.

En riesgo extralaboral, la dimensién con mayor riesgo es: Influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo, con 56.5% equivalente a 13 trabajadores en condicion de riesgo,
representando que algunas situaciones de la vida familiar de los trabajadores, estan afectando su
bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el trabajo; seguido de
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno y Desplazamiento -vivienda - trabajo — vivienda

con 12 trabajadores en riesgo considerable, es decir el 52.2%,, siendo este resultado indicador
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que las condiciones de la vivienda son precarias, desfavoreciendo el descanso y la comodidad e
igualmente la dificultad para accesos peatonales o de transporte, tornandose embrolloso la
movilizacion en medios de transporte o la llegada a los servicios de salud; sumado a un
desplazamiento prolongado para acudir entre el trabajo y la casa.

Teniendo en cuenta que el nivel de riesgo general obtenido en el estudio, se ubica en
RIESGO ALTO, se concluye que se requiere del disefio e implementacion de un "Sistema de
Vigilancia Epidemioldgico en Riesgo Psicosocial”, toda vez que el Ministerio de la Proteccion
Social, preceptla que desde este nivel de riesgo, se requiere la estructuracion del mismo; con
una clara delimitacion de acciones de intervencion que permita amortiguar aquellas dimensiones

de alta afectacion en la poblacion docente.

10.7 Planes de intervencion

Plan de intervencién recomendado segun los resultados generales entregados por la
Psicdloga Sandra Bibiana Medina Jaramillo. Magister en Recursos Humanos y Gestion del
conocimiento. Especialista en Gerencia de la Salud Ocupacional.

La Institucion Educativa debe disefiar una estrategia de divulgacion de resultados a los
docentes participantes del estudio, que promueva el compromiso y la participacion del personal
en la disminucion del riesgo psicosocial.

Es importante que las intervenciones se orienten a controlar el riesgo psicosocial, de tal
forma que se disminuya su ponderacion al menor nivel posible.

Ejercer control sobre las fuentes generadoras de estrés y promover campafias que

faciliten la generacion de habitos saludables en los docentes.
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Intervenir los factores de riesgo especificos de mayor prevalencia en el grupo
poblacional claramente delimitado en los resultados presentados.

Con las 14 personas que presentaron la mayor predisposicion al estrés, realizar
actividades de promocion de la salud y grupos focales, para confirmar que las causas
subyacentes para la sintomatologia que se encuentran presentando, obedezca al estrés derivado
por la tarea que se realiza y de alli establecer pautas de manejo para el mismo, ademas de
formacion en manejo del estrés.

Realizar la evaluacion intrapersonal por parte del profesional en psicologia, a los 12
docentes que se encuentran en riesgo alto y muy alto, aplicando las pruebas de valoracion
recomendadas para tal fin y la entrevista individual segln sea el caso; que permita ahondar en las
caracteristicas individuales conducentes a la posible afectacion psicosocial y confirmar los
hallazgos arrojados con los instrumentos inicialmente aplicados, a partir de los cuales generar
recomendaciones y seguimiento.

Teniendo en cuenta los diferentes dominios y dimensiones en nivel de riesgo
significativo desde el consolidado general, se recomienda lo siguiente:

Para el Dominio DEMANDAS DEL TRABAJO, especialmente Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico, nivel de responsabilidad del cargo, consistencia del rol, demandas
emocionales, demandas de la jornada de trabajo, influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral, demandas cuantitativas y demandas de carga mental, se sugiere:

Plan de formacion para el personal evaluado en temas alusivos a: Fortalecimiento de
estrategias de afrontamiento en situaciones de presion, manejo del tiempo, resolucién de
conflictos, relajacion y resiliencia. Fortalecer el Programa de pausas activas tanto de

movimiento fisico como de estimulacion mental; se plantea la opcion de nombrar un lider
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responsable de su cumplimiento, lo cual puede facilitarse complementando la carga académica
de los docentes de educacidn Fisica o de uno de ellos, a través del disefio y ejecucion de este
Programa.

Tener en cuenta en el disefio de los horarios, la distribucion equilibrada de horas de
clase durante la semana, de tal forma que se evite sobrecargar algunos dias, y se facilite que
existan horas sin clase durante las cuales los docentes puedan adelantar la preparacion de sus
clases y demas actividades de tipo administrativo, propias de su labor.

En el disefio de las jornadas de trabajo, considerar la importancia que las horas libres de
clase, también estén orientadas a alcanzar alivio emocional y mental al facilitarse la interaccion
de los docentes dentro de un espacio comun, como la sala de profesores, donde el apoyo social
cumple un papel importante en el afrontamiento de la realidad educativa cotidiana.

Tener en cuenta ademas, que al facilitar espacios de relacion entre los docentes, se
posibilita la construccidn colectiva de metodologias, la potencializacion del pensamiento
creativo y el intercambio de saberes, lo cual favorece no sélo el mejoramiento de las estrategias
educativas, sino ademas, el desarrollo del personal como fuente de crecimiento.

Ofrecerle a los docentes plazos suficientes para el cumplimiento en el disefio de
evaluaciones acumulativas, revision de diarios de campo, entrega de notas y demas compromisos
de los cuales son responsables. Es decir, ajustar las exigencias administrativas a una buena
planeacion.

Propiciar espacios de integracion donde se facilite el compartir de experiencias exitosas
en el manejo de situaciones escolares y donde se permita la expresion de emociones dentro de un

clima de confianza y apoyo mutuo.
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Realizar campafias con el personal escolar donde se promueva el valor del respeto y se
restablezca la importancia de la autoridad en el desarrollo de la personalidad de nifios y jovenes.
Realizar reflexiones frente a este valor, durante los espacios de Direccion de Grupo; hacer
énfasis en las clases de Etica y Educacion Religiosa. Incentivar este valor mediante
reconocimientos oficiales en actos civicos y en ceremonias especiales.

Impulsar desde el Comité de convivencia Escolar campafas orientadas a ofrecerles a
estudiantes y personal directivo y docente, herramientas para el manejo adecuado de conflictos,
de tal forma, que las vias de solucién impliquen el menor costo emocional posible.

Disefiar un plan de reconocimientos, donde a los directivos y docentes, se les estimule
su buen desempefio.

Para el Dominio CONTROL SOBRE EL TRABAJO, especialmente Claridad del rol,
capacitacion, participacién y manejo del cambio, control y autonomia sobre el trabajo, se
sugiere:

Disefiar el plan de capacitacion acorde al fortalecimiento de las competencias técnicas y
conductuales que se requieren en la Institucion Educativa, utilizando como fuentes de
recoleccion de datos, el diagnostico de necesidades de formacion realizado por rectoria, los
hallazgos de la evaluacion de desempefio.

Clarificar los procedimientos administrativos que existan en el interior de la Institucion
Educativa.

Estructurar e implementar Programa de Mejores Practicas, que permita potencializar la
experticia y las habilidades de los docentes en ideas creativas y Utiles que puedan ser puestas en

practica en su labor educativa.



94

Generar mecanismos de comunicacion e interaccion frente a los cambios institucionales,
con el fin de mitigar las brechas de comunicacion.

Para el Dominio LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO,
especialmente Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el trabajo y retroalimentacion
del desempefio, se sugiere:

Elaborar un plan de formacién con los temas: Liderazgo transformador, realimentacion
positiva del desempefio, relaciones interpersonales, comunicacion y trabajo en equipo.

Incluir en la induccidn y reinduccién del personal docente el tema de valores
institucionales y convivencia laboral.

Elaborar y realizar la evaluacion de desempefio, tanto desde un instrumento
estandarizado para tal fin, como desde la generacion de espacios conversacionales que le permita
a los directivos y docentes generar compromisos de mejora al desempefio.

Para el Dominio RECOMPENSAS, especialmente Reconocimiento y
compensacion/Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se
realiza, se sugiere:

Propiciar a través de los directivos, transformacion de la cultura organizacional, por
medio de estrategias motivacionales y/o de salario emocional, donde los empleados sean
reconocidos desde el ser y el hacer, y en esa medida se les transmita confianza en sus
capacidades y en la Instituciéon Educativa a la que pertenecen.

Para el Riesgo EXTRALABORAL, en la dimension CARACTERISTICAS DE LA
VIVIENDA 'Y DE SU ENTORNO, INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRALABORAL
SOBRE EL TRABAJO Y DESPLAZAMIENTO-VIVIENDA-TRABAJO-VIVIENDA, se

sugiere:
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Elaborar un plan de formacién con los temas: Riesgo pubico, seguridad vial y
convivencia familiar.

Divulgar entre los empleados camparias de autocuidado orientadas a prevenir riesgo
publico y promover la seguridad vial. Exponer en carteleras principios o pautas de seguridad
orientados a saber afrontar el modus operandi delincuencial.

Tener presente que a través del Sistema de Seguridad social, es obligacion del Estado
por disposicién de la ley 1616 de 2.013, brindar atencion integral en Salud Mental, por lo tanto;
los casos que hayan sido identificados con alto riesgo psicosocial y con predisposicion al estres,
pueden ser remitidos a la Fundacién Médico Preventiva para que reciban consulta o tratamiento

psicoldgico.



Tabla 8. Plan operativo
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PLAN OPERATIVO
Disefiar un proyecto de intervencion psicosocial para los docentes de la Institucion Educativa Tulio Ospina, a través de la identificacion y prevencion de

factores psicosociales del absentismo laboral, generando alternativas de impacto y resultado para la reduccion de este fendémeno en el personal Institucional.

