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RESUMEN

Esta publicación aborda algunos de los retos y las oportunidades que actualmente 
enfrenta la gestión del talento humano en las organizaciones. Los autores han consi-
derado los elementos teóricos, conceptuales, metodológicos y legales que permiten 
la evaluación, identificación e intervención 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, rotación de personal, clima laboral, motivación laboral y bienestar, entre 
otros. 

Por ello, se concibe como una contribución para el campo de la psicología organi-
zacional y áreas afines. Cada uno de los capítulos 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 
intervención. En este sentido, se hace énfasis en que la aplicación de estas propuestas 
se debe enmarcar en la realidad de la organización y en su cultura organizacional.

Palabras clave: riesgo psicosocial, acoso laboral, balance trabajo-familia, agota-
miento emocional, gestión 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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Leady Viky Fajardo Castro
Doctoranda, Universidad de Almería
Grupo de investigación IPTORA

Este texto aborda algunos de los retos y las oportunidades que actualmente enfrenta 
la gestión del talento humano en las organizaciones. Los autores han considerado los 
elementos teóricos, conceptuales, metodológicos y legales que permiten la evalua-
ción, identificación e intervención de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo. 

Como se verá 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, rotación de personal, clima laboral, moti-
vación laboral y bienestar, entre otros. 

Los agentes psicosociales relacionados con la atención al público y el trabajo monó-
tono fueron los más frecuentemente reportados en los centros de trabajo evaluados 
durante la más 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 Protección 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 capítulo 1, “Riesgo psicosocial en el trabajo: el concepto”, Adriana Marcela 
Manrique Torres aborda el concepto de riesgo psicosocial desde una perspectiva 
legal y teórica. Asimismo, hace una aproximación a algunos de los modelos teóricos 
para la compresión y el análisis de los riesgos psicosociales en el trabajo, a partir de la 
relación entre las demandas laborales y los recursos personales y laborales. 

Cómo citar este apartado: Fajardo Castro, L. V. (2022). Prólogo. En M. García Rubiano (Ed.), C. A. Gómez Rada, J. 
Ferro Vásquez, I. P. Quintana Moreno, & A. M. Manrique Torres (2022), Retos y oportunidades para la gestión del 
talento humano en las organizaciones: riesgos psicosociales (pp. 9-11). Editorial Universidad Católica de Colombia. 
https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.0

https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.0
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En la construcción de organizaciones saludables y productivas, la salud psicosocial 
representa un reto. Esto hace necesario el desarrollo de prácticas saludables imple-
mentadas desde la gestión del talento humano en los planos de la organización, el 
grupo y el individuo. 

En el capítulo 2, “Factores psicosociales laborales: una revisión desde la promoción”, 
Jaime Ferro Vásquez se enfoca en la gestión de los factores protectores psicosociales 
como herramientas de promoción de la salud y el bienestar de los empleados. El autor 
también hace un análisis de los factores psicosociales intralaborales y extralaborales 
en relación con los planos de la organización, el grupo y el individuo. 

Por su parte, en el capítulo 3, “Acoso laboral: reflexiones teórico-conceptuales, 
evaluación, diagnóstico e intervención”, Carlos Alberto Gómez Rada presenta el 
concepto y la evolución del acoso laboral, también entendido como mobbing, terror 
o acoso psicológico. Además, describe las conductas y características 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: características del entorno labo-
ral, características de personalidad del acosador y la víctima, y características de la 
relación interpersonal. En cuanto a las consecuencias, las más frecuentes son: estrés 
laboral, depresión, irritación, baja autoestima y ansiedad en la víctima, así como el 
clima, el rendimiento y la accidentalidad a nivel organizacional. Por último, el autor 
señala que la evaluación y el diagnóstico requieren de la integración de distintas 
herramientas, y que la intervención debe plantearse desde tres niveles: el primario 
(promoción), secundario (prevención) y terciario (rehabilitación). 

Según un informe de mayo de 2022, emitido por la Organización para la Cooperación 
y Desarrollo Económicos (OCDE), Colombia es el país con el peor balance vida-tra-
bajo de los 41 países sometidos a medición. En contraste, Brasil es el país en la región 
con mejor relación entre horas de trabajo y esparcimiento, logrando un mayor equi-
librio y bienestar. 

Mónica García Rubiano, en el capítulo 4, “Balance trabajo-familia”, examina la com-
pleja interrelación 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 evaluación del constructo desde metodologías cualitativas y cuantitativas. 
Finalmente, aborda algunas estrategias de intervención orientadas al balance de estas 
dos áreas esenciales del ser humano. 
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Más adelante, en el capítulo 5, “Agotamiento emocional: