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Resumen 

Los riesgos psicosociales en el entorno laboral, como la sobrecarga de trabajo, la 

inseguridad laboral y el desequilibrio entre vida personal y profesional, representan un 

desafío creciente, afectando la salud de los trabajadores y la productividad organizacional. En 

Colombia, aunque la normativa exige evaluaciones periódicas, muchas instituciones, 

especialmente del sector salud, aún no cumplen con estas disposiciones, exponiendo a sus 

empleados a estrés crónico y burnout.  

A través de una linea de investigación organizacional, por medio de la aplicación de 

la batería de riesgo psicosocial con un enfoque cuantitativo, se pretende un estudio que 

analiza los riesgos psicosociales en una institución de salud en Valledupar, buscando 

identificar los factores intralaborales y extralaborales que afectan a sus trabajadores. El 

objetivo es proporcionar un diagnóstico que permita implementar estrategias de mejora, 

promoviendo un entorno laboral más saludable, eficiente y alineado con las normativas 

vigentes. 

 

 

Abstract 

Psychosocial risks in the workplace, such as work overload, job insecurity, and work-

life imbalance, represent a growing challenge, impacting workers’ health and organizational 

productivity. In Colombia, although regulations mandate periodic evaluations, many 

institutions, particularly in the healthcare sector, fail to comply, leaving employees exposed 

to chronic stress and burnout. 

 Through an organizational research approach and the application of the psychosocial 

risk assessment battery with a quantitative focus, this study aims to analyze psychosocial 

risks in a healthcare institution in Valledupar. It seeks to identify intralaboral and extralaboral 

factors affecting workers. The objective is to provide a diagnosis that facilitates the 

implementation of improvement strategies, promoting a healthier, more efficient work 

environment aligned with current regulations. 
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Introducción 

En el contexto actual, los riesgos psicosociales en el entorno laboral representan un 

desafío creciente, producto de las dinámicas cambiantes del mercado de trabajo y del aumento 

en las exigencias laborales. Estos riesgos, que afectan tanto la salud física como mental de los 

empleados, abarcan factores como la sobrecarga de trabajo, la inseguridad laboral, las 

exigencias emocionales y el desequilibrio entre vida personal y profesional. Actualmente 

entidades como La Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización Mundial 

de la Salud (OMS) han señalado la relevancia de estos factores, destacando que el estrés 

relacionado con el trabajo es una de las principales causas de enfermedades ocupacionales, 

impactando la productividad y aumentando los costos para las organizaciones y sistemas de 

salud. 

En Colombia, el tema ha cobrado mayor relevancia en los últimos años con la 

implementación del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), que 

obliga a las empresas a realizar evaluaciones regulares de los riesgos psicosociales. Sin 

embargo, en muchas instituciones, especialmente en el sector salud, el cumplimiento de esta 

normativa aún es limitado. Esto deja a los trabajadores expuestos a situaciones de estrés crónico 

y agotamiento, afectando tanto su bienestar como la eficiencia organizacional. El Ministerio 

del Trabajo, mediante la resolución 2764 de 2022, insiste en la necesidad de evaluar estos 

riesgos de forma periódica para asegurar la protección y el bienestar del personal. 

En una institución de salud en la ciudad de Valledupar, el incumplimiento en la 

evaluación de riesgos psicosociales, el escaso abordaje de esta problemática ha generado una 

brecha significativa en la protección de los trabajadores. Factores como largas jornadas 

laborales, la sobrecarga emocional por la atención a pacientes en situaciones de alta tensión y 

la falta de un equilibrio adecuado entre vida personal y profesional son problemáticas que 

afectan a estos empleados, incrementando los riesgos de sufrir de estrés crónico, depresión y 

burnout, con consecuencias negativas no solo para los trabajadores, sino también para la 

organización. 

Por lo tanto, es fundamental que las empresas, y en particular aquellas en el sector 

salud, comprendan la importancia de una gestión adecuada de los riesgos psicosociales, pues 

su desconocimiento puede derivar en insatisfacción laboral y en el deterioro de la calidad del 

servicio que ofrecen. La necesidad de abordar esta problemática cobra especial relevancia tras 
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la pandemia, que ha dejado una huella significativa en la salud emocional de los trabajadores, 

y además en la iniciativa de un cuidado adecuado de forma periódica. 

 

Este proyecto, al centrarse en la identificación de los factores de riesgo psicosocial a 

los que están expuestos los trabajadores de esta institución de salud, busca proporcionar un 

diagnóstico preciso que permita tomar acciones correctivas. Al abordar los riesgos tanto 

intralaborales como extralaborales, y considerando características personales y laborales de la 

población afectada, se podrá contribuir a un entorno laboral más saludable y productivo. La 

implementación de un sistema de gestión de riesgos psicosociales no solo tiene el potencial de 

mejorar el bienestar de los empleados, sino también de incrementar la productividad y 

eficiencia organizacional, impactando positivamente la calidad del servicio que se ofrece a la 

comunidad. 

En este sentido, el presente estudio no solo responde a una exigencia normativa, sino 

que también ofrece una oportunidad para mejorar el ambiente laboral en la institución, 

promoviendo la sostenibilidad del personal y la confianza en los servicios de salud que brindan. 

Así, este proyecto tiene un enfoque tanto preventivo como de desarrollo profesional, brindando 

al estudiante una valiosa experiencia en la gestión del bienestar laboral y reforzando los lazos 

entre la institución educativa y la organización de salud involucrada. 
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Capítulo 1: El problema 

Planteamiento del problema  

En el entorno laboral, los riesgos psicosociales se han convertido en una problemática 

creciente debido a las transformaciones en el mercado laboral, el aumento de las exigencias 

de productividad y las condiciones laborales cambiantes. Estos riesgos, definidos como 

aquellos factores que pueden afectar la salud mental y física de los trabajadores, abarcan 

aspectos como la sobrecarga de trabajo, la inseguridad contractual, las exigencias 

emocionales y el desequilibrio entre la vida personal y laboral, la Organización Internacional 

del Trabajo [OIT], (2016). A nivel global, el estrés relacionado con el trabajo es una de las 

principales causas de enfermedades ocupacionales, lo que genera pérdidas significativas en 

productividad y aumenta los costos para las organizaciones y los sistemas de salud (OMS, 

2021). 

En Colombia, esta problemática ha tomado mayor relevancia en las últimas dos 

décadas, especialmente tras la implementación del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud 

en el Trabajo (SG-SST), que exige a las organizaciones realizar evaluaciones anuales para 

identificar, gestionar y mitigar los riesgos psicosociales en los lugares de trabajo, Ministerio 

del Trabajo (2020). Sin embargo, a pesar de estos avances legislativos, muchas instituciones 

no cumplen con esta obligación de manera consistente, lo que expone a los trabajadores a 

situaciones de estrés crónico, agotamiento profesional (burnout) y otros problemas de salud 

mental, afectando tanto su bienestar como la eficiencia de las organizaciones. 

 Las demandas laborales tienen un impacto directo en las relaciones dentro y fuera de 

la organización, lo que resalta la importancia de abordar este tema. El Ministerio del Trabajo, 

mediante la resolución 2764 de 2022, exige que las empresas evalúen los riesgos 

psicosociales que pueden afectar a sus empleados de una forma periódica, en el caso 

particular de una institución prestadora de servicios de salud en la ciudad de Valledupar, se 

ha presentado un  incumplimiento que se ha hecho evidente, donde no se ha conocido los 

posibles riesgos psicosociales a los que se encuentran expuestos lo empleados, ya que su 

último contacto frente a esta temática fue 2018, lo cual irrumpe la posibilidad de gestionar un 

acercamiento y conocimiento de los riesgos psicosociales, donde se expone la salud de los 

empleados y  el cumplimiento de los requisitos legales, lo que  acarrea sanciones y un 

deterioro en la calidad del ambiente laboral. Ministerio del Trabajo, (2020). 

Uno de los principales problemas en este contexto es que el sector salud es cómo lo 

plantea Noscue y Camino (2022) donde el sector salud puede ser particularmente vulnerable 
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a los riesgos psicosociales debido a la naturaleza de las actividades que desarrollan sus 

trabajadores. El estrés elevado por las largas jornadas laborales, la sobrecarga emocional 

asociada con el trato a pacientes en situaciones de alta tensión, y la falta de equilibrio entre la 

vida personal y profesional son factores que afectan directamente a los empleados en 

instituciones sanitarias. Estos factores, combinados con la falta de cumplimiento en la 

evaluación de riesgos, incrementan el riesgo de padecimientos como la depresión, el estrés 

crónico y el burnout, los cuales pueden tener un impacto negativo tanto en la salud física 

como mental de los trabajadores, como lo expone la Organización Mundial de la Salud 

(OMS, 2021). 

Del mismo modo, Es sumamente importante que las empresas puedan comprender 

mejor, la exposición a riesgos que pueden tener sus trabajadores y evaluar sus condiciones 

laborales para promover entornos más saludables. Esta es una necesidad urgente, y para 

abordarla, es fundamental que se conozcan a fondo las consecuencias de no atender estos 

riesgos. Por ello, para Vargas et al. (2022) señalan que las percepciones sobre los factores de 

riesgo pueden llevar a condiciones laborales estresantes y generar insatisfacción. Esto 

representa un peligro para el bienestar de los trabajadores y demanda un estudio continuo del 

tema para mejorar la prestación, atención y calidad del servicio. 

Adicionalmente, se conoce que las condiciones laborales son un factor muy influyente 

en el estado anímico y emocional de las personas, el DANE (2021) logró evaluar que post 

pandemia la influencia de este suceso internacional sobre los trabajadores en Colombia había 

crecido, donde el 28,5% de las mujeres expresan sentirse solas, abrumadas, preocupadas o 

deprimidas en el contexto laboral y con estas mismas características el un 23,2% para los 

hombres.  

Lo mencionado puede agravar esta situación, ya que muchos empleados no tienen 

acceso a los mecanismos de protección ni a los programas de gestión de riesgos 

psicosociales. En la institución de salud objeto de estudio, el incumplimiento en la evaluación 

anual genera un vacío en la protección de sus trabajadores, quienes siguen expuestos a 

factores psicosociales sin una gestión adecuada. De igual forma cómo se ha mencionado 

anteriormente, los autores Polanco et al. (2022) en Colombia, expresan que las demandas de 

trabajo pueden oscilar en riesgos muy alto donde la carga mental y emocional se ven 

afectadas, con porcentajes de 55%. 

Por tanto, la falta de cumplimiento con la evaluación anual de los riesgos 

psicosociales en esta institución de salud en Valledupar representa un problema urgente que 
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debe abordarse para garantizar la salud y bienestar de los empleados, así como el 

cumplimiento normativo. La posibilidad de conocer los factores de riesgo a los cuales pueden 

exponerse los empleados, el estrés laboral y otras consecuencias de los riesgos psicosociales 

no solo afectan a los trabajadores de forma individual, sino que también tienen un impacto 

significativo en la productividad de la organización, aumentando los costos por ausentismo, 

rotación laboral y atención médica. 

Pregunta problema 

¿Cuáles son los factores de riesgo psicosocial a los que se encuentran expuestos los 

trabajadores de una institución prestadora de servicios de salud, en la ciudad de Valledupar? 

Objetivo general 

Determinar los factores de riesgo psicosocial a los que están expuestos los trabajadores 

de una institución prestadora de servicios de salud, en la ciudad de Valledupar. 

Objetivos específicos   

Caracterizar la población por sexo, edad, cargo, lugar de residencia, personal a cargo y 

la información ocupacional, tiempo de vinculación en la empresa, horas de trabajo, tipo de 

contrato, modalidad de pago en los trabajadores de una institución prestadora de servicios de 

salud en la ciudad de Valledupar. 

Identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral de los dominios, demanda del 

trabajo, control, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, recompensa, en los trabajadores 

de una institución prestadora de servicios de salud, en la ciudad de Valledupar. 

Conocer los factores de riesgo psicosocial extralaboral, en las dimensiones, tiempo 

fuera del trabajo, relaciones familiares, comunicación y relaciones interpersonales, situación 

económica del grupo familiar, características de la vivienda y de su entorno, influencia del 

entorno extralaboral sobre el trabajo, desplazamiento vivienda – trabajo - vivienda, en los 

trabajadores de una institución prestadora de servicios de salud en la ciudad de Valledupar. 

Justificación 

La identificación y gestión de los riesgos psicosociales en el entorno laboral son 

esenciales para fomentar un ambiente saludable y productivo, tanto para los empleados como 

para la organización en su conjunto. En el contexto de una institución de salud en Valledupar, 

resulta crucial comprender con precisión los riesgos psicosociales a los que están expuestos los 

empleados, así como el impacto de estos riesgos en las organizaciones, con repercusiones no 

solo individuales sino también colectivas y grupales. 
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En este sentido, conocer los riesgos psicosociales tiene una relevancia social, ya que 

estos afectan directamente la salud mental y emocional de los trabajadores, quienes son los más 

vulnerables y quienes enfrentan desafíos diarios que pueden influir en su desempeño y 

bienestar. Este proceso es imprescindible para educar a los empleados sobre los riesgos a los 

que se enfrentan y las posibles repercusiones. 

En relación con lo anterior, las organizaciones también se ven afectadas a lo largo de 

este proceso, ya que estos riesgos generan interrupciones en la relación con los empleados y 

afectan la preservación y cuidado del personal, provocando fallas en su funcionamiento. 

Además, el desconocimiento de los riesgos psicosociales impide mitigar problemas que 

perjudican el desarrollo organizacional adecuado. 

Esta situación refleja la necesidad de atender un contexto social en el que la salud 

mental ha cobrado relevancia, pero sigue siendo poco abordada en los entornos laborales, 

especialmente tras los efectos de la pandemia, que ha dejado una huella en el bienestar 

emocional de la población trabajadora. Es importante destacar la inactividad de algunas 

organizaciones en cuanto al acercamiento a los riesgos psicosociales, lo cual limita el 

conocimiento y preparación de los empleados. 

Como resultado de esta falta de atención, se genera una vulnerabilidad tanto en los 

empleados como en la institución prestadora de servicios de salud, debido a un distanciamiento 

respecto a los factores de riesgo psicosocial. Esto impide reconocer los beneficios de gestionar 

adecuadamente estos riesgos, cuyo abordaje puede mejorar la salud y bienestar de los 

trabajadores, así como fortalecer la productividad y eficiencia organizacional. De esta forma, 

se logra un impacto positivo en la comunidad atendida, al garantizar servicios de salud 

brindados de manera efectiva y humana. No solo se trata de cumplir con una obligación legal, 

sino de establecer un modelo de cuidado sostenible. 

Por todo lo anterior, la justificación de este proyecto radica en la importancia de estudiar 

una población que no ha estado suficientemente informada sobre posibles riesgos 

psicosociales, siendo esencial identificar factores que pueden afectar el bienestar de los 

empleados y el desempeño adecuado de la organización. Este estudio también representa una 

oportunidad de desarrollo profesional para el estudiante y de integración con la institución 

educativa que respalda el proceso. 

Mediante un enfoque organizacional, se puede presentar la viabilidad para  diagnosticar 

la problemática adecuadamente, con el objetivo de identificar los riesgos y proporcionar a las 

instituciones las herramientas necesarias para una mejor gestión del personal, lo cual 
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beneficiará la productividad, el desempeño y la calidad del trabajo, a la vez que se cumplen 

con las exigencias legales y se promueven entornos laborales saludables y beneficiosos para 

todos, permitiendo una gran viabilidad del proceso. 

Con una implementación adecuada y constante, este enfoque puede llevar a una 

organización saludable y al bienestar del personal, generando un impacto positivo en el 

desarrollo empresarial. Para el sector salud, en particular, la promoción de entornos laborales 

saludables contribuye a la sostenibilidad del personal y a la calidad de los servicios, impactando 

directamente en el bienestar de la comunidad y en la confianza hacia las instituciones sanitarias. 

Línea de investigación 

Según lo planteado por el Centro de Documentación e Investigaciones Socio jurídicas 

(CEDISJ, 2023), ¨ la línea de investigación en psicología y organizaciones busca establecer 

una relación entre la persona y el trabajo, con el fin de promover el desarrollo organizacional 

y el bienestar de los individuos involucrados¨ (p. 33). Esta línea aborda procesos como la 

comunicación, el ambiente laboral, el uso del tiempo libre, y los hábitos saludables, entre otros, 

que influyen en el cuidado de las personas. 

La línea de investigación mencionada anteriormente se centra en el análisis y la 

comprensión de los diversos aspectos relacionados con la evaluación de los factores de riesgo 

psicosocial en la dinámica y conducta organizacional. Busca una gestión de cambios efectiva 

mediante la planificación, gestión e implementación de procesos que fomenten una 

transformación positiva dentro de las empresas. Además, considera tanto el funcionamiento 

adecuado de la organización como el bienestar de los empleados, desarrollando herramientas 

de cuidado para beneficio colectivo. 

Capítulo 2: Marco referencial 

Antecedentes de investigación  

La temática de factores de riesgo psicosocial ha sido relevante en los últimos años, 

debido a la implicación contraproducente que se muestra, con relación a la exposición frecuente 

por parte de los trabajadores en condiciones fatigantes que se pueden presentar en el 

cumplimiento de sus funciones y puede traer consigo repercusiones en el clima laboral, la salud 

mental de los empleados, y llegar a ser frágil en la estructura de una organización sólida y 

cimentada. Por ello, es imprescindible la búsqueda de los puntos que están relacionados a estos 

factores de riesgo, la cual permita informar de forma precisa, lo que puede estar siendo 

perjudicial en las diferentes áreas de una compañía, para luego establecer de forma efectiva un 
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proceso de acompañamiento, con el objetivo de transformarlos en aspectos positivo que no 

intervengan a los diferentes procesos corporativos.  

Los factores de riesgo psicosocial son fundamentales para comprender las posibles 

implicaciones en la vida de las personas dentro del entorno laboral. No solo afectan el 

rendimiento colectivo en el trabajo, sino que también tienen un impacto significativo en 

diversos aspectos de la vida social y laboral de los individuos. Además, es importante y 

relevante considerar la influencia del núcleo familiar, que constituye un componente 

extralaboral fundamental que puede influir en el bienestar y el desempeño de los trabajadores. 

Es decir, el conocimiento acerca de los factores de riesgo psicosocial debe abarcar no solo el 

ámbito laboral, sino también considerar aspectos sociales y familiares para comprender 

completamente su impacto en las personas. 

Se puede conocer desde la postura de Capelo (2021) quien en Ecuador realizó un 

análisis, buscando identificar los principales riesgos psicosociales en el personal sanitario de 

América Latina, a través de la metodología fundamentada en la revisión bibliográfica se analizó 

los datos entre el año 2015 – 2020 donde por medio de estadística descriptiva, se expuso 

porcentajes relacionados a las áreas evaluadas. Un total de 11 artículos que evalúan la 

población en el sector salud, en Ecuador, Perú, Paraguay y Colombia, principalmente. 

Se obtuvo que en Colombia sólo se presentan 4 revisiones bibliográficas acerca de esta 

temática, relacionada con el sector salud, Ecuador 3, Perú y Chile 1. Con un análisis por 

dimensiones se conoce que las principales categorías con procentajes de riesgo son, exigencias 

psicológicas con 26,92% de riesgo, conflicto trabajo – familia que muestra un porcentaje de 

7,69%, trabajo activo y desarrollo de actividades, 19,23%, además de apoyo social y calidad 

de liderazgo con 23% de riesgo, por último, compensación del trabajo con un porcentaje de 

riesgo de 23%. 

Es relevante esta perspectiva porque muestra conscientemente a través de datos y 

análisis, la repercusión que pueden generar los riesgos psicosociales en el sector salud, y 

ademas en la organización, afectando el rendimiento personal y colectivo. Del mismo modo 

muestra la insuficiencia de estudios, que a su vez no aporta de forma significativa al 

conocimiento de esta temática, lo cual es importante abordar por su relación a la población 

estudiada en el presente trabajo. 

Por otro lado, en una investigación realizada por Ángulo (2024) en Ecuador, la idea de 

conocer los factores de riesgo en el sector salud y seguridad ocupacional en los trabajadores 

del centro de salud Eloy Alfaro, donde emplea una investigación de campo y además 
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observación no participante, en la población de un centro de salud Eloy Alfaron en la 

comunidad de esmeralda, con un total de 20 personas. Por medio de un instrumento con escala 

tipo likert, con un total de 10 preguntas. 

Entre los resultados obtenidos se conoce que un 6,25% de la población está en 

desacuerdo con el manejo de los procesos operativos inherentes a la salud y seguridad en el 

trabajo, pero un 39,58% está totalmente de acuerdo con estos procesos, y un 29,17% se 

encuentra de acuerdo. En cuanto a la gestión de riesgos y los mecanismos el 41,67% muestra 

total acuerdo con la gestión y un 29,17% expresa estar de acuerdo, el 8,33% se encuentra en 

total desacuerdo con los procesos que se llevan a cabo. Sin embargo, en la inconsistencia de 

herramientas más del 50% expresa presentar falencias en este apartado, donde se han 

presentado falencias de herramientas para el desarrollo del trabajo. 

Consecuente a esto, un porcentaje de 41,67% valora de forma muy positiva las 

actividades relacionadas al manejo de los riesgos que inciden de manera más frecuente en la 

seguridad y salud ocupacional, y un 33,33% expresa estar muy de acuerdo. El 52% de la 

población expresa estar totalmente de acuerdo con la iniciativa de establecer herramientas para 

el manejo y control de problemáticas presentes dentro del lugar de trabajo. 

Esta población considera que la forma en el manejo de las problemáticas vinculadas al 

sistema de seguridad y salud son tratadas de forma adecuada. Es notorio considerar la 

importancia del manejo de problemáticas y la educación frente a ello, lo cual es un punto 

importante para considerar con relación a sus datos, la preparación frente a estos apartados es 

muy importante considerarla. 

Sin embargo, para Espinoza (2020) en Perú, a través de la medición de los factores de 

riesgo psicosociales y el nivel de estrés en los empleados de un banco en Huancayo, por medio  

de una investigación de recolección de investigaciones con el fin de contrastar hipótesis, un 

total de 58 personas, en el cual se empleó el cuestionario para la evaluación de riesgos 

psicosociales en el Trabajo (CoPsoQ-istas21) y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS.   

Expresa que las exigencias psicológicas con un 56,9% son desfavorables para esta 

población, un 31% intermedia y favorable un 12,1%, aunque un rango positivo de 75,9% en 

control sobre trabajo, por otro lado, en un 34,48% muestra un nivel intermedio de estrés laboral, 

con un total de 20 personas, estableciendo un nivel general de riesgo psicosocial con un 39,66% 

como nivel intermedio. En las frecuencias absolutas y acumuladas sobre el futuro, el 51,7% 

está en nivel intermedio, mientras que 31,1% en nivel desfavorable. 
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En la calidad del liderazgo, es positivo, ya que muestra un porcentaje de 56,9% siendo 

positivo, la doble presencia, 48,3% en nivel intermedio y 41,4% como desfavorable siendo un 

apartado de gran riesgo, se relaciona a la carga familiar que no es gestionada de forma 

adecuada. De igual forma la falta de retribución y retroalimentación por parte de los superiores 

también ha generado casos desfavorables, en el nivel de estima donde el 37,9% es desfavorable, 

27,6% intermedio y positivo un 34,5%. 

Esto concluye por parte del autor, que las exigencias psicológicas, y aspectos personales 

como la estima o seguridad sobre el futuro, son principales generadores de estrés laboral, siendo 

importante estos datos debido a lo que está expuesto un trabajado, además de los puntos como 

retribución acerca del trabajo o la doble presencia relacionado con la familia y ambiente 

laboral, por lo que es preciso entender y citar estos hallazgos. 

En el mismo sentido, la postura del Instituto Nacional de Salud (INS) (2023) en Perú 

realiza un análisis sobre los riesgos psicosociales en el contexto laboral, con una metodología 

orientada a la evaluación de los riesgos, en una población dividida en 8 grupos, lo que arroja 

un total de 539 personas, evaluadas a través del aplicativo CENSOPAS, donde evalúa a una 

organización para conocer los posibles riesgos psicosociales a los cuales están expuestos.  

 Entre los resultados, la doble presencia muestra un nivel intermedio de 57%, las 

posibilidades de desarrollo tienen un porcentaje negativo de 48,1% e intermedio de 50,6%, la 

calidad de liderazgo arroja resultados positivos, con un 51,1% y el sentido de trabajo con 

53,2%, sin embargo la claridad de rol expresa que un 40% está en rango negativo. Existe la 

exigencia de esconder emociones, donde 42,2% se sitúa en nivel intermedio y en nivel 

desfavorable 17,5%. En una forma general, el área más afectada es el control sobre el trabajo 

donde en riesgo se encuentra un 39.1% y en nivel intermedio 48,3%. 

En este estudio se conoce que no es tan frecuente este tipo de evaluaciones y análisis 

en Perú, por lo cual desconoce los riesgos psicosociales a los que se exponen los empleados 

frecuentemente. Es pertinente analizar que los factores de riesgo no solamente tienen inmersos 

aspectos relacionados al ámbito laboral, sino que también están involucrados una serie de 

sucesos que influyen directamente en cada persona, pero que, a su vez, ambos aspectos se ven 

reflejados en el rendimiento, lo cual implica una ejecución de herramientas para un manejo, 

control, de los diversos aspectos que puedan emerger.  

Esta problemática tiene un impacto considerable, debido al poco conocimiento o 

manejo que se le ha dado a lo largo de los años, la preocupación por la población trabajadora 

ha tomado poco sentido y no se hace relevante su intervención, esto ha generado consecuencias 
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que ha perjudicado las empresas y su clima laboral, además de ser transversal su afectación en 

las personas, lo cual intensifica en gran medida la importancia de conocer y abordar a 

profundidad esta problemática.  

Posterior a esta idea, se encuentra que, a nivel nacional, se han realizado diferentes 

investigaciones y acercamientos concernientes a los factores de riesgo psicosocial. Las leyes 

que regulan estos sucesos han optado por la uniformidad de evaluaciones, con el fin de 

identificar los factores y proporcionar herramientas, tanto a los empleados como a las 

organizaciones, para que puedan prevenir, intervenir o monitorear los sucesos que pueden traer 

afectaciones en el ambiente de trabajo.   

Por ello, se pueden apreciar aspectos positivos mostrados por García (2020) en 

Colombia hizo un análisis para conocer los riesgos psicosociales a los cuales se exponen los 

funcionarios de la Cooperativa Avanza, sede Armenia, Pereira, Cartago, en un estudio 

cuantitativo a través del aplicativo de una batería de riesgo psicosocial. Se expresa que los 

funcionarios de Cartago en la dimensión de recompensa no tienen riesgo, un 100% se sitúa en 

esa posición, un 85,7% en riesgo despreciable para la dimensión de reconocimiento y 

compensación, 42,9% en riesgo medio y el mismo porcentaje en riesgo despreciable.  

Es preciso resaltar que la población es mínima, con un total de 7 personas, intensifica 

el trabajo debido al poco personal, pero es más controlable y manejaba la población por los 

pocos integrantes, 14,3% se encuentre en riesgo alto por jornadas de trabajo, siendo de las 

dimensiones que muestra un porcentaje en este riesgo, con el mismo porcentaje las demandas 

emocionales. 

Por el lado de la población de Pereira, el 16,7% se encuentra en riesgo muy alta en la 

dimensión de carga mental, en riesgo medio las demandas emocionales con un 66.7% y la 

población de Armenia, la cual cuenta con la población más grande con 41 personas, en la 

dimensión de reconocimiento y compensación el 53,7% se establece sin riesgo alguno, la 

demanda de carga mental presenta 24,4% y 66,7% en exigencias del cargo. 

Según lo expresado por López y Soledad (2023) en Boyacá, se busca encontrar una 

relación entre los factores de riesgo psicosocial intralaboral y el síndrome de bournout con 

profesionales en psicología que trabajan desde casa, por medio de un análisis de estudio 

descriptivo, correlacional y causal con diseño no experimental, con un total de 71 personas, los 

cuales emplearon la escala de desgaste ocupacional (EDO), cuestionario FRP intralaboral y un 

análisis de resultados con el programa SPSS 25. 
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Entre los resultados se obtiene que ningún participante muestra presencia del síndrome 

de bournout, sin embargo existe un desgaste en nivel alto de 53, 52% y un 38,03% un desgaste 

ocupacional sano, además de un porcentaje de 46% en término medio con relación al 

agotamiento y 61% de despersonalización en término bajo, además de la presencia de un 44% 

en nivel medio en la insatisfacción de logro.  

Esto es importante debido a la influencia de la pandemia en el cambio de dinámica 

laboral, siendo el hogar el punto de trabajo, se relaciona y es importante para este informe ya 

que muestra porcentajes de personal en el manejo áreas correspondientes a riesgos 

psicosociales en todo el proceso de confinamiento, lo cual es un punto para tocar o que es 

influencia en esta población. 

De igual forma es considerada por Gutiérrez y Díaz (2021) en Sincelejo, habla acerca 

de la repercusión en el estado físico de las personas cuando hay presencia de riesgos 

psicosociales, por lo cual a través de un enfoque cuantitativo, descriptivo y no experimental, a 

una población de 87 docentes, con un total de 40 horas semanales aproximadamente, se evaluó 

el proceso con el instrumento de batería de riesgo psicosocial y el cuestionario Nórdico de 

Kourinka. 

A través de este proceso se pudo conocer que hay una presencia de dolor osteomuscular 

zonificadlo por regiones musculares con un porcentaje de 85,5%, con áreas comprometidas 

como el cuello con 81,9% y zona lumbar con 72,3% y la muñeca o brazo con 45,8% siendo 

porcentajes que indican una propensión a dolores debido a los factores de riesgo psicosociales 

que pueden estar presente. 

De igual forma los dominios más afectados con porcentajes altos y muy alto son, 

liderazgo y relaciones sociales con 75,9% recompensa con 61,5%, control sobre el trabajo con 

un 60,3% y por último demandas del trabajo con un porcentaje de 59%. Estos datos contribuyen 

a que la presencia de diferentes dominios con porcentajes altos en los resultados, pueden ser 

influyentes en repercusiones de salud física, lo cual afecta directamente a cada persona. 

En este mismo sentido, la postura de Torres y Reyes (2023) Soacha Cundinamarca, 

buscan conocer los factores de riesgo psicosocial en la empresa INCORTEC S.A.S, en un 

estudio con diseño no experimental, donde a través de los resultados obtenidos por medio del 

aplicativo de una batería de riesgo psicosocial se establecen resultados muy favorables para 

esta población, como el 77.8% sin riego en el dominio control sobre el trabajo y un mismo 

porcentaje para la dimensión liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, además de un 88.8% 

en el dominio de recompensas, lo cual muestra un clima laboral muy favorable para el bienestar 
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de cada persona. El liderazgo y la comunicación asertiva es ideal para el bienestar colectivo en 

cada trabajador, porque implica una red apropiada de transmisión de ideas además de reconocer 

la labor y permitir la aplicación de conocimientos frente a las tareas que se realicen.  

Las características de las condiciones de trabajo y su organización afectan a la salud de 

las personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, por lo cual Soler y García 

(2021) en Bogotá, buscan la implementación de un plan que mejore los posibles riesgos 

psicosociales, asociados al personal de limpieza. Parten de un estudio no experimental con 

investigación cualitativa, con una población de 23 operarios aleatorios, pertenecientes al 

servicio público de limpieza, por lo cual emplearon la batería para la evaluación de los factores 

de riesgo psicosocial.   

Plantean que en un riesgo alta se encuentra características de liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo con un 43% y además dominio liderazgo y relaciones sociales con un 

39%. Las oportunidades para el desarrollo del uso de habilidad muestran un riesgo alto de 52% 

y 48% en riesgo medio, sin embargo hay porcentajes positivos en riesgo bajo para claridad del 

rol con 74%. Capacitación 65% y participación y manejo del cambio 61%. Las demandas del 

trabajo presentan porcentaje más positivos como carga mental 100% sin riesgo, jornadas de 

trabajo 52% riesgo bajo o demandas emocionales 48% riesgo bajo. Pero existe una influencia 

del trabajo en el entorno extralaboral con 83% en riesgo alto, lo cual es un dato alarmante. 

De igual forma, las recompensas derivadas del trabajo que se realiza, el 91% está en 

riesgo muy alto, y el dominio de recompensa el 48% en riesgo alto, siendo el más alarmante 

para esta población. Sin embargo el extralaboral es muy positivo, con la exclusión del apartado 

de desplazamiento vivienda – trabajo, ya que el 35% se sitúa en riesgo muy alto. Hay aspectos 

vulnerables en el trabajador, asociado a lo mental y físico; su impacto en identidad, 

pensamiento, rendimiento, y acciones, por lo cual es importante considerar pertinente y 

apropiada la inclusión de esta información. 

También se puede encontrar que, para Carvajal et al. (2021) en Bogotá, llevaron a cabo 

un un análisis para diseño y propuesta de un Programa de Gestión del Riesgo Psicosocial En la 

compañía Flowserve Colombia S.A.S., desde enfoque cuantitativo se abordó  a un total de 120 

personas por medio de la aplicación de la batería de riesgo psicosocial en Mosquera 

Cundinamarca, lograron identificar que el Dominio, control y autonomía, con 31% en riesgo 

alto y muy alto, dominio de liderazgo con 42%, y la dimensión extralaboral con 39%, son las 

dimensiones y factor más comprometidos. Las dimensiones de recompensas de pertenencia y 

trabajo y Reconocimiento y compensación, con 19% y 15% respectivamente. 
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La relevancia de aspectos como compensación, reconocimiento, instrucciones y 

preparación para desempeño de labores es importante, genera un impacto positivo, en la salud 

y calidad de vida en el trabajador, además de un buen desempeño laboral. Cuando están 

presentes aspectos favorables a la salud de los trabajadores, la influencia organizacional se 

torna un sentido correcto, respetando los puntos y ejes a considerar dentro del marco de un 

bienestar para la salud mental y laboral.  Sin embargo, es vital no descuidar los procesos, para 

así, llevar un conocimiento certero sobre lo que ocurra con los empleados y su relación con la 

organización. Por ello, a nivel regional también se han presentado intervenciones relacionadas 

a los factores de riesgo psicosociales.  

Desde la postura de Durango et al. (2022) en Montería, se lleva a cabo Satisfacción 

laboral y riesgos psicosociales en el sector de la construcción, la cual tiene una metodología de 

investigación cuantitativa no experimental, de cohorte transversal, donde se evaluó una 

población de 47 trabajadores a través de la batería de riesgos psicosociales y una encuesta de 

satisfacción laboral.  

Entre los resultados más impactantes está el riesgo muy alto con 68% de las demandas 

ambientales y esfuerzo físico, además de las relaciones sociales en el trabajo con 24% en el 

mismo nivel y nivel medio de 34%. Sin embargo el 53,19% se encuentra satisfecho con su 

empleo y sus cargos. Lo cual puede reflejar sobrecargas debido a la exigencia pero pese a ello 

la respuesta positiva de los empleados con relación a la satisfacción de su trabajo.  

Consecuente a esta idea, Cárdenas y Reyes (2021) Sincelejo, buscan implementar un 

plan de promoción y prevención de accidentes y enfermedades relacionada a los riesgos 

psicosociales en una constructora, COMCEPTO S.A.S., en el cual de forma explicativa se 

expresan los eventos o fenómenos estudiados, con un total de 50 personas, pero a través de un 

proceso cuantitativo se emplea la batería de riesgos psicosociales.  

Se evidenció en la dimensión de demandas del trabajo con 31% resulta un riesgo alto, 

al igual que recompensas, donde expresa un riesgo alto un 50% siendo consecuente el mismo 

porcentaje y riesgo la retroalimentación del desempeño. Por otro lado, la dimensión 

recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza, muestra 

que el 44% se encuentra en riesgo muy alto, sin riesgo bajo, es decir que existe una presencia 

significativa de riesgo psicosocial en esta dimensión. 

Se conoce, que de forma positiva hay una presencia de 56% sin riesgo en la dimensión 

de oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, las características de 

liderazgo un 38% sin riesgo, y en las demandas emocionales un 88% se encuentra sin riesgo 
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alguno. Se puntualiza en el hecho de que en las condiciones extralaborales se presenta un riesgo 

muy alto en características de la vivienda y de su entorno con 38% y situación económica un 

25% reflejando la presente necesidad en estos dos factores. 

Es importante considerar que estos datos son pertinentes en cómo el personal de una 

empresa u organización responde ante esta evaluación, lo cual son resultados que pueden ser 

contrastados frente a los propuestos por este proyecto, además la relevancia de conocer a nivel 

local la profundización y manejo de esta problemática que es muy poco abordada pese a su 

gran relevancia en el ámbito laboral. 

En relación con el planteamiento expresado por Orozco y Montenegro (2020) en 

Valledupar implementó estregarías de prevención a los miembros de la clínica Erasmo, quien 

implementó un método de investigación cualitativo, de tipo descriptivo correlacional y de 

cohorte transversal, con un total de 208 trabajadores, a través de la implementación de la batería 

de riesgos psicosocial.   

Por lo cual, se concretó que para la forma A las relaciones sociales en el trabajo un 28% 

está sin riesgo y 32% en riesgo bajo, las relaciones sociales en el trabajo arrojan un 18% sin 

riesgo y un 33,33% en riesgo bajo siendo puntos positivos. En la claridad del rol un 49,33% 

expresa no tener riesgo alguno al igual que en la capacitación más del 30% no presenta riesgos, 

es algo muy positivo para los miembros de esta empresa. Sin embargo en control y autonomía 

sobre el trabajo, un 24% se posiciona en riesgo muy alto y 18,67% en riesgo alto, además de 

demandas del trabajo con porcentajes similares. 

Entre los porcentajes obtenidos a través de la medición de riesgos psicosociales, un 

16,86% tiene un riesgo muy alto y un 16,28% tiene un riesgo alto, mientras que un 19% cuenta 

con un riego medio, por otro lado, un 11,63% se encuentra en riesgo alto, en la influencia social 

o extralaboral sobre el entorno de trabajo. Un 20, 93% llega a estar en riesgo bajo, en diferentes 

áreas evaluadas como factores de riesgo.  

Es de carácter positivo notar que, en las relaciones familiares, existe un porcentaje de 

78,49% como resultado de buena comunicación, pero puede llegar a existir un 40% de la 

población que por sus demandas laborales consume demasiado tiempo o esfuerzo que no 

permitiría una buena relación familiar. Por otro lado, en los resultados intralaboral es forma B, 

un total de 51,04% de la población, indica estar en riesgo alto de demandas emocionales, lo 

cual es asociado a situaciones devastadoras, personales o pueden ser relacionadas con la 

ejecución de su labor.  
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Esta información es de suma importancia y relevancia, ya que es los últimos datos 

registrados en la aplicación de esta batería frente al personal de esta empresa, por lo cual es un 

contraste importante con entre proyecto, para evaluar los resultados que se puedan obtener y 

conocer si existe un impacto significativo frente a los procesos que anteriormente se han estado 

desarrollando. 

También se obtiene que para Sánchez (2021) Bucaramanga, implementa una mejora al 

programa de vigilancia epidemiologica en los especialistas de consultoría, por medio del 

enfoque cuantitativo que busca analizar con datos estadísticos a través de la batería de riesgo 

psicosocial. Se logró obtener como resultado que la dimensión de liderazgo un 48,1% en un 

nivel muy alto, retroalimentación del desempeño en un 52,5%, además de 44,65% en claridad 

de rol con un riesgo muy alto.  

De igual forma, de retroalimentación del desempeño muestra un 52,5% que se sitúa en 

riesgo alto, las características del liderazgo 48,1% en riesgo muy alto, pero un riesgo bajo con 

47,22% el control y autonomía sobre el trabajo, las demandas de carga mental para la forma B 

es de 81%. En gran parte de los resultados en la región caribe y Colombia en general, se puede 

encontrar esta afectación en las dimensiones relacionadas a la interacción entre líderes y 

subordinados, lo cual muestra cómo repercute en el empleado. Estos niveles altos de riesgo 

afectan notoriamente la salud, el rendimiento y la ejecución de tareas, se transforman en focos 

de intervención y análisis. 

Bases teóricas 

En Colombia se prevé esta problemática por sus afectaciones a la población trabajadora, 

lo cual conlleva a las organizaciones, a una medición periódica y reiterativa para prevenir y 

conocer los riesgos a los que se exponen. Se puede revelar la postura de la Organización 

Internacional del Trabajo frente a este planteamiento, expresa que los factores de riesgo 

psicosocial son aspectos del entorno laboral que tiene afectaciones físicas y psicológicas, frente 

a la salud de los empleados, con aspectos nocivos para la mente de la persona y conlleva 

también a consecuencias sociales. (Organización Internacional del Trabajo [OIT], 2013, p. 1) 

Existen diferentes aspectos que deben considerarse en el desarrollo de las 

organizaciones, estos están ligados al hecho de conocerlos para un cuidado o para potenciar 

aquellos que llegan a ser positivos, con el objetivo de conocer las exigencias que permiten un 

equilibrio y desarrollo adecuado. Algunos aspectos de riesgo tienen una estrecha relación con 

puntos como diseño, gestión, organización, contexto, que pueden ser influyentes en los daños 
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físicos que se presentan en el ambiente laboral. Es imprescindible la vitalidad de análisis y 

cuidado por parte de las organizaciones. 

En este mismo sentido la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2000) expresa que 

los factores de riesgo psicosocial son decisivos en la relación que se puede fijar entre causa y 

prevención de enfermedades. Estos factores figuran como principales actores en la afectación 

de la salud en los trabajadores. (p. 3) Las interacciones ambientales que se generan en las 

organizaciones pueden tener repercusiones en la salud del trabajador, en su rendimiento o 

estabilidad laboral. La destreza, habilidades y capacidades de los empleados, son puntos 

importantes que se ven afectados y es necesario su preservación, para una correcta marca y 

aptitud. 

En este sentido, la definición que brinda la Agencia Europea para la Seguridad y Salud 

en el trabajo (EU-OSHA, 2024) define que, en la seguridad y salud en el trabajo, los riesgos 

psicosociales, son considerados como principales influyentes dentro de la afectación que de 

forma individual puede afectar a los trabajadores y afectar la eficacia de las organizaciones y 

su economía. Expresa que, en España, lo empleados arrojan mayor afectación en ansiedad, 

estrés y depresión, dentro del contexto laboral.  

Desde el Centro Interamericano de Estudios de Seguridad Social (CIESS, como se citó 

en Ordelin y García, 2021) observan que los factores de riesgos están asociados o se pueden 

vincular a la serie de cambios modernos que se viven en la actualidad, además de la 

automatización que se muestra cada vez más en auge. (p. 6) De forma directa o indirecta estos 

factores traen consigo repercusiones que son detonantes en el ámbito laboral, a su vez se da en 

la interacción del trabajador con el cumplimiento de las tareas y obligaciones, además de las 

relaciones personales que se logran establecer. 

Desde la visión colombiana, el Ministerio de la Protección Social (2008) en Colombia, 

describe los factores de riesgo psicosocial como condiciones cuyo efecto denota una evaluación 

de aspectos negativos, que afectan a los empleados, interfiriendo en su salud o desempeño 

laboral. Si bien se pueden encontrar puntos negativos, donde radican afectaciones, es notorio 

de igual forma el apoyo a aquellos que no tienen afectación, por lo cual se desempeñan 

correctamente. 

En Colombia, según el Ministerio de la Protección Social (2008) expresa que los 

factores de riesgo psicosociales más presentes pueden llegar a ser demandas emocionales, 

cargas mentales, relaciones interpersonales, esfuerzos físicos, demandas de trabajo, los cuales 

están relacionados a las condiciones externas, sus causas están relacionadas a la estructura y 
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organización del trabajo en concreto, las características y tareas del entorno laboral, esto a su 

vez puede desatar consecuencias como estilo de vida y vulnerabilidad individual en los 

trabajadores.   

Estos factores pueden toma en cuenta múltiples dimensiones de las personas, desde su 

contexto dentro del trabajo hasta su individualidad, tomando, así como referencia, los aspectos 

que lo conforman en su totalidad. Estas áreas ayudan a analizar de forma más íntima lo que 

implica las afectaciones de lo laboral en la salud y rendimiento del empleado, como también 

sus relaciones externas al ambiente laboral, desde sus particularidades, bienestar, salud, 

aspectos fisiológicos y demás. Esto es una razón clave en su aplicación, conociendo los 

generadores de afectaciones que influyen en los procesos de desarrollo empresarial y 

malestares personales. Ministerio de la Protección Social (2008) 

Por ello, los factores de riesgo psicosocial, es una temática que abordada por el 

Ministerio de la Protección Social y Universidad Pontificia Javeriana (2008) busca conocer 3 

aspectos que son determinantes en los trabajadores, dentro de una organización y su vida social, 

los cuales son, el área intralaboral, vinculados con los aspectos netamente del contexto laboral, 

ambiente extralaboral, que están relacionados a los puntos sociales en los cuales está sumergido 

la persona y por último, el estrés, lo cual son puntos personales importantes a tener en cuenta.  

Condiciones de los factores de riesgo psicosocial 

A partir de este momento, se evidenciarán en este apartado las condiciones 

proporcionadas por la batería de riesgo psicosocial, las cuales, a través de su aplicación, dan 

lugar a los resultados que permiten obtener información relevante, en relación con los factores 

de riesgo a los que puede exponerse los trabajadores. Estas condiciones son, primeramente, las 

personales, vinculada a los datos personales proporcionados por cada persona, las condiciones 

intralaborales, la condición extralaboral, está relacionada a todo lo concerniente en el ambiente 

social.  

Condiciones intralaborales  

Los factores de riesgo intralaboral son aquellas características del trabajo y su 

organización que llegan a influir en el trabajador, su influencia puede ser, tanto en su salud 

como en su bienestar. Estos factores cuentan con 4 dominios entre los cuales está demandas de 

trabajo, control, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, recompensa, y cuentan todas ellas 

con un total de 20 dimensiones. Esta característica es de suma importancia, porque es el primer 

contacto con los trabajadores, un área en la que suelen frecuentar mucho y además hace parte 

de ellos.  
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Tabla 1. 

Tabla de condición intralaboral. 

Condición Constructos Dimensiones 

Condiciones intralaborales  

 

Demandas del trabajo  Demandas cuantitativas  

Demandas de cara mental  

Demandas emocionales  

Exigencia de responsabilidad de 

cargo  

Demandas ambientales y de 

esfuerzo físico  

Demandas de la jornada de trabajo  

Consistencia del rol Influencia 

del ambiente laboral sobre el 

extralaboral  

Control  Control y autonomía sobre el trabajo  

Oportunidades de desarrollo y uso 

de habilidades y destrezas 

Participación y manejo del cambio  

Claridad de rol  

Capacitación  

Liderazgo y 

relaciones sociales 

en el trabajo  

Características del liderazgo 

Relaciones sociales en el trabajo  

Retroalimentación del desempeño  

Relación con los colaboradores 

(subordinados)  

Recompensa  Reconocimiento y compensación   

Recompensas derivadas de la 

pertinencia de la organización y del 

trabajo que se realiza  
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Nota: Adaptado de la Batería de Riesgo Psicosocial, de Ministerio de la Protección Social 

2010. 

En esta tabla, se puede conocer los dominios que hacen parte de la condición 

intralaboral, además de ello, cuenta con 4 dominios y 15 dimensiones que lo conforman. Todo 

esto está relacionado a todo lo que ocurre dentro del contexto laboral, para así abordar factores 

específicos que se pueden detectar. 

En las dimensiones de las condiciones intralaborales se pueden encontrar las siguientes:   

Demandas cuantitativas: Son las exigencias laborales que debe ejecutar el empleado.  

Demandas de carga mental: Este punto está determinado por las características de 

cantidad, complejidad y detalle. Se enfoca del mismo modo en el procesamiento 

cognitivo del cumplimiento de tareas.   

Demandas emocionales: Situaciones afectivas y emocionales que interfieren en el 

rendimiento laboral de los empleados.  

Exigencia de responsabilidad de cargo: son las obligaciones que suelen estar 

implicadas en el cargo que se desempeña, y los resultados son intransferibles.  

Demandas ambientales y de esfuerzo: Son las condiciones del lugar de trabajo, la 

carga física que involucran las acciones laborales, las exigencias del individuo y 

adaptación. Demandas de la jornada de trabajo: Exigencias del tiempo laboral, que 

presenta el individuo en trabajo, duración, descansos y pausas.  

Consistencia de rol: Es la compatibilidad o la consistencia que se puede presentar entre 

las distintas exigencias que se presentan en el contexto laboral.  

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: Suele ocurrir cuando los 

diversos aspectos del trabajo logran influir en al ambiente extralaboral.  

Control y autonomía sobre el trabajo: Orden de las actividades, autonomía, pausas 

durante la jornada, tiempos de descanso.   

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos: 

Oportunidades en el área de trabajo, para que el individuo pueda potenciar sus 

habilidades o conocimientos.  

Participación y manejo de cambio: Mecanismos vinculados con la adaptación de los 

trabajadores en las diferentes transformaciones en el contexto laboral.  
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Claridad del rol: Definición y la comunicación del rol que se espera que desempeñe 

el trabajador, en la organización, funciones, autonomía.  

Capacitación: Está relacionado a todo el material que permitirá a los empleados 

conocer lo que deben hacer, formación y la organización.  

Características del liderazgo: Atributos de la gestión de los jefes inmediatos en 

relación con la aplicación y planeación de la asignación de trabajo, participación, 

motivación y relación con los trabajadores.  

Relación con los colaboradores (Subordinados): Atributos de los subordinados, 

ejecución del trabajo, consecución de los resultados, resolución de los conflictos y 

participación.  

Retroalimentación del desempeño: La información que recibe un empleado por su 

desempeño, por sus logros, con el fin de identificar las fortalezas y debilidades, además 

tomar acciones para mantener o mejorar su desempeño.   

Relaciones sociales en el trabajo: Interacciones con las personas del trabajo, contacto 

con otros individuos, características de calidad, trabajo en equipo, cohesión, apoyo 

social, entre otros puntos.  

Recompensas derivadas de la pertinencia a la organización y del trabajo que se 

realiza: Sentimiento de logro, estabilidad laboral que siente un empleado por su 

vinculación en una organización, así como un sentimiento de autorrealización. 

Reconocimiento y compensación: Retribuciones que la organización le otorga a los 

trabajadores, en contraprestación al esfuerzo realizado en el trabajo.  

Condiciones extralaborales  

Las condiciones extralaborales buscan comprender los aspectos externos al trabajo u 

organización, entorno social, familiar y económico, además las condiciones de vivienda, y 

cómo esto puede influir en el bienestar y salud del trabajador. Estas son el segundo apartado 

de la batería, cuenta con un constructo y 7 dimensiones dentro. Esto es importante al momento 

de conocer a la persona, saber cómo es su estilo de vida, supone un acercamiento más 

humanizado y comprensible, además de conocer si tiene un grado de repercusión en el 

desempeño laboral. 

Tabla 2. 

   Tabla de condición extralaboral. 



29  

  

Constructo  Dimensiones  

Condiciones extralaborales Tiempo fuera del trabajo 

Relaciones familiares 

Comunicación y relaciones interpersonales  

Situación económica del grupo familiar  

Características de la vivienda y de su entorno  

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 

Desplazamiento vivienda – trabajo – vivienda 

Nota: Adaptado de la Batería de Riesgo Psicosocial, de Ministerio de la Protección 

Social 2010. 

Para la condición extralaboral, se aprecia las diversas dimensiones que conforman un 

constructo único de las condiciones extralaborales, englobando las distintas áreas a través de 

las cuales se puede evaluar a la persona para conocer su entorno social más a detalle. Estas 

dimensiones tienen una particularidad en las cuales se enfocan para dar respuestas a 

interrogantes relacionados a ello, específicamente, estás son:  

Tiempo fuera del trabajo: Está relacionado a las actividades que suele realizar el 

empleado, diferente a las actividades laborales, compartir con familia, amigos, 

actividades personales o domésticas.  

Relaciones familiares: Propiedades que se caracterizan por las interacciones del 

individuo con su núcleo familiar.  

Comunicaciones y relaciones interpersonales: Comunicación del individuo con sus 

allegados y amigos.  

Situaciones económicas del grupo familiar: Disponibilidad de los recursos 

económicos, para que el empleado cubra sus necesidades, junto con su familia.  

Características de la vivienda y su entorno: Infraestructura, condiciones de la 

vivienda, instalaciones, como es el lugar donde vive el trabajador con su familia.  

Influencia del entorno extralaboral en el trabajo: Flujo de los roles familiares, 

personales, actividad laboral del trabajo.  

Desplazamiento, vivienda-trabajo-vivienda: Traslado del trabajo hasta su vivienda, 

para el trabajador, la facilidad con que podría hacerlo y el tiempo de recorrido. 
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Condiciones individuales 

Los datos sociodemográficos, infieren en la información correspondiente a cada 

persona, en este apartado se busca conocer a cada uno de los participantes de la población 

objeto de estudio, sobre su ocupación, tiempo de vinculación, horas de trabajo diario, edad, 

residencia, con el objetivo de brindar una organización, aplicación, correcta. Se busca la 

modulación de los factores intralaborales y extralaborales, para la aplicación de los factores de 

riesgo. 

Tabla 3. 

 Tabla de datos sociodemográficos  

Constructo  Variables 

Información 

sociodemográfica  

Edad 

Sexo (calculada a partir del año de 

nacimiento) Estado civil 

Grado de escolaridad (último nivel de estudios 

alcanzado) Ocupación o profesión 

Lugar de residencia actual 

Estrato socioeconómico de la vivienda 

Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)  

Número de personas a cargo (se refiere al número de 

personas que de forma directa dependen 

económicamente del trabajador 

Información 

ocupacional  

Lugar actual de trabajo 

Antigüedad en la empresa 

Nombre del cargo 

Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u 

operativo) Antigüedad en el cargo actual 

Departamento, área o sección de la empresa donde 

se trabaja  

Tipo de contrato 
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Horas de trabajo diarias 

contractualmente establecidas 

Modalidad de pago 

Fuente: Adaptado de la Batería de Riesgo Psicosocial, de Ministerio de la 

Protección Social 2010. 

Los datos sociodemográficos, buscan la información personal de cada uno de los 

participantes que hacen parte de la aplicación, con el fin de conocerlos y así clasificar de una 

forma pertinente la población, conocer las características que a su vez mostrará de qué forma 

se puede aplicar el cuestionario, tomando como referencia que la selección implica forma A en 

cuestionario intralaboral para alguno y forma B para otros. 

Marco legal 

El marco legal que rige la detección y gestión de los factores de riesgo psicosocial en 

Colombia ha evolucionado significativamente en las últimas décadas, con la inclusión de 

diversas leyes, resoluciones y decretos. Estos buscan garantizar condiciones laborales seguras 

y saludables, asegurando el bienestar físico y mental de los empleados en todas las 

organizaciones del país. 

Tabla 4  

Normatividad de los factores de riesgo psicosocial. 

Normatividad Título  

Ley Estatutaria 1751 de 

2015 

Derecho fundamental a la salud y se dictan otras 

disposiciones. 

Ley 1616 de 2013 Servicio para la salud mental en Colombia 

Ley 1562 de 2012 Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras 

disposiciones en materia de Salud Ocupacional. 

Ley 1010 de 2006 Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso 

laboral y otros hostigamientos en el marco de las 

relaciones de trabajo. 

Decreto 1072 de 2015 Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo 

Decreto 1477 de 2014 Tabla de enfermedades laborales. 

Decreto 1443 de 2014 Implementación del Sistema de Gestión de la Seguridad 

y Salud en el Trabajo (SG-SST). 
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Resolución 2764 de 2022 Batería de instrumentos para la evaluación de factores de 

Riesgo Psicosocial, la Guía Técnica General para la 

promoción, prevención e intervención de los factores 

psicosociales y sus efectos en la población trabajadora y 

sus protocolos específicos y se dictan otras disposiciones. 

Nota: Elaboración propia 

Finalmente, es importante destacar que estas normativas nacionales no están 

desconectadas de las tendencias internacionales. Colombia ha seguido de cerca las 

recomendaciones de organismos como la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la 

Organización Mundial de la Salud (OMS), adaptando sus marcos legales para garantizar la 

protección integral de los trabajadores, en línea con los estándares globales. Este enfoque 

integral refleja el compromiso del país con la creación de espacios laborales que prioricen tanto 

la salud física como la mental de sus empleados.  

Capítulo 3: Marco metodológico 

Enfoque  

El enfoque de esta investigación será regido por el enfoque cuantitativo, Sánchez (2019) 

Expone que esta denominación se debe al trato con fenómenos que se pueden medir, además 

que se usan técnicas estadísticas para medir los datos que han sido recolectados, explica, 

predice, describe y controla el objetivo. Por otro lado, la métrica cuantificación como respuesta 

a la recolección de los datos, su procesamiento, análisis e interpretación de los resultados.  

Diseño   

Como estrategia adoptada para el acercamiento a la problemática planteada, relacionada 

a conocer los factores de riesgo, se ha empleado un diseño no experimental ya que es 

sistemática y empírica donde se pueden encontrar variables independientes y además no está 

presente una manipulación porque ya han acontecido sucesos. Del mismo modo existen 

inferencias acerca de relaciones entre variables y se realizan sin intervención o influencia 

directa, estas relaciones se observan normalmente en su contexto natural sin alteración alguna. 

Hernández et al. (2014) 

Por medio de este apartado se busca ser más preciso en el análisis del proceso, sin que 

esté presente una intervención que pueda afectar con los resultados o con el proceso que se está 

desarrollando además de la objetividad de conocer en el contexto natural lo que se está llevando 
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a cabo. Como el autor expresa, hay variables independientes donde no se lleva a cabo cambios 

sino que transcurren de forma más objetiva y aporta al proceso que se lleva a cabo. 

Tipo de investigación  

Se emplea un tipo de investigación explicativa. Para Martínez (2013) “Los resultados 

explicativos buscan elaborar teorías o plantear hipótesis sobre causa/efecto, para así tener un 

acercamiento al conocimiento del objeto.” (p. 42) Este tipo de investigación, llamada 

explicativa, busca profundizar en el “por qué” de los fenómenos. El objetivo de los resultados 

explicativos es desarrollar teorías o hipótesis que ayuden a entender las relaciones de causa y 

efecto en torno al tema de estudio. Este enfoque permite un acercamiento más detallado y 

fundamentado al conocimiento del objeto de investigación, proporcionando bases sólidas para 

entender sus implicaciones y cómo diferentes factores se influyen entre sí. 

Población   

Para el autor Condori (2020) La población son los elementos accesibles o unidad de 

análisis, que pertenece al ámbito especial donde se desarrolla el estudio. Es decir, se hace 

referencia al grupo de estudio que se va a abordar, para la aplicación, está definido, limitado y 

además tiene que cumplir con el establecimiento de ciertos criterios que están predeterminados 

para la selección. En relación con esta idea, la población está conformada por las personas que 

cumplen con los criterios necesarios para la aplicación, que conforman una población total de 

180 personas aptas para la aplicación.  

Muestra  

Es necesario precisar, que para Condori (2020) la muestra para es una parte 

representativa de la población, con las mismas características generales de la población. Por 

ello se considera pertinente precisar la obtención de resultados a través de una fórmula 

específica, para un dato representativo y relevante, la cual es la siguiente:  

𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄 

 

𝑛 = 𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄  

𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄 

𝑛 = 𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑃 ∗ 𝑄 
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𝑛   

𝑛   

𝑛 = 179,77 ~ 180  

La población inicial fue de 180 personas, y la población final fue de 172 personas en 

total. Consecuente a ello a través de una tabla en Excel se desarrolló por medio de la formula, 

la formulación de la operación, para un resultado de 179,7 para aproximarse a 180  

Muestreo  

Conociendo un poco más de cerca, tenemos que Hernández y Carpio (2019) expresan 

que “el muestreo probabilístico aleatorio simple, es una técnica que para aplicar se debe 

conocer todos los elementos que conforman la población; a cada uno de los sujetos se le asigna 

un número correlativo y luego a través de cualquier método del azar se va seleccionando cada 

individuo hasta completar la muestra requerida.” (p. 76-77). Para la selección se empleó un 

tipo de muestreo probabilístico aleatorio simple, a través de la herramienta Excel para el filtro 

adecuado de la población, con el fin de establecer el número correcto de personas.  

Técnica para recolección de datos  

La normatividad colombiana, en la Resolución 2646 (2008) de carácter Nacional, 

emplea La batería de riesgos psicosociales como fuente de medición, por ello, esta fue la 

herramienta a través de la cual se llevó a cabo la aplicación, esta se ha suministrado por el 

Ministerio de la Protección Social junto con la creación de la Universidad Javeriana de 

Colombia.  

 Posterior a esto, se hizo un análisis pertinente para la caracterización de la población, 

la cual estaría haciendo parte del proceso, luego se evaluó por medio de tres puntos específicos, 

planteados por el Ministerio a través de la batería, el cuadernillo intralaboral forma A y B, con 

la respectiva selección de población, el cuadernillo extralaboral y el cuadernillo de tercera 

versión de estrés. Según el Ministerio de la Protección Social (2010) esta es la ficha técnica 

vinculada con la batería de riesgos, en Colombia. 

Ficha técnica, validez y confiabilidad de la batería de riesgos psicosociales  
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Tabla 5. 

Ficha técnica de la batería de riesgos psicosociales  

Nombre  

 

Batería para la evaluación de factores de riesgo psicosocial 

(intralaboral y extralaboral). 

Fecha de 

publicación: 

            Julio de 2010. 

Autores: Ministerio de la Protección Social Pontificia Universidad 

Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos 

Profesionales. 

Instrumentos que 

componen la 

batería: 

Ficha de datos generales (información sociodemográfica e 

información ocupacional del trabajador).  

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral 

(forma A). Cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (forma B). Cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial extralaboral. 

           Guía para el análisis psicosocial de puestos de trabajo. 

Guía de entrevistas semiestructuradas para la evaluación de 

factores de riesgo psicosocial intralaboral. 

Guía de grupos focales para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial intralaboral. 

Cuestionario para la evaluación del estrés (Villalobos 1996, 

2005 y 2010). 

Población a quien 

va dirigida: 

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos 

Profesionales en Colombia 

Puntuaciones: Específicas para cada instrumento que compone la batería. 

Objetivo de la 

batería: 

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y 

extralaboral en población laboralmente activa. 

Alcance Identificar datos sociodemográficos y ocupacionales de los 

trabajadores. Establecer la presencia o ausencia de factores de 
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riesgo psicosocial intra y extralaboral y determinar su nivel de 

riesgo 

Nota: Elaboración propia, adaptado de la batería de riesgo psicosocial, del ministerio de la 

protección social.  

Del mismo modo, cuenta con un grado de confiabilidad y validez. La batería de riesgo 

psicosocial cuenta con una tasa de confiabilidad de 95% P=0,50 y tasa de respuesta de un 

aproximada de 75%, según lo planteado en la prueba piloto de la Universidad Javeriana de  

Colombia, con sustento teórico de la Organización Internacional del trabajo, Organización 

Mundial y Panamericana de Salud, Instituto Nacional de Seguridad, entre otros, los cuales 

fueron punto de apoyo para la identificación y definición de las variables a evaluar en cada área 

de la batería 

Ficha técnica, validez y confiabilidad de condición intralaboral  

Tabla 6. 

Ficha técnica de factores de riesgo intralaboral  

Nombre  

 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral. 

Fecha de 

publicación: 

            Julio de 2010. 

Autores: Ministerio de la Protección Social Pontificia Universidad 

Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos 

Profesionales. 

Instrumentos que 

componen la 

batería: 

Ficha de datos generales (información sociodemográfica e 

información ocupacional del trabajador).  

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral 

(forma A). Cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral (forma B). Cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial extralaboral.  

            Guía para el análisis psicosocial de puestos de trabajo. 

Guía de entrevistas semiestructuradas para la evaluación de 

factores de riesgo psicosocial intralaboral. 
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Guía de grupos focales para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial intralaboral. 

Cuestionario para la evaluación del estrés (Villalobos 1996, 

2005 y 2010). 

Tipo de 

aplicación 

            Individual o colectiva 

Modalidades de 

aplicación 

           Autoaplicación o heteroaplicación 

Población a quien 

se puede aplicar 

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos 

Profesionales en Colombia, de todas las ocupaciones, sectores 

económicos y regiones del país. 

Objetivo del 

cuestionario 

Identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral y su 

nivel de riesgo 

Baremación Baremos en centiles obtenidos a partir de una muestra de 2360 

trabajadores (1576 para la forma A y 784 para la B) afiliados 

al Sistema General de Riesgos Profesionales, pertenecientes a 

las seis regiones del país y a los cuatro grandes sectores 

económicos. 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) 

Alcance Identificar datos sociodemográficos y ocupacionales de los 

trabajadores. Establecer la presencia o ausencia de factores de 

riesgo psicosocial intra y extralaboral y determinar su nivel de 

riesgo 

Tipo de 

instrumento: 

Cuestionario que recopila información subjetiva del trabajador 

que lo responde. 

Formas:             Dos formas:  
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Forma A, aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, 

profesionales o técnicos.  

Forma B, aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u 

operarios. 

Número de ítems:            Forma A: 123 ítems  

           Forma B: 97 ítems 

Duración de la 

aplicación: 

Forma A: 28 minutos (duración promedio). Forma B: 33 

minutos (duración promedio). 

Materiales: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral 

forma A. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral forma B. Ficha de datos generales. 

Nota: Elaboración propia, adaptado de la batería de riesgo psicosocial, del Ministerio de 

la Protección Social.  

En la validez, se expresa que un 42% de las dimensiones tuvieron alta correlación con 

el puntaje, 42% de las dimensiones presentaron correlación media alta, y solo un 16% una 

correlación baja. En la forma B, un 31,25% tuvieron una correlación alta, un 56% una 

correlación medial alta y solo un 12% una correlación baja. Un 11% de muy buen grado de 

confiabilidad, un 42% buen grado de confiabilidad, y solo un 5% un grado bajo de 

confiabilidad. (Ministerio de la protección social, 2010) Hay un coeficiente de correlación 

subyacente entre los dominios de A y B respectivamente, con 5 puntos yendo de baja hasta 

alta. En la correlación de la forma B tuvo un resultado entre alta y media alta, como puntaje 

global de las respuestas obtenidas.   

La forma A, arrojó un 37% de confiabilidad excelente (7 de 19) un 11% un buen grado 

de confiabilidad, un 5% aceptable y con la misma puntuación una confiabilidad baja. En cuanto 

al grado de confiabilidad obtenido por las dimensiones del cuestionario de factores 

psicosociales intralaborales forma B, se encontró que 25% (4 de 16) de las dimensiones de este 

instrumento tuvieron confiablidad excelente, 12,5% (2 de 16) presentó muy buen nivel de 

confiabilidad, 18,75% (3 de 16), una confiabilidad buena, 25% (4 de 16), una confiabilidad 

aceptable y solamente 18,75% (3 de 16) tuvo una baja confiabilidad. La forma A y la forma B 

cuentan con excelentes indicadores de confiabilidad, probados a través de los Coeficientes Alfa 

de Cronbach de 0,957 y 0,944. 

Ficha técnica, validez y confiabilidad de condición extralaboral 
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Tabla 7. 

Ficha técnica de factores de riesgo extralaboral  

Nombre  

 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral. 

Fecha de 

publicación: 

           Julio de 2010. 

Autores: Ministerio de la Protección Social Pontificia Universidad 

Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos 

Profesionales. 

Tipo de 

aplicación 

           Individual o colectiva 

Modalidades de 

aplicación 

           Autoaplicación o heteroaplicación 

Población a quien 

se puede aplicar 

Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos 

Profesionales en Colombia, de todas las ocupaciones, sectores 

económicos y regiones del país. 

Objetivo del 

cuestionario 

Identificar los factores de riesgo psicosocial extralaboral y sus 

niveles de riesgo 

Baremación Baremos en centiles obtenidos a partir de una muestra de 2360 

trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos 

Profesionales, pertenecientes a las seis regiones del país y a los 

cuatro grandes sectores económicos. Baremos diferenciales 

para dos grupos ocupacionales: • Trabajadores con cargos de 

jefatura, profesionales o técnicos. •Trabajadores con cargos de 

auxiliares y operarios. 

Alcance Identificar datos sociodemográficos y ocupacionales de los 

trabajadores. Establecer la presencia o ausencia de factores de 

riesgo psicosocial intra y extralaboral y determinar su nivel de 

riesgo 
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Tipo de 

instrumento: 

Cuestionario que recopila información subjetiva del 

trabajador. 

Formas: Única forma aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, 

profesionales o técnicos, auxiliares y operarios. 

Número de ítems:             31 

Duración de la 

aplicación: 

            7 minutos (duración promedio) 

Materiales: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral 

            Ficha de datos generales  

Nota: Elaboración propia, adaptado de la batería de riesgo psicosocial, del Ministerio de 

la Protección Social.  

La validez del cuestionario ha sido estimada a partir de dos tipos de procesamiento 

estadístico: el análisis factorial y los coeficientes de correlación. Lo anterior se soporta en los 

buenos niveles de correlación entre los cuestionarios y el puntaje global, así se encontró que 

57% (4 de 7) de las dimensiones tuvo una alta correlación con el puntaje total del cuestionario; 

29% (2 de 7) de las dimensiones, una correlación media alta con el total, y sólo 14% (1 de 7), 

una correlación de nivel medio. Este apartado tiene un rango de muy buena confidencialidad, 

con un puntaje de Alfa de Cronbach igual a 0.88. Respecto al nivel de confiabilidad obtenido 

por las dimensiones del cuestionario, se encontró que 14% (1 de 7) de las dimensiones tuvo 

una confiablidad excelente, 29% (2 de 7) presentó un muy buen nivel de confiabilidad y 57% 

(4 de 7), una confiabilidad buena.   

Operacionalización de la variable 

Tabla 8. 

Operacionalización de la batería de riesgo psicosocial 

Variable Dominios Dimensiones Ítems Medición 

Factor 

intralaboral 

forma A 

Liderazgo y 

relaciones 

sociales en el 

trabajo 

Características de 

liderazgo  

63. Mi jefe me da 

instrucciones claras 

64. Mi jefe ayuda a 

organizar mejor el trabajo 

Siempre, 

casi 

siempre, 

algunas 

veces, 

casi 
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65. Mi jefe tiene en cuenta 

mis puntos de vista y 

opiniones 

66. Mi jefe me anima para 

hacer mejor mi trabajo 

67. Mi jefe distribuye las 

tareas de forma que me 

facilita el trabajo 

68. Mi jefe me comunica a 

tiempo la información 

relacionada con el trabajo 

69. La orientación que me 

da mi jefe me ayuda a 

hacer mejor el trabajo 

70. Mi jefe me ayuda a 

progresar en el trabajo 

71. Mi jefe me ayuda a 

sentirme bien en el trabajo 

72. Mi jefe ayuda a 

solucionar los problemas 

que se presentan en el 

trabajo 

73. Siento que puedo 

confiar en mi jefe 

74. Mi jefe me escucha 

cuando tengo problemas 

de trabajo 

75. Mi jefe me brinda su 

apoyo cuando lo necesito 

nunca, 

nunca.  

 Relaciones 

sociales en el 

trabajo 

76. Me agrada el ambiente 

de mi grupo de trabajo. 

77. En mi grupo de trabajo 

me tratan de forma 

respetuosa. 
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78. Siento que puedo 

confiar en mis 

compañeros de trabajo. 

79. Me siento a gusto con 

mis compañeros de 

trabajo. 

80. En mi grupo de trabajo 

algunas personas me 

maltratan. 

81. Entre compañeros 

solucionamos los 

problemas de forma 

respetuosa. 

82. Hay integración en mi 

grupo de trabajo 

83. Mi grupo de trabajo es 

muy unido. 

84. Las personas en mi 

trabajo me hacen sentir 

parte del grupo. 

85. Cuando tenemos que 

realizar trabajo de grupo 

los compañeros 

colaboran. 

86. Es fácil poner de 

acuerdo con el grupo para 

hacer el trabajo. 

87. Mis compañeros de 

trabajo me ayudan cuando 

tengo dificultades. 

88. En mi trabajo las 

personas nos apoyamos 

unos a otros. 
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89. Algunos compañeros 

de trabajo me escuchan 

cuando tengo problemas. 

Retroalimentación 

del desempeño 

90. Me informan sobre lo 

que hago bien en mi 

trabajo. 

91. Me informan sobre lo 

que debo mejorar en mi 

trabajo. 

92. La información que 

recibo sobre mi 

rendimiento en el trabajo 

es clara. 

93. La forma como 

evalúan mi trabajo en la 

empresa me ayuda a 

mejorar. 

94. Me informan a tiempo 

sobre lo que debo mejorar 

en el trabajo. 

 

Relación con los 

colaboradores 

115. Tengo colaboradores 

que comunican tarde los 

asuntos de trabajo. 

116. Tengo colaboradores 

que tienen 

comportamientos 

irrespetuosos. 

117. Tengo colaboradores 

que dificultan la 

organización del trabajo 

118. Tengo colaboradores 

que guardan silencio 

cuando les piden 

opiniones 
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119. Tengo colaboradores 

que dificultan el logro de 

los resultados del trabajo 

120. Tengo colaboradores 

que expresan de forma 

irrespetuosa sus 

desacuerdos 

121. Tengo colaboradores 

que cooperan poco cuando 

se necesita 

122. Tengo colaboradores 

que me preocupan por su 

desempeño 

123. Tengo colaboradores 

que ignoran las 

sugerencias para mejorar 

su trabajo 

Control sobre 

el trabajo 

Claridad del rol 53. Me informan con 

claridad cuáles son mis 

funciones 

54. Me informan cuáles 

son las decisiones que 

puedo tomar en mi trabajo 

55. Me explican 

claramente los resultados 

que debo lograr en mi 

trabajo 

56. Me explican 

claramente el efecto de mi 

trabajo en la empresa 

57. Me explican 

claramente los objetivos 

de mi trabajo 
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58. Me informan 

claramente quien me 

puede orientar para hacer 

mi trabajo 

59. Me informan 

claramente con quien 

puedo resolver los asuntos 

de trabajo 

Capacitación 60. La empresa me 

permite asistir a 

capacitaciones 

relacionadas con mi 

trabajo 

61. Recibo capacitación 

útil para hacer mi trabajo 

62. Recibo capacitación 

que me ayuda a hacer 

mejor mi trabajo 

 

Participación y 

manejo de cambio 

48. Los cambios en mi 

trabajo han sido 

beneficiosos 

49. Me explican 

claramente los cambios 

que ocurren en mi trabajo 

50. Puedo dar sugerencias 

sobre los cambios que 

ocurren en mi trabajo 

51. Cuando se presentan 

cambios en mi trabajo se 

tienen en cuenta mis ideas 

y sugerencias 

 

Oportunidades 

para el uso y 

desarrollo de 

39. Mi trabajo me permite 

desarrollar mis 

habilidades 
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habilidades y 

conocimientos 

40. Mi trabajo me permite 

aplicar mis conocimientos 

41. Mi trabajo me permite 

aprender nuevas cosas 

42. Me asignan el trabajo 

teniendo en cuenta mis 

capacidades. 

Control y 

autonomía sobre 

el trabajo 

44. Puedo decidir cuánto 

trabajo hago en el día 

45. Puedo decidir la 

velocidad a la que trabajo 

46. Puedo cambiar el 

orden de las actividades en 

mi trabajo 

 

Demandas 

del trabajo 

Demandas 

ambientales y de 

esfuerzo físico 

1. El ruido en el lugar 

donde trabajo es molesto 

2. En el lugar donde 

trabajo hace mucho frío 

3. En el lugar donde 

trabajo hace mucho calor 

4. El aire en el lugar donde 

trabajo es fresco y 

agradable 

5. La luz del sitio donde 

trabajo es agradable 

6. El espacio donde 

trabajo es cómodo 

7. En mi trabajo me 

preocupa estar expuesto a 

sustancias químicas que 

afecten mi salud 

8. Mi trabajo me exige 

hacer mucho esfuerzo 

físico 
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9. Los equipos o 

herramientas con los que 

trabajo son cómodos 

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 

Demandas 

emocionales 

106. Atiendo clientes o 

usuarios muy enojados 

107. Atiendo clientes o 

usuarios muy 

preocupados 

108. Atiendo clientes o 

usuarios muy tristes 

109. Mi trabajo me exige 

atender personas muy 

enfermas 

110. Mi trabajo me exige 

atender personas muy 

necesitadas de ayuda 

111. Atiendo clientes o 

usuarios que me maltratan 

112. Para hacer mi trabajo 

debo demostrar 

sentimientos distintos a 

los míos 
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113. Mi trabajo me exige 

atender situaciones de 

violencia 

114. Mi trabajo me exige 

atender situaciones muy 

tristes o dolorosas 

Demandas 

cuantitativas 

13. Por la cantidad de 

trabajo que tengo debo 

quedarme tiempo 

adicional 

14. Me alcanza el tiempo 

de trabajo para tener al día 

mis deberes 

15. Por la cantidad de 

trabajo que tengo debo 

trabajar sin parar 

32. En mi trabajo es 

posible tomar pausas para 

descansar 

43. Puedo tomar pausas 

cuando las necesito 

47. Puedo parar un 

momento mi trabajo para 

atender algún asunto 

personal 

 

Influencia del 

trabajo sobre el 

entorno 

extralaboral 

35. Cuando estoy en casa 

sigo pensando en el 

trabajo 

36. Discuto con mi familia 

o amigos por causa de mi 

trabajo 

37. Debo atender asuntos 

de trabajo cuando estoy en 

casa 
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38. Por mi trabajo el 

tiempo que paso con mi 

familia y amigos es muy 

poco 

Exigencias de 

responsabilidad 

del cargo 

19. En mi trabajo tengo 

que tomar decisiones 

difíciles muy rápido 

22. En mi trabajo 

respondo por cosas de 

mucho valor 

23. En mi trabajo 

respondo por dinero de la 

empresa 

24. Como parte de mis 

funciones debo responder 

por la seguridad de otros 

25. Respondo ante mi jefe 

por todos los resultados de 

mi área de trabajo 

26. Mi trabajo me exige 

cuidar la salud de otras 

personas 

 

Demandas de 

carga mental 

16. Mi trabajo me exige 

hacer mucho esfuerzo 

mental 

17. Mi trabajo me exige 

estar muy concentrado 

18. Mi trabajo me exige 

memorizar mucha 

información 

20. Mi trabajo me exige 

atender a muchos asuntos 

al mismo tiempo 
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21. Mi trabajo requiere 

que me fije en pequeños 

detalles 

Consistencia del 

rol 

27. En el trabajo me dan 

órdenes contradictorias 

28. En mi trabajo me 

piden hacer cosas 

innecesarias 

29. En mi trabajo se 

presentan situaciones en 

las que debo pasar por alto 

normas o procedimientos 

30. En mi trabajo tengo 

que hacer cosas que se 

podrían hacer de una 

forma más práctica 

52. Los cambios que se 

presentan en mi trabajo 

dificultan mi labor 

 

Demandas de la 

jornada de trabajo 

31. Trabajo en horario de 

noche 

33. Mi trabajo me exige 

laborar en días de 

descanso, festivos o fines 

de semana 

34. En mi trabajo puedo 

tomar fines de semana o 

días de descanso al mes 

 

Recompensas Recompensas 

derivadas de la 

pertenencia a la 

organización y del 

trabajo que se 

realiza 

95. En la empresa confían 

en mi trabajo 

102. Mi trabajo en la 

empresa es estable 

103. El trabajo que hago 

me hace sentir bien 
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104. Siento orgullo de 

trabajar en esta empresa 

105. Hablo bien de la 

empresa con otras 

personas 

Reconocimiento y 

compensación 

96. En la empresa me 

pagan a tiempo mi salario 

97. El pago que recibo es 

el que me ofreció la 

empresa 

98. El pago que recibo es 

el que merezco por el 

trabajo que realizo 

99. En mi trabajo tengo 

posibilidades de progresar 

100. Las personas que 

hacen bien el trabajo 

pueden progresar en la 

empresa 

101. La empresa se 

preocupa por el bienestar 

de los trabajadores 

 

Intralaboral 

forma B 

Liderazgo y 

Relaciones 

sociales en el 

trabajo 

Características del 

liderazgo. 

49. Mi jefe ayuda a 

organizar mejor el trabajo 

50. Mi jefe tiene en cuenta 

mis puntos de vista y 

opiniones 

51. Mi jefe me anima para 

hacer mejor mi trabajo 

52. Mi jefe distribuye las 

tareas de forma que me 

facilita el trabajo 
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53. Mi jefe me comunica a 

tiempo la información 

relacionada con el trabajo 

54. La orientación que me 

da mi jefe me ayuda a 

hacer mejor el trabajo 

55. Mi jefe me ayuda a 

progresar en el trabajo 

56. Mi jefe me ayuda a 

sentirme bien en el trabajo 

57. Mi jefe ayuda a 

solucionar los problemas 

que se presentan en el 

trabajo 

58. Mi jefe me trata con 

respeto 

59. Siento que puedo 

confiar en mi jefe 

60. Mi jefe me escucha 

cuando tengo problemas 

de trabajo 

61. Mi jefe me brinda su 

apoyo cuando lo necesito 

Relaciones 

sociales en el 

trabajo. 

62. Me agrada el ambiente 

de mi grupo de trabajo 

63. En mi grupo de trabajo 

me tratan de forma 

respetuosa 

64. Siento que puedo 

confiar en mis 

compañeros de trabajo 

65. Me siento a gusto con 

mis compañeros de 

trabajo 
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66. En mi grupo de trabajo 

algunas personas me 

maltratan 

67. Entre compañeros 

solucionamos los 

problemas de forma 

respetuosa 

68. Mi grupo de trabajo es 

muy unido 

69. Cuando tenemos que 

realizar trabajo de grupo 

los compañeros colaboran 

70. Es fácil poner de 

acuerdo con el grupo para 

hacer el trabajo 

71. Mis compañeros de 

trabajo me ayudan cuando 

tengo dificultades 

72. En mi trabajo las 

personas nos apoyamos 

unos a otros 

73. Algunos compañeros 

de trabajo me escuchan 

cuando tengo problemas 

Retroalimentación 

del desempeño. 

74. Me informan sobre lo 

que hago bien en mi 

trabajo 

75. Me informan sobre lo 

que debo mejorar en mi 

trabajo 

76. La información que 

recibo sobre mi 

rendimiento en el trabajo 

es clara 
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77. La forma como 

evalúan mi trabajo en la 

empresa me ayuda a 

mejorar 

78. Me informan a tiempo 

sobre lo que debo mejorar 

en el trabajo 

Control sobre 

el trabajo 

Claridad del rol 41. Me informan con 

claridad cuáles son mis 

funciones 

42. Me informan cuáles 

son las decisiones que 

puedo tomar en mi trabajo 

43. Me explican 

claramente los resultados 

que debo lograr en mi 

trabajo 

44. Me explican 

claramente los objetivos 

de mi trabajo 

45. Me informan 

claramente con quien 

puedo resolver los asuntos 

de trabajo 

 

Capacitación 46. La empresa me 

permite asistir a 

capacitaciones 

relacionadas con mi 

trabajo 

47. Recibo capacitación 

útil para hacer mi trabajo 

48. Recibo capacitación 

que me ayuda a hacer 

mejor mi trabajo 

 



55  

  

Participación y 

manejo del 

cambio 

38. Me explican 

claramente los cambios 

que ocurren en mi trabajo 

39. Puedo dar sugerencias 

sobre los cambios que 

ocurren en mi trabajo 

40. Cuando se presentan 

cambios en mi trabajo se 

tienen en cuenta mis ideas 

y sugerencias 

 

Oportunidades 

para el uso y 

desarrollo de 

habilidades y 

conocimientos 

29. En mi trabajo puedo 

hacer cosas nuevas 

30. Mi trabajo me permite 

desarrollar mis 

habilidades 

31. Mi trabajo me permite 

aplicar mis conocimientos 

32. Mi trabajo me permite 

aprender nuevas cosas 

 

Control y 

autonomía sobre 

el trabajo. 

34. Puedo decidir cuánto 

trabajo hago en el día 

35. Puedo decidir la 

velocidad a la que trabajo 

36. Puedo cambiar el 

orden de las actividades en 

mi trabajo 

 

Demandas 

del trabajo 

Demandas 

ambientales y de 

esfuerzo físico 

1. El ruido en el lugar 

donde trabajo es molesto 

2. En el lugar donde 

trabajo hace mucho frío 

3. En el lugar donde 

trabajo hace mucho calor 
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4. El aire en el lugar donde 

trabajo es fresco y 

agradable 

5. La luz del sitio donde 

trabajo es agradable 

6. El espacio donde 

trabajo es cómodo 

7. En mi trabajo me 

preocupa estar expuesto a 

sustancias químicas que 

afecten mi salud 

8. Mi trabajo me exige 

hacer mucho esfuerzo 

físico 

9. Los equipos o 

herramientas con los que 

trabajo son cómodos 

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 

Demandas 

emocionales 

89. Atiendo clientes o 

usuarios muy enojados 

90. Atiendo clientes o 

usuarios muy 

preocupados 

91. Atiendo clientes o 

usuarios muy tristes 
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92. Mi trabajo me exige 

atender personas muy 

enfermas 

93. Mi trabajo me exige 

atender personas muy 

necesitadas de ayuda 

94. Atiendo clientes o 

usuarios que me maltratan 

95. Mi trabajo me exige 

atender situaciones de 

violencia 

96. Mi trabajo me exige 

atender situaciones muy 

tristes o dolorosas 

97. Puedo expresar 

tristeza o enojo frente a las 

personas que atiendo 

Demandas 

cuantitativas 

13. Por la cantidad de 

trabajo que tengo debo 

quedarme tiempo 

adicional 

14. Me alcanza el tiempo 

de trabajo para tener al día 

mis deberes 

15. Por la cantidad de 

trabajo que tengo debo 

trabajar sin parar 

 

Influencia del 

trabajo sobre el 

entorno 

extralaboral 

25. En mi trabajo puedo 

tomar fines de semana o 

días de descanso al mes 

26. Cuando estoy en casa 

sigo pensando en el 

trabajo 
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27. Discuto con mi familia 

o amigos por causa de mi 

trabajo 

28. Debo atender asuntos 

de trabajo cuando estoy en 

casa 

Por mi trabajo el tiempo 

que paso con mi familia y 

amigos es muy poco 

Demandas de 

carga mental 

16. Mi trabajo me exige 

hacer mucho esfuerzo 

mental 

17. Mi trabajo me exige 

estar muy concentrado 

18. Mi trabajo me exige 

memorizar mucha 

información 

19. En mi trabajo tengo 

que hacer cálculo 

matemático 

20. Mi trabajo requiere 

que me fije en pequeños 

detalles 

 

Demandas de la 

jornada de trabajo 

21. Trabajo en horario de 

noche 

22. En mi trabajo es 

posible tomar pausas para 

descansar 

23. Mi trabajo me exige 

laborar en días de 

descanso, festivos o fines 

de semana 

 



59  

  

24. En mi trabajo puedo 

tomar fines de semana o 

días de descanso al mes 

33. Puedo tomar pausas 

cuando las necesito 

37. Puedo parar un 

momento mi trabajo para 

atender algún asunto 

personal 

Recompensas Recompensas 

derivadas de la 

pertenencia a la 

organización y del 

trabajo que se 

realiza 

85. Mi trabajo en la 

empresa es estable 

86. El trabajo que hago me 

hace sentir bien 

87. Siento orgullo de 

trabajar en esta empresa 

88. Hablo bien de la 

empresa con otras 

personas 

 

Reconocimiento y 

compensación 

79. En la empresa me 

pagan a tiempo mi salario 

80. El pago que recibo es 

el que me ofreció la 

empresa 

81. El pago que recibo es 

el que merezco por el 

trabajo que realizo 

82. En mi trabajo tengo 

posibilidades de progresar 

83. Las personas que 

hacen bien el trabajo 

pueden progresar en la 

empresa 
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84. La empresa se 

preocupa por el bienestar 

de los trabajadores 

Extralaboral  Tiempo fuera del 

trabajo 

14. Me queda tiempo para 

actividades de recreación 

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 

 

Relaciones 

familiares 

22. Cuento con el apoyo 

de mi familia cuando 

tengo problemas 

25. La relación con mi 

familia cercana es cordial 

27. Los problemas con 

mis familiares los 

resolvemos de manera 

amistosa 

 

Comunicación y 

relaciones 

interpersonales 

18. Tengo buena 

comunicación con las 

personas cercanas 

19. Las relaciones con mis 

amigos son buenas 

20. Converso con 

personas cercanas sobre 

diferentes temas 

21. Mis amigos están 

dispuestos a escucharme 

cuando tengo problemas 
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23. Puedo hablar con 

personas cercanas sobre 

las cosas que me pasan 

Situación 

económica del 

grupo familiar 

29. El dinero que ganamos 

en el hogar alcanza para 

cubrir los gastos básicos 

30. Tengo otros 

compromisos económicos 

que afectan mucho el 

presupuesto familiar 

31. En mi hogar tenemos 

deudas difíciles de pagar 

 

Características de 

la vivienda y de su 

entorno 

5. La zona donde vivo es 

segura 

6. En la zona donde vivo 

se presentan hurtos y 

mucha delincuencia 

7. Desde donde vivo me es 

fácil llegar al centro 

médico donde me 

atienden 

8. Cerca de mi vivienda 

las vías están en buenas 

condiciones 

9. Cerca de mi vivienda 

encuentro fácilmente 

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 
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descansar cuando lo 

requiero 

13. Las condiciones de mi 

vivienda me permiten 

sentirme cómodo 

Infl

uencia del 

entorno 

extralabor

al sobre el 

trabajo 

24. Mis problemas 

personales o familiares 

afectan mi trabajo 

26. Mis problemas 

personales o familiares me 

quitan la energía que 

necesito para trabajar 

28. Mis problemas 

personales o familiares 

afectan mis relaciones en 

el trabajo 

 

Desplazamiento 

vivienda - trabajo 

- vivienda 

1. Es fácil trasportarme 

entre mi casa y el trabajo 

2. Tengo que tomar varios 

medios de transporte para 

llegar a mi lugar de trabajo 

3. Paso mucho tiempo 

viajando de ida y regreso 

al trabajo 

4. Me trasporto 

cómodamente entre mi 

casa y el trabajo 

 

Nota: Elaboración propia, tomado de la batería de factores de riesgo 

psicosocial 2010  

Es necesario resaltar que los ítems atribuidos a las condiciones intralaborales, los cuales 

le pertenecen respectivamente a la forma A y B, hacen referencia al número de la pregunta que 

corresponde a cada dimensión, considerando cuales son las que pertenecen a cada grupo. Por 

otro lado, las condiciones sociodemográficas y la información que recolecta, por último, las 
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condiciones extralaborales también cuentan con una serie de ítems que permiten identificar lo 

que cada dimensión plantea conocer a través de ellos. 

Consideraciones éticas 

Es importante mencionar que, para desarrollar este proyecto de investigación, debe 

trabajarse con la discreción correcta en los resultados y manejo de datos, con el objetivo de 

preservar el bienestar de los trabajadores en la comunidad y ambiente; es vital la 

responsabilidad de trabajar por el respeto a la dignidad humana, con una conducta profesional 

integral, imparcial, buscando denotar la confidencialidad, privacidad de los trabajadores. En el 

ejercicio práctico del papel del psicólogo es imprescindible tener en cuenta las consideraciones 

éticas y morales establecidas en la ley 1090 de 2006 código deontológico, relacionado con el 

trato, competencia necesaria, estándares morales y legales, evaluación de técnicas a usar, 

preparación del profesional, entre otros puntos concernientes al proceso.  

Dentro de las consideraciones de esta ley, se establece en el título II, artículo 2, muestras 

las disposiciones generales, como la confidencialidad, bienestar del usuario, estándares, 

morales y legales, competencia, responsabilidad. Por otro lado, el artículo 3, muestra el 

ejercicio profesional del psicólogo, por lo cual es importante el diseño de los programas de 

diagnóstico, control, conocimientos aplicados al objetivo de estudio, por lo cual es importante 

contar con estas herramientas que permitan el adecuado desarrollo del proceso.  

Entre los elementos del proceso es muy importante socializar con cada uno de los 

participantes o trabajadores lo que se va a estar desarrollando, la forma en cómo se llevarán a 

cabo los procesos y lo que implica todo esto, cuál es el objetivo para alcanzar en medio de todo 

lo que se esté realizando. Toda la información que se pretende obtener es a fin con la batería 

de riesgo psicosocial, la socialización de esta permitirá un acercamiento más activo por parte 

de la población intervenida, para su participación, conocimiento e intervención a lo largo del 

trabajo.   

Entre la ética profesional de salud ocupacional, se expresan los diferentes riesgos, en 

caso de haberlos, y los procesos medibles en los resultados obtenidos, además la seguridad del 

proceso con un manejo único del profesional o profesionales, es decir sin abrirse a terceros que 

observen la información. Todo esto, a conciencia de los trabajadores a través del 

consentimiento informado, una parte importante en el desarrollo de la actividad que se 

desempeña, mostrando la disposición de cada uno.   

La cobertura legal, permitirá que la población seleccionada y a los ejecutores del 

proceso, lleven un adecuado proceso de desarrollo, en el cual hay un respaldo para que todos 
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los pasos a tratar se lleven a cabo de manera correcta y la participación de los moderadores en 

la aplicación también permita una adecuada ejecución del ejercicio, mostrando solidez en todo 

lo que se esté llevando a cabo y responsabilidad pertinente. 

Es relevante que se pueda proporcionar acceso a recursos de apoyo, como 

asesoramiento psicológico o servicios de bienestar. Identificar y ofrecer ayuda a aquellos que 

puedan necesitar apoyo adicional es esencial para mitigar los riesgos identificados. Por otro 

lado, la transparencia y comunicación ayuda a mantener una comunicación abierta y 

transparente con los empleados sobre el propósito y los resultados de la evaluación, para 

construir confianza. Esto también puede incluir explicar cómo se utilizarán los datos y cómo 

se abordará las preocupaciones identificadas. 

Análisis de resultados 

Como primera instancia se presentarán los datos sociodemográficos y la información 

ocupacional de los trabajadores, la cual está conformada por un total de 172 personas entre dos 

áreas, UCI y clínica.  

Figura 1.  

Población dividida por sexo  

 

 Nota: elaboración propia  

La población femenina tiene un mayor índice de presencia en las áreas de la empresa, 

con un porcentaje de 59,6% siendo un total de 102 mujeres y los hombres con una puntuación 

más baja de 40,4% que equivalen a 69 trabajadores, lo que muestra una población más grande 

para el sexo femenino. Esto muestra la inclusión en las diferentes áreas y tareas correspondiente 

en la empresa.  
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Tabla 9. 

Edades en la población evaluada 

Rango de años Número de personas Porcentaje 

1960 – 1970 16 9,3% 

1971 – 1980 46 26,7% 

1981 – 1990 73 42,4% 

1991 – 2002 37 21,5% 

Nota: Elaboración propia 

Entre los trabajadores se notó que con un 8,2% el año más presente entre la población 

es 1989 con una edad promedio de 34 años, seguido de 1978 y 1981 con un 6,5% entre 42 y 45 

años, respectivamente, son las edades más frecuentes, mientras que 1992, 1996, 2000, 2002 

con un 0,6% equivalente a 1 persona por año, no suelen ser tan comunes, considerándose como 

edades millenials.  

Figura 2.  

Estado civil  

 

Nota: elaboración propia  

En el estado civil, los solteros/as son el mayor porcentaje es de 33,9%, casado/a con un 

30,4%, un 28,1% se encuentra en unión libre, separado/a 7,1%, divorciado 2,9% y viudo con 

un porcentaje menor en 0,6%, por último, no se encuentre registro de sacerdote o monja, lo 

cual es un 0%. 
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Tabla 10. 

Nivel de estudio  

Nivel de estudio Número de personas Porcentaje 

Profesional completo 45 26,16% 

Profesional incompleto 3 1,74% 

Postgrado completo 27 15,69% 

Postgrado incompleto 3 1,74% 

Bachiller completo 13 7,55% 

Bachiller incompleto 3 1,74% 

Técnico – tecnólogo completo 70 40,69% 

Técnico – tecnólogo 

incompleto 

7 4,06% 

Primaria 1 0,58% 

 Nota: elaboración propia. 

En el nivel de escolaridad, el nivel de estudio de técnico/tecnólogo es la más presente, 

con un 42,1% seguida de profesional completo, con un porcentaje de 25,7% con porcentaje un 

poco inferior de 15,8% postgrado completo, con un 7,6% bachillerato completo. Con un 83,6% 

la población está preparada para desempeñar los cargos que están bajo su responsabilidad, 

ejerciendo sus funciones adecuadamente.  

Tabla 11. 

Estrato de servicios públicos  

Estrato Número de personas Porcentaje 

1 22 12,79% 

2 57 33,13% 

3 67 38,95% 

4 19 11,04% 

5 6 3,48% 

6 1 0,58% 

Nota: elaboración propia.  

El estrato socioeconómico 3 con un 38% es el más frecuente entre los trabajadores, 

seguido del estrato 2 con un 33,3%, por último, estrato 1, con un 12,3% parejo con el estrato 

4, de un porcentaje de 11,7%. Siendo el estrato 1 y 2 los más bajos en el estilo de vida de 
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Valledupar, se puede asemejar a los lugares donde habiten, es dependiente el precio de los 

servicios públicos y la calidad de vida o vivienda.  

Figura 3.  

Tipo de vivienda 

 

Nota: fuente de elaboración propia.  

Entre los tipos de vivienda, se encontró que la mayor parte de la población vive en 

arriendo, con un total de 43,9%, mientras que un 333,9% tiene casa propia, siendo los puntajes 

más altos, por otro lado, un 22,2 de la población tiene un tipo de vivienda familiar.  

Tabla 12. 

Tiempo de antigüedad en la empresa 

Tiempo de antigüedad Personas Porcentaje 

Menos de un año 10 5,8% 

1 – 7 años 59 34,30% 

8 – 14 años 80 46,51% 

15 – 21 años 19 11,0% 

22 – 25 años 4 2,32% 

Nota: elaboración propia  

El tiempo de antigüedad más frecuente es de 10 años, un total de 22 personas, lo que 

equivale a un 12,9% de la población, seguido de un puntaje de 9,4% con un total de 11 años 

laborando en la clínica Erasmo, lo cual muestra un total de 16 personas en este rango de edad. 

Un 93% de la población lleva por lo menos un año en la organización, mientras que un 7% 

menos de 1 año.  

Figura 4.  
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Cargo que desempeña 

  

Nota: elaboración propia 

Entre los cargos que se desempeñan, auxiliar, asistente, administrativo, asistente 

técnico tienen un índice mayor con 38%, seguido de profesional, analista, técnico y tecnólogo, 

que tiene un porcentaje de 26,9%, por debajo se sitúa jefatura, con personal a cargo, un 22,2% 

y, por último, operario, operador, ayudante, servicios generales, con un 12,9%  

Análisis de factores intralaborales y extralaborales  

En este apartado se evidenciará un análisis de los resultados Forma A y Forma B de los 

factores riesgo intralaborales y extralaborales. Se presentarán los resultados de los Riesgos 

despreciables, bajos, medios, altos y muy altos, con el objetivo de dar respuesta a la pregunta 

problema, que se planteó inicialmente. Por ende, evidenciarán los resultados que revelan las 

dimensiones comprometidas con cifras que establecen una respuesta a cuáles son los factores 

de riesgo a los que están expuestos los trabajadores de la clínica Erasmo. 
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Resultados de factores de riesgo intralaborales forma A  

Tabla 13. 

Resultado liderazgo y relaciones sociales forma A 

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Características 
del liderazgo 

Relaciones 
sociales en 
el trabajo 

Retroalimentación 
del desempeño 

Relación con 
los 

colaboradores 

TOTAL 
DOMINIO 

LIDERAZGO Y 
RELACIONES 

SOCIALES 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
34,62 28,21 34,62 60,26 33,33 

Riesgo bajo 25,64 25,64 20,51 14,1 24,36 

Riesgo 
medio 

21,79 16,67 17,95 7,69 17,95 

Riesgo alto 10,76 20,51 15,38 12,82 14,1 

Riesgo muy 
alto 

7,69 8,97 11,54 5,13 10,26 

Fuente: Elaboración propia 

Se puede conocer que los resultados intralaborales en el dominio de liderazgo y 

relaciones sociales, en la forma A, la dimensión de características del liderazgo con un 34,62%, 

es encuentran sin riesgo alguno, en un 25,64% denota bajo porcentaje, 21,79% situado en riesgo 

medio, mientras que los porcentajes de 10,26% riesgo alto y un 7,69% riesgo muy alto, muestra 

una presencia del riesgo en 14 personas como una presencia que afecta. Consecuente a ello, la 

dimensión de relaciones sociales en el trabajo arroja una presencia alta de afectación con un 

20,51% para un total de 16 personas. Posterior a este porcentaje el riesgo medio muestra un 

16,67%, riesgo alto con 8,97% para finalizar los porcentajes más positivos son riesgo 

despreciable 28,21%, y riesgo bajo con 25,64%.  

Para esta población, en este mismo dominio la dimensión de retroalimentación del 

desempeño expone que el 34,62% presenta un riesgo despreciable, seguido de un 20,51% 

riesgo bajo y un 17,95% riesgo medio, sin embargo, un 15,38% presenta riesgo alto y un 

11,54% arrojó como resultado un riesgo muy alto. Se puede observar en la dimensión relación 

con los colaboradores un porcentaje de 60,26% no presenta riesgo, lo cual es más de la mitad, 

en riesgo bajo 14,10%, en riesgo medio se observa un 7,69%, para riesgo alto 12,82% y por 

último en un 5,13% un riesgo muy alto. Mas de 10 personas experimentan afectación en esta 

dimensión, mientras que más del 70% se encuentra si afectaciones.  
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Para concluir, en el total de este dominio, la población en un 33,33% no presenta riesgo 

o es depreciable, un 24,36% muestra riesgo bajo, se observa un 17,95% de la población con 

nivel medio, por último, el 14,10% en riesgo alto, seguida de un riesgo muy alto con un 10,26% 

respectivamente. Ay presencia de repercusiones para esta población en este dominio, sin 

embargo, los resultados arrojan una presencia inferior a la población que no presenta riesgos.  

Tabla 14. 

Resultado control sobre el trabajo forma A  

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Claridad del 
rol 

Capacitación 
Participación 
y manejo de 

cambio 

Control y 
autonomía 

sobre el 
trabajo 

TOTAL 
DOMINIO 
SOBRE EL 
TRABAJO 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
44,87 39,74 30,77 51,28 12,82 

Riesgo bajo 16,67 19,23 23,08 17,95 24,36 

Riesgo 
medio 

14,10 16,67 26,92 15,38 26,92 

Riesgo alto 17,95 16,67 12,82 14,1 24,36 

Riesgo muy 
alto 

6,41 7,69 6,41 1,28 11,54 

Nota: Elaboración propia. 

Para los resultados de dominio sobre el trabajo, se observa que en la dimensión claridad 

del rol, con 17,95% en riesgo alto, con 6,41% nivel muy alto, mientras que un 44,87% reposa 

en riesgo despreciable, en bajo un 16,67%, y por último un riesgo medio 14,10%. Esto se 

vincula a la claridad de tareas que corresponde desarrollar, del mismo modo la dimensión de 

capacitación, con 39,74% muestra riesgo despreciable, con 19,23% un riesgo bajo, un riesgo 

medio con igual porcentaje que riesgo alto con 16,67%, por último, 7,69% en un nivel muy 

alto.  

En este dominio, en la dimensión de participación y manejo de cambio el 30,77% de 

los encuestados no se encuentra en riesgo, un 23,08% de la población muestra riesgo bajo, 

mientras que un 26,92% arrojó riesgo medio, en riesgo alto se sitúa un 12,82% y un 6,41% en 

riesgo muy alto. La cifra en riesgo muy alto disminuye a una población de 5 personas 

aproximadamente.  
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Por otro lado, para el uso de habilidades y conocimientos, la mitad de la población con 

una cifra de 51,28% está en riesgo despreciable, por el lado de riesgo bajo 23,08% se encuentra 

en este porcentaje, en el riesgo medio 15,38% mientras que en riesgo alto 14,10%, para 

finalizar, el riesgo muy alto solo arroja un porcentaje de 1,28% con 1 persona, lo que ace una 

percepción muy precisa referente a esta dimensión. 

 En control y autonomía sobre el trabajo, los porcentajes obtenidos fueron 12,82% como 

riesgo despreciable, 24,36% como riesgo bajo, 26,92% como riesgo medio y entre los riesgos 

más alarmantes se obtiene que 24,36% está en riesgo alto y un 11,54% en riesgo muy alto. Para 

el total de este dominio, un 50% se encuentra en riesgo bajo y despreciable, en riesgo medio 

24,36% mientras que un 15% muestra un riesgo alto y muy alto en la totalidad de dimensiones. 

Tabla 15. 

Resultados demandas del trabajo forma A  

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Demandas 
ambientales 

y de 
esfuerzo 

físico 

Demandas 
emocionales 

Demandas 
cuantitativas 

Influencia 
del 

trabajo 
sobre el 
entorno 

Exigencias de 
responsabilidad 

del caro 

Demandas 
de cara 
mental 

Consistencia 
del rol 

Jornada 
de 

trabajo 

TOTAL, 
DOMINIO 

DEMANDAS 
DEL 

TRABAJO 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
26,92 20,51 30,77 24,36 17,95 23,08 42,31 21,79 23,08 

Riesgo bajo 17,95 6,41 28,21 25,64 14,1 26,92 25,64 11,54 6,41 

Riesgo 
medio 

21,79 5,13 20,51 24,36 20,51 24,36 15,38 11,54 19,23 

Riesgo alto 16,67 12,82 15,38 8,97 35,9 15,38 12,82 19,23 23,08 

Riesgo muy 
alto 

16,67 55,13 5,13 16,67 11,54 10,26 3,85 35,9 28,21 

Nota: elaboración propia. 

Se puede observar que en el dominio demandas del trabajo, la dimensión de demandas 

emocionales tiene un impacto alarmante, con cifras muy altas que pueden resultar perjudiciales 

para los trabajadores. Un riesgo muy alto de 55,13% que supera la mitad, riesgo alto de 12,82%, 

riesgo medio de 5,13%, por parte del riesgo bajo un 6,41%, y en riesgo despreciable se puede 

evidenciar un 20,51%. Esto indica que incluso en la población líder y jefe, que normalmente 

está a cargo de otros, manifiesta riesgos muy elevados en estas áreas, por lo cual se puede tomar 

como una afectación colectiva.  

Con un 26,92% como riesgo despreciable, 17,95% como riesgo bajo, en riesgo medio 

se observa un 21,79%, mientras que un riesgo alto al igual que riesgo muy alto arroja 16,67%, 

estas cifras para la dimensión de demandas ambientales. En el área de las demandas 
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cuantitativas, se obtuvo en riesgo despreciable un 30,77%, en riesgo bajo se conoce un 

porcentaje de 28,21%, en el riesgo medio 20,51%, un 15,38% en riesgo alto y por parte del 

riesgo muy alto se conoce un 5,13%. 

Para la forma intralaboral en la dimensión influencia del trabajo sobre el entorno 

extralaboral, un 24,36% de los trabajadores muestran un riesgo despreciable, un 25,64% un 

riesgo bajo, mientras que un 24,36% un riesgo medio, seguido de un puntaje de 8,97% un riesgo 

alto y muy alto con 16,67%. Por parte de las exigencias y responsabilidades de cargo, la cifra 

más alta está en riesgo alto con 35,90% y muy alto con 11,54%, por los niveles despreciable 

17,95% y bajo con 14,10%, mientras que en riesgo. En las demandas de cara mental se aprecian 

porcentajes un poco igualados, 23,08% riesgo despreciable, 26,92% riesgo bajo, 24,36% riesgo 

medio, 15,38% riesgo alto y por último en riesgo muy alto 10,26%.  

Los resultados de la consistencia del rol proporcionan una visión acerca de lo que están 

situado en riesgo despreciable, con 42,31% en riesgo bajo un 25,64% de igual forma un riesgo 

medio con 15,38% se encuentra en un riesgo alto 12,82%, y el 3,85% en riesgo muy alto. Por 

otro lado, la influencia la dimensión de jornada de trabajo con 35, 90% en riesgo muy alto, 

muestra un margen de la población que se afectada por situaciones pertenecientes al contexto 

laboral, las jornadas de trabajo, un 19,23% en riesgo alto, con un mismo porcentaje de 11,54% 

riesgo bajo y medio, para finalizar 21,79% como riesgo despreciable. 

Para concluir, en riesgo muy alto con 28,21% y alto con 23,08% supera el 50% de 

afectación, lo que se transforman en cifras considerables para analizar y tener en cuenta, 

19,23% riesgo medio y en riesgo bajo 6,41%, además de 23,08% en riesgo despreciable. Se 

puede conocer las cifras significativas, presentes en el dominio de demandas de trabajo, con 

influencias considerables en jornadas de trabajo y responsabilidades del cargo. 

Tabla 16. 

Resultados recompensas forma A 

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Recompensas derivadas 
de la pertenencia a la 

organización y del 
trabajo que se realiza 

Reconocimiento y 
compensación 

Total 
dominio 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
50 29,49 32,05 

Riesgo bajo 23,08 26,92 24,36 
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Riesgo 
medio 

12,82 19,23 21,79 

Riesgo alto 11,54 16,67 20,51 

Riesgo muy 
alto 

2,56 7,69 1,28 

Fuente: elaboración propia.  

Es positivo considerar que, en la dimensión de recompensas, el 50% de la población 

tiene un riesgo despreciable, 23,08% como bajo y 12,82% como medio, por detrás de este 

porcentaje un 11,54% como riesgo alto, 2,56% como riesgo muy alto. En reconocimiento y 

compensación un 29,49% como riesgo despreciable, 26,92% riesgo bajo, 19,23% en riesgo 

medio, 16,67% riesgo alto, en riesgo alto un 7.69%. para final como porcentajes totales del 

dominio, un 32,05% se encuentra en sin riesgo, el 24,36% con riesgo bajo, 21,79% en nivel 

medio, mientras que en el alto 20,51% y muy alto solamente 1,28%  

Tabla 17 

Resultados riesgo intralaboral forma A  

                 DIMENSIÓN 
 
 

Nivel de riesgo 

TOTAL, RIESGO PSICOSOCIAL 
INTRALABORAL 

Fr % 

Sin riesgo o riesgo 
despreciable 

20 0,26 25,64 

Riesgo bajo 19 0,24 24,36 

Riesgo medio 18 0,23 23,08 

Riesgo alto 10 0,13 12,82 

Riesgo muy alto 11 0,14 14,10 

TOTAL 78 1,00 100,00 

Fuente: elaboración propia  

Para un total de 78 personas forma A, jornada de trabajo, demandas de carga mental, 

demandas emocionales, son las dimensiones con cifras más altas, no solo eso, sino que se sitúan 

en riesgo muy alto. Sin embargo, en las cifras total del riesgo psicosocial el 25,64% de la 

población no presenta riesgo, un 24,36% está en riesgo bajo, en el riesgo medio un 23,08%, 

mientras que el 12,82% en nivel alto y 14,10% en nivel muy alto.  

Resultados de factores de riesgo intralaboral forma B 

Se prosigue a expresar el análisis de los factores de riesgo intralaboral de la forma B, a 

través de la exposición de los porcentajes pertinentes. Se mostrarán los diferentes dominios y 
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dimensiones relacionados con este formato de evaluación y los respectivos resultados que 

permiten la interpretación adecuada de los riesgos presentes y las personas que se sitúan en 

cada uno de estos niveles o categorías. 

Tabla 18 

Resultado dimensión liderazgo y relaciones sociales forma B 

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Características 
del liderazgo 

Relaciones 
sociales en 
el trabajo 

desempeño 
Total 

dominio 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
29,79 31,91 28,72 26,6 

Riesgo bajo 19,15 10,64 19,15 27,66 

Riesgo 
medio 

20,21 26,6 12,77 17,02 

Riesgo alto 15,96 14,89 32,98 14,89 

Riesgo muy 
alto 

14,89 15,96 6,38 13,83 

Fuente: elaboración propia  

Continuado en los resultados de la dimensión de liderazgo y relaciones sociales forma 

B, se conoce que un 29,79% presenta un riesgo despreciable, el 19,15% está en un riesgo bajo, 

el 20,21% se establece en riesgo medio, mientras que un 15,96% en riesgo alto y un 14,89% 

en riesgo muy alto, lo que puede conllevar a 30 personas aproximadamente en un riesgo 

alarmante. Por parte de las relaciones sociales en el trabajo, el 31,91% se sitúa sin riesgo, 

10,64% riesgo bajo, en un 26,60% riesgo medio y 14,89% muestra un riesgo alto, mientras que 

un nivel muy alto, se puede conocer que un 15,96% se posiciona en este riesgo. 

Por parte de la dimensión retroalimentación del desempeño, se conoce que el riesgo 

alto arroja un resultado de 32,98%, en riesgo muy alto la cifra disminuye a 6,38%, sin embargo 

los porcentajes de riesgo bajo con 28,72%, riesgo bajo con 19,15% y medio con 12,77% no 

son porcentajes contraproducentes, pero la mayor concentración se encuentra en una afectación 

para esta dimensión en los empleados de la forma B. los porcentajes finales de este dominio, 

maneja bajos niveles de riesgo alto con 14,89% y muy alto 13,83%, el porcentaje más alto se 

concentra en riesgo despreciable con 26,60% y riesgo bajo 27,66%, además de un 17,02% en 

riesgo medio.  
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Tabla 19 

Resultado dimensión control sobre el trabajo forma B 

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Claridad 
del rol 

Capacitación 
Participación 
y manejo del 

cambio 

OPORTUNIDADESPARA 
EL USO Y DESARROLLO 

DE HABILIDADES Y 
CONOCIMIENTO 

Control y 
autonomía 

sobre el 
trabajo 

Total 
dominio 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
38,30 61,70 30,85 42,55 23,4 40,43 

Riesgo bajo 14,89 15,96 24,47 20,21 25,53 21,28 

Riesgo 
medio 

15,96 5,32 13,83 18,09 31,91 20,21 

Riesgo alto 20,21 15,96 21,28 12,77 4,26 9,57 

Riesgo muy 
alto 

10,64 1,06 9,57 6,38 14,89 8,51 

Fuente: elaboración propia 

En claridad del rol se observa 38,30% de los trabajadores está en riesgo despreciable, 

lo cual denota algo positivo, 14,89% en riesgo bajo y 15,96% en riesgo medio, un 20,21% en 

riesgo alto y un 10,64% en riesgo muy alto. En capacitación es muy favorable los porcentajes 

con riesgo despreciable de 61,70%, riesgo bajo de 15,96% en riesgo medio 5,32% una cifra de 

15,96% riesgo alto y muy alto con 1,06%. Prosiguiendo con participación y manejo de cambio 

el 30,85% está en riesgo despreciable, en riesgo bajo ay un 24,47%, para el riesgo medio hay 

un 13,83% y por parte del riesgo alto un 21,28% concluyendo con 9,57% del riesgo muy alto. 

Los resultados para el área de oportunidades para el uso de habilidades y conocimiento, 

arroja resultados positivos, donde un 42,55% se encuentran sin riesgo, 20,21% en riesgo bajo, 

un 18,09% en riesgo medio, se observa que un 12,77% en riesgo alto y en muy alto un 6,38%. 

Para el apartado de control y autonomía del trabajo, en un 31,91% se encuentra en riesgo medio 

un porcentaje de 31,91%, para riesgo despreciable una cifra de 23,40%, y 25,53% riesgo medio, 

mientras que el riesgo alto con 4,26% y riesgo alto con 14,89% concluyen estas cifras. Para el 

total del dominio, 40,43% no presenta amenaza, en un 21,28% ay riesgo bajo, y en un 

porcentaje de 20,21% riesgo medio, para finalizar, el riesgo alto muestra 9,57% y muy alto 

8,51%. 

Tabla 20 

Resultado dimensión demandas del trabajo forma B 
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DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Demandas 
ambientales 

y de 
esfuerzo 

físico 

Demandas 
emocionales 

Demandas 
cuantitativas 

Influencia 
del trabajo 

sobre el 
entorno 

extralaboral 

Carga 
mental 

Jornada de 
trabajo 

Total 
dominio 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
28,72 23,4 20,21 15,96 18,09 13,83 11,7 

Riesgo bajo 28,72 5,32 37,23 21,28 22,34 21,28 17,02 

Riesgo 
medio 

21,28 9,57 20,21 14,89 23,4 18,09 8,51 

Riesgo alto 14,89 10,64 11,7 37,23 22,34 23,4 17,02 

Riesgo muy 
alto 

6,38 51,06 10,64 10,64 13,83 23,4 45,74 

Nota: elaboración propia   

En la obtención de resultados intralaborales del grupo forma B, se puede observar que 

existe un riesgo despreciable y bajo con 28,72% en la dimensión demandas ambientales y 

esfuerzo físico, además un 21,28% riesgo medio y alto por 14,89% además de 6,38% riesgo 

muy alto.  Continuando con las demandas emocionales, más de la mitad de la población forma 

B con 51,06% se encuentra en riesgo muy alto, un 10,64% riesgo alto, el 9,57% riesgo medio 

y 5,32% riesgo bajo, seguido de 23,40% en riesgo despreciable. Es alarmante la cifra prevista 

en riesgo muy alto, ya que implica más del 50% de la población. Como resultado de la 

evaluación en demandas cuantitativas, hay un riesgo bajo de 37,23% en los trabajadores. En el 

riesgo despreciable un porcentaje de 20,21% de la población, riesgo medio con 20,21%, los 

riesgos alto con 11,70% y muy alto en un 10,64%. 

Por parte de la dimensión influencias del entorno sobre el trabajo, las cifras son más 

impactantes y significativas por su riesgo. Para esta dimensión un 15,96% tiene un riesgo 

despreciable, el 21,28% riesgo bajo, en riesgo medio un porcentaje de 14,89% y entre los 

riesgos altos y muy altos se reparte una cifra de 37,23% y 10,64% respectivamente. La 

dimensión de carga mental se mantiene un índice alto aun; 18,09% un riesgo despreciable, 

22,34% riesgo bajo, igualando el porcentaje con riesgo alto. Se observa que un 23,40% muestra 

un riesgo medio. Por parte del riesgo muy alto un 13,83%.  

Las jornadas de trabajo, marcan una situación con cifras considerables. El riesgo alto y 

muy alto muestran un porcentaje de 23,40%, el riesgo despreciable 13,83%, bajo un 21,28% y 

por último medio con 18,09%. Para el total del dominio, figura un 45,74% en riesgo muy alto, 
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un 17,02% en riesgo alto 17,02%, las cifras de riesgo despreciable con 11,70% y riesgo bajo 

17,02% muestran porcentajes más bajos. 

Tabla 21 

Resultado dominio recompensas forma B 

            
DIMENSIÓN 

 
Nivel de 
riesgo 

Recompensas 
derivadas de la 
pertenencia a la 

organización y del 
trabajo que se realiza 

Reconocimient
o y 

compensación 

Total 
dominio 

Sin riesgo o 
riesgo 

despreciable 
61,7 35,11 41,49 

Riesgo bajo 22,34 26,6 23,4 

Riesgo 
medio 

5,32 24,47 19,15 

Riesgo alto 7,45 9,57 11,7 

Riesgo muy 
alto 

3,19 4,26 4,26 

Nota: elaboración propia.  

Los resultados para el área de recompensas en la forma intralaboral, tiene un impacto 

menos nocivo, siendo un riesgo bajo con un 61,70% en riesgo despreciable, y un riesgo bajo 

con porcentaje de 22,34%, medio con 5,32%, alto en un7,45% y por último muy alto con 3,19% 

en la dimensión Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza. Sin embargo, se puede notar en la dimensión reconocimiento y compensación, con 

cifra de 35,11% riesgo despreciable, 26,60% en riesgo bajo, un 24,47% como riesgo medio, 

además de 9,57% en riesgo alto y 4,26% en muy alto. Para el total del dominio, hay 

consideraciones positivas en relación con los porcentajes, el riesgo despreciable tiene una cifra 

de 41,49%, el riesgo bajo 23,40%, riesgo medio 19,15%, alto 11,70% y muy alto un 4,26%. 

Las cifras muestran un positivo impacto en el dominio de recompensas.  

Tabla 22 

Resultado total riesgo intralaboral forma B 

                 
DIMENSIÓN 

 
 

Nivel de 
riesgo 

TOTAL, RIESGO 
PSICOSOCIAL 

INTRALABORAL 

Fr % 
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Sin riesgo o 
riesgo 
despreciable 

21 0,22 22,34 

Riesgo bajo 21 0,22 22,34 

Riesgo 
medio 

13 0,14 13,83 

Riesgo alto 23 0,24 24,47 

Riesgo muy 
alto 

16 0,17 17,02 

TOTAL 94 1,00 100,00 

Nota: elaboración propia. 

Para el total de los factores de riesgo intralaboral forma B, se observa que en riesgo 

despreciable y bajo se comparte un mismo porcentaje, el cual es referente a un 22,34%, por 

parte del riesgo medio, se puede conocer que ay un total de 13,83% de las personas se 

encuentran en este nivel y en nivel alto, un 24,47% la cual es la cifra de porcentaje más alta, 

para final se conoce que un 17,02% de la población está en un riesgo muy alto. 

Resultados de la condición extralaboral 

Tabla 23 

Resultado cuestionario extralaboral 

            
DIMENSIÓ

N 
 

Nivel de 
riesgo 

Tiemp
o 

fuera 
del 

trabaj
o 

Relacion
es 

familiare
s 

Comunicació
n y 

relaciones 
interpersona

les 

Situació
n 

económi
ca 

Característi
cas de la 

vivienda y 
de su 

entorno 

Influencia 
del 

entorno 
extralabo
ral sobre 
el trabajo 

Desplazamie
nto vivienda 
– trabajo – 

vivienda 

Total 
domini

o 

Sin riesgo 
o riesgo 

desprecia
ble 

14,53 73,26 35,47 17,44 19,19 46,51 38,95 29,07 

Riesgo 
bajo 

32,56 20,35 21,51 23,84 20,35 17,44 24,42 24,42 

Riesgo 
medio 

19,77 2,33 17,44 22,09 12,79 16,86 20,35 16,86 

Riesgo 
alto 

20,93 3,49 15,7 22,67 25,58 12,79 11,05 15,12 

Riesgo 
muy alto 

12,21 0,58 9,88 13,95 22,09 6,4 5,23 14,53 

Nota: elaboración propia. 

Para los resultados extralaboral, se observa que en la dimensión tiempo fuera del 

trabajo, con 14,53% en riesgo despreciable, en un 32,56% riesgo bajo, seguido de un 19,77% 

en riesgo medio, un 20,93% riesgo alto y en riesgo muy alto un 12,21%. Las relaciones 
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familiares, vinculada al tiempo compartido con familia, se conoce que en riesgo despreciable 

73,26% se encuentra ahí lo cual es muy positivo ese porcentaje, 20,35% en riesgo bajo, 2,33% 

en riesgo alto y solamente un 0,53% en riesgo muy alto. La forma en cómo se invierte el tiempo 

fuera del contexto laboral, en este sentido las relaciones interpersonales, mostraron de igual 

forma un riesgo alto con 35,47%, en un 21,51% en riesgo bajo y 17,44% en riesgo medio. En 

un nivel de riesgo alto, se percibe un 15,70% y en riesgo muy alto 9,88%.  

En la situación económica, se muestran las necesidades a subsanar, se conoce que 

17,44% está sin riesgo, 23,84% en riesgo bajo, en riesgo medio se obtiene que el 22,09% de la 

población se encuentra allí, en riesgo alto un porcentaje de 22,67% y muy alto de 13,95%.  Por 

parte de las características de la vivienda, se obtiene que 19,19% está en riesgo despreciable, 

20,35% en riesgo bajo, 12,79% en riesgo medio, en riesgo alto un 25,58% y en riesgo alto se 

obtiene un 22,09%. Por otro lado, la influencia entorno extralaboral en el trabajo el mayor 

porcentaje está en riesgo despreciable, siendo un 46,51%, en riesgo bajo un 17,44%, en riesgo 

medio se observa un 16,86%, por parte del riesgo alto se aprecia un porcentaje de 12,79% y 

muy alto un 6,40%.  

Para finalizar, en el desplazamiento desde su residencia al lugar de trabajo, se observa 

que un 38,95% de la población no presenta riesgo aluno, ubicado en riesgo bajo un total de 

24,42%, en riesgo medio 20,35% y un 11,05% en riesgo alto, mientras que solamente un 5,23% 

se encuentra en riesgo muy alto. En el total del dominio no se encuentran rangos agravados de 

riesgo, sin embargo, hay cifras que deben tomarse en cuenta, 29,07% muestra no presentar 

riesgo, 24,42% un riesgo bajo y 16,86% un riesgo medio, en riesgo alto se aprecia 15,12% y 

muy alto en 14,53% de la población total evaluada. 

Tabla 24 

Resultado total riesgo extralaboral 

NIVEL DE 
RIESGO 

TOTAL, RIESGO 
PSICOSOCIAL 

EXTRALABORAL 
Fr % 

Sin riesgo o 
riesgo 
despreciable 

50 0,29 29,07 

Riesgo bajo 42 0,24 24,4 

Riesgo 
medio 

29 0,17 16,9 

Riesgo alto 26 0,15 15,12 
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Riesgo muy 
alto 

25 0,15 14,53 

TOTAL 172 1,00 100,00 

Nota: elaboración propia 

En el resultado total del riesgo extralaboral, los porcentajes muestran un balance entre 

los riesgos despreciables con 16,9%, alto con 15,12% y muy alto con 14,53%, por otro lado, 

los riesgos despreciables con 29,07% y bajo con 24,4% muestran un buen índice; sin embargo, 

la población que muestra tener presencia de riesgo en los factores extralaborales tiene un 

porcentaje mucho mayor, lo cual se vuelve un asunto a intervenir. 

A continuación, para concretar el apartado de resultados, se mostrará un análisis general 

acerca de la relación entre los factores de riesgo forma A y B más el porcentaje de los riesgos 

extralaborales, para dar un resultado general acerca de qué riesgo psicosocial que presentan los 

empleados de una institución prestadora de servicios de salud en Valledupar. 

Tabla 25 

Puntaje total psicosocial forma A 

Puntaje global forma A 

Riesgo Fr % 

Sin riesgo 78 100% 

Riesgo bajo 0 0% 

Riesgo medio 0 0% 

Riesgo alto 0 0% 

Riesgo muy alto 0 0% 

Nota: Elaboración propia 

Para toda la población evaluada a través de este formulario forma A, ninguna se 

encuentre en riesgo alarmante, por lo cual el porcentaje total de personal las cuales son 78, se 

encuentran sin riesgo o riesgo despreciable, donde se deduce que un 100% de la población está 

fuera de peligro, sin embargo, hay dimensiones que arrojan porcentajes alarmantes que deben 

considerarse un análisis e intervención. 

Tabla 26 

Puntaje total psicosocial forma B 

Puntaje global forma B 

Riesgo Fr % 

Sin riesgo 94 100% 

Riesgo bajo 0 0% 

Riesgo medio 0 0% 

Riesgo alto 0 0% 

Riesgo muy alto 0 0% 

Nota: Elaboración propia 
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Por parte de la forma intralaboral forma B y extralaboral para la población evaluada, se 

evidencia un porcentaje total de personal sin riesgo, donde un 100% se ubica en riesgo 

despreciable. Se puede concluir que ningún personal de la población se encuentra en riesgo, 

pero se puede analizar las dimensiones afectadas que se loran evidenciar a lo largo de toda la 

evaluación.  

Discusión 

Desde la investigación realizada, los distintos aportes que se apreciaron a través del 

acercamiento a lo largo del proceso, relacionado a conocer los factores de riesgo psicosocial, 

para una imagen más detallada frente a las problemáticas que pueden estar interponiéndose en 

el desarrollo de la empresa y desempeño de los trabajadores. Se puede profundizar a través de 

la idea expresada por Orozco y Montenegro (2020) expone que la dimensión de demandas 

emocionales fue la dimensión más afectada, un resultado proporcionado a través de la 

aplicación de la batería.  

Los autores consideran que esta dimensión ha sido un principal desencadenante de 

estrés, con un 45% de estrés generado en los trabajadores, sin embargo, en los resultados 

proporcionados se ha visto un aumento en cifras porcentuales a un 55% en la evaluación forma 

A y un 51% en la evaluación forma B. En contraste a los resultados obtenidos, se aprecia una 

discrepancia, donde se puede conocer que ha aumentado la demanda emocional para esta fecha 

en más de un 50% de la población total evaluada, lo cual está generando un impacto mucho 

más fuerte en los trabajadores. Anteriormente las cifras eran inferiores a la mitad, pero este 

punto ha superado ese grado. 

Según lo expresado por Espinoza (2020) muestran porcentajes positivos para la 

dimensión de Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, muestra 57,9%  sin riesgo y un 

34,5% en retroalimentación del desempeño, lo que implica que se presenta un buen ambiente 

en relaciones y liderazgo de superiores, mostrando de forma general resultados positivos, pero 

en relación con los resultados obtenido se puede diferir de este planteamiento por parte de este 

autor ya que en liderazgo un 15,96% se encuentra en riesgo alto, para las relaciones sociales 

un 15,96% está en riesgo muy alto, mientras que 14,89% en riesgo alto y además genera una 

gran afectación en el desempeño con 32,98% en riesgo alto.  

En contraste con la última aplicación realizada a la institución prestadora de servicio de 

salud, se ha mantenido un alto porcentaje en las demandas de jornada de trabajo, la forma A 

entre los riesgos altos y muy altos llega a un porcentaje de 54% aproximadamente, por parte 

de la forma B un 46%. El dominio de las demandas del trabajo es el más afectado, con 
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porcentajes elevados en los riesgos altos y muy altos. También puede incluir carga mental, 

influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, exigencias en las responsabilidades del 

cargo y esfuerzo físico. Por lo cual hay una semejanza en el alto índice relacionado a la 

dimensión de demandas de trabajo, siento está una de las más afectadas para ambas formas en 

los resultados intralaborales. 

Desde el punto de vista establecido por Instituto Nacional de Salud (2023) los 

principales desencadenantes entre los resultados, es la doble presencia muestra un nivel 

intermedio de 57%, las posibilidades de desarrollo tienen un porcentaje negativo de 48,1% e 

intermedio de 50,6%, sin embargo la claridad de rol expresa que un 40% está en rango negativo. 

Existe la exigencia de esconder emociones, donde 42,2% se sitúa en nivel intermedio y en nivel 

desfavorable 17,5%.  

En una forma general, el área más afectada es el control sobre el trabajo donde en riesgo 

se encuentra un 39.1% y en nivel intermedio 48,3%. Se puede apreciar que lo planteado por 

este autor es consecuente con los resultados que se pudieron apreciar a lo largo del análisis de 

resultados, donde en la dimensión de control sobre el trabajo donde los apartados de 

capacitación y claridad de rol y participación y manejo de cambio plasman porcentajes de entre 

10-20% en riesgo alto. Mostrando presencia de niveles negativos pero menores a los 

establecidos por el autor. 

Sin embargo, con relación a los anteriormente mencionado, es muy interesante conocer 

la postura de García (2020) las diferentes dimensiones que mostraron resultados muy positivos, 

en la dimensión de recompensa 100% de la población se encuentra en riesgo imperceptible, en 

reconocimiento y compensación un 85,7% sin riesgo alguno. Se conoce una similitud en los 

porcentajes obtenidos en relación con los proporcionados por el autor, donde los factores 

anteriormente mencionados y evaluados arrojaron considerables sumas positivas en la 

evaluación. 

 La forma B reconoce que la dimensión de recompensas derivadas de la pertenencia a 

la organización y del trabajo que se realiza, un 61,70% no muestra índices de riesgos, en la 

forma A un 50% se ubica en el mismo índice. Estos resultados son similares a los expresados 

por el autor, donde es positivo el reconocimiento que recibe el empleado, con relación a la 

dimensión de control sobre el trabajo.  

Por otro lado, Cárdenas y Reyes (2021) expresan demandas del trabajo con 31% resulta 

un riesgo alto, al igual que recompensas, donde arroja un riesgo alto un 50% siendo 

consecuente el mismo porcentaje y riesgo la retroalimentación del desempeño. Por otro lado, 
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la dimensión recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se 

realiza, muestra que el 44% se encuentra en riesgo muy alto, sin riesgo bajo, es decir que existe 

una presencia significativa de riesgo psicosocial en esta dimensión. Al igual expresa una 

presencia de 56% sin riesgo en la dimensión de oportunidades para el uso y desarrollo de 

habilidades y conocimientos.  

Se difiere de esta postura, debido a que el control sobre el trabajo, la autonomía, 

desarrollo de habilidades, participación y manejo de cambio, los porcentajes se sitúan por 

encima de 30% como sin riesgo o riesgo bajo, esto implica que se le da un porcentaje de 

participación a los empleados y lo cual es muy positivo para las diferentes actividades que 

busca desempeñar la organización o instituciones, además de la implementación de 

conocimientos por parte de los empleados. 

Por otro lado, Espinoza (2020) concluye que las dimensiones con más afectación son 

las exigencias psicológicas con 56,9% desfavorable, esta dimensión se puede asociar a las 

exigencias emocionales en el contexto colombiano donde se conoce una relación debido a los 

similares porcentajes. Las exigencias emocionales fue la dimensión con un riesgo mayor, en 

nivel general el riesgo alto y muy alto superó el 50% de afectación, por lo que se analiza que 

los trabajadores mantienen una alta demanda emocional que se involucra a través del trabajo 

en sus vidas. Junto al autor se mantienen una similitud en la postura debido a los altos 

porcentajes de riesgo, pero es una dimensión que ha mantenido el rango tanto en la población 

de forma A y B.  

Por otro lado, en una forma general se puede exponer entre las dimensiones más 

afectadas se puede encontrar la dominio demandas del trabajo, Soler y García (2021) expresan 

que en un 83% hay una influencia laboral sobre el contexto social de los empleados, en la vida 

personal y familiar; un 43% de los trabajadores no reciben el bienestar adecuado en su lugar 

de trabajo, y hasta un 26% llega a sufrir de estrés severo, estos resultados muestran una relación 

con la dimensión influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, con un 37,23% como 

riesgo alto, 22% carga mental y 22% jornadas de trabajo como riesgo alto estos porcentajes, lo 

que sitúa este apartado evaluado como uno de los más altos. El contraste con estos autores está 

relacionado a lo que se puede evidenciar actualmente con la población evaluada.  

Por otro lado Gutiérrez y Díaz (2021) plantean la repercusión de los factores de riesgo 

psicosocial en la salud física, donde exponen que los dominios más afectados con porcentajes 

altos y muy alto son, liderazgo y relaciones sociales con 75,9% recompensa con 61,5%, control 

sobre el trabajo con un 60,3% y por último demandas del trabajo con un porcentaje de 59%. 
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Por lo cual se puede apoyar está postura, ya que todos estos dominios, superan en riesgo alto y 

muy alto el 20% de los evaluados, lo que puede generar incluso malestares físicos en las 

personas dentro del contexto laboral.  

Conclusiones 

Tomando en cuenta los resultados obtenidos, a través de la investigación sobre los 

riesgos psicosociales, se denota la importancia de la aplicación anual de la batería de riesgos 

psicosocial, para así tener un acercamiento que permita conocer al personal que tiene a cargo 

la institución prestadora de servicios de salud, en sus diversas áreas, ya que es importante 

preservar la salud emocional y su bienestar en general. Sin embargo, la disposición en el 

afrontamiento y las estrategias personales y grupales abordadas en la organización frente a 

capacitaciones, actividades, dinámicas intermedias en la jornada laboral, es un factor a favor 

del cuidado en el clima laboral y la salud en las personas.  

Para todo esto se da cumplimiento a cada uno de los objetivos presentados, con el fin 

de conocer de manera enfocada y más precisa, la exposición de los trabajadores y empresa a 

los factores de riesgo psicosocial. Por ellos, el conocimiento de los datos socio demográficos 

que permitieron la identificación de grupos vulnerables a través del conocimiento de tiempo de 

antigüedad, tipo de contrato, además de todas las variables que permitieron conocimiento más 

profundo sobre los empleados sobre una contextualización en función de los resultados y el 

proceso aplicado, además este en un proceso adecuado frente a los cumplimientos normativo. 

Es muy importante conocer de igual forma, la relación con contextualización de el 

tiempo de antigüedad y cargo, además del nivel educativo, donde los resultados se muestran 

variables, donde la forma B generalmente se ve más afectada frente a los resultados, es decir 

los técnicos, tecnólogos, muestran más sobrecarga emocional con un 51% en riesgo alto, 

además de un 37% de la influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. Frente a esto la 

forma A tiene porcentajes elevados en otros aspectos como responsabilidades del cargo y 

jornadas de trabajo con un 35%. Pero la empresa está compuesta en un porcentaje de 40.69% 

de técnico y tecnólogo que respectan a la forma B, además de 0.50% con sólo primaria y 1,74% 

con técnico y tecnólogo sin culminar y bachiller con 7%. Este principal objetivo permite ver 

con claridad la distinción y análisis de los procesos de riesgos psicosociales en la segmentación 

de la población. 

Del mismo modo, se conoce los factores de riesgos intralaborlaes tomando como 

referencia de análisis, a través de las herramientas proporcionadas por la batería de Riesgo 

Psicosocial, cuestionario intralaboral forma A y B, donde de manera general el factor de riesgo 
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intrlaboral forma B se encuentra sin riesgo, mientras que forma A muestra al menos un 20% 

de toda la población en este rango en nivel alto.  

Entre los factores de riesgo psicosociales conocidos a lo largo del proceso en el ámbito 

intralaboral para la forma A las relaciones sociales y liderazgo muestran niveles altos de al 

menos un 20% en las relaciones sociales en el trabajo y con los colaboradores, mientras que la 

retroalimentación del desempeño revela un 15% en riesgo alto y 11% en riesgo muy alto esto 

conlleva a afectaciones en el dominio del trabajo, para el cual el 24,36% de esta población se 

posiciona en riesgo alto, y 11,54% en riesgo muy alto respectivamente, siendo un factor de 

riesgo psicosocial. 

Sin embargo las demandas de trabajo es el área de mayor riesgo donde el 50% de la 

población se encuentra entre riesgo alto y muy alto, donde se incluyen las demandas 

emocionales, esfuerzo físico, demandas cuantitativas, responsabilidades de cargo entre otros 

aspectos. Todos estos puntos conllevan a riesgos en la población perteneciente a la forma A. 

De igual manera para las recompensas 11,54% y para reconocimiento y compensación un 

16,67% en riesgo muy alto, se conoce la exposición de los empleados a estas áreas. 

Consecuente a todo esto, para la forma B, los hallazgos en el contexto intralaboral 

denotan aspectos muy relevantes a considerar. Las dimensiones de claridad de rol y 

participación de manejo de cambio, son áreas donde se aprecia un índice significativo de 

personas con riesgo alto, llegando a un 20% del total de la población. Aunque en la forma A 

hay presencia de riesgo de estas dimensiones no son tan altas como en el formato B. Sin 

embargo, en el total de dominio para ambos casos es positivo, por lo cual hay presencia de 

riesgo psicosocial con relación al entorno laboral. 

El dominio de recompensas arrojó cifras muy favorables, donde se puede concluir que 

el personal recibe incentivos y contribuciones relacionadas a su trabajo que aporta a un 

bienestar dentro de su desarrollo de obligaciones, en el total del dominio se conoce que más de 

la mitad de toda la población perteneciente denota niveles saludables frente a un cuidado para 

estas dimensiones. El dominio de demandas del trabajo fue el más afectado, con cifras más 

altas, por lo cual, puede ser de las dimensiones que más intervención o análisis requiera, la 

forma B fue la población que más se vio afectada en esta dimensión, sin embargo, la forma A 

arroja porcentajes elevados de igual manera. 

Como última instancia, conocer los factores de riesgo extralaborales permite entender 

la vida e influencia del ambiente laboral en un entorno exterior, por lo cual se deduce que hay 

muy buenas relaciones familiares, con el mayor porcentaje sin riesgo de todos en un 73,26%, 
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es positivo saber que no hay una influencia en el entorno extralaboral. Se puede considerar que, 

a nivel general, los porcentajes son muy similares, pero se muestran puntos que pueden ser 

confortables para ser un soporte dentro de las demandas que se necesitan subsanar.  

En términos generales, el tiempo fuera del trabajo, la situación económica, 

características de vivienda y entorno, además del desplazamiento vivienda – trabajo, se 

conocen como los factores de riesgo a los que más se pueden exponer los empleados, es así 

como a través de este resultado se conoce las condiciones que más perturban fuera del contexto 

laboral a la población trabajadora. Sin embargo, los resultados no son tan nocivos, se encuentra 

más vinculados al medio de transporte o movilidad, entorno social, donde residen, y las caras 

laborales que pueden influir en las relaciones sociales fuera de la organización. 

Por otro lado, con relación a la pregunta problema planteada de manera inicial, tanto 

para la forma A como para la población forma B, el personal en general no presenta riesgo 

alguno, el 100% de la población se posiciona como sin riesgo o riesgo imperceptible, sin 

embargo, hay diferentes dimensiones que deben ser atendidas por la afectación que tiene y los 

niveles altos y muy altos que arrojan.  De forma más precisa, se requiere análisis más puntuales 

referente a las distintas categorías que muestra los resultados de la aplicación, pero en general 

se puede ver una institución sana, con aspectos que aún pueden mejorar. 

 Del mismo modo una gestión más activa en la búsqueda de la salud psicosocial, puede 

ser la implementación del Programa de Vigilancia Epidemiológica (PVE). A través de este 

programa se puede implementar una herramienta esencial para monitorear de manera continua 

la salud mental de los empleados, identificando cambios y riesgos emergentes y posibilitando 

una intervención temprana y efectiva. además de lograr implementar estrategias específicas 

que ayuda a un lugar más saludable e integral. 

Recomendaciones 

En la evaluación detallada sobre los riesgos psicosociales en la institución prestadora 

de servicios de salud, se logró conocer las dimensiones y constructos que están con porcentajes 

de afectación, por lo cual es importante establecer pautas y herramientas que aporten a un mejor 

desarrollo y cambio para la organización y cada uno de los trabajadores pertenecientes a esta, 

con el objetivo de un correcto trabajo para el bienestar, preservación, afrontamiento que se 

requiere. Es importante trabajar en cada uno de ellos un fortalecimiento de resiliencia, 

mejorando sus competencias técnicas y socioemocionales. 

Como resultado de la evaluación de los riesgos psicosociales en la institución 

prestadora de servicios de salud, se identificaron varias áreas críticas que requieren 
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intervención para mejorar el bienestar de los empleados y la eficacia organizacional. A 

continuación, se presentan recomendaciones dirigidas a la empresa, a los empleados, a la 

universidad que respalda el proceso del practicante, y a futuros practicantes. 

1. Recomendaciones para la Empresa 

Es fundamental que la institución adopte medidas que aborden los factores de riesgo 

psicosocial más prevalentes, como las demandas emocionales, la sobrecarga laboral, las 

jornadas largas de trabajo y la retroalimentación de desempeño. Para ello, se sugieren las 

acciones como: 

- Reducción de la sobrecarga laboral: Implementar una redistribución de las tareas y 

optimización de los tiempos de trabajo para evitar jornadas prolongadas que afecten 

la salud de los empleados. Establecer pausas activas y programas de descanso que 

permitan reducir el estrés y mejorar el rendimiento. 

- Mejorar la retroalimentación de desempeño: Fomentar una cultura de 

retroalimentación continua y constructiva. Es crucial que los empleados reciban 

orientación regular sobre su trabajo, lo que no solo mejora su rendimiento, sino que 

también reduce la incertidumbre y la ansiedad laboral. 

- Fortalecer las relaciones laborales: Promover actividades de integración y 

comunicación efectiva entre todos los niveles de la organización, de modo que las 

relaciones sociales entre colaboradores mejoren. Los espacios para la interacción 

positiva y el diálogo abierto contribuirán a un mejor clima organizacional. 

- Facilitar el desplazamiento vivienda-trabajo: Considerar la implementación de 

incentivos como el transporte corporativo o ayudas para el desplazamiento, lo cual 

beneficiará a los empleados que enfrentan largos trayectos hacia su lugar de trabajo, 

reduciendo el agotamiento. 

- Diagnóstico: La institución puede establecer un diagnóstico, donde se conoce las 

áreas afectadas y las que son necesarias abordar, es importante la capacitación para 

el proceso y lograr conocer las necesidades específicas. 

- Desarrollo e implementación de programas: diseñar y colocar en marcha programas 

para desarrollo personal, gestión de estrés y planes para capacitación integral, 

además de implementar pruebas psicológicas para evaluar aspectos emocionales y 

psicológicos, lo cual permite un mejor cuidado, además del plan de vigilancia 

epidemiológica para un control y monitoreo. Esto por medio de charlas. 
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- Evaluación y ajustes conforme al progreso del proceso, evaluando y conociendo el 

impacto, satisfacción y rendimiento de los empleados.  

- Informe acerca del proceso para así conocer la relevancia del proceso y como 

influyó todo esto en el personal y su aporte a un mejor entorno laboral. El tiempo 

determinado para todo este proceso esta relacionado al dinamismo y disposición de 

la institución, creando los limites adecuados para el desarrollo correcto de la 

implementación de cada punto mencionado. 

2. Recomendaciones para los Empleados 

Los empleados, también deben participar en la mejora de su bienestar laboral, el 

principal objetivo es crear consciencia para que cada uno de los empleados pueda tener mayor 

conocimiento sobre los factores de riesgo y puedan implementar estrategias que favorezca a 

mejor entornos, control y ejecución más eficiente de tareas, se busca:  

- Fomentar la resiliencia: Desarrollar competencias socioemocionales que les 

permitan afrontar el estrés de manera más efectiva. Participar activamente en las 

actividades de capacitación organizadas por la empresa sobre manejo de estrés, 

mindfulness y bienestar emocional. 

- Equilibrio trabajo-vida personal: Es esencial que los empleados mantengan un 

equilibrio entre su vida personal y laboral. Esto puede lograrse mediante la 

organización efectiva del tiempo, priorización de tareas y el uso adecuado de los 

tiempos de descanso, a través de charlas y espacios de conexión se puede crear 

consciencia relacionada a más amplio conocimiento sobre equilibrio y estrategias.  

- Participar en espacios de retroalimentación: Los empleados deben involucrarse en 

los espacios de retroalimentación, aportando sus puntos de vista y buscando 

soluciones conjuntas con sus supervisores para mejorar las condiciones de trabajo. 

- Espacios de meditación e instrospección que aporte a momentos de equilibrio para 

mejores respuestas a procesos estresantes o largas jornadas de trabajo. 

- Grupos focales con profesionales, charlas, actividades para mejorar las relaciones 

laborales donde se involucre todo el personal, estrategias para manejo de estrés, 

información acerca de la importancia de conocer y entender los asuntos laborales y 

la vida personal, que lleven a actividades de autoevaluación y auto conocimiento. 

- Espacios con actividades vinculadas a la resiliencia, donde se busca alcanzar 

procesos de mejora o afianzamiento al ambiente, que favorezca a un mejor clima, o 

mejor relación del trabajador con la empresa. 
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3. Recomendaciones para la Universidad 

La universidad, como institución que respalda el proceso de los practicantes, tiene un 

papel relevante en garantizar el éxito del proyecto y en la formación integral de los estudiantes: 

- Fortalecer el acompañamiento académico: Ofrecer a los practicantes herramientas 

teóricas y prácticas que les permitan intervenir eficazmente en los entornos 

laborales en los que se desarrollan. Proveerles acceso a recursos que les permitan 

diseñar estrategias efectivas en la gestión de riesgos psicosociales, además de un 

correcto acompañamiento frente a todo el proceso de aplicación de conocimiento 

en el campo. 

- Promover la investigación aplicada: Incentivar el desarrollo de proyectos de 

investigación enfocados en la salud laboral y los riesgos psicosociales, en 

colaboración con las organizaciones donde los estudiantes realizan sus prácticas. 

Esto no solo beneficiará a las empresas, sino también al avance académico en el 

campo de la salud ocupacional. 

4. Recomendaciones para Nuevos Practicantes 

Para futuros practicantes que se integren a proyectos similares en esta u otras 

instituciones, es importante que: 

- Desarrollo de habilidades de observación y diagnóstico: Los practicantes deben 

centrarse en identificar con precisión las áreas de mayor afectación en los 

trabajadores, observando de manera crítica las dinámicas laborales y recopilando 

información valiosa para sus evaluaciones. 

- Participación en el proceso de intervención: Es fundamental que los practicantes no 

se limiten a la observación, sino que también colaboren con las empresas en la 

implementación de programas de intervención, sugiriendo mejoras y adaptando las 

estrategias a las realidades del entorno. 

- Generar informes de impacto: A lo largo del proceso, deben generar informes 

detallados sobre las condiciones evaluadas y las mejoras observadas, contribuyendo 

así a la sostenibilidad de los programas de intervención en la empresa. 

Estas recomendaciones buscan generar un impacto positivo tanto en la organización 

como en los empleados, fomentando un ambiente laboral más saludable y productivo, esto a 

través de los tiempos pertinentes, considerando la manera adecuada de llevarlos a cabo. Para 

la universidad, este tipo de proyectos fortalece la formación integral de sus estudiantes y 

contribuye al desarrollo de conocimientos aplicados en el ámbito laboral. Los nuevos 
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practicantes tienen la oportunidad de contribuir a la mejora del clima organizacional y al 

bienestar de los trabajadores, al tiempo que desarrollan competencias clave para su futuro 

profesional. 
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