Identificacion y
evaluacion de
los factores

psicosociales

factores
psicosociales
relevantes, al
absentismo laboral
en el personal

docente de la

nto para la
sensibilizacion
y aplicacion
grupal de las
encuestas de

Riesgo

Definicion de la
herramienta a utilizar para
la valoracion de los
elementos identificados
-Validacién de la

herramienta a utilizar:

psicosocial a 23 docentes de la |.E
que firmaron consentimiento

informado.

Se espera conocer las principales

condiciones intralaborales y

FASES OBJETIVOS ESTRATEGI | ACCIONES INDICADORES/METAS RECURSOS
AS
Fase 1. Aportar ala Estrategias Caracterizacion del area Se informa y se solicita Equipo de trabajo
Institucion comunicativas | objeto de estudio. consentimiento a 03 directivos conformado por: 2
Diagndstico Educativa Tulio -Reunién con el 6rgano docentes para la realizacion del psicélogas y una trabajadora
inicial y Ospina un analisis | Motivar la administrativo. proyecto de intervencidn psicosocial | social.
valoracién diagndstico de la participacién -Formacioén del equipode | enlal.E.
problematica activa de los trabajo. Se espera que al momento de la Recursos fisicos:
inherente al directivos sensibilizacién y aplicacion de la herramientas informaticas y
absentismo laboral, | docentesy bateria de riesgo psicosocial el resto tecnoldgicas.
causas y docentes del de los 28 docentes participen
consecuencias. I.E Tulio activamente.
Ospina.
Fase 2. Detectar los Acompafiamie | Revisién de documentos Aplicacion de la bateria de riesgo Recursos humanos:

Equipo de trabajo
conformado por: 2
psicdlogas y una trabajadora
social.

-Contratacion de la

Especialista en Salud
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PLAN OPERATIVO

Disefiar un proyecto de intervencion psicosocial para los docentes de la Institucion Educativa Tulio Ospina, a través de la identificacion y prevencion de

factores psicosociales del absentismo laboral, generando alternativas de impacto y resultado para la reduccion de este fendémeno en el personal Institucional.

Institucion
Educativa Tulio

Ospina

Psicosocial al
personal
Directivo
docente y

docente segln

requerimiento.

cuestionarios intralaboral,
extralaboral, del Stress.
Identificar el riesgo
psicosocial presente en la
Institucion Educativa
Tulio Ospina, dandole
cumplimiento a la
Resolucion 2646 de 2008
desde sus etapas de
identificacion, evaluacion
y establecimiento de
estrategias que permitan su
prevencion, intervencién y

monitoreo permanente.

extralaborales, bajo las cuales se

configuran los riesgos psicosociales

en la Institucién Educativa

ocupacional para la
aplicacion, analisis e
interpretacion de los

resultados obtenidos.

-Recursos fisicos:
herramientas informaticas y
tecnoldgicas

-cuadernillos de
preguntas/respuestas
-Recursos financieros:
costo $500.000 pago
equivalente al 50 por ciento
de la contratacion del Esp.

En salud Ocupacional.

Fase 3

Procesamiento
y andlisis de los

resultados

Generar estrategias
de intervencion a
nivel del personal
docente y
administrativo de
la Institucion
Educativa Tulio
Ospina, que

propicie

Estrategias

comunicativas

Estrategias

reflexivas

Tabulacion de
instrumentos.

Anélisis y generacion de
informes.

Devolucién de resultados a
personal directivo docente
delal.E.

Se conocieron los factores
de riesgo psicosociales
que se encuentran en los

21 docentes y 2 directivos docentes

aplicaron bajo consentimiento
informado la bateria de riesgo

psicosocial del Ministerio de trabajo.

Resolucion 2646 de (2008).

Recursos humanos:

Equipo de trabajo
conformado por: 2
psicologas y una trabajadora
social.

-Contratacion de la
Especialista en Salud
ocupacional para la
aplicacion, analisis e
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PLAN OPERATIVO

Disefiar un proyecto de intervencion psicosocial para los docentes de la Institucion Educativa Tulio Ospina, a través de la identificacion y prevencion de

factores psicosociales del absentismo laboral, generando alternativas de impacto y resultado para la reduccion de este fendémeno en el personal Institucional.

sensibilizacién con
respecto a los
riesgos
psicosociales por
absentismo laboral.

niveles mas bajos de riesgo
como dimensiones de
favorabilidad para la
promocion y prevencion
del personal que labora en
lal.E.

Se identificd a los docentes
que presentan alto riesgo
psicosocial y
predisposicion al estrés,
constituyéndolos de tal
forma en grupo de interés

para el Sistema

interpretacion de los
resultados obtenidos.

Recursos fisicos:
herramientas informaticas y
tecnoldgicas

-papeleria.

-Recursos financieros:
$428.000 Costo final por la
entrega del informe de parte
del Esp. en salud
Ocupacional.




11. PROGRAMACION DE ACTIVIDADES

Tabla 9. Programacion de actividades

CRONOGRAMA

Proyecto de intervencion psicosocial en la caracterizacion del absentismo laboral

asociado a factores de riesgo psicosociales en los docentes de la I.E. Tulio Ospina

FASES

ACTIVIDADES

FEB

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGO

SEPT

OCT

NOV

DIC

1. Planificacion
del proyecto de

intervencion

1.1. Recopilacion de informacion para la

propuesta del proyecto de intervencion.

1.2. Seleccion de la poblacién docente bajo

criterios de ausentismo laboral.

2. Diagnostico

de la poblacion

2.1. Determinar aspectos de :

ubicacion geografica

Datos sociodemograficos

Caracteristicas socio culturales

Referente contextual y legal

caracterizacion de la poblacion

Primer acercamiento con la Rectora de la I.E.

3. Disefio y
elaboracion del
proyecto de
intervencion

psicosocial.

3.1. Construccién del planteamiento del

problema, objetivos, justificacion.

3.2. Revisién bibliografica

3.3. Construccion del marco tedrico, legal y

conceptual.
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CRONOGRAMA

Proyecto de intervencion psicosocial en la caracterizacion del absentismo laboral

asociado a factores de riesgo psicosociales en los docentes de la I.E. Tulio Ospina

4. Aplicaciony
ejecucion de la
bateria de
riesgo
psicosocial.
Decreto 2646
(2008)

4.1. Contratacion del Especialista en salud

ocupacional.

4.2. Seleccidn del instrumento para la
aplicacion: cuestionario de riesgo intra

laboral, extra laboral, del stress.

4.3.Sensibilizacion y aplicacién de encuestas
de riesgo psicosocial a la poblacién

directivos docentes y docentes de la I.E.

5. Andlisis e
interpretacion

de los datos

5.1. Tabulacién de la informacion
recolectada por medio de los instrumentos de

riesgo psicosocial.

5.2. Elaboracion y entrega del informe por

parte del Especialista en Salud Ocupacional

5.3. ldentificacion de los factores de riesgo

psicosocial.

5.4. ldentificacion de las fortalezas,

necesidades e intereses.

5.5 Devolucién de los resultados por parte
del Esp. Salud Ocupacional al equipo de

trabajo.
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CRONOGRAMA

Proyecto de intervencion psicosocial en la caracterizacion del absentismo laboral

asociado a factores de riesgo psicosociales en los docentes de la I.E. Tulio Ospina

6. Elaboracion
de
recomendacione
Sy propuesta
del plan de

intervencion

6.1. plan de intervencién segln resultados

generales:

6.1.1. Proponer a la I.E. Tulio Ospina
disefiar una estrategia de divulgacion de
resultados a los docentes participantes del
estudio que promueva el compromiso y la
participacion del personal docente en la
disminucion del riesgo psicosocial.

6.1.2. Orientar a controlar el riesgo
psicosocial, de tal forma que se disminuya su

ponderacién al menor nivel posible.

6.1.3.Ejercer control sobre las fuentes
generadoras de estrés y promover campafias
que faciliten la generacién de habitos

saludables en los docentes tales como: 1.

6.1.4 Intervenir los factores de riesgo
especificos de mayor prevalencia en el grupo
poblacional claramente delimitado en los

resultados presentados.

6.1.5.Docentes que presentaron la mayor
predisposicion al estrés, realizar actividades
de promocion de la salud y grupos focales
para confirmar que las causas subyacentes

para la sintomatologia que se encuentran
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CRONOGRAMA

Proyecto de intervencion psicosocial en la caracterizacion del absentismo laboral

asociado a factores de riesgo psicosociales en los docentes de la I.E. Tulio Ospina

presentando obedezca al estrés derivado por
la tarea que se realiza y de alli establecer
pautas de manejo para el mismo, ademas de

formacién en manejo del estrés.

6.1.6.Realizar la evaluacion intrapersonal por
parte del profesional en psicologia a los 12
docentes que se encuentran en riesgo alto y
muy alto, aplicando las pruebas de
valoracién recomendadas para tal finy la
entrevista individual segln sea el caso, que
permita ahondar en las caracteristicas
individuales conducentes a la posible
afectacion psicosocial y confirmar los
hallazgos arrojados con los instrumentos
inicialmente aplicados, a partir de los cuales

generar recomendaciones y seguimiento.

6.2. Plan de recomendaciones e
intervencion de acuerdo con los resultados
de dominios y dimensiones en nivel de
riesgo significativo:

-dominio demandas del trabajo (ver detalle
en plan de intervencion):

6.2.1. Plan de formacién para el personal
evaluado en temas alusivos a:

Fortalecimiento de estrategias de
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Proyecto de intervencion psicosocial en la caracterizacion del absentismo laboral

asociado a factores de riesgo psicosociales en los docentes de la I.E. Tulio Ospina

afrontamiento en situaciones de presion,
manejo del tiempo, resolucion de conflictos,
relajacion y resiliencia.

6.2.2. Fortalecer el Programa de pausas
activas tanto de movimiento fisico como de
estimulacion mental.

6.2.3. Propiciar espacios de integracion
donde se facilite el compartir de experiencias
exitosas en el manejo de situaciones
escolares.

6.2.4. Realizar campafas con el personal
escolar donde se promueva el valor del
respeto y se restablezca la importancia de la
autoridad en el desarrollo de la personalidad
de nifios y jovenes.

6.2.5. Disefiar un plan de reconocimientos
donde a los directivos y docentes se les
reconozca su buen desempefio.

-Dominio sobre el control del

trabajo (ver detalle en planes de
intervencion):

1. Disefar el plan de capacitacion acorde al
fortalecimiento de las competencias técnicas
y conductuales que se requieren en la

Institucién Educativa, utilizando como
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fuentes de recoleccion de datos, el
diagndstico de necesidades de formacion
realizado por rectoria, los hallazgos de la
evaluacion de desempefio.

2. Estructurar e implementar Programa de
Mejores Practicas, que permita potencializar
la experticia y las habilidades de los docentes
en ideas creativas y Utiles que puedan ser
puestas en practica en su labor educativa.

3. Generar mecanismos de comunicacion e
interaccion frente a los cambios
institucionales, con el fin de mitigar las
brechas de comunicacidn.

Dominio de liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo (ver detalle en planes de
intervencion):

1. Elaborar un plan de formacion con los
temas: Liderazgo transformador,
realimentacion positiva del desempefio,
relaciones interpersonales, comunicacién y
trabajo en equipo.

DOMINIO RECOMPENSAS,
ESPECIALMENTE
RECONOCIMIENTO Y
COMPENSACION VER DETALLE EN
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PLANES DE INTERVENCION):

1. Propiciar a través de los directivos,
transformacién de la cultura organizacional,
por medio de estrategias motivacionales y/o
de salario emocional, donde los empleados
sean reconocidos desde el ser y el hacer, y en
esa medida se les transmita confianza en sus
capacidades y en la Institucién Educativa a la
que pertenecen.

Ddimensién caracteristicas de la vivienda
y de su entorno, influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo y
desplazamiento-vivienda-trabajo-
vivienda:

1. Elaborar un plan de formacién con los
temas: Riesgo pubico, seguridad vial y
convivencia familiar.

1. A través del Sistema de Seguridad
social, es obligacion del

2. Estado por

disposicion de la ley 1616 de 2.013, brindar
atencion integral en Salud Mental, por lo
tanto; los casos que hayan sido identificados
con alto riesgo psicosocial y con

predisposicion al estrés, pueden ser remitidos
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a la Fundacion Médico Preventiva para que

reciban consulta o tratamiento psicoldgico.

7. Devolucion de
resultados de la
aplicacion de la
bateria de
riesgo
psicosocial y
propuesta de
intervencion y
recomendacione
s a la Rectora de
la |.E Tulio
Ospina

8. Entrega final
del proyecto de
intervencion
psicosocial al
Asesor y

Universidad.




12. PRESUPUESTO

Tabla 10. Presupuesto

CONCEPTO

CANTIDAD

VALOR
UNITARIO

VALOR
TOTAL

Acompafiamiento grupo para sensibilizacion y aplicacién
grupal de encuestas Riesgo Psicosocial al personal
Directivo docente y docente segln requerimiento. Por

cada grupo:

Uno (01)
grupo.

$120.000

$120.000

cuadernillo / cuestionarios:

Los cuestionarios aplicados a cada trabajador son:

- Ficha de datos generales (Caracterizacion
sociodemografica).

- Cuestionario de Riesgo Psicosocial Intralaboral
(Forma A o B segun tipo de cargo).

- Cuestionario de Riesgo Psicosocial Extralaboral.

- Cuestionario para la evaluacién del estrés.

23/docentes

$4.000

$92.000

Tabulacién y generacion de bases de datos

entregables al cliente

23

$6.956

$160.000

Anadlisis y generacion de informes de riesgo psicosocial y

plan de accién por Esp. En Salud Ocupacional.

$720.000

720.000

Devolucidn de resultados a grupo muestral.

$120.000

$120.000

TOTAL

$1.212.000
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Anexo 2. Bases de datos demograficas de profesionales docentes institucion educativa

Tulio Ospina, que participaron en la evaluacion de riego psicosocial

DOCENTE
ESPECIALITAEN
GESTION
22173976 |EDILMIRA GOMEZ WERGAS| Fermenino | 10.10.201& 53 Solterofa) Profesional completo  [AMBIENTAL MEDELLIM ANTIOQULA 3 Enarriendo 4
FSICOLOGA
ESCUELS
SAMNDRA LOREMNA ENTORMNO
35175379 [LONDORIO OSPIMA Fermenino | 10.10,2016 a5 Casadola) Profesional completo  [PROTECTOR CALDAS ANTIOQULA 2 Propia 1]
DORIAN RODRIGO RUIZ
71481707 [HERMNAMNDEZ Masculino | 10.10.2016 as Soltero(a) Post-grado completo |[DOCENTE MEDELLIT ANTIOQUIA 5 Famniliar a
LUZ MARINA DIAZ
32479203 [JIMENEZ Femenino | 10.10.2016 64 Casado(a) Post-grado completo |[DOCENTE MAEDELLIN ANTIOQUIA 6 Propia 1
LUIS FERMAMDO CUERYCO
71728979 [2APATA Masculino | 10.10.2016 44 Soltero(a) Post-grado completo |[DOCENTTE MEDELLIT ANTIOQUIA 3 Famniliar 2
HERMAMN ALOMSO
71712845 |PULGARIN SERRANO Masculino | 10.10.2016 47 Casado(a) Fost-grado completo |DOCENTE SABAMNETA ANTIOQULA 4 Propia 1
ELID& LUCIA GUTIERREZ
43594336 |BECERRA Femenino | 10.10.2016 41 Solterofa) Fost-grado completo |DOCENTE MEDELLIM ANTIOQULA 3 Propia 1
MNORMAMN DIEGO CORREA
70563158 [ALZATE Masculino | 10.10.2016 52 Solterofa) Fost-grado completo |DOCENTE MEDELLIM ANTIOQULA 4 Enarriendo 1
IRMS LUCLA DUGUE Tecnico - tecnologo
43099221 |GUTIERREZ Femenino | 10.10.2016 51 Casado(a) completo DOCENTE MEDELLIT ANTIOOQULA, 4 Propia 2
MARTS LUCIA GOMEZ
32539113 [MOMNA, Femenino | 10.10.2016 61 Separado(a) |Post-grado completo  [DOCEMNTE MEDELLIT ANTIOQUIA 5 En arriendo 1
OLGA PATRICIA ACEVEDOD LICEMCIADA EM
43814508 [GIL Femenino | 10.10,2016 42 solterofa) Fost-grado incompleto |[FILOSOF|& MIEDELLIMN ANTIOQULA 3 Farniliar 2
GLORIA INES ARROYAWE
21594073 |ZAPATA Femenino | 10.10.2016 62 Casado(a) Fost-grado completo |DOCENTE MEDELLIM ANTIOQULA 5 Propia 1}
MIWVELLY ESPERANZA PAZ
33302924 |PALACIOS Femenino | 10.10.2016 47 Unionlibre |Post-grado completo  [DOCEMNTE MEDELLIM ANTIOQULA 4 Propia 2
DOCENTE DE
MELIDA DEL SOCQORRO BASICA
42770761 [GRAJALES WERA Femenino | 10.10.2016 50 Separado(a) |Profesional completo  [PRIMARLA BELLO ANTIOQUIA 3 Propia 1
42752216  |MARLAS ELDA ECHEVERRI Femenino | 10.10.2016 56 Casado(a) Post-grado completo |[DOCENTE MEDELLIT ANTIOOQULA, 6 Propia a
AMA MARIS PUERTS DOCEMTE EM
43529436 [CUELLO Femenino | 10.10.2016 49 Casado(a) Post-grado completo |PREESCOLAR MAEDELLIN ANTIOQUIA 3 Famniliar 2
LICEMCIADA EM
EDUCACION
YUDY MARCELS HEMAO BASICA,
43265933 |PEREZ Femenino | 10.10.2016 35 Casado(a) Fost-grado completo |PRIMARIA MEDELLIM ANTIOQULA 3 Farniliar 1
JUAMN CARLOS LOPERA
98543116 |RIVERA Masculino | 10.10.2016 48 Divorciadofa) |Post-grado completo |DOCENTE MEDELLIM ANTIOQULA 3 Farniliar S
DOCENTE EN
W1WANA ESTHER ARTES
22657276 |ESCOB&R ROCHA Femenino | 10.10.2016 24 Solterofa) Profesional completo  |PLASTICAS MEDELLIMN ANTIOQULA 3 Farniliar 1}
FROFESIQNAL
JULIANS NARVAES DE &POYO
1214716641 |GRANADA Femenino | 10.10.2016 23 Casado(a) Profesional completo  |PSICOLOGICO MAEDELLIN ANTIOQUIA 3 En arriendo a
LICEMCIADO EN
CIEMCIAS
71732902 [JHOMN WILLIAM FLOREZ Masculino | 10.10.2016 44 Unionlibre |Profesional completo  [NATURALES MAEDELLIN ANTIOQUIA 3 En arriendo 4
MRS ELGEMLA,
43517894 [MORALES MORA, Femenino | 10.10.2016 49 Soltero(a) Post-grado completo |[DOCENTE EMWIGADO ANTIOQUIA 4 Propia 1
YEMI ASTRID DURSRNGO
42783472 |BARRERA Femenino | 10.10,.2016 46 Casado(a) Fost-grado completo |RECTORA MEDELLIM ANTIOQULA 4 Propia 1




Jefatura - tiene
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IWEDELLIN [ ANTIOQUIA, -1 DOCENTE personal acargo -1 EDUICACIOMN Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
IWEDELLIN [ ANTIOQUIA, -1 PSICOLOGES tecnico - tecndlogo -1 DOCEMC A, Prestacion de servicios Fijo
DOCENTE DE Profesional - analista -
WEDELLIM [ ARNTIOCULA 3 MAATERATICAS técnico - tecnalogo 3 MATERATICAS Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WIEDELLIN [ ANTIOQUILA, 24 DOCENTE tecnico - tecndlogo 24 CIEMCIA SOCIALES Termino indefinido Fijo
Profesional - analista - ARES DE
WEDELLIM [ ARNTIOCULA 11 DOCENTE técnico - tecnalogo 11 HUMANIDADES Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WIEDELLIN [ ANTIOQUILA, 7 DOCENTE tecnico - tecndlogo 7 MATERMATICAS Prestacion de servicios Fijo
Profesional - analista -
WEDELLIN | ANMTIOCUIA, 4 DOCENTE técnico - tecndlogo 1z DOCEMCA, Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
MEDELLIN [ ANTIOQUILA, 4 DOCENTE tecnico - tecndlogo 4 PRIMAR] &, Termino indefinido Fijo
EDUCACION
ARTISTICA -
BASICA,
SECUMDARIA, -
Profesional - analista - MEDIA
WEDELLIN | ANMTIOCUIA, 24 DOCENTE técnico - tecndlogo 24 WOCACIONAL Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WEDELLIN [ ANTIOCUIA, 22 DOCENTE técnico - tecndlogo 22 DO CEMC] A, Termino indefinido Fijo
Profesional - analista - CIEMCIAS SOCIALES
WMEDELLIN [ ANTIOQUIA, 9 DOCENTE tecnico - tecndlogo 9 ¥ FILOSOFIS Termino indefinido Fijo
DOCENTE DE
LEMGLIZ, Profesional - analista -
WEDELLIN | ANTIOCUI A, 24 CASTELLANA técnico - tecndlogo 24 DOCEMCA, Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
MEDELLIN [ ANTIOOULA 5 DOCENTE técnico - tecnalogo 5 DOCENTE Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WMEDELLIN [ ANTIOQUIA, -1 DOCENTE tecnico - tecndlogo -1 DOCEMC A, Temporal de 1 afio o mas Fijo
Profesional - analista -
WEDELLIM [ ARNTIOCULA 7 DOCENTE técnico - tecnalogo 5 DOCENCIA, Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
IWEDELLIN [ ANTIOQUIA, 11 DOCENTE tecnico - tecndlogo 11 DOCEMC A, Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WIEDELLIN [ ANTIOQUILA, 11 DOCENTE tecnico - tecndlogo 11 DOCEMC A, Termino indefinido Fijo
Jefatura - tiene
WEDELLIM [ ARNTIOCULA -1 COORDINACION personal a cargo -1 COORDINACION Termino indefinido Fijo
Profesional - analista -
WEDELLIMN [ ANTIOOUILA, 1 DOCENTE téchico - tecnalogo 1 DOCENCIA, Termino indefinido Fijo
FROFESIONAL DE
APOYO Profesional - analista - APOYO
WIEDELLIN [ ANTIOQUIA, 1 PSICOLOGICO tecnico - tecndlogo 1 ACADEMICO Prestacion de servicios Fijo
Profesional - analista -
WMEDELLIMN [ ANTIOQUIA, 3 DOCENTE técnico - tecndlogo & DOCEMC] A, Termino indefinicdo Fijo
DOCENTE EM Profesional - analista -
MEDELLIMN [ ANTIOCQUILA, 3 INFORMATICS, téchico - tecnalogo 2 DOCENCIA, Termino indefinido Fijo
Jefatura - tiene
IWEDELLIN [ ANTIOQUIA, 2 RECTORA personal a cargo 2 EDUICACION Termino indefinicdo Fijo
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Anexo 3. Consentimiento informado

NOMBRE DE LA EMPRESA
CONSENTIMIENTO
INFORMADO

RIESGO PSICOSOCIAL

LOGO DE LA EMPRESA

Usted esta invitado a participar en las actividades propias del Sistema de Vigilancia Epidemiologica de
Factores de Riesgo Psicosocial, que tienen que ver con la identificacion, evaluacién, prevencion,
intervencion y monitoreo de estos factores.

Objetivo: Identificar e intervenir los factores de riesgo psicosocial que estan presentes en (NOMBRE
COLEGIO), buscando mejorar tanto la salud del empleado, como su calidad de vida y la de sus familias,
dando cumplimiento a la Resolucién 2646 de 2008.

Su participacién es voluntaria y puede decidir la no participacion sin que ello implique ningln tipo de sancion
por parte de la empresa.

Metodologia empleada: Si acepta participar, se le pedira que diligencie algunos cuestionarios y pruebas que

buscan recolectar informacidn sobre los riesgos psicosociales intralaborales, extralaborales, el nivel de estrés y
condiciones individuales (pruebas psicolégicas en caso de ser necesario); estos cuestionaros fueron disefiados
por expertos en el campo de la Salud y Seguridad en el Trabajo. Posteriormente, de acuerdo a los resultados
obtenidos en la fase de identificacion, usted sera participe de acciones de intervencion.

Riesgos: el hecho de participar en este estudio y en las acciones de intervencién no implicara ningln tipo de
riesgo, al contrario, contribuira con un proceso de intervencion integral (identificacion, prevencién e
intervencidn), que busca generar mejoramiento de salud y calidad de vida a usted y al resto de sus compafieros
de trabajo.

Beneficios para usted y para la sociedad: la informacion aqui recolectada y las acciones de intervencion que

se desarrollen, permitira conocer cuéles son los riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales que estan
presentes en la empresa, y el nivel de estrés asociados a estos. A partir de esta informacion se construiran
estrategias integrales que permitiran mejorar las condiciones de trabajo y a su vez sus condiciones de salud.

Personas que tendran acceso a la informacidn: Los profesionales responsables del Estudio (Psicélogo que

realiza el estudio y el responsable de Gestién Humana y/o Salud y Seguridad en el Trabajo de su empresa).

Los informes grupales o por &rea, los cuales no incluirdn sus datos personales, podrén ser conocidos por

toda la empresa, en el momento de la presentacion de resultados y planes de intervencién.

Aspectos econdmicos: La participacién no implica ningln costo econémico para usted, ni tampoco se dara

ninguna retribucién econémica por su participacion.
Usted puede realizar las preguntas que desee durante el curso del estudio y abandonarlo en cualquier
momento.

En constancia de lo anterior firmo a los dias del mes de del afio
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Yo, identificado con CC
Ne, , he leido toda la hoja de informaci6n que se me ha entregado,

comprendo que mi participacion es voluntaria. Estoy de acuerdo y deseo participar libremente en el estudio.

Firma trabajador(a)

OBSERVACION IMPORTANTE
EN CASO DE NO DESEAR SER PARTE DEL ESTUDIO POR FAVOR DILIGENCIE LA
SIGUIENTE INFORMACION:

Yo identificada(o) con CC de

manifiesto libremente que me rehuso a ser evaluado, con lo cual no se podré

establecer para mi, la presencia o ausencia de factores de riesgo Intralaboral y Extralaboral, nivel

de estrés y efectos en mi estado de salud.

NOMBRE DEL TRABAJADOR (A) FIRMA DEL TRABAJADOR (A)
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Anexo 4. Tablas

Dominios y dimensiones intralaborales segun forma de aplicacion (A o B). Ficha técnica para

la evaluacion de factores de riesgo psicosocial. (Intralaboral y extralaboral)

Nombre Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral).
Fecha de
publicacion: Julio de 2010.
Autores: Ministerio de la Proteccidn Social —Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de
Seguridad Social y Riesgos Profesionales.
Ficha de datos generales (informacion socio-demogréafica e informacion ocupa- cional del
trabajador).
+ Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).
» Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).
» Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.
Instrumentos que « Guiaparael analisis psicosocial de puestos de trabajo.
componen la Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
bateria: intralaboral.
» Guiade grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
Intralaboral.
+ Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996, 2005 y 2010).
Poblacién a Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia.

quien va dirigida:

Puntuaciones:

Especificas para cada instrumento que compone la bateria.

Objetivo de la

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral en poblacion

bateria: laboralmente activa.
Identificar datos socio—demograficos y ocupacionales de los trabajadores. Establecer la
Alcance: presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral y determinar su

nivel de riesgo.
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CONSTRUCTO DOMINIOS DIMENSIONES
Demandas cuantitativas
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
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral
Control y autonomia sobre el trabajo
CONDICIONES Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas
INTRALABORALES | CONTROL Participacion y manejo del cambio
Claridad de rol
Capacitacién
LIDERAZGOY | Caracteristicas del liderazgo
RELACIONES Relaciones sociales en el trabajo
SOCIALES EN Retroalimentacion del desempefio
EL TRABAJO Relacién con los colaboradores (Subordinados)
Reconocimiento y compensacion
RECOMPENSA | Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del

trabajo que se realiza
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Definiciones de las dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de riesgo.

cuantitativas

DIMENSION DEFINICION INDICADORES DE RIESGO
. El tiempo del que se dispone para ejecutar el
trabajo es insuficiente para atender el
Son las exigencias relativas a la cantidad de | volumen de tareas asignadas, por lo tanto se
Demandas trabajo que se debe ejecutar, en relacion con | requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo

el tiempo disponible para hacerlo.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

presion de tiempo), limitar en nimero y
duracion de las pausas o trabajar tiempo
adicional a la jornada para cumplir con los

resultados esperados.

Demandas de

carga mental

Se refieren a las demandas de procesamiento
cognitivo que implica la tarea y que
involucran procesos mentales superiores de
atencion, memoria y andlisis de informacién
para generar una respuesta.

La carga mental esta determinada por las
caracteristicas de la informacion (cantidad,
complejidad y detalle) y los tiempos de que
se dispone para procesarla.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

. La tarea exige un importante esfuerzo de
memoria, atencién o concentracion sobre
estimulos o informacién detallada o que
puede provenir de diversas fuentes.

. La informacion es excesiva, compleja o
detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo

presién de tiempo.

Demandas

emocionales

Situaciones afectivas y emocionales propias
del contenido de la tarea que tienen el
potencial de interferir con los sentimientos y
emociones del trabajador.

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

. El individuo se expone a los sentimientos,
emociones o trato negativo de otras personas
en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion
incrementa la probabilidad de transferencia
(hacia el trabajador) de los estados
emocionales negativos de usuarios o publico.
. El individuo se expone en su trabajo a
situaciones emocionalmente devastadoras
(pobreza extrema, violencia, desgastes,
amenazas a su integridad o a la integridad de
otros, contacto directo con heridos 0 muertos,
etc).

. El individuo debe ocultar sus verdaderas
emociones o sentimientos durante la

ejecucion de su labor.
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

Exigencias de
responsabilidad

del cargo

Hacen alusidn al conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo,
cuyos resultados no pueden ser transferidos
a otras personas. En particular, se considera
la responsabilidad por resultados, direccion,
bienes, informacion confidencial, salud y
seguridad de otros, que tienen un impacto
importante en el area (seccion), en la
empresa 0 en las personas. Adicionalmente,
los resultados frente a tales
responsabilidades estan determinados por
diversos factores y circunstancias, algunas
bajo el control y otras fuera del control del
trabajador.

La responsabilidad por resultados, direccion,
informacién confidencial, bienes, salud y
seguridad de otros.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

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

diversos factores que las determinan.

DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

Demandas
ambientales y de

esfuerzo fisico

Hacen referencia a las condiciones del lugar
de trabajo y a la carga fisica que involucran
las actividades que se desarrollan, que bajo
ciertas circunstancias exigen del individuo
un esfuerzo de adaptacion.

Son condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacidn, temperatura, ventilacion),
quimico, bioldgico (virus, bacterias, hongos
o0 animales), de disefio del puesto de trabajo,
de saneamiento (orden y aseo), de carga
fisica y de seguridad industrial.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

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

desempefio del trabajador.

Demandas de la
jornada de

trabajo

Son las exigencias del tiempo laboral que se
hacen al individuo en términos de la
duracion y el horario de la jornada, asi como

de los periodos destinados a pausas y

.Se trabaja en turnos nocturnos, con jornadas
prolongadas o sin pausas claramente
establecidas o se trabaja durante los dias

previstos para el descanso.
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

descansos periddicos.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

Consistencia de

Se refiere a la compatibilidad o consistencia
entre las diversas exigencias relacionadas

con los principios de eficiencia, calidad

Al trabajador se le presentan exigencias
inconsistentes, contradictorias o

incompatibles durante el ejercicio de su

| técnica y ética, propios del servicio o cargo.
o producto, que tiene un trabajador en el Dichas exigencias pueden ir en contra de los
desempefio de su cargo. principios éticos, técnicos o de calidad del
Se convierte en fuente de riesgo cuando: servicio o producto
Condicidn que se presenta cuando las
Influencia del

trabajo sobre el
entorno

extralaboral

exigencias de tiempo y esfuerzo que se
hacen a un individuo en su trabajo, impactan
su vida extralaboral.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.Las altas demandas de tiempo y esfuerzo del
trabajo afectan negativamente la vida

personal y familiar del trabajador.

Control y
autonomia sobre

el trabajo

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.El margen de decision y autonomia sobre la
cantidad, ritmo y orden del trabajo es
restringido o inexistente.

. El margen de decision y autonomia sobre la
organizacion de los tiempos laborales es

restringido o inexistente.

Oportunidades
parael usoy
desarrollo de
habilidades y
conocimientos

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.El trabajo impide al individuo adquirir,
aplicar o desarrollar conocimientos y
habilidades.

.Se asignan tareas para las cuales el trabajador
no se encuentra calificado.

Participacion y
manejo del

cambio

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

Entre estos dispositivos organizacionales se
encuentran la informacion (clara, suficiente
y oportuna) y la participacion de los
empleados.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.El trabajador carece de informacion
suficiente, clara y oportuna sobre el cambio.
.En el proceso de cambio se ignoran los
aportes y opiniones del trabajador.

.Los cambios afectan negativamente la

realizacion del trabajo.
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

Claridad de rol

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.La organizaci6n no ha dado a conocer al
trabajador informacion clara y suficiente
sobre los objetivos, las funciones, el margen
de autonomia, los resultados y el impacto que

tiene el ejercicio del cargo en la empresa.

Capacitacion

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.El acceso a las actividades de capacitacion es
limitado o inexistente.

.Las actividades de capacitacion no responden
a las necesidades de formacion para el

desempeio efectivo del trabajo.

Caracteristicas

del liderazgo

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.La gestion que realiza el Jefe representa
dificultades en la planificacion, la asignacion
de trabajo, la consecucién de resultados o la
solucién de problemas.

.El jefe inmediato tiene dificultades para
comunicarse y relacionarse respetuosa y
eficientemente, y para estimular y permitir la
participacion de sus colaboradores.

.El apoyo social que proporciona el jefe a sus
colaboradores es deficiente o escaso.

Relacion con los
colaboradores

(subordinados)

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.La gestion que realizan los colaboradores
presenta dificultades en la ejecucion del
trabajo, la consecucion de resultados o la
solucion de problemas.

. El grupo de colaboradores tiene dificultades
para comunicarse y relacionarse respetuosa y
eficientemente con su jefe.

. El apoyo social que recibe el jefe de parte de
los colaboradores es escaso 0 inexistente

cuando se presentan dificultades laborales.

Retroalimentaci6

Describe la informacién que un trabajador

.Inexistente, poco clara, inoportuna o es indtil
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

n del desempefio

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

para el desarrollo o para el mejoramiento del

trabajo y del trabajador.

Son las interacciones que se establecen con
otras personas en el trabajo, particularmente
en lo referente a:

.La posibilidad de establecer contacto con
otros individuos en el ejercicio de la
actividad laboral.

. Las caracteristicas y calidad de las

interacciones entre compafieros.

.En el trabajo existen pocas o nulas
posibilidades de contacto con otras personas.
.Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de
desconfianza por parte de compafieros, que

genera un ambiente deficiente de relaciones.

Relaciones . . .Se presenta una limitada o nula posibilidad
) . El'apoyo social que se recibe de . .
sociales en el . de recibir apoyo social por parte de los
) comparieros. B )

trabajo ) ) . comparieros o el apoyo que se recibe es

. El trabajo en equipo (entendido como el o

) ) o ineficaz.
emprender y realizar acciones que implican ) o .
» o .Existen deficiencias o dificultades para
colaboracion para lograr un objetivo ] .
i desarrollar trabajo en equipo.
comun). L .
. ] .El grado de cohesion e integracién del grupo
. La cohesién (entendida como la fuerza que o
. ) €s escaso 0 inexistente.

atrae y vincula a los miembros de un grupo,

cuyo fin es la integracion).

Se convierte en fuente de riesgo cuando:
DIMENSION DEFINICION INDICADORES DE RIESGO

Se refiere al sentimiento de orgullo y a la .El sentimiento de orgullo por estar vinculado
Recompensas

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

realiza

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

a la organizacion es deficiente o no existe.
.Se percibe inestabilidad laboral.
.Los individuos no se sienten a gusto o estan

poco identificados con la tarea que realizan.

Reconocimiento y

compensacion

Es el conjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el

trabajo. Estas retribuciones corresponden a

.El reconocimiento (confianza, remuneracion
y valoracidn) que se hace de la contribucion
del trabajador no corresponde con sus

esfuerzos y logros.
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.El salario se da tardiamente o esta por debajo
de los acuerdos entre el trabajador y la
organizacion.

