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RESUMEN

Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que pueden afectar la salud
de las personas en diferentes esferas, lo que hace pertinente evaluar constantemente estos factores y proveer estrategias
de prevencion para prevenir y mitigar los riesgos. El presente estudio tiene enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, no
experimental, y corte transversal, se conté con una muestra de 22 colaboradores de una constructora de la ciudad de
Bucaramanga a quienes se les aplicé una pre medicién con la bateria de riesgos psicosociales, seguidamente, se desarrollé
una intervencién de una estrategia psicosocial para mitigar factores de riesgo, y, posteriormente se les aplicé la Escala de
Estrés Percibido (EEP) para visibilizar el impacto de dicha estrategia. Los resultados de la bateria indicaron que los factores
intralaborales presentaban sefiales de alerta y riesgo psicosocial en el dominio “demandas del trabajo” y “control del trabajo”,
asi como sefales de alerta en los factores extralaborales relacionados con situacidon econémica, caracteristicas de la vivienda
y su desplazamiento al trabajo. Posterior a la aplicaciéon de la estrategia de intervencién psicosocial, los niveles de estrés
registraron que la mayoria de los colaboradores, 50% y 32%, mantiene un nivel de estrés auto percibido bajo y medio bajo,
respectivamente. Se evidencia que la estrategia de intervencion psicosocial funcioné para mitigar los niveles de estrés de los
colaboradores, lo que nos permite concluir que es importante incluir el tema de salud mental en las empresas.

PALABRAS CLAVE: Riesgo psicosocial, estrés laboral, salud mental, intervencién psicosocial

ABSTRACT

Psychosocial risk factors are those characteristics of working conditions that can affect people’s health in different spheres,
which makes it relevant to constantly evaluate these factors and provide prevention strategies to prevent and mitigate risks.
The present study has a quantitative approach, descriptive, non-experimental, and cross-sectional scope, with a sample of 22
employees of a construction company in the city of Bucaramanga who underwent a pre-measurement with the psychosocial
risk battery, followed by the development of a psychosocial strategy intervention to mitigate risk factors, and then the
Perceived Stress Scale (PSS) was applied to them to visualise the impact of this strategy. The results of the battery indicated
that the intralabour factors presented warning signs and psychosocial risk in the domain “work demands” and “work control”,
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as well as warning signs in the extra-work factors related to the economic situation, housing characteristics and commuting
to work. After the implementation of the psychosocial intervention strategy, the stress levels recorded that the majority of
the employees, 50% and 32%, maintain a low and medium-low self-perceived stress level, respectively. It is evident that the
psychosocial intervention strategy worked to mitigate the stress levels of employees, which allows us to conclude that it is
important to include the issue of mental health in companies.

KEYWORDS: Psychosocial risk, occupational stress, mental health, psychosocial intervention

RESUMO

Os factores de risco psicossociais sdo as caracteristicas das condi¢des de trabalho que podem afectar a salde das pessoas
em diferentes esferas, o que torna relevante avaliar constantemente estes factores e fornecer estratégias de prevencao para
prevenir e mitigar os riscos. O presente estudo tem uma abordagem quantitativa, descritiva, ndo experimental e transversal,
com uma amostra de 22 empregados de uma empresa de construcdo na cidade de Bucaramanga que foram submetidos
a uma pré-medicdo com a bateria de risco psicossocial, seguida do desenvolvimento de uma intervencdo de estratégia
psicossocial para mitigar os factores de risco, e depois foi-lhes aplicada a Escala de Stress Percebido (PSS) para visualizar
o impacto desta estratégia. Os resultados da bateria indicaram que os factores intralaborais apresentavam sinais de aviso
e risco psicossocial no dominio “exigéncias de trabalho” e “controlo do trabalho”, bem como sinais de aviso nos factores
extra-trabalho relacionados com a situacdo econdémica, caracteristicas da habitacdo e deslocacdes para o trabalho. Apés a
implementacdo da estratégia de intervencado psicossocial, os niveis de stress registaram que a maioria dos trabalhadores,
50% e 32%, mantém um nivel baixo e médio-baixo de stress auto-percebido, respectivamente. E evidente que a estratégia
de intervencdo psicossocial funcionou para mitigar os niveis de stress dos empregados, o que nos permite concluir que é

importante incluir a questdo da salide mental nas empresas.

PALAVRAS-CHAVE: Riscos ocupacionais, estresse ocupacional, saide mental, intervencao psicossocial

Traduccién de LUIS GABRIEL DIAZ LUNA (Docente Universitario de la Universidad Distrital Francisco José de Caldas y
Universitario de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD)

1. INTRODUCCION

En la actualidad se refleja que las organizaciones son algo
mas que una connotacién fisica de un lugar, sino que se
configuran como mas de la suma de sus partes considerando
que son sistemas de gran complejidad que generan niveles
de integracién entre sus componentes y que su éxito estd
determinado en gran medida por la adecuada cohesion entre
cada parte, esto permite lograr objetivos y metas propuestas
ademas del mantenimiento en eltiempo (CamachoyMayorga,
2017). Es asi, como las organizaciones se han convertido en
punto importante de intervencién al relacionarla con otras
variables, tales como el desarrollo tecnolégico, la expansién
de la mercadotecnia, los cambios sociales, econémicos y
politicos (Cardenas, 2017).

Encuantoaldreadelasalud mentalsereflejacémotienemucha
mas relevancia al interior de las empresas, considerando que
las problematicas relacionadas a la misma, llegando incluso
a convertirse en problemas relacionados a nivel de salud
publica, uno de los trastornos que con mas reincidencia se
presenta son los riesgos psicosociales y mas asociado al
drea laboral (Forastieri, 2016). Diversas investigaciones y
autores han relacionado que en estos tiempos gran parte de
la poblacién presenta sintomas relacionados a los factores
de riesgo psicosociales y que pueden ser una expresion
de los diferentes factores sociales que ahora rodean a la
sociedad, entre estos se encuentran el medio laboral como
modificaciones en el medio en el que se labora, cambios de

objetivos y metas ademas de relacionarse a modificaciones
en el ambiente (COVID-19) (Osorio y Cardenas, 2017; Porras,
2013).

Partiendo de lo anterior, se hace necesario realizar la presente
investigacion que se encuentra enfocada principalmente
en el ambito laboral y su relacién con la salud mental y
especificamente con la presencia de sintomas relacionados
al estrés, partiendo del hecho de que se refleja el gran
nimero de personas que en contextos laborales presentan
este trastorno, y asi con esta evaluacion posibilitar la creacién
de estrategias que permitan mitigar la presencia de estos. Lo
anterior, podrd facilitar herramientas en los empleados de
forma individual ademas a nivel organizacional y poder lograr
un mejor desempefio y cumplimiento de metas.

14. Marco Teérico

El trabajo se constituye en una actividad principal del ser
humano, pues posibilita la supervivencia y desarrollo de los
individuos mediante la obtencién de recursos econdémicos;
ademas de cumplir un rol social ya que permite responder
ante las necesidades de interaccién con otros, pertenecer a un
grupo, generar satisfaccion personal y convertirse en una fuente
de crecimiento (Charria et al., 201). El trabajo se ve igualmente
influenciado por factores sociales como “la globalizacién de la
economia, la internalizacién de los mercados, la competitividad,
las innovaciones tecnolégicas y la diversificacion de las
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demandas” (Charria et al., 2011, p. 381).

