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RESUMEN

Esta publicacion aborda algunos de los retos y las oportunidades que actualmente
enfrenta la gestion del talento humano en las organizaciones. Los autores han consi-
derado los elementos tedricos, conceptuales, metodolégicos y legales que permiten
la evaluaciodn, identificacion e intervencion de los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo. Los factores psicosociales protectores o de riesgo tienen una incidencia signi-
ficativa a nivel organizacional, grupal e individual sobre los niveles de productividad,
absentismo, rotacion de personal, clima laboral, motivacion laboral y bienestar, entre
otros.

Por ello, se concibe como una contribuciéon para el campo de la psicologia organi-
zacional y dreas afines. Cada uno de los capitulos que se aborda en esta obra aporta,
desde diferentes perspectivas y variables inmersas en el riesgo psicosocial, herramien-
tas que permiten evaluarlo, diagnosticarlo y algunas propuestas para realizar una
intervencidn. En este sentido, se hace énfasis en que la aplicacion de estas propuestas
se debe enmarcar en la realidad de la organizacion y en su cultura organizacional.

Palabras clave: riesgo psicosocial, acoso laboral, balance trabajo-familia, agota-
miento emocional, gestion humana



ABSTRACT

This publication addresses some of the challenges and opportunities of current talent
management in organizations. The authors have considered the theoretical, concep-
tual, methodological, and legal elements that allow the evaluation, identification,
and intervention of the psychosocial risk factors in the working environment. The
psychosocial risk or protective factors affect significantly the organizational, group
and individual levels, as well as the productivity, absenteeism, staff turnover, work
environment, and well-being of the organization, among others.

This publication contributes to the field of organizational psychology and similar
areas. From different perspectives and variables of psychosocial risk, each chapter
presents tools for its diagnostic and evaluation, as well as some proposals for inter-
vention. The implementation of these proposals should consider the specific condi-
tions and culture of each organization.

Keywords: psychosocial risk, workplace harassment
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Este texto aborda algunos de los retos y las oportunidades que actualmente enfrenta
la gestion del talento humano en las organizaciones. Los autores han considerado los
elementos tedricos, conceptuales, metodoldgicos y legales que permiten la evalua-
cion, identificacion e intervencion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Como se vera a lo largo del libro, los factores psicosociales protectores o de riesgo
tienen una incidencia significativa a nivel organizacional, grupal e individual sobre
los niveles de productividad, absentismo, rotacion de personal, clima laboral, moti-
vacion laboral y bienestar, entre otros.

Los agentes psicosociales relacionados con la atencién al publico y el trabajo moné-
tono fueron los mas frecuentemente reportados en los centros de trabajo evaluados
durante la mas reciente Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales, publicada en 2013 por el Ministerio
de Salud y Proteccion Social. Estos resultados evidencian que es imperante gestionar
los factores de riesgo psicosocial para mejorar la calidad de vida, promover el bienes-
tar y proteger a los trabajadores y, por ende, a las organizaciones.

En el capitulo 1, “Riesgo psicosocial en el trabajo: el concepto’, Adriana Marcela
Manrique Torres aborda el concepto de riesgo psicosocial desde una perspectiva
legal y tedrica. Asimismo, hace una aproximacion a algunos de los modelos teéricos
para la compresion y el andlisis de los riesgos psicosociales en el trabajo, a partir de la
relacion entre las demandas laborales y los recursos personales y laborales.

Cdmo citar este apartado: Fajardo Castro, L. V. (2022). Prélogo. En M. Garcia Rubiano (Ed.), C. A. Gémez Rada, J.
Ferro Vasquez, I. P. Quintana Moreno, & A. M. Manrique Torres (2022), Retos y oportunidades para la gestion del
talento humano en las organizaciones: riesgos psicosociales (pp. 9-11). Editorial Universidad Catdlica de Colombia.
https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.0
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Prologo

En la construccion de organizaciones saludables y productivas, la salud psicosocial
representa un reto. Esto hace necesario el desarrollo de practicas saludables imple-
mentadas desde la gestion del talento humano en los planos de la organizacion, el
grupo y el individuo.

En el capitulo 2, “Factores psicosociales laborales: una revision desde la promocion’,
Jaime Ferro Vasquez se enfoca en la gestion de los factores protectores psicosociales
como herramientas de promocion de la salud y el bienestar de los empleados. El autor
también hace un andlisis de los factores psicosociales intralaborales y extralaborales
en relacion con los planos de la organizacion, el grupo y el individuo.

Por su parte, en el capitulo 3, “Acoso laboral: reflexiones tedrico-conceptuales,
evaluacion, diagndstico e intervencién’, Carlos Alberto Gémez Rada presenta el
concepto y la evolucion del acoso laboral, también entendido como mobbing, terror
0 acoso psicolégico. Ademas, describe las conductas y caracteristicas del acoso labo-
ral, y explica las causas y consecuencias de este. Dentro de los factores que pueden
ocasionar el acoso laboral se distinguen tres tipos: caracteristicas del entorno labo-
ral, caracteristicas de personalidad del acosador y la victima, y caracteristicas de la
relacion interpersonal. En cuanto a las consecuencias, las mas frecuentes son: estrés
laboral, depresion, irritacion, baja autoestima y ansiedad en la victima, asi como el
clima, el rendimiento y la accidentalidad a nivel organizacional. Por tltimo, el autor
sefiala que la evaluacion y el diagndstico requieren de la integracion de distintas
herramientas, y que la intervencion debe plantearse desde tres niveles: el primario
(promocioén), secundario (prevencion) y terciario (rehabilitacion).

Segun un informe de mayo de 2022, emitido por la Organizacion para la Cooperacion
y Desarrollo Econémicos (OCDE), Colombia es el pais con el peor balance vida-tra-
bajo de los 41 paises sometidos a medicién. En contraste, Brasil es el pais en la region
con mejor relacién entre horas de trabajo y esparcimiento, logrando un mayor equi-
librio y bienestar.

Monica Garcia Rubiano, en el capitulo 4, “Balance trabajo-familia’, examina la com-
pleja interrelacion entre el tiempo dedicado al trabajo y el dedicado a la familia, por
lo que ofrece un panorama de los cambios que han surgido en el balance vida-tra-
bajo a finales del siglo XX y comienzos del XXI. Igualmente, define el constructo
trabajo-familia como parte de la cultura organizacional. También menciona ciertas
técnicas de evaluacion del constructo desde metodologias cualitativas y cuantitativas.
Finalmente, aborda algunas estrategias de intervencion orientadas al balance de estas
dos dreas esenciales del ser humano.

0
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Mas adelante, en el capitulo 5, “Agotamiento emocional: un factor derivado de los
efectos psicosociales”, Monica Garcia Rubiano plantea el agotamiento emocional o
sindrome de burnout como un factor derivado de los efectos psicosociales, no como
un factor psicosocial, dado que no es una causa sino una consecuencia (enfermedad
laboral) de la exposicién a condiciones de riesgo. En el desarrollo del concepto, la
autora menciona las dimensiones, caracteristicas y sintomas del sindrome de burnout
y da una lista de diversos instrumentos que permiten medirlo. Finalmente, sefiala
estrategias de intervencion en los niveles de la organizacion y el individuo.

Por tltimo, en el capitulo 6, “Los factores de riesgo psicosocial: una mirada desde
los procesos de gestion humana y la seguridad y salud en el trabajo’, Iliana Paola
Quintana Moreno muestra la importancia de la identificacion, valoracion e interven-
cion de los factores de riesgo psicosocial y su relacion con los diferentes procesos de
gestion humana, como la seleccion y el desarrollo del personal, y la evaluacion del
desempeno. La autora aborda los diferentes procesos de gestion humana, las variables
de comportamiento asociadas a cada proceso, los factores de riesgo psicosocial que se
pueden presentar y la gestion integral de los mismos.

En suma, este libro se convierte en una guia practica para la gestion integral de los
riesgos psicosociales a partir de la evaluacion, identificacion e intervencion de dichos
factores, asi como de la promocion de los factores protectores psicosociales y su
importancia en los procesos de gestion humana.



L 0S FACTORFS DE RIESGO
PSICOSOCIAL: UNA MIRADA DESDE
L0S PROCESOS DE GESTION
HUMANA Y SEGURIDAD Y SALUD
FN EL TRABAJO

Iliana Paola Quintana Moreno
Universidad Catdlica de Colombia

En la actualidad, los cambios acelerados en el contexto laboral producto de los pro-
cesos globalizantes traen consigo nuevas condiciones en las politicas de contratacion
que aumentan la inestabilidad laboral y precariedad para la realizacion del trabajo, que
afectan cada vez mds a la poblacion trabajadora.

Es entonces cuando adquiere importancia la gestion de los factores de riesgo psicoso-
cial al interior de las organizaciones desde dos miradas complementarias entre si que
deben ser articuladas: los procesos de gestion humana, y los procesos de seguridad y
salud en el trabajo.

Los factores de riesgo psicosocial, segun la Resolucién 2646 de 2008, son las “con-
diciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en
la salud de los trabajadores o en el trabajo”; asi mismo, refiere que debe entenderse
como un factor protector psicosocial las “condiciones de trabajo que promueven la
salud y el bienestar del trabajador”

Del primer concepto de derivan dos definiciones importantes, en primer lugar,
los efectos en la salud del trabajador, los cuales se pueden manifestar a través de
sintomas subjetivos o signos que pueden formar parte de un cuadro clinico o no,
dentro de los cuales pueden estar la depresidn, el trastorno ansioso-depresivo, las

Cémo citar este capitulo: Quintano Moreno, |. P. (2022). Los factores de riesgo psicosocial: una mirada desde los
procesos de gestion humana y seguridad y salud en el trabajo. En M. Garcia Rubiano (Ed.), C. A. Gémez Rada,
J. Ferro Vasquez, |. P. Quintana Moreno, & A. M. Manrique Torres (2022), Retos y oportunidades para la gestion
del talento humano en las organizaciones: riesgos psicosociales (pp. 67-77). Editorial Universidad Catdlica de
Colombia. https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.6
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reacciones a estrés grave, la hipertension arterial, enfermedades cerebro-vasculares,
entre otras (ver tabla de las enfermedades laborales que pueden originarse por agen-
tes psicosociales, Decreto 1477 de 2014); en segundo lugar, los efectos en el trabajo,
los cuales son evidenciados en los indices de ausentismo, accidentalidad, rotacion de
personal, baja motivacion en el trabajo, bajo nivel de productividad y afectaciones en
el clima laboral.

Teniendo como punto de partida estos conceptos, aparecen las obligaciones y res-
ponsabilidades de las organizaciones para la identificacion y evaluacion de los fac-
tores de riesgo psicosocial (FRP) y sus efectos (riesgo psicosocial - RP); no obstante,
la mayoria de los trabajos adelantados hasta este momento tratan del diagndstico
de los factores de riesgo psicosocial, donde prolifera el uso de instrumentos como
cuestionarios y recomendaciones generales para la intervencién.

Es el caso del analisis basado tinicamente en las estadisticas que arrojan los cues-
tionarios de la Bateria para la Evaluacion de los Factores de Riesgo Psicosocial del
Ministerio del Trabajo (2010), los cuales, si se presentan de forma aislada, carecen
de profundidad y resaltan por la ausencia de un caracter causal, correlacional y, por
ende, explicativo del comportamiento de los trabajadores y las condiciones del puesto
de trabajo.

Tal como lo mencionan, Per¢ et al. (2008) refiriéndose en general a los estudios en el
tema, los cuales a su modo de ver presentan dificultades y senialan que se utiliza un
sistema demasiado simple que no aborda la complejidad de la tematica. Asi mismo,
Gomez et al. (2016) han identificado algunas limitaciones practicas y teéricas en el
cuestionario, uno de los instrumentos mas usados de la bateria del Ministerio de
Salud, principalmente por la alta complejidad para la planeacion y aplicacion.

De acuerdo con lo anterior, se hace necesario que los procesos de diagndstico para
los factores de riesgo psicosocial incluyan un andlisis integral, seleccionando una
metodologia, entendiendo la naturaleza del modelo explicativo que sustenta los
instrumentos y planificando la evaluacion (Charria et al., 2012). Adicionalmente,
se propone emplear estrategias de triangulacion de la informacién y metodologias
cualitativas como la entrevista, grupos focales y observacion participante, analisis
que sobrepasen las graficas de barras con semaforizacion de los resultados (Artazcoz
y Molinero, 2004; Melia, 2010; Charria et al., 2012; Jurado et al., 2016).

Por otra parte, Escriba-Agiiir y Bernabé-Muiloz (2002) afirman que las aproxima-
ciones cualitativas pueden ser un complemento de la investigacion cuantitativa, no
solo porque permiten el estudio de areas no accesibles por otras metodologias, sino
porque constituyen un prerrequisito para estudios cuantitativos y generan una mayor
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flexibilidad y amplitud en el abordaje del tema. Esto se encuentra en coherencia con
lo planteado por Artrazcoz y Molinero (2004), para quienes la comprension del
contexto reviste total importancia; asi mismo, a través del uso complementario de
métodos cualitativos se podran conocer los significados, las experiencias y visiones
de los trabajadores.

Para iniciar este segundo abordaje cualitativo es indispensable identificar y analizar el
contexto de la organizacion, dado que los factores de riesgo psicosocial son diferentes
segun la ocupacion, por lo que se debe prever un analisis objetivo de los procesos
de gestion humana, como son el analisis de cargo, proceso de seleccion de personal,
evaluacion de desempeno, planes de formacion y desarrollo, entre otros.

Analisis del puesto de trabajo

En lo referente al andlisis del puesto de trabajo, este es un proceso que involucra,
por un lado, el perfil del cargo y, por otro, el manual de funciones, juntos permiten
obtener informacién clara y precisa de lo que hace un colaborador en determinado
puesto de trabajo. Cuando esta informacién no se le ha dado a conocer al trabajador
se convierte en un indicador de riesgo.!

El analisis del puesto de trabajo implica tres acciones en la gestion: 1) la identificacion
de una metodologia para el levantamiento del puesto de trabajo, 2) el proceso de
levantamiento de la informacion y 3) la construccion del contenido del perfil, siendo
prioritario en estas tres acciones el involucramiento del personal que realiza la tarea
y quien coordina o dirige la actividad.

Desde el punto de vista de los factores de riesgo psicosocial, el contenido debe incluir
la identificacién del nombre del cargo, el lugar en la estructura organizacional, el
perfil del cargo (formacion, experiencia), la mision, las funciones y la descripcion de
los riesgos ocupacionales, con base en las caracteristicas del puesto de trabajo y las
tareas que realiza (contenido y carga laboral) como lo plantean Sierra et al. (2009).

Posteriormente, se debe ejecutar la socializacion de los analisis del cargo y la evalua-
cion y actualizacion permanente de los puestos de trabajo con la participacion los
trabajadores.

En la tabla 6.1 se describen los factores de riesgo psicosocial que pueden ser gestio-
nados desde el proceso en mencion.

1 Indicadores de riesgo de la dimension - Claridad del rol: la organizacién no ha dado a conocer al trabajador informacién clara y sufi-
ciente sobre los objetivos, funciones, margen de autonomia, los resultados y el impacto que tienen el ejercicio del cargo en la empresa
(Ministerio de la Proteccién Social, 2010).
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Tabla 6.1. Articulacion del proceso - Analisis del cargo

Variables del .
Proceso comportamiento Facto_r de re slgo Gestion integral
asociadas al proceso psicosocia
Andlisis del Personalidad Claridad de rol Como proceso de vital importancia
cargo Valores Control y autonomia sobre | para la organizacion y planificacion
Actitudes el trabajo del trabajo, el andlisis del puesto de
Estrategias de Exigencias por la trabajo permite la identificacion de
afrontamiento responsabilidad del cargo | las caracteristicas que debe poseer el
Aprendizaje trabajador de acuerdo con el cargo
Disefio y tecnologia del que va a ocupar y se convierte en el
trabajo insumo para el proceso de seleccion
de personal.

Nota: elaboracion propia.

Seleccion de personal

Por otra parte, el proceso de seleccion de personal, también apropiado por las orga-
nizaciones como sistema de atraccion de personal, tiene el propdsito de seleccionar a
la persona mas idonea para la organizacion.

La importancia de una adecuada seleccion de personal no debe limitarse a la ocupa-
cion de la vacante; aunque actualmente los procesos de desarrollan de forma rapida y
masiva, se debe pensar en una evaluacion profunda que contemple un ajuste integral
del candidato a la organizacion y al cargo; desde el punto vista ocupacional, ha de
considerarse como una prioridad la evaluacion y posterior analisis de los aspectos
psicoldgicos enmarcados en los factores de riesgo psicosocial considerados en el
desarrollo de la tarea.

Muchos procesos se realizan basados tinicamente en criterios de experiencia, trayec-
toria y conocimientos para tomar decisiones de vinculacion, sin embargo, a menudo
se dejan por fuera los aspectos psicolégicos como la personalidad, las actitudes, capa-
cidades y motivaciones del trabajador; esto ocurre en algunas oportunidades porque
no se evaldan, existe limitacion de recursos psicométricos y no psicométricos en las
organizaciones y, en otras, porque se evaluan, pero estos resultados psicolégicos no
son tenidos en cuenta en el analisis y la triangulacién de la informacion.

A continuacién, se brinda un ejemplo que permitira evidenciar la articulacién
entre la evaluacién de un aspecto psicolégico y un factor psicosocial implicado en
la tarea. Corddna et al. (2014) disenaron y validaron una prueba de seleccién para
controladores maritimos basada en la media de conciencia situacional. En este estu-
dio se preguntaron ;como fortalecer los procesos de seleccion para controladores
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del trafico maritimo?, de manera que aquellos que se seleccionaran se ajustaran al
cargo, buscando principalmente la evaluacion de la conciencia situacional, en tres
niveles: nivel 1, percepcion de los elementos del entorno; nivel 2, comprension de la
situacion actual; nivel 3, prediccion el estatus futuro, elementos que van mas alld de
la percepcién y contemplan la interpretacion, el almacenamiento y la retencién de la
informacién. En este ejemplo, la evaluacion de la conciencia situacional (“proceso
psicoldgico”) permite gestionar un factor psicosocial relacionado con las demandas
de carga mental?, principalmente, porque se anticipa al procesamiento de la informa-
cién que requiere el trabajo de marino.

Otro ejemplo que ilustra cdmo la articulacion de los aspectos organizacionales y
ocupacionales se puede convertir en un factor protector derivado de la gestion de
un proceso es la identificacion de las estrategias de afrontamiento, que para efectos
del ejemplo se describen a partir del personal asistencial (médicos, enfermeros,
auxiliares de enfermeria). Los profesionales de esta drea estan expuestos a multiples
factores de riesgo psicosocial, su labor implica “trabajar en continuo contacto con el
sufrimiento y la muerte, la incertidumbre frente a la instauracién de un tratamiento/
diagnéstico, la posibilidad de cometer errores de juicio médico, etc” (Escriba-Agiiir
y Bernabé-Muiloz, 2002a, p. 596), situaciones que pueden ser percibidas como estre-
santes; de acuerdo con Omar, como se citd en Paris (2007), serian las estrategias de
afrontamiento frente al estrés los mecanismos cognitivo-comportamentales que le
permitirian a una persona manejar, tolerar, reducir o minimizar estas situaciones, por
tanto, su identificacion puede conducir al reconocimiento de medidas preventivas
para el control de un factor de riesgo psicosocial como las demandas emocionales®.

Ahora bien, el interés del proceso no recae unicamente sobre la identificacion, se
puede derivar de este diagndstico preliminar o caracterizacion del personal que
ingresa a la organizacién, un conjunto de acciones orientadas a la formacién y
entrenamiento, que, para el caso trabajado, podria corresponder con un programa
mindfullness, por citar un ejemplo.

En la tabla 6.2 se describen algunas formas de analisis para esta articulacion, las
cuales podrian ser de ayuda para los profesionales de esta area.

2 Demandas de carga mental: entendidas como las exigencias de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran pro-
cesos mentales superiores de atencién, memoria y andlisis de la informacién para generar una repuesta y puede convertirse en riesgo
cuando la tarea exige un importante esfuerzo (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p. 22).

3 Demandas emocionales: situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con
los sentimientos y las emociones del trabajador, y pueden ser un indicador de riesgo cuando el individuo se expone a los sentimientos,
emociones o trato negativo de otras personas en el gjercicio de su trabajo. Esta exposicién incrementa la probabilidad de transferencia
(hacia el trabajador) de los estados emocionales negativos de usuarios y publico (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 22).
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una mirada desde los procesos de gestion humana y seguridad y salud en el trabajo

Tabla 6.2. Articulacion del proceso de seleccion de personal

Proceso

Variables del
comportamiento
asociadas al proceso

Factor de riesgo
psicosocial

Gestion integral

Seleccion de personal

Caracteristicas biograficas
Personalidad
Valores
Actitudes
Estrategias de afrontamiento
Aprendizaje
Motivacion
Toma de decisiones individuales

Demandas de carga
mental

Involucra la valoracion de los procesos
psicoldgicos basicos, por ejemplo:
percepcion, atencion, memoria, capacidad
de aprendizaje, entre otros

Demandas emocionales

Identificacion de los estilos de
afrontamiento.
Vinculacion a un plan de fortalecimiento de
estrategias de afrontamiento.

Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico

Verificacion de las condiciones fisicas del
trabajador a través de exdmenes médicos
de ingreso.

Oportunidades para
el uso y desarrollo
de habilidades y

conocimientos

Relacionado con la motivacion, supone la
identificacion de aspiraciones, intereses o
expectativas del trabajador.

Relaciones sociales en

Identificacion de competencias blandas del

trabajador, habilidades para el trabajo en
equipo, comunicacion asertiva y solucion de

el trabajo

problemas, entre otras.

Nota: elaboracién propia.

Sistema de evaluacion de desempefio

Las organizaciones disefian sistemas de evaluacién de desempefio orientados a la
medicion del rendimiento y la efectividad de los colaboradores, no obstante, este no
es el unico fin; este proceso, que inicialmente propende por el mantenimiento de la
productividad y estabilidad de la organizacion, deberia procurar al mismo tiempo el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Lo anterior compromete una
vision dialéctica en la relacion empleador-colaborador, con caracter coconstructivo,
que logre el mantenimiento del 6ptimo desempeiio (logro de los objetivos), pero tam-
bién, progresos cualitativos (adquisicion de competencias) que permiten realimentar
al trabajador, para que este conozca la forma como esta realizando su trabajo y pueda
involucrarse en planes de mejoramiento para el fortalecimiento de sus habilidades.

En este orden de ideas, el significado de la evaluacion del desempefio para el traba-
jador puede tener un caracter positivo y aproximarlo en la busqueda de su propio
desarrollo personal y profesional en el contexto organizacional. Para hacer de este
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proceso de evaluaciéon una actividad objetiva y responsable se sugiere, en primer
lugar, generar una cultura de la evaluacién que rompa con el caracter punitivo de
la misma; segundo, velar por la formacién permanente de lideres con habilidades
comunicativas, que faciliten el proceso de realimentacion al colaborador.

Un estudio realizado por Vazquez et al. (2015) analiza las competencias y necesi-
dades formativas de directores de centros educativos en Espafia, considerando la
formacion en competencias esenciales, como son las relaciones interpersonales,
la intervencion en situaciones de conflicto y la comunicacidn, entre otras, asi como
brindar formacion en gestion de procesos y recursos donde asuman su liderazgo y
puedan coordinar a otros profesionales; de acuerdo con los autores, es necesario con-
templar habilidades relacionadas con las funciones que se espera que el profesional
desarrolle. En este sentido, las caracteristicas de liderazgo* se pueden convertir en
fuente de riesgo cuando la gestion que realiza el jefe demuestra dificultades en la
forma como planifica, asigna el trabajo, obtiene los resultados, resuelve conflictos y
evidencia dificultades del relacionamiento con su grupo de trabajo (Ministerio de la
Proteccién Social, 2010).

En el caso particular del proceso de realimentacion del desempefio, Quiroga y Aravena
(2022) caracterizaron los patrones de retroalimentacion del desempefio en contextos
educativos, identificando la necesidad de fortalecer las habilidades interpersonales
y los conocimientos para realizar una realimentacion efectiva sobre el desempefio
de los colaboradores.

En la tabla 6.3 se observan algunas variables del comportamiento que pueden ser
gestionadas y mitigarian el impacto de factores de riesgo psicosocial que desde esta
propuesta se relacionan con el proceso de evaluacion de desempeiio.

4 Caracteristicas de liderazgo: se refiere a los atributos de la gestion de los jefes de inmediatos en relacién con la planificacion y asig-
nacioén del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacién, motivacién, apoyo, interaccién y comunicacion
con sus colaboradores. (Ministerio de la Proteccién Social, 2010, p. 24).
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Tabla 6.3. Articulacion del proceso evaluacion del desempefio

Variables del
comportamiento
asociadas al proceso

Proceso

Factor de riesgo
psicosocial

Gestion integral

Evaluacion de
desempefio

Percepcion
Aprendizaje
Motivacion
Comunicacion
Productividad
Satisfaccion
Rotacion
Ausentismo

Caracteristicas de
liderazgo

Directamente relacionada con los cargos de
jefatura, supone procesos de formacion a lideres
en la organizacion, para adoptar estilos de mando
acordes con la cultura de esta y adecuados
ambientes de trabajo. Un sistema formal de
evaluacion fortalece habilidades para la direccion
de personas.

Relacién con los
colaboradores
(subordinados)

Teniendo en cuenta el carécter punitivo de la
evaluacion, el sistema deberfa asegurar que
de forma permanente se orienten acciones

para comunicar y resolver dificultades de
relacionamiento entre los diferentes actores,
especialmente los derivados de los resultados de
la evaluacion entre jefes o compaiieros.

Retroalimentacion de
desempefio

El sistema de evaluacion debe asegurar un
mecanismo de opinion para jefes y colaboradores
de manera que se propicien acuerdos respecto
ala valoracion del desempeio o rendimiento
del trabajador, asi mismo, contempla planes de
mejoramiento con acciones de seguimiento y
acompanamiento a nivel individual.

Nota: elaboracion propia

Proceso de formacion y desarrollo de personal

Por ultimo, el proceso de formacion y desarrollo de personal se encuentra fuerte-
mente relacionado con variables psicoldgicas como el aprendizaje, la capacidad y la
cultura, las cuales permiten a una organizacion aprender y adaptarse a las demandas
cambiantes de un contexto altamente competitivo. De acuerdo con Castafieda (2015):

La segunda condicién propuesta para que el aprendizaje organizacional ocurra es la
formacién. Cuando un trabajador adquiere conocimiento y desarrolla habilidades,
este proceso contribuye a su desempefio y al logro de objetivos organizacionales
(Baharim & Van Gramberg, 2005; Pineda, 2013; Yahya y Goh, 2002). (p. 63)

Desde este punto de vista, los procesos de formacion en las organizaciones facilitan el
desarrollo de las competencias de los colaboradores y, por ende, mejoran su desem-
peno profesional (Gonzalez et al., 2021). Como un proceso reciproco, la organizacion
invierte unos recursos (tiempo-dinero) en la formacion, capacitacion y desarrollo del
colaborador y este pone a disposicion de la organizacion el conocimiento, contribu-
yendo en una mejor medida al logro de los objetivos trazados.
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Lo anterior puede explicar que la capacitacion’ en las organizaciones se convierta en
una fuente de riesgo cuando no existen posibilidades de acceso o estas no respon-
den las necesidades de formacién para tener un desempefio efectivo en el trabajo
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

En la tabla 6.4 se describen algunas acciones que permitirian articular el proceso con
la gestion del factor de riesgo.

Tabla 6.4. Articulacion del proceso de formacion y desarrollo de personal

Variables del
Proceso comportamiento
asociadas al proceso

Factor de riesgo

psicosocial Gestion integral

Proceso de Personalidad Oportunidades para Trabajar en el enriquecimiento del puesto de
formacion y Actitudes el uso y desarrollo trabajo, sobre todo en puestos con contenido
desarrollo de Aprendizaje de habilidades y operativo.

personal Motivacion conocimientos La ubicacion del trabajador acorde con
Cultura de la organizacion su formacion académica y experiencia
profesional.
La identificacion de intereses para la
formacion.
La capacidad de aprendizaje del colaborador.
Fomento de la cultura de compartir
conocimiento.

Capacitacion Desde el proceso de seleccion de personal
se puede evaluar el potencial del trabajador,
involucrandolo posteriormente en procesos de
capacitacion, entrenamiento y desarrollo
de competencias técnicas (relacionadas con
el conocimiento) y no técnicas (relacionadas
con el ser).

Fuente: elaboracion propia.

Conclusiones

En términos generales, el quehacer del psicélogo que se desempena en el area de
gestion humana o en el area de seguridad y salud en el trabajo debe vincular, por un
lado, el objetivo propio de cada uno de los procesos, y, por el otro, el desarrollo perso-
nal y laboral del trabajador, lo que implica que, no solo administra procesos para las
organizaciones, sino que gestiona personas en ambientes laborales mas saludables.

5 Capacitacion: son las actividades de induccién, entrenamiento y formacién que la organizacién brinda al trabajador con el fin de
desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 24).
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De esta manera, la adecuada gestion de los factores de riesgo psicosocial requiere
de la voluntad politica de la gerencia; son las directivas de la organizacion las que,
a través de la formulacion e implementacién de politicas en sus procesos de gestion
humana, pueden contribuir a forjar estructuras organizacionales saludables.

Finalmente, la intervencién psicosocial en las organizaciones demanda una perspec-
tiva integral que involucra la participacion de todos los actores (trabajadores y orga-
nizacién) y se centra en el cuidado de la salud del colaborador y el establecimiento de
condiciones organizacionales mas positivas y saludables.
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SIGN UM

La coleccion editorial Logos-Signum contiene la
produccion escrita elaborada en el marco dela docencia
como apoyo fundamental al proceso de formacién
de los estudiantes; una tarea relevante en la que se
rescatan tradiciones y nuevos planteamientos, extensas
reflexiones y conclusiones sobre determinados temas
que estimulan y propician las virtudes del ser humano,
entre ellas, y de manera principal, la studiositas. En
este contexto educativo, Signum destaca la ensenanza
como el camino para estimular la inteligencia y
facilitar la inteligibilidad de la psicologia, lo mismo
que la posibilidad de congelar en el tiempo las sefiales
que se construyen en el ejercicio de la docencia,
lo cual no es tarea facil. Pasar de la tiza y el tablero
como primera sefal, un poco menos que efimera, al
documento escrito que perpetua la produccion del
maestro, tampoco lo es, por la misma naturaleza de la
profesion: activa, cambiante e innovadora.
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Esta publicacion aborda algunos de los retos y las
oportunidades que actualmente enfrenta la gestion
del talento humano en las organizaciones. Los autores
han considerado los elementos tedricos, conceptuales,
metodoldgicos y legales que permiten la evaluacion,
identificacion e intervencion de los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo. Los factores psicosociales
protectores o de riesgo tienen una incidencia
significativa en los ambitos organizacional, grupal

e individual sobre los niveles de productividad,
absentismo, rotacion de personal, clima laboral,
motivacion laboral y bienestar, entre otros.

Por ello, este libro se concibe como una contribuciéon
para el campo de la psicologia organizacional y areas
afines. Cada uno de los capitulos de esta obra aporta,
desde diferentes perspectivas y variables inmersas

en el riesgo psicosocial, herramientas que permiten
evaluarlo y diagnosticarlo, asi como algunas propuestas
para realizar una intervencion. En este sentido, se hace
énfasis en que la aplicacion de estas propuestas se debe
enmarcar en la realidad de la organizacién y en su
cultura organizacional.
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