.La empresa descuida el bienestar de los
trabajadores.

.La organizacion no considera el desempefio
del trabajador para tener oportunidades de

desarrollo.

Condiciones extralaborales

CONSTRUCTO

DIMENSIONES

CONDICIONES

INTRALABORALES

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales

Situacion econdmica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda
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DIMENSION

DEFINICION

INDICADORES DE RIESGO

Tiempo fuera del

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

. La cantidad de tiempo destinado al
descanso y recreacion es limitada o
insuficiente.

. La cantidad de tiempo fuera del trabajo

trabajo domésticas, realizar actividades de recreacion | para compartir con la familia o amigos, o
y ocio. para atender asuntos personales o
Se convierte en fuente de riesgo cuando: domeésticos es limitada o insuficiente.
Propiedades que caracterizan las interacciones | . La relacioén con familiares es conflictiva.
Relaciones del individuo con su nucleo familiar. . La ayuda (apoyo social) que el trabajador
familiares Se convierte en fuente de riesgo cuando: recibe de sus familiares es inexistente o

pobre.

Comunicacion y
relaciones

interpersonales

Cualidades que caracterizan la comunicacion e
interacciones del individuo con sus allegados y
amigos.

Esta circunstancia se convierte en fuente de

riesgo cuando:

. La comunicacidn con los integrantes del
entorno social es escasa o deficiente.

. La relacién con amigos o allegados es
conflictiva.

. La ayuda (apoyo social) que el trabajador
recibe de sus amigos o allegados es

inexistente o pobre.

Situacién
econdmica del

grupo familiar

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

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

. Los ingresos familiares son insuficientes
para costear las necesidades bésicas del
grupo familiar.

. Existen deudas econdmicas dificiles de

solventar.

Caracteristicas
de la vivienda 'y

de su entorno

Se refiere a las condiciones de infraestructura,

ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas
del lugar habitual de residencia del trabajador

y de su grupo familiar.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

.Las condiciones de la vivienda del
trabajador son precarias.

.Las condiciones de la vivienda o su
entorno desfavorecen el descanso y la
comodidad del individuo y su grupo
familiar.

.La ubicacién de la vivienda dificulta el
acceso a vias transitables, a medios de

transporte o servicios de salud.

Influencia del

entorno

Corresponde al influjo de las exigencias de los

roles familiares y personales en el bienestar y

.Las situaciones de la vida familiar o

personal del trabajador afectan su




extralaboral en el

trabajo

en la actividad laboral del trabajador. bienestar, rendimiento o sus relaciones

Se convierte en fuente de riesgo cuando: con otras personas en el trabajo.
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Desplazamiento
vivienda-trabajo-

vivienda

Son las condiciones en que se realiza el
traslado del trabajador desde su sitio de .El transporte para acudir al trabajo es

vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. | dificil o incémodo.

Comprende la facilidad, la comodidad del .La duracién del desplazamiento entre la

transporte y la duracion del recorrido. vivienda y el trabajo es prolongada.

Se convierte en fuente de riesgo cuando:

Nivel ocupacional a quienes aplica forma del cuestionario

Formas

Nivel ocupacional de los trabajadores a quienes se aplica cada forma del

cuestionario

Forma A

Jefes: comprende los cargos de direccidn o jefatura. Se caracterizan por tener personas
acargoy por asegurar la gestion y los resultados de una determinada seccién o por la
supervision de otras personas. Por ejemplo, gerentes, directo- res, jefes de oficina, de
departamento, de seccidn, de taller, supervisores, capa- taces o coordinadores, entre
otros.

Profesionales o técnicos: personal calificado que ocupa cargos en los que hay dominio

de unatécnica, conocimiento o destreza particular y en los que el trabajador tiene un buen
grado de autonomia, por lo cual, en su actividad laboral toma decisiones basandose en su
criterio profesional o técnico. Sin embargo, no supervisay no responde por el trabajo de

otras personas. Por ejemplo, profesionales, analistas, técnicos o tecndlogos, entre otros.

Forma B

Auxiliares: cargos en los que se requiere el conocimiento de una técnica o destreza
particular. Quienes ocupan estos cargos tienen menor autonomia, por lo cual su
actividad laboral esta guiada por las orientaciones o instrucciones dadas por un nivel
superior. Por ejemplo, secretarias, recepcionistas, conductores, almacenistas,
digitadores, entre otros.

Operarios: comprende cargos en los que no se requieren conocimientos especia- les. El
trabajador sigue instrucciones precisas de un superior. Por ejemplo, ayudantes de

maquina, conserjes, personal de servicios generales, obreros o vigilantes, entre otros.
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Variables socio-demograficas y ocupacionales que se indagan con la bateria de instrumentos

para la evaluacion de los factores psicosociales

CONSTRUCTO

VARIABLES

INFORMACION SOCIO-
DEMOGRAFICA

Sexo

Edad (calculada a partir del afio de nacimiento) Estado

civil

Grado de escolaridad (ultimo nivel de estudios alcanzado)

Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrato socioeconémico 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 econdmicamente del trabajador).

INFORMACION
OCUPACIONAL

Lugar actual de trabajo

Antiguedad en laempresa

Nombre del cargo

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

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

Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas

Modalidad de pago




Formas del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral, segun niveles

ocupacionales a los que deben aplicar

Nombre: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral

Fecha de

publicacion: Julio de 2010

Autores: Ministerio de la Proteccidn Social —Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro
de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.

Tipos de Individual o colectiva

aplicacion:

Modalidades de Autoaplicacion o heteroaplicacion

aplicacion:

Poblacion a quien

se puede aplicar:

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia,

de todas las ocupaciones, sectores econdmicos y regiones del pais.

Objetivo del

cuestionario:

Identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral y su nivel de riesgo.

Baremos en centiles obtenidos a partir de una muestra de 2360 trabajadores
(1576 para la forma Ay 784 para la B) afiliados al Sistema General de Riesgos

Profesionales, pertenecientes a las seis regiones del paisy a los cuatro grandes

Baremacién: sectores econdmicos.
Baremos diferenciales para dos grupos ocupacionales:
« Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos (forma A).
 Trabajadores con cargos de auxiliares y operarios (forma B).
Tipo de Cuestionario que recopila informacion subjetiva del trabajador que lo responde.
instrumento:
Dos formas:
Formas: Forma A, aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o
técnicos.
» Forma B, aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u operarios.
Namero de » FormaA: 123 items
items: » FormaB: 97 items

Duracién de la

aplicacion:

+ FormaA: 28 minutos (duracion promedio).

« Forma B: 33 minutos (duracion promedio).

« Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A (Anexo 1).

+ Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma B (Anexo 2).

131



Materiales: « Fichade datos generales (Anexo 3).
Factores que integran cada
mencion

Caracteristicas del liderazgo Factor 1

Liderazgoy Relaciones sociales en el trabajo Factores2y 15

relaciones sociales | Retroalimentacion del desempefio Factor 4

enel trabajo Relacién con los colaboradores (subordinados) Factor 10
Claridad derol Factor 3
Capacitacion Factor 8
Participacion y manejo del cambio Factor 9

Controlsobreel Oportunidades parael uso y desarrollo de Factor 11

trabajo habilidades y conocimientos
Control y autonomia sobre el trabajo Factor 16
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Factores 7,19y 24
Demandas emocionales Factor 13
Demandas cuantitativas Factor 14
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral | Factor 17

Demandas del Exigencias de responsabilidad del cargo Factores 20 y 22

trabajo Demandas de carga mental Factor 23
Consistencia del rol Factor 5
Demandas de la jornada de trabajo Factor 21
Recompensas derivadas de la pertenencia ala Factor 6
organizaciony del trabajo que se realiza

Recompensas Reconocimiento y compensacion Factores 12y 18
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Ficha técnica: Dimensiones y factores del cuestionario de factores de riesgo psicosocial

intralaboral, forma A

Ficha de datos generales

=y
T @@ﬁ*‘_‘ Ponudicia Unieersidad
!ln_merumlll’mmmns-utul CAG JAVERLA NS
b e 5 e [ e g o ———— b ———

Iiectod 3 ke

Fecha de aplicacidn: I I I I

Numero de identificacion
del respondiente (1D):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas gque se refieren a informacion general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nombre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femenino

3. Ano de nacimiento:

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unidn libre
Separado (a)
Divorciado {a)
Viudo (a)
Sacerdote / Monja
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10.

Ultimo nivel de estudios que alcanzd (marque una sola opcidn)

Minguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto

Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto

Técnico / tecnoldgico completo

Profesional incompleto

Profesional completo

Carrera militar / policia

Post-grado incompleto

Post-grado completo

ZCual es su ocupacion o profesion?

d?—%j-?_o, Ponlificia Usiver

Fia Ty
o 1Mz
S

¢ JAVERI

el
AMA

Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio

Departamento

Seleccione v marque el estrato de los servicios plblicos de su vivienda

1 4 Finca
2 ] No sé&
3 &

Tipo de vivienda

Propia

En arriendo

Familiar

Mumero de personas que dependen econgmicamente de usted

{aunque vivan en otro lugar)
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11. Lugar dende frabaja actualmente:

Ciudad / municipio
Departamento

12. iHace cuantos anocs que trabaja en esta empresa?

Si leva menos de un ano margue esta opcidn
Si lleva mas de un ano, anote cuantos anos

13. iCual es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

14. Seleccione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempeiia y sefalelo en el
cuadro correspondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que e
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecnélogo

Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico
Operario, operador, ayudante. servicios generales

15. iHace cuantos anos que desempena el cargo u oficio actual en esta empresa?

Si lleva menos de un ano margue esta opcion
Si lleva mas de un ano, anote cuantos anos

16. Escriba el nombre del departamento, area o seccidn de la empresa en el que trabaja
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17. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (margue una scla opcidén)

Temporal de menos de 1 ano
Temporal de 1 ano o mas
Término indefinido

Cooperado (cooperativa)
Prestacion de servicios
Mo sé

18. Indique cuantas horas diarias de trabajo
estan establecidas habitualmente por la horas de trabajo al dia
empresa para su cargo

19. Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque una sola opcitn)

Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual)
Una parte fija y otra variable

Todo variable (a destajo. por produccidn, por
comision}

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Cuestionario factores de riego psicosocial forma A.

Fecha de aplicacion: l I I |

dd mm aaaa

NuUmero de identificacion
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

Pontificia Universidad

Bogoti

Libertad y Orden

Ministerio de la Proteccién Social
Repiblica de Colombia
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17 %fm%ﬁ? s Pontificiu Universidud
\? : Ministerio de la Proteccién Social ﬁ%u fﬂ;ﬂl.’ g JAV EL:'SDJ';ANA
Reptiblica de Colombia FEy, BN 20U

Libertad y Orden

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL FORMA A
INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos aspectos de su
trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma absolutamente
sincera. Las respuestas que usted dé al cuestionario, no son ni buenas, ni malas, lo importante es que reflejen su
manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo y responda
a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale con una “X” en la casilla de la

respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo

Casi Algunas Casi

Siempre siempre \veces nunca Nunca

Mi trabajo es repetitivo X i& }

Respuesta definiti Respuesta equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO lo evalla a usted como trabajador, sino busca conocer cdmo es
el trabajo que le han asignado.
Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.
Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le entregd el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerird 1 hora para
contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.



Repiblica de Colombia

Libertad y Orden
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o lugar(es)

donde habitualmente realiza su trabajo.

Casi Igunas Casi
Siempre  [siempre  |veces nunca Nunca
1 El ruido en el lugar donde trabajo es molesto
2 En el lugar donde trabajo hace mucho frio
3 En el lugar donde trabajo hace mucho calor
El aire en el lugar donde trabajo es
4 fresco y agradable
5 La luz del sitio donde trabajo es agradable
6 El espacio donde trabajo es comodo
7 En mi trabajo me preocupa estar expuesto
a sustancias quimicas que afecten mi
salud
8 Mi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo fisico
9 Los equipos o herramientas con los que
trabajo son comodos
10 En mi trabajo me preocupa estar expuesto
a microbios, animales o plantas que
afecten mi salud
11 Me preocupa accidentarme en mi trabajo
12 El lugar donde trabajo es limpio y ordenado




Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a cargo.

3
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Casi Igunas Casi
Siempre  [siempre  \veces nunca Nunca
Por la cantidad de trabajo que tengo
13 debo quedarme tiempo adicional
Me alcanza el tiempo de trabajo para tener
14 al dia mis deberes
Por la cantidad de trabajo que tengo
15 debo trabajar sin parar
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.
Casi )Algunas  |Casi
Siempre  [siempre  |veces nunca Nunca
16 Mi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo mental
17 Mi trabajo me exige estar muy
concentrado
Mi trabajo me exige
18 memorizar mucha informacion
En mi trabajo tengo que tomar
19 decisiones dificiles muy rapido
Mi trabajo me exige atender a muchos
20 asuntos al mismo tiempo
21 Mi trabajo requiere que me fije en
pequefios detalles
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Libertad y Orden

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que usted debe hacer

ensutrabajo

Casi )Algunas  [Casi

Siempre [siempre |veces nunca Nunca

En mi trabajo respondo por cosas de mucho
22 valor

En mi trabajo respondo por dinero de la

23 lempresa

Como parte de mis funciones debo responder por

24 |la seguridad de otros

Respondo ante mi jefe por los resultados de

25 toda mi &rea de trabajo

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras

26  |personas

27 [En el trabajo me dan 6rdenes contradictorias

En mi trabajo me piden hacer cosas

28 linnecesarias

En mi trabajo se presentan situaciones en las que
debo pasar por alto normas o procedimientos
29

En mi trabajo tengo que hacer cosas que se

30 |podrian hacer de una forma mas practica




Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo
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Casi Algunas  [Casi
Siempre  siempre  |veces nunca |Nunca
31 Trabajo en horario de noche
32 En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar
33 Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana
34 [En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias
de descanso al mes
35 Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo
36 Discuto con mi familia 0 amigos por causa de mi
trabajo
37 Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa
38 Por mi trabajo el tiempo que paso con mi

familia y amigos es muy poco
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
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Siempre

Casi

siempre

Algunas

veces

Casi

nunca

Nunca

39

Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

40 Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

41 Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas
Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis

42 capacidades.

43 Puedo tomar pausas cuando las necesito

44 Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45 Puedo decidir la velocidad a la que trabajo
Puedo cambiar el orden de las actividades en

46 mi trabajo
Puedo parar un momento mi trabajo para

47 jatender algin asunto personal
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su

trabajo.

Siempre

Casi

siempre

Algunas

veces

Casi

nunca

Nunca

Los cambios en mi trabajo han sido

48 beneficiosos
Me explican claramente los cambios que
49 ocurren en mi trabajo
Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
50 ocurren en mi trabajo
Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen
51 en cuenta mis ideas y sugerencias

52

Los cambios que se presentan en mi trabajo

dificultan mi labor
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que la empresa le ha dado
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Siempre

Casi

siempre

Algunas

veces

Casi

nunca

Nunca

Me informan con claridad cuales son mis funciones

53

Me informan cuales son las decisiones que puedo tomal
54 len mi trabajo

Me explican claramente los resultados que debo lograr
55  |mi trabajo

Me explican claramente el efecto de mi trabajo en la
56  |lempresa

Me explican claramente los objetivos de mi trabajo
57

Me informan claramente quien me puede orientar para
58 |hacer mi trabajo

Me informan claramente con quien puedo resolver los
59  Jasuntos de trabajo
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la empresa le

facilita para hacer su trabajo.
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Casi  |Algunas
Siempre | siempre | veces

Casi

nunca

Nunca

60 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

61 Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo
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Cuestionario factores extralaborales

Fecha de aplicaciin: I I I I

Numero de identificacian
del respondients (1D}

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

7 %, Pontificia Universidad

dimsy JAVERIANA

Libestod y Orden
Ministarko da |a Profeccian Soclal
Raalkics s Gokonta
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CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

familiar y personal.

una sola respuesta.

tachela y escriba la comecta.

Ejemplo

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos

aspectos de su yida familiar v personal

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre las condiciones de su vida

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Es muy importante que usted responda a todas las preguntas y en cada una de ellas margue

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una “X™ en la casilla
de la respuesta que mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se equivoca en una respuesta

entrego el cuestionario.

Gracias por su colaboracidn.

Siemore Casi Algunas Casi Nunca
P siempre | veces nunca
Mi vivienda es comoda X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacidn a la persona gue le

El cuesticnario no tiene limite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado que usted
requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona donde usted vive:

Siempre

Casi
siempre

Algunas

VECES

Casi
nunca

MNunca

Es facil trasportarme entre mi casa y el trabajo

Tengo que tomar varios medios de transporte

£ para llegar a mi lugar de trabajo

3 Pazo mucho tiempo viajando de ida y regreso
al trabajo

4 Me trasporto comodamente entre mi casa y el
trabajo

5 |La zona donde vivo &5 segura

& En la zona donde vivo se presentan hurtos y
mucha delincuencia

7 Desde donde vivo me es facil llegar al centro
medico donde me atienden

8 Cerca a mi vivienda las vias estan en buenas
condiciones

9 Cerca a mi vivienda encuentro facimente
transporte

10 | Las condiciones de mi vivienda son buenas

11 |En mi vivienda hay servicios de agua y luz

12 Las condiciones de mi vivienda me permiten
descansar cuando lo reguieno

13 Las condiciones de mi vivienda me permiten

sentirme comodo
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajoc

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

MNunca

14

Me queda tiempo para actividades de
recreacion

15

Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente para
descansar

16

Tengo tiempo para atender mis asuntos
personales y del hogar

17

Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

18

Tengo buena comunicacion con las personas
cercanas

19

Las relaciones con mis amigos son buenas

20

Converso con personas cercanas sobre
diferentes temas

21

Mis amigos estan dispuestos a escucharme
cuando tengo problemas

22

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
tengo problemas

23

Puedo hablar con personas cercanas sobre
las cosas que me pasan

24

Mis problemas personales o familiares
afectan mi trabajo

25

La relacidn con mi familia cercana es cordial

26

Mis problemas personales o familiares me
quitan la energia que necesito para trabajar

27

Los problemas con mis familiares los
resolvemos de manera amistosa
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28

Mis problemas personales o familiares
afectan mis relaciones en el trabajo

El dinero que ganamos en €l hogar alcanza
para cubrir los gastos basicos

Tengo otros compromisos economicos gue
afectan mucho el presupuesto familiar

H

En mi hogar tenemos deudas dificiles de

pagar

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Cuestionario para la evaluacion del estrés

Fecha de aplicacién: | | I

Noemero de identificacidn
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
TERCERA VERSION

Fiis Pontificia Universidad

an JAVERIANA

Libertod v Dedem

Ministerio de la Proteccidn Social
Aepdizkca de Colombia
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

J:‘.'g.‘i'-. Pontificin Universidad

JAVERIANA

Sefiale con una X la casilla que indigque la frecuencia con que se le han presentado los siguientes

malestares en los ultimos tres meses.

Malestares

Siempre

Casi
siempre

A veces

1. Dolores en el cusllo v espalda o tensidn muscular.

2. Problemas gastrointestinales, dlcera pépfica, acidez,
problemas digestivos o del colon.

3. Problemas respiraiorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastormos del suefio como somnolencia durante el dia o
desvelo en la noche.

. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcion de los drganos
genitales (impotencia, frigidez).

9. Dificultad en |las relaciones familiaras.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las relaciones con otras personas.

12. Sensacion de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trahajo.

14. Dificultad para concenirarse, olvidos frecuenies.

15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo.

16. Sentimiento de frustracidn, de no haber hecho lo que se
gueria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucidn del rendimiento en el frabajo o poca creatividad .

18. Deseo de no asistir al trabajo.

20). Bajo compromiso o poco interés con lo gue se hace.

21. Dificultad para tomar decisicnes.

22. Deseo de cambiar de emplea.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiente de immtabilidad, actitudes y pensamientos
negativos.

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tensidn o los nervios.

27. Sentimientos de que "no vale nada®, o " no sirve para nada”.

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarillo .

20. Sentimiento de que esta perdiendo la razdn.

30. Comportamienios rigidos, obstinacidn o terquedad .

31. Sensacidn de no poder manejar los problemas de la vida.
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DATOS DEL EVALUADOR

Nombre del evaluador

SANDRA BIBIANA MEDINA JARAMILLO

Numero de identificacion 43.150.250
Profesion PSICOLOGA
Postgrado ESPECIALISTA EN GERENCIA DE LA SALUD OCUPACIONAL

N° Tarjeta profesional

115551

N° Licencia en salud

ocupacional

096522

Fecha de expedicion de la

licencia en salud ocupacional

*

27 DE SEPTIEMBRE DE 2013

* Todo informe que carezca de estos datos no sera valido
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Anexo 6. Informacion Sociodemogréfica

Clasificacion por rango de edad

INFORME GRAFICO

CLASIFICACION POR RANGO DE EDAD
RANGO DE EDAD CANTIDAD DE
0al0
11a20
21a30
31240
41 a 50
51 a 60
&la 70
7la B0
81 a90
TOTAL

. I'-III." ¢

Oall 115831 21 a30 3124l 41230 31 a80 81 a70 71250 BEla 50

Blo]|o|w]=|2l=]=]=]=

Clasificacion por rango de sexo

CLASIFICACION POR SEXO

b; 26%
CANTIDAD DE
SEXOD
: NAS = Femenino
Femening 17
Masculino g u Masculino
TOTAL x|

17; 74%
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Clasificacion por estado civil

— CLASIFICACION POR ESTADO CIVIL
gstapocwi. | CANT!
PERSONAS Sacerdote/Mon@ o
Solterofa) g Viudofa) @
Casadofa) 10 _
Union libre 2 Dvoremaaty [ 1
Separadola) ] Separadoa) RN 1
Divorciadola) 1 Unicn libre [ :
Viudoa) 0 Casadofz) DN o
SacerdoteMona {0 Soltero(s] I :
TOTAL FE)
Clasificacion por nivel de estudios
MNIWVEL DE ESTUDHOS CANTIDAD DE PERSOMAS

MEmguno

Primaria incompleta

Primaria complata

Bachillerato incompleto

Bachillerato completo
Carrera militar / policia
Tecnico - tecnologo incompleto
Tecnico - tecnologo completo
Profesional incomplato
Profesional completo
Post-grado incomgpleto
Post-grado completo

TOTAL

Blolelalel=lolz|e| o |o|2] &

CLASIFICACION POR NIVEL DE ESTUDIOS

Post-grade complets I
Post-grado incompleto [l :
Profesional completc [N -
Profesional incompleto o
Tecnico - tecnologo completo [l =
Tecnico - tecmologo inoompleto
Carrera miilitar  policia
Bachillarato completo
Bachillerato incomplato
Primaria completa

Primaria imcompleta

[=J0N = I = T = N = I = I <

Mingumo
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Clasificacion por estrato de la vivienda

CLASIFICACION POR ESTRATO DE LA
|ESTRATO DE LA| CANTIDAD DE VIVIENDA
VIVIENDA | PERSONAS
1 0 w e .1
1 1 - ul
3 11 3
4 6 wd
5 3 - s
5 2 .k
Finca 1]
No 52 0 s Finca
TOTAL 3 u Nose
Clasificacion por tipo de vivienda
CLASIFICACION POR TIPO DE VIVIENDA
TIPODE | CANTIDAD DE
VIVIENDA PERSONAS
Propia 11
En arrienda 5 « Propia
Familiar 7 1L4% g En arriendo
Familiar
TOTAL 3
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Clasificacion por numero de personas que dependen econdmicamente del trabajador

CLASIFICACION POR NUMERO DE PERSONAS QUE
* 08 CANTIOAD 0% DEPENDEN ECONOMICAMENRE DEL TRABAJADOR
PERSONAS | PERSONAS
1] [ 10
1 5 E
2 5 8
3 0 4
6
[ 2 =
: 2 ‘
3
7 0
3 0 ‘: I
3 0
10 0 o I
TOTAL 73 o 1 2 3 4 5 & 7 B 3 10

Clasificacion por antigiiedad en la empresa

CANTIDAD DE
ANTIGUEDAD CLASIFICACIOMN POR ANTIGUOEDAD EN LA
PERSOMAS
ry ] EMPRESA
1 2 Mayor a 40
|
2 1 31 a4
21 a 30 I
3 2 11 a 20
] 2 10
5 1 3
& 1 a
T 2 T
a3 i} 6
9 1 5
10 ]} 4
11a 20 3 3
—
21a 30 3 f
I
31a a0 1 -1
Mawor a 40 o o 1 2 3 a 5
TOTAL 3
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Clasificacion por tipo de cargo

TIPD DE CARGD CANTIDAD DE PERSDOMNAS
Jefatura - tiene personal a cargo E]
Profesional - analista - té&cnico - tecndlogo 20
Auxiliar - asistente administrativo - asistente técnico o
Dperario, operador, ayudante, servicios generales o
TOTAL 23
CLASIFICACION POR TIPO DE CARGO
kL
20
s
10
3 3
— 0 0
]
Jefatura - tlene persconal a Profesional - analists - Auxiliar - &sisberybe Operario, operadoer,
Cargo bEcnioo - bescredlomn sdministratvo - asstente ayudanie, servicios generales
TE oo

Clasificacion por antigiiedad en el cargo

10. CLASIFICACION POR ANTIGUDEDAD EM EL CARGO:

CANTIDAD DE
ANTIGUEDAD CLASIFICACIIN POR ANTIGOEDAD EM EL CARGOD
PERSONAS
-1 4 Flayor a 40
1 2 31 ad0 EE—
2 1 21 a 30 I
11 3 210
3 F 3 20
5 5 S —
a
3 1 5
—
7 1 &
—
] 7]
.|
E] 1 5
|
10 o ;'
——
11a 20 a >
—
21a 30 3 N
I
31aa40 1 -1 ]
Mayor a 40 [n] o 1 2 3 a 5
TOTAL 23




Clasificacion por tipo de contrato

TIPO IDE CONTRATO

Temporal de menos de 1 afo

Temporal de 1 ano o mas

Termino indefinido

Cooperado (coopeaeratival

Prestacion de serwvicios

Mo sa

Blef«eltl#| ©

TOTAL

160

Oc O

-

CLASIFICACHOM POR TIPO DIE (OO MN TRATC

1; awe

m CDoopeerado (cooperativa)l

= Termporal de menos de 1 s
= Termporal de 1 afio o mas

Termino indefinido

m Prestacion de serwvicios

= Mo se

Clasificacion por horas de jornada laboral

CANTIDAD DE

HORAS
0
b 15
7 0
a a
3 0
10 0
11 0
12 0
+12 0
TOTAL 3

0 CLASIFICACION DE LA JORNADA LABORAL

oo O 0% %
N T 0%y O

g
1k

L
L]

s 11
s 12
+12
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Clasificacion por tipo de salario

TIPO DE CANTIDAD DE CLASIFICACION POR TIPO DE SALARIO
SALARIO PERSONAS 0: 0% 0; 0%
Fijo 23 = Fijo
Una parte fijay 0 )
otra variable ® Una parte fijay
otra variable
Variable 0
Variable
TOTAL 23

Clasificacion por departamento de residencia

ASIFNCACICIM POR D EPARTAREM TO DE FOESEDE POl

Cuarerrta de CE e
CLASIFMNCACTON PMOR IDEPSRTAMENTO DHE RESIHDENC LA
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Clasificacion por ciudad donde trabaja

Cuemnta de CEDLALA

CLASIFICACION POR CIUDAD EN QUE TRABAJA

I OAD.

fen blanca)