La globalizacién ha traido dinamismo en el sector laboral y
altos indices de rotacion frente al aumento de expectativas
de mejoras continuas por parte del personal (Salinas y
Cordero, 2014). Estudios llevados a cabo por Ipsos Apoyo
(2015) muestran que al menos el 60% de las empresas
tienen dificultades en retener a sus colaboradores, estando
la tasa de rotaciéon anual en promedio en un 15%, esto
genera diversas consecuencias para la empresa debido a
que este trabajador se lleva consigo conocimientos valiosos
necesarios en cualquier proceso de produccién.

La sociedad actual acarrea con la creencia de que si las
personas se sienten bien en su trabajo podran laborar mejor,
siendo mas productivos y rindiendo mas eficientemente
(Rodriguez y Bakker, 2013). A partir de lo anterior, esimportante
reconocer la realidad del bienestar psicolégico, emocional y
mental de sus colaboradores ya que es mas rentable prevenir
cualquier tipo de problemas relacionados con dificultades en
diversas caracteristicas laborales; y de la misma forma en la
efectividad y bienestar de los trabajadores, que sobrellevar
dichas situaciones (Cérdoba, 2015).

Se reconoce ademas que la Bateria de Evaluacién de Riesgos
Psicosociales de Gloria Villalobos, (Ministerio de Proteccién,
2010), se reconoce que el origen de este instrumento nace
desde el Ministerio de Proteccién Social en Colombia, con
el fin de medir de manera integral en extraer la informacion
necesaria y lograr articular no solo las narrativas de los
sujetos sino también delimitar las logicas laborales que
den un abordaje cientifico de las categorias inmersas en la
investigacion y el entendimiento de los Riesgos Psicosociales
al interior de las empresas. Lo anterior, se dictamind por
medio de la resolucién 2646 de 2008 definié puntualmente
los factores psicosociales que deben tenerse en cuenta
para identificar, evaluar y prevenir el riesgo psicosocial
en las organizaciones. Con el fin de facilitar el proceso de
implementacién de un sistema de prevenciéon en materia
de riesgos psicosociales, la Direccién General de Riesgos
Laborales del Ministerio de Trabajo ha propuesto que las
empresas lleven a cabo procesos ordenadosy de cronograma
de estas actividades al interior de las empresas, con el fin de
mitigar las consecuencias negativas de estos factores en los
colaboradores y en el clima organizacional.

144. Salud mental en organizaciones

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019),
los trastornos mentales son una de las principales causas
que producen malestar en la salud de las personas en la
actualidad. En concordancia con ello, se encuentra que estos
trastornos estan entre los 10 principales factores que causan
discapacidad alrededor del mundo (De la Fuente et al., 2019).
De acuerdo con Salvo et al. (2017), el estrés es uno de los
trastornos de salud mental mas comunes que aquejan a la
poblacién mundial, y segln las estadisticas de los autores
mencionados con anterioridad refieren que para el afio 2020
el estrés y los trastornos relacionados se convertirdn en la
segunda causa de incapacidad a nivel de salud, seguido de
las enfermedades laborales.

La salud mental en el trabajo y en las organizaciones es un
tema que ha tenido gran relevancia en los ultimos afos,
considerando que aproximadamente 2.2 millones de muertes
son asociadas a actividades realizadas en el contexto laboral,
270 millones de personas se lesionan y 160 millones de
personas enferman debido a causas laborales (Porras, 2013).
Igualmente se refleja que, a nivel econémico, los costos son
muy altos debido a los accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales, indemnizaciones, dias de trabajo perdidos,
interrupciones en la produccién, gastos médicos y otros
que afectan de forma negativa a la empresa (Organizacion
Mundial de la Salud, 2013).

Las acciones que se desarrollan al interior de esta area se
encuentran guiadas especificamente a fortalecer y preservar
la calidad de los trabajadores, por medio de la aplicacién
de estrategias de prevencién, promocién, diagndstico y
mitigacion de todas aquellas condiciones que puedan poner
en riesgo a los colaboradores en el lugar de este trabajo o
en situaciones relacionadas a este (Ministerio de Trabajo,
2015). Es necesario que se reconozca la importancia de
la salud mental al interior de estos espacios partiendo del
reconocimiento de que las situaciones vivenciadas en el dia
a dia laboral pueden repercutir de diversas formas en los
sujetos (Merino, 2018).

Por otro lado, hay que tener en cuenta que existen otros
aspectos que influencian la configuracién del trabajo,
denominados factores psicosociales, entendidos como las
condiciones presentes en la manera como se organiza el
trabajo, como lo puede ser las caracteristicas del puesto, el
estatus laboral, la cualificacién de la tarea, entre otros (Gil
Monte, 2012). Estos factores influyen en las condiciones
laborales, ya que pueden favorecer o perjudicar el desarrollo
de labores y la calidad de vida laboral de los individuos (Da
Silva, 2006; Romero, 2017).

Se puede evidenciar ademds que el estrés y los riesgos
psicosociales son predictores relevantes en la aparicion
de conductas que pueden afectar el proceso laboral como
el ausentismo, la rotacién constante, accidentes laborales
y abandono del puesto de trabajo (Gémez et al., 2014). Por
ende, son considerados como variables que pueden tener
un impacto directo en el desempeio laboral, la intencion
de renunciar y el bienestar en el trabajo (Patlan, 2012). Por
otra parte, la globalizacién ha traido en el sector comercial
dinamismo y altos indices de rotacién especificamente frente
al aumento de expectativas de mejoras continuas por parte
del personal joven (Salinas y Cordero, 2014).

141.2. Riesgo psicosocial

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2013)
los factores de riesgo psicosociales son todas aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo que puedenllegara
afectar la salud de las personas en diferentes esferas. Es a partir
de este planteamiento que puede llegar a determinarse el area
psicosocial, puesto que hace referencia a diversas variables
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que interfieren de forma integral en el ser humano. generando
asi dificultades en la psique (conjunto de actos y funciones del
drea cognitiva) y en el contexto social, teniendo como base
que su origen es contextual y va ligado a las caracteristicas de
la cultura organizacional (determinadas caracteristicas de la
organizacion del trabajo) (Bravo y Nazar, 2015).

De esta manera, los funcionarios interactian con diferentes
factores y elementos del entorno laboral, que les pueden
afectar negativa o positivamente en las diversas actividades
diarias (Houtman y Kompier, 2012); y estas situaciones
pueden influir en la productividad del trabajador y generar
la presencia de diferentes riesgos a nivel psicosocial que
implican la aparicion de afecciones a nivel de salud del
trabajador (Gavidia y Talavera, 2012). Entre los factores
mas comunes de riesgo psicosocial se encuentran el estrés
laboral, violencia, acoso laboral, acoso sexual, conflictos
laborales y dificultades familiares que influyen en las labores
diarias (Moreno y Baez, 2010).

De acuerdo conlo propuesto por el Ministerio de Salud y Proteccion
Social en Colombia, mediante la Resolucion 2646 de 2008,
los factores psicosociales estdn compuestos por componentes
intralaborales, extralaborales y caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales influyen en la salud y desempefio de las
personas. Los factores intralaborales hacen referencia a aquellos
que ocurren dentro del entorno laboral, entre los cuales, segin
la Resolucion 2646 de 2008, deben evaluarse como minimo:
Gestiéon organizacional, Caracteristicas de la organizacion del
trabajo, Caracteristicas del grupo social de trabajo, Condiciones
de la tarea, Carga fisica, Condiciones del medio ambiente de
trabajo, Interfase persona—tarea, Jornada de trabajo, Numero de
trabajadores por tipo de contrato, Tipo de beneficios recibidos a
través de los programas de bienestar de la empresa, y, Programas
de capacitacién y formacién permanente de los trabajadores.

Por otro lado, estan los factores extralaborales relacionados al
contexto del trabajador fuera del trabajo; en estos se evalla la
utilizacion del tiempo libre, Tiempo de desplazamiento y medio
de transporte utilizado para ir de la casa al trabajo y viceversa,
Pertenencia a redes de apoyo social, Caracteristicas de la
vivienda, y, Acceso a servicios de salud. Finalmente se encuentran
las caracteristicas intrinsecas de cada trabajador, en el que se
indaga sobre la informacién sociodemogréfica, las caracteristicas
de personalidad y estilos de afrontamiento, asi como condiciones
de salud evaluadas en los exdmenes ocupacionales.

11.3. Estrés

Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009) definen estrés como un
bullicio provocado por situaciones agobiantes que originan
reacciones psicosomaticas o trastornos psicolégicos a veces
graves. El estrés laboral es un vivido de ebullicién fisica
y psicolégica que se produce en el periquete de existir un
desequilibrio entre las demandas planteadas por la entidad
del debery el entorno laboral, y los bienes de los trabajadores
para hacerles apariencia o controlarlas.

Cabe resaltar que la situacion de estrés se ha visto en gran
medida intensificada debido a la pandemia a nivel mundial,

estd siendo muy influyente en las diversas afectaciones
emocionales, sociales, laborales e incluso a nivel econémico
en la poblacién en general (Gabel et al., 2012). Lo anterior,
también ha influido en la cantidad de personas que han
perdido su trabajo o que posiblemente han modificado su
entorno laboral, puesto que, desde las remuneraciones,
las dindmicas del clima laboral y el contexto se han visto
gravemente afectados (Hurtado, 2013).

Partiendo de lo anterior, se puede definir “el estrés laboral es el
resultado de un desequilibrio entre las demandas que el trabajo
exige y las propias capacidades de la persona para enfrentarlas.”
(Gabel et al., 2012, p.275). Por lo cual es de gran importancia
reconocer la influencia de las emociones y situaciones que viven los
diferentes trabajadores y colaboradores causadas por los cambios,
lo que posteriormente llevaria a un desbalance en su rendimiento
laboral. Ademds, que se debe reconocer la integralidad de los
seres humanos, considerando que a pesar de que la empresa se
configure como un sistema social diferente y con caracteristicas del
resto de estos contextos puede influir de forma negativa o positiva
en la vida de cualquier ser humano (Merino, 2018).

Existen varios aspectos de la definicion cientifica acerca
del estrés generalizado y asociado a situaciones de estrés
contextual, que son necesarias reconocerlas para conseguir
llegar una adecuada comprensién de este: el estrés tiene
un constituyente situacional, en primer lugar, se sefiala que
el estrés gremial o relacionado al area laboral tiene una
condicién situacional, es decir, este grado depende de las
condiciones de incumbencia. Ellas redundan en escalas
distintas de estrés (Carmona et al., 2015).

Diferencias individuales. Existe otro elemento notable como
lo son las diferencias individuales. Existen caracteristicas
singulares asociadas con mayores posiciones de estrés y
variables del individuo que usualmente pueden proteger de
él. El grado de estrés vivido depende de forma decisiva de
los bienes psicolégicos disponibles para hacerle frente, por
lo que el grado de estrés laboral que se experimenta cambia
de acuerdo con el contexto en el que se encuentre inmerso
el individuo (Suarez et al., 2014).

Sumado a lo anterior, se reconoce que el estrés es el resultado
de la continua interaccién entre el tipo y la circunstancia, y
por lo mismo puede modificar de una persona a otra, por lo
que la dimensionalidad del estrés desde esta perspectiva se
entiende como el nivel de estrés al que se estd sometido en
cada segundo como una dimensién. Por lo que se considera
que entre mas tiempo se encuentre una persona expuesta al
factor estresante, tendrd por consiguiente mayores secuelas
y mayores niveles en general (Gabel et al., Aguirre, 2012).

En Colombia los estudios cientificos que toman en cuenta las
caracteristicas de empleados y empresas han sido escasos
en el caso especifico del estrés y de los riesgos psicosociales;
asimismo, los estudios que se realizan en poblacién
organizacional con relacion a la prevalencia de estrés no han
tenido en cuenta el area de intervencion de salud mental en
sus procesos (Porras, 2013). Por lo tanto, este proyecto busca
profundizar en los riesgos psicosociales y la sintomatologia
relacionada al estrés postraumatico en colaboradores de una
constructora de Bucaramanga y de edad laboral activa, con
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el fin obtener informacion actualizada que permita realizar su
caracterizacién segun las medidas variables y la estrategia
de intervencién (Houtman y Kompier, 2012).

Finalmente, se refleja como el trabajo y los riesgos
psicosociales presentes al interior del area laboral y en
el contexto organizacional son considerados de forma
imperantes para la afectacion emocional de los sujetos
colaboradores y trabajadores en compaiiias, por lo que se
refiere cbmo puede un contexto inadecuado de clima laboral,
funciones poco claras, carga laboral excesiva, multiples horas
de trabajo e incluso poca motivacién de trabajo pueden
generar ansiedad y estrés Hurtado (2013). Otros autores
determinan que “"se ha comprobado que cuando existen
altas demandas laborales y un bajo apoyo social hay una
mayor incidencia de ansiedad en los trabajadores” (citado en
Goncalves y Feldman, 2008, p.88)

2. METODO
2. Estrategias metodoldégicas

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, de alcance
descriptivo, no experimental, y de corte transversal, puesto
que con base a la medicién numérica y el andlisis estadistico
se pretende medir durante un solo momento los diferentes
riesgos psicosociales y los niveles de estrés posterior a la
aplicacién de una estrategia de intervencién desde el drea de
salud mental (Hernandez et al., 2010; Montero y Ledn, 2007).
Se considera que el estudio sera cuantitativo debido a que se
contemplara las variables de interés de acuerdo a la relacion
medible que existe entre la teoria y la realidad, lo anterior por
medio de la administracién de dos instrumentos que permiten
categorizar y detallar dichos fenémenos de acuerdo a un
escala pre- establecida y validada numéricamente, en este
caso los riesgos a nivel psicosocial y la posterior medicién de
los niveles de estrés en los empleados (Moreno y Baez, 2010).

Asimismo, seguird un modelo de alcance descriptivo, lo que
propone principalmente que el estudio se lleva a cabo a un
nivel de profundidad cualitativa de los fenémenos estudiados,
esto implica contar con adecuado conocimiento de estos,
tanto previamente como durante el desarrollo del estudio
(Herndndez et al., 2010). De esta forma, una investigacion
podrd proponerse desde un nivel de descripciéon de
diferentes niveles, como el presente que menciona desde el
drea psicosocial diferentes caracteristicas y también busca
describir niveles de la presencia de estrés posterior a la
aplicacion de una estrategia a nivel de salud mental, por lo
que este tipo de alcance posibilitara a los investigadores
evidenciar en los resultados la incorporacién de dichos
niveles de analisis (Bahari, 2010).

En cuanto al corte transversal, se refiere a todos aquellos
estudios que recolectan datos en un sélo momento en
un tiempo unico, su propdsito es identificar las variables
y analizar en sus conductas en un momento especifico
(Aguilar, 2010). Por lo que se hard una medicion precisa en
una Unica vez y describiendo todas aquellas caracteristicas
que se evidencian en el proceso de aplicacién del estudio,
pretendiendo explicar de forma detallada las diferentes

caracteristicas de la interaccion de las variables en la

poblacién abordada (Garcia, 2013).
24.2. Poblacion y Muestra

El universo del estudio estuvo conformado por los
trabajadores del area administrativa y operativa de esta
empresa, para la seleccion de la muestra se llevé a
cabo un muestreo no probabilistico, donde se eligieron
sujetos representativos que cumplan con determinadas
caracteristicas segun los criterios de inclusién propuestos
para mejorar el proceso, asi mismo la participacion de
cada una de las personas sera de tipo voluntario (Montero
y Ledén, 2007; Pimienta, 2000). Es asi, como los criterios
de inclusién y exclusién propuestos son los siguientes:

Tabla 1: Criterios De Seleccion De Participantes.

CRITERIOS DE INCLUSION

CRITERIOS DE

EXCLUSION

Ser mayor de edad

Trabajador activo del drea
administrativa de la empresa . .
Dificultades visuales o

auditivas no corregidas

Llevar al menos seis meses
en dicha area

Capacidad de contestar la
prueba por si mismo

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

En cuanto la selecciéon de la muestra se empled el programa
estadistico Survey Monkey, alli se usé la version gratuita,
esta permitié calcular el tamafio de la muestra por medio del
ingreso de la estimacién total de la poblacién y ademas facilité
ingresar el margen de error necesario para el estudio, que en
este caso fue de 0,5 y asi se obtuvo un indice de confiabilidad
del 95%. Por lo que al evaluar el nimero de empleados de
las dreas de interés de la constructora y posterior andlisis en
el programa se determiné que la muestra se conformé por
22 trabajadores de la constructora de Bucaramanga. Los
cuales se dividieron de acuerdo a las areas de trabajo, de ahi
que fuesen 8 colaboradores con formacion académica, tales
como tecndlogos, profesionales y jefes de area; y 14 auxiliares,
operarios y constructores. En total se abordaron 12 hombres
y 10 mujeres, se evidencia que en su mayoria la poblacién
elegida fueron hombres, lo anterior partiendo de que en esta
empresa existen mas empleados del género masculino que del
femenino, con este proceso se garantizé la representatividad
de los empleados y asi el andlisis adecuado de la informacién.

Los datos fueron recolectados mediante la aplicacién de
los instrumentos de manera presencial en la empresa con
el objetivo de que los participantes tuvieran la disposicion
y el tiempo necesario para dar respuesta de manera
objetiva. Previa a esta aplicacién se diligencio la entrega del
consentimiento informado en el cual se explicé el objetivo del
estudio y que el mismo se realizé de forma voluntaria con un




caracter confidencial y académico. Asimismo, cabe resaltar que este proceso se llevé a cabo junto a una explicacion detallada
del proyectoy de los dos instrumentos administrados y de la estrategia a aplicar en las diferentes areas.

Lo anterior, conté con el apoyo constante de los diferentes directivos de las secciones de las empresas implicadas. La
aplicacion del instrumento fue realizada por un psicélogo especialista en Seguridad y Salud en el trabajo y que realizé un
previo acercamiento a la empresa y a los trabajadores con el fin de reconocer a nivel contextual las diferentes caracteristicas
de la dindmica laboral.

241.3. Instrumentos de Recogida de Informacion

Consentimiento informado. Herramienta que es parte del proceso de presentacién y sensibilizacién, informando a los participantes
sobre el desarrollo del estudio y la necesidad de autorizacién del uso de la informacién consignada mediante la firma del presente, en
cumplimiento a lo establecido en la ley 1090.

Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgos Psicosociales (Ministerio de Salud y Proteccién Social, 2010).
Se aplicaron cuatro de los ocho instrumentos que la conforman: 1) Ficha de Datos Generales: sociodemogréficos y ocupacionales,
2) Cuestionario de Riesgos Psicosociales Intralaborales (formas Ay B), que evalua la afectacion del trabajador dentro del entorno
de la organizacién; 3) Cuestionario de Riesgos Psicosociales Extralaborales (forma A); encargado de evaluar el riesgo del trabajador
frente a caracteristicas externas a su trabajo a través de 31 items y, 4) Cuestionario para la Evaluacién del Estrés, que evalta los
sintomas de estrés (fisioldgicos, de comportamiento social, intelectual y laboral, y psicoemocionales) mediante 31 preguntas.

Escala de Estrés Percibido-10 (EEP-10) (Campo-Arias et al., 2014; Cohen et al., 1983; Remor, 2006). Evalla la percepcion de
estrés psicolégico, tiene cinco opciones de respuesta ‘nunca’, ‘casi nunca’, ‘de vez en cuando’, ‘muchas veces’y ‘siempre’, que
se clasifican de cero a cuatro. Este instrumento fue validado y adaptado en Colombia, por lo que se hallé una investigacion
realizada a 175 mujeres estudiantes universitarias de Bogotd, es asi como se encontré una consistencia interna de 0.87 y se
presentd dos dimensiones importantes en la percepcion de estrés y la capacidad de afrontamiento, que explicaron la varianza
50 y el coeficiente alfa de Cronbach EEP-10 de 0.86 y un factor que hizo que la varianza total explicada. Esto refleja apropiada
confiabilidad en el instrumento y validez en el pais ademas de reconocer la opcion de aplicarlo en diversas areas, no solo la
clinica sino también a nivel organizacional y de compaiiia (Campo-Arias et al., 2014; Cohen et al., 1983; Remor, 2006)

24.4. Procedimiento
El procedimiento de obtencién de datos se llevod a cabo en dos fases:
- Fase 1. Recoleccién de los datos mediante la aplicacién del consentimiento informado y la Bateria para la Evaluacion de

Factores de Riesgos Psicosociales. A continuacion, se relaciona la cantidad de trabajadores a los que le fue aplicado cada ficha
de la bateria de riesgo psicosocial.

Tabla 2: Trabajadores Y Aplicacién De Ficha De Riesgo Psicosocial.

# DE
CUESTIONARIO TIPO DE CARGO PARTICIPANTES
Cuestionario de Factores de Riesgo Jefatura - Tiene personal a cargo, 8
Psicosocial Intralaboral - Forma profesionales, técnicos

. . . Asistente Administrativo, Auxiliar,
Cuestionario de Factores de Riesgo Asistente Técnico. 14

Psicosocial Intralaboral - Forma Operario, Operador

Atodo el |
Cuestionario de Factores de Riesgo odo ¢l persona 22

Psicosocial Extralaboral

p A todo el personal
Cuestionario para la Evaluacién del P 22

Estrés

Fonte: Elaboracdo proépria, adaptado da CCEE 2021
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- Fase 2. Registro y proceso de informacion, realizado bajo los principios de confidencialidad. Se establecieron criterios de
significancia para valorar objetivamente el riesgo presente en los trabajadores, y la pertinencia de las intervenciones a sugerir,
teniendo en cuenta el grado de significancia de los niveles de riesgo en cada una de las dimensiones, en cuanto al grado de
afectacion a determinado porcentaje de trabajadores.

- Fase 3. Construccion de la metodologia de intervencion psicosocial, posterior a la administraciéon de los instrumentos de
medicién y la identificacién de la presencia de la sintomatologia relacionada al estrés en los colaboradores. Esto se disefié
considerando la técnica de relajacion sistematica de Jacobson y técnicas de respiracion, estas administradas por medio de la
economia de fichas con el fin de promover el cumplimiento de estas de forma diaria. Asimismo, se llevaron a cabo sesiones de
entrenamiento a los colaboradores durante sus espacios laborales, lo anterior con el fin de instruir previamente y posibilitar sus
réplicas en casa.

- Fase 4. Medicion posterior a la aplicacion de la intervencién psicosocial, en esta fase se aplicé el Inventario de Escala de Estrés
Percibido-10 (EEP-10), alli se reflejo la disminucion en el de los intervenidos posterior a la aplicacion de los médulos tanto a en
el area laboral y también a nivel individual y de forma personal en los diferentes hogares. Considerando que solo el 1% de los
participantes obtuvieron puntajes significativos en cuanto a estrés, esto reflejando a nivel metodolégico la eficiencia de dicha
estrategia.

- Fase 5. Analisis de los resultados obtenidos en las mediciones, este proceso de evaluacién se llevé a cabo por medio del
programa SPSS version 23, alli se identificaron los diferentes rangos y niveles de significancia en los puntajes recolectados. Es
asi, como se identificé una disminucién del 85% en la sintomatologia relacionada a la ansiedad, reflejando asi la eficiencia de la
aplicacién de la intervencion en los colaboradores.

3. RESULTADOS
3. Interpretacion de los niveles de riesgo

Los puntajes globales del riesgo psicosocial indica un puntaje de 19,4 para el factor de riesgo intralaboral, lo que implica sin
riesgo o riesgo despreciable. Se obtiene un puntaje de 15,2 en el riesgo extralaboral, lo que muestra la presencia de un riesgo
bajo. Finalmente, el puntaje total es 18,6 que indica sin riesgo o riesgo despreciable.

344. Resultados Factor De Riesgo Intralaboral

Los resultados indica que los dominios “Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo” y “Recompensa” no presentan riesgo
psicosocial, sino que se constituyen como factores protectores en todas sus dimensiones. En el dominio “Control sobre el
trabajo”, se encuentra factor de riesgo psicosocial en la dimensién “claridad del rol”, mientras que el resto de las dimensiones
se constituyen como factores protectores. Finalmente, el dominio “Demandas del trabajo” es el que presenta una mayor
presencia de sefiales de alerta y factores de riesgo, encontrando sefiales de alerta en los dominios “Cuantitativo”, “Carga
mental”, “Emocional” “Ambientales y de esfuerzo fisico”, y “Consistencia del rol”; asi como factores de riesgo en los dominios
“Exigencias y responsabilidades” y “Influencia del trabajo”; encontrando que solamente el dominio “Jornada de trabajo” se
constituye como factor protector.

Tabla 3: Resultados Del Dominio Liderazgo Y Relaciones Sociales En El Trabajo.

NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO MUY
ALTO

T oo de! 0% 54% 18% 14% 14% 0%
Relaciones sociales
; 0% 45% 40% 5% 5% 5%
LIDERAZGO Y en el trabajo
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

Retroalimentacion 0% 59% 18% 18% 0% 5%

del desempefio

Relacién con los

colaboradores (Se evalia 64% 22% 5% 9% 0% 0%

solo cargos de jefatura)

[l




La tabla 3, presenta los resultados del dominio “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo”, los cuales indican en todas
las dimensiones puntajes mayores en la categoria “sin riesgo”, puntuando mas alto la dimensién de retroalimentacion del
desempeiio (59%) y caracteristicas del liderazgo (54%). Esto parece indicar que en la organizacién existen buenos canales
de comunicacioén, retroalimentaciéon del desempefio y una excelente gestiéon en la planificacién, solucion de problemas y
consecucion de resultados.

Tabla 4: Resultados Del Dominio Control Del Trabajo.

NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO MUY
ALTO

Control y autonomia 0% 45% 41% 5% 0% 9%

sobre el trabajo

Oportunidades de

esarrollo y uso 0% 50% 26% 5% 14% 5%
de habilidades y
destrezas
R TRABAJG maneio el cambio 0% 36% 27% 23% 5% 9%

Claridad de rol 0% 41% 9% 9% 23% 18%

Capacitacion 0% 73% 9% 9% 9% 0%

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

Los resultados del dominio “Control sobre el trabajo”, expuestos en la Tabla 4, encuentra la mayoria de los puntajes en la
categoria “sin riesgo” para todas sus dimensiones. Sin embargo, se evidencia riesgo psicosocial en la dimensién claridad del

rol, con un 23% en riesgo alto y 18% en riesgo muy alto.

DIMENSION RIESGO RIESGO RIESGO [[{[3{cTe)

CLARIDAD DEL ROL NO EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
Area administrativa 0% 37% 9% 18% 18% 18%
Area operativa 0% 46% 0% 9% 27% 18%

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

La tabla 5 expresa los resultados de la dimensién “Claridad del rol” especificando la aplicaciéon de la forma A realizada al
drea administrativa, y la aplicacién de la forma B llevada a cabo con el drea operativa, teniendo en cuenta la presencia de
factor de riesgo psicosocial en esta dimension. Si bien, tanto en el drea administrativa como operativa se encuentran mayores
porcentajes en la categoria “sin riesgo” (37% y 46%, respectivamente); en el &rea administrativa se encuentra un 18% de riesgo
tanto medio, como alto, y muy alto; y en el &rea operativa se encuentra un 27% de riesgo alto y un 18% de riesgo muy alto. Se
considera necesario, tanto en el drea administrativa como operativa, revisar los tipos de funciones y relevancia de cada tarea
para el alcance de los resultados en general.
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Tabla 6: Resultados Dominio Demandas Del Trabajo

NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO MUY
ALTO

Demandas 0% 23% 4% 9% 9% 18%
Demandas de carga 0% 32% 27% 23% 18% 0%
Demandas 0% 59% 0% 18% 5% 18%
Exigencias de

responsabilidad del 64% 5% 13% 0% 13% 5%

cargo (se evalua en

DEMANDAS DEL cargos de jefatura)

TRABAJO

Demandas ambientales 0% 45% 27% 23% 5% 0%

y de esfuerzo fisico

Demandas de la 0% 62% 14% 5% 14% 5%

jornada de trabajo

Consistencia del rol (se

evalla en cargos de 64% 13% 0% 18% 5% 0%
jefatura
Influencia del ambiente 0% 14% 32% 18% 18% 18%

laboral sobre el extralaboral

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

La tabla 6 presenta los resultados del dominio “Demandas del trabajo”, el cual encontré varias dimensiones con sefial de alerta:
demanda cuantitativa con un 18% de riesgo muy alto, demanda carga mental con un 18% de riesgo alto, demandas emocionales
con un 18% de riesgo muy alto y demandas ambientales con un riesgo medio de 23%. Lo que indica la necesidad de revisiéon de
los recursos, volumen y entrenamiento en las tareas asignadas y esfuerzos adaptativos.

Los cargos de jefatura presentaron un riesgo psicosocial en la dimensién de exigencias de responsabilidad del cargo, con 13%
en riesgo alto y sefial de alerta en la consistencia del rol, con un 18% de riesgo medio y 5% de riesgo alto.

Tabla 7: Resultados Dimensién Influencia Del Ambiente Laboral Sobre El Extralaboral
Del Dominio Demandas Del Trabajo

» U
» AMB A NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO MUY
ABORA EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO ALTO
UBK =
2 on
Area administrativa 0% 18% 37% 27% 18% 0%
Area operativa 0% 9% 27% 9% 37% 18%

[




La anterior tabla 7 muestra los resultados de la dimension “Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral” especificando la
aplicacion de la forma A realizada al drea administrativa, y la aplicacién de la forma B llevada a cabo con el drea operativa, teniendo
en cuenta la presencia de factor de riesgo psicosocial en esta dimension. Toda la plantilla percibe como factor de riesgo la influencia
del trabajo sobre el entorno extralaboral, encontrando una puntuacién de 37% de riesgo alto en el drea operativa y un 18% en el drea

administrativa. Esta variable puede estar influenciada por las puntuaciones altas en el dominio demanda del trabajo.

Tabla 8: Resultados Dominio Recompensa

NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO
EVALUADOS BAJO MEDIO ALTO MUY

ALTO

R oo Y 0% 36% 36% 19% 9% 0%

RECOMPENSA

Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién 0% 82% 13% 0% 5% 0%
y del trabajo que se realiza

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.
Finalmente, la tabla 8 analiza los resultados del dominio “Recompensa”, encontrando que ambas dimensiones que la conforman

(“Reconocimiento y compensacién”, y “Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se realiza”)
son consideradas factores protectores, en un 36% y 82%, respectivamente. Se puede inferir que los colaboradores se sienten a

gusto con la remuneracion econémica y el salario emocional que reciben.

34.2. Resultados Factor De Riesgo Extralaboral

Tabla 9: Resultados Factor De Riesgo Extralaboral.

NO RIESGO RIESGO RIESGO RIESGO MUY

EVALUADOS 27.¥ [o] MEDIO ALTO ALTO

Tiempo fuera del 0% 32% 36% 18% 9% 5%
E:I:ﬁig::ss 0% 90% 5% 5% 0% 0%
O rcacion 0% 32% 36% 18% 9% 5%

interpersonales

Situacién econémica 0% 27% 32% 5% 18% 18%

del grupo familiar

St 0% 50% o% 5% 22% u%
entorno
ent!)r:'ﬂgeer;gi%lggtral 0% 63% 0% 23% 14% 0%

sobre el trabajo

Desplazamiento 0% 36% 18% 23% 9% 14%

vivienda — trabajo —
vivienda
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La tabla 9 muestra los resultados encontrados en el factor psicosocial extralaboral, especificando las puntuaciones encontradas
en cada dimensién. Si bien se encontré en todas las dimensiones puntajes mayores en las categorias “sin riesgo” y “riesgo bajo”,
especialmente en las dimensiones “Relaciones Familiares” (90%) , “Comunicacién y relaciones interpersonales” (54%), y “Tiempo
fuera del trabajo” (32%); se evidencia mayores puntajes de riesgo en las dimensiones “caracteristicas de la vivienda y de su entorno”
con un 22% de riesgo alto, “influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo” con un 14% del riesgo alto y “desplazamiento vivienda

— trabajo — vivienda” con un 14% de riesgo muy alto.

34.3. Resultados Nivel De Estrés

Tabla 10: Resultados Estrés.

GLOBAL 50% 32% 0% 18% 0%

FORMA A 0% 25% 25% 0% 0%

FORMA B 0% 36% 0% 0% 14%

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

El estrés segun el instrumento EEP (Escala de Estrés Percibido) se describe como una tendencia a reaccionar a los acontecimientos
estresantes con sintomas tales como tensién, irritabilidad y activacién persistente, con un bajo umbral para ser perturbado o frustrado
(Amezaga y Saiz, 2015), sugiriéndose que hay una continuidad natural entre los sindromes y sintomatologias asociadas a los riesgos
psicosociales, siendo un punto importante para la evaluacion de estos factores y asi la prevencion a futuro de los mismos.

De manera global, el 50% (11 empleados) de los participantes considera que su percepcion de estrés es muy baja, y el 32% (7
empleados) estima que es baja y finalmente, 18% (4 empleados) como alto, lo que refleja asi la prevalencia general de la puntuacién
de percepcién de estrés. Por otra parte, en los colaboradores Tipo A, el 50% percibe el estrés como muy bajo, el 25% como bajo y
el 25% percibe el estrés como medio. Mientras que en los colaboradores Tipo B, el 50% percibe el estrés como muy bajo, el 36% lo
estima como bajo, y el 14% manifiesta estrés muy alto.

A pesar de que se refleja que en su mayoria los niveles de estrés no representan un porcentaje alto, si se evidencia que la percepcion
de estrés por parte de los colaboradores y su relacion al drea laboral si son altos, en el caso del estrés tipo A fueron del 25% en el
nivel medio y en el tipo B fueron del 14% en el nivel muy alto. Por lo que considerando esto, se disefié una estrategia de intervencién
psicosocial que se aplicd en las diversas dreas de los empleados abordados.

3.2. Aplicacion de la estrategia de intervencion psicosocial

Se diseii6 la estrategia considerando la técnica de relajacién sistemética de Jacobson (1929) y técnicas de respiracioén, de las
cuales se han encontrado resultados positivos en la disminucién del estrés y tensién muscular de los trabajadores, mejorando
el desempefio laboral de los mismos (Macias, 2018; Rivera, 2018; Vera, 2021). Estas fueron administradas por medio de la
economia de fichas con el fin de promover el cumplimiento de las mismas de forma diaria.

Asimismo, se llevaron a cabo sesiones de entrenamiento a los colaboradores durante sus espacios laborales, lo anterior con
el fin de instruir previamente y posibilitar sus réplicas en casa. El disefio de la metodologia de la estrategia estuvo compuesto
por tres pasos, que seran descritos a continuacién:

A. Revisién de la bibliografia relacionada con intervenciones al estrés en trabajadores.
B. Seleccién de las estrategias con mayor efectividad segun estudios encontrados.
C. Diseiio del programa a ser desarrollado.

En la siguiente tabla, se explican los temas seleccionados, las estrategias aplicadas a cada temay la periodicidad de su intervencion.
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Tabla 11: Estrategia De Intervencion Psicosocial.

PROGRAMA DE INTERVENCION PARA MITIGAR LA SINTOMATOLOGIA

RELACIONADA AL ESTRES EN TRABAJADORES DE UNA CONSTRUCTORA

Disefiar un programa de intervencion para la prevencién del estrés laboral, en la poblacion
de adultos jévenes que se desempefian como asesores comerciales en recuperacion de
cartera del sector financiero

ESTRATEGIA APLICADA PERIODICIDAD

Relajacién progresiva
Relajacion y técnicas

e respiracion autométicos

(Zaldivar et al., 2005)

Discriminacion perceptiva tensién/relajacion
Entrenamiento en deteccion de pensamientos

Representaciones mentales de las sensaciones

Dos veces semanalmente durante media hora en
intervalos de trabajo por areas de servicio de la
compaiiia. Se llevé a cabo durante un mes

Relajacion progresiva

Higiene del Imagineria

sueno (Varela et al., 2010).

Preparacion del espacio para dormir

Dos veces semanalmente durante media hora en
intervalos de trabajo por areas de servicio de la
compaiiia. Se llevé a cabo durante un mes

Uso adecuado del Comprensién del tiempo |

tiempo libre

ibre

Actividades relacionadas al tiempo libre

Dos veces semanalmente durante media hora en
intervalos de trabajo por areas de servicio de la

(Manucci, 2016).

(Gil, 1998) compafiia. Se llevé a cabo durante un mes
Manejo del enojo .
Gestion de Identificacién de emociones Dos veces semanalmente durante media hora en
emociones Manejo del estrés intervalos de trabajo por areas de servicio de la

compaifiia. Se llevé a cabo durante un mes

Fuente: Completamente generada por los autores, 2021.

Cada espacio estuvo coordinado por las diferentes éareas
de la empresa y de talento humano de la empresa, por lo
que se aplicé a los diferentes empleados por medio de la
presentacién de las teméticas con apoyo de folletos, guias,
presentaciones y charlas de caracter tedrico. En estos se reflejé
la activa participacion de los empleados y asimismo él interés y
expresion de la importancia de estos, estas técnicas se llevaron
a cabo teniendo en cuenta las diferentes teorias alli expuestas,
algunas clasicas considerando su efectividad y otras mas
recientes contextualizadas a la situacién global actual.

Algunasdelastécnicas empleadas al interior de la organizacion
para el manejo del estrés y de relajacion, fueron las siguientes:

Las técnicas propuestas en este apartado son aquellas
consideradas mayormente pertinentes para relajarse (Soriano,
2012; American Psychiatric Association, 2014). A continuacion,
se nombran algunas instrucciones:

« Relaje su cuerpo a menudo con técnicas de respiraciéon
profunda, meditacion, relajacion muscular o participe de
actividades que le diviertan.

« Hacer ejercicio en casa le puede ayudar a mantener la forma
y disminuir la tensién.

le resultan

Intente hacer cosas que habitualmente
entretenidas.

« Hable con sus personas cercanas de su confinamiento si
eso le alivia.

« Mantenga buen animo y considere que este regreso al
trabajo le puede resultar provechoso. Aun asi, sepa que
encontrarse triste, con ansiedad y preocupacion entra dentro
de lo esperable para esta situacién.

Durante todo este proceso va a sentir diversas emociones
que le generan malestar y otras por el contrario que le
generan bienestar, intente gestionarlas, el problema no esta
en sentirlas, la gran dificultad es cémo la vamos a gestionar.

- Entrenamiento en deteccién de pensamientos: Segun Varela
et al. (2010), las creencias irracionales se caracterizan por:

a) Derivar de deducciones imprecisas no apoyadas en la
realidad.

b) Se expresan como demandas, deberes o necesidades.

c) Conducen a emociones que generan alto grado de
malestar.

d) Interfieren en la obtencién y el logro de las metas
personales. (David, Lynn & Ellis, 2010).

El primer paso para trabajar en ellos es saber identificarlos, si
cumplen las caracteristicas antes mencionadas, puede preguntarse:
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a. ;Puedo racionalmente apoyar este pensamiento?
b. ;:Dénde esté laevidencia de lafalsedad de este pensamiento?
c. ¢(Existe alguna evidencia de la verdad de este pensamiento?

d. ;Cudles son las cosas que actualmente me pueden pasar
si yo no obtengo lo que pienso que tengo (o tengo lo que yo
pienso que deberia tener)?

e. ;Qué es lo peor que podria actualmente suceder si no
obtengo lo que pienso que tendria (u obtengo lo que pienso
que no tendria)?

f. ¢§Qué cosas buenas pueden ocurrirme si no obtengo lo que
pienso que tendria (u obtengo lo que pienso que no tendria
que obtener)? Si ha identificado que es una idea irracional,
recuerde situaciones previas en las que también se han
presentado estos pensamientos, de esta manera aprendera a
reconocerlos y a debatirlos cada vez que aparezcan.

- Ejercicios para dejar ir pensamientos: Segun Vidal (2019),
los pasos para detener los pensamientos son:

a. Parar un momento la actividad que se esté realizando
b. Hacer 3 respiraciones profundas
c. Identificar el pensamiento

d. La siguiente metafora puede emplearse para dejar ir el
pensamiento:

Podemos imaginar que estamos parados en la cima de
una montafia y vemos pasar un tren, vamos poniendo los
pensamientos en cada uno de los vagones y dejamos ir el tren
Imaginar que estamos frente a un rio y va pasando una flota
de barcos, poner cada pensamiento en cada uno de los barcos
y dejarlos ir Imaginar que estamos jugando con burbujas de
jabon, poner el pensamiento en una burbuja de jabén y dejarla
ir Imaginar el pensamiento en la secciéon de créditos de una
pelicula, podemos ver como sube y después desaparece.

- ¢Como regresar al trabajo posterior al COVID- 19?

I. Empatia: este es un tiempo para cuidarte y cuidar a los
demas, tu conducta puede depender del estado de animo de
las personas que estan a tu alrededor, trata de comprenderlos
y genera un lenguaje claro y tranquilo.

Il. Potencializa tus estrategias de afrontamiento: eres
capaz de enfrentar las situaciones dificiles de la vida. Ante
una situacién inicialmente devastadora, los miembros de
una comunidad frecuentemente muestran mayor nivel
de altruismo y cooperacion, las personas pueden llegar a
experimentar una gran satisfacciéon por el hecho de poder
ayudar a otros. Y es en los pequefios detalles que tenemos la
ayuda en nuestras manos.

lll. Controla lo que puedes controlar. Acepta lo que no esta
bajo tu control.

IV. El no saber lo que va a pasar genera incertidumbre y
emociones como la ansiedad. Aunque la ansiedad ante
situaciones de estrés o de crisis es normal y nos puede
ayudar a actuar para resolverlas.

V. Cuida tus relaciones: Mantén la comunicacién a tus seres
queridos y comunidad, lldamalos, enviales mensajes, hazles
saber que todos juntos podemos afrontar la situacion

VI. Manifiesta tus necesidades: Pide ayuda, comenta con
otros tus emociones y pensamientos, contrastalos con los de
los demas.

VII. Cree en tus capacidades y en las de los demas. Es una
posibilidad de vivir experiencias positivas, tales como el poder
sentirse orgullosos de detectar nuevas formas de enfrentar la
adversidad, ser resilientes y altruistas.

VIIl. dentifica tu red de apoyo y lineas de ayuda, ante
situaciones de riesgo.

Los anteriores, apartados describen algunas técnicas de los
moédulos aplicados al interior de la empresa en las diferentes
dreas, cabe resaltar que estas fueron administradas por
un psicélogo experto y que ademas se contdé con el apoyo
de los trabajadores y de los jefes de areas. Estos moédulos
se aplicaron durante un mes y se destiné un espacio libre
y de pausa activa para aplicarlos, de ahi que se hayan
direccionado en forma de entrenamiento y acercamiento
bésico a técnicas de intervencién cognitivas conductuales
(TCC) (Gabel, Peralta, Paiva & Aguirre, 2012). Finalmente, las
metas propuestas para esta intervencién fueron:

@ Mitigar consecuencias negativas del desgaste emocional
presentes en el personal de acuerdo con lo obtenido en la
bateria riesgo psicosocial.

® Minimizar los niveles de sintomatologia relacionada al
estrés en el personal a intervenir en las diferentes areas de la
empresa, haciendo énfasis en los administradores y operarios.

® Desarrollo de estrategia de intervencion psicosocial de
acuerdo con las principales necesidades identificadas en el
personal asistencial

@ Planes de promocion y prevencion para intervenciones futuras
a personal asistencial, lo anterior, promoviendo el accionar desde
el drea de seguridad y salud en el trabajo en estos procesos.

3.3. Medicion post aplicacion de la estrategia

Después del desarrollo de la estrategia con los trabajadores,
se realizd la aplicacién de Escala de Estrés Percibido-10 que
mide estrés percibido a los 22 colaboradores evaluados en
la fase uno. A continuacion, se presentan los porcentajes
obtenidos en esta escala.

La mayoria de los encuestados, con el 50% mantiene un
nivel de estrés auto percibido bajo, le sigue el 32% con
un nivel medio bajo, después el 14% con un nivel medio,
posteriormente, el nivel medio alto con el 3% y finalmente el
1% con un nivel alto. Cabe resaltar que esta escala pretende
medir el estrés desde lo subjetivo, por lo que se puede
afirmar que muchas de estas sintomatologias descritas se
relacionan con caracteristicas intrinsecas al drea laboral
pero que pueden aun asi asociarse con factores y variables
externas a nivel personal, tales como el contexto individual,
personalidad, redes de apoyo, entre otros.
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4. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Se reflejo que el estrés laboral ha sido una problematica muy comun en todas las organizaciones y la cual se ha visto aumentada
en los Ultimos afos tras la influencia de la globalizacién y el uso de instrumentos tecnolégicos, generado por la situacion mundial
de sobrecarga, de regreso al trabajo presencial, del intercambio de dindmicas a nivel organizacional ademas de los mdiltiples
cambios a nivel social, comunitario e incluso econémico. Asimismo, como manifiestan algunos autores las sobrecargas laborales
que ha traido esta situacion, interfiere de manera significativa en la salud y la productividad de los trabajadores dentro de toda
organizacion.

Es asi como al considerar lo obtenido en el presente estudio y las mediciones aplicadas en la fase post en la sintomatologia
asociada al estrés disminuyd en todos los casos, con esto se evidencia el impacto positivo que tuvieron las intervenciones
grupales de briefing y debriefing en los diferentes servicios. La intervencién en crisis se ha posicionado en un papel muy
importante en las funciones de los trabajadores de la salud mental y en la intervencién a otros desde hace muchos afos,
considerando las diversas situaciones a las que en ocasiones el ser humano se encuentra expuesto, asimismo resalta el
impacto positivo que estos procesos poseen en la salud mental de individuos que han sido expuesto prolongadamente a una
situacién estresante. Es asi como se evidencia la eficacia de esta intervencién a corto plazo en personal puede ser de gran
importancia.

Al realizar el cruce de las variables de los dominios con puntuaciones de alerta y riesgo psicosocial, se puede deducir que existen
sefales de alerta y riesgo psicosocial tanto en los factores intralaborales como los extralaborales. En los factores psicosociales
intralaborales, se encuentra el dominio “demandas del trabajo”, con sefiales de alerta en las dimensiones cuantitativa, carga
mental, emocional, ambientales y de esfuerzo fisico, consistencia del rol; asi como riesgo psicosocial en las dimensiones exigencias
y responsabilidades, e influencia del trabajo. Estas variables ya mencionadas por otros autores como de riesgo en el contexto
laboral y que predisponen al estrés de forma notoria en los colaboradores.

Igualmente, diferentes a estos factores de riesgo se reconoce que inicialmente los niveles de frecuencia de estrés laboral percibidos
por parte de los colaboradores se encuentran que en todos los componentes la mayor frecuencia de colaboradores presenta un
nivel medio, seguido de colaboradores que presentan un nivel alto y un porcentaje considerable un nivel bajo. Partiendo de esto
se reconocid la importancia de implementar una estrategia psicosocial con el fin de mitigar estos niveles de estrés y a su vez los
diferentes factores riesgo psicosocial que segun el andlisis realizado se encuentran intrinsecamente relacionados a los niveles de
estrés.

Partiendo de lo anterior se abordaron las siguientes tematicas: manejo efectivo del tiempo, afrontamiento de problemas al
interior laboral, técnicas de relajacién, técnicas de respiracion, gestion de emociones, manejo del estrés, manejo del enojo,
fortalecimiento de estrategias de afrontamiento y comunicacién asertiva. Que tal y como evidencian los resultados y los
antecedentes tedricos tuvieron un impacto positivo en el abordaje de estas tematicas y la relacién con la presencia de estrés
en los colaboradores. Se refleja asimismo la importancia del drea psicosocial en las diferentes areas de la compaiia y asi
mitigar las diversas problematicas a nivel de salud mental, por lo que se hace evidente la necesidad de la intervencion de la
psicologia de las organizaciones y de la salud en las compafiias, puesto que facilitara a los colaboradores estrategias para
mitigar aspectos negativos y fortalecer herramientas a nivel laboral.

Es necesario que, una vez reconocidos los riesgos psicosociales, se realice un trabajo interdisciplinario, con compromiso
gerencial, para implementar y mantener estrategias de manejo y control de estos y que la intervencién se proyecte hacia el
trabajador como persona, a su familia y a la comunidad. Ademas de seguir promoviendo las pausas fisicas y/o cognitivas de
recuperacion durante la jornada laboral, de tal manera que se logre revertir la fatiga, el cansancio fisico y/o mental, lo anterior
por medio de la continua generacion de estrategias de contencién emocional en conjunto con el plan de bienestar laboral que
maneje la empresa para mejorar los recursos de adaptacién y disminuir la presién en la carga cuantitativa, emocional y mental.

Por otro lado, se evidencié en el estudio que de acuerdo con los resultados de la Escala de Estrés Percibido (EEP), se identificé
que los directivos tienen a nivel general un perfil de estrés mas alto referente establecido por la prueba en cuanto a sus
parametros de distribucién normativa, sin embargo, se resalta que no reconocen las herramientas adecuadas para abordarlo
de forma efectiva. Asimismo, el grupo de estudio evaluado presenta capacidad de liderazgo e influencia, lo que les permite
ejercer efectivamente sus labores de direccién, coordinando y gestionando las actividades de su equipo de trabajo para el
logro de los objetivos institucionales, no obstante, se recomienda disefiar e implementar estrategias para el fomento, desarrollo
y potencializacion de estas.

Las siguientes recomendaciones que pueden ser usadas como punto de partida para la generacién de un plan de accion
enfocado a la mitigacién de estas puntuaciones y de las consecuencias negativas de los factores de riesgo ademads de facilitar
estrategias de seguimiento y monitoreo a los dominios y dimensiones identificadas en riesgo medio, alto y muy alto en el
programa de vigilancia epidemioldgica para la prevencién de los efectos relacionados con el factor de riesgo psicosocial.
Finalmente, se propone revisar los procesos de induccién, entrenamiento a cargos, manuales de funciones y divulgacién de
los parametros que desencadenan claridad del rol que van a desempeiiar los nuevos trabajadores y asi minimizar la posibilidad
de aparicién de sintomas relacionados a ansiedad y estrés a futuro.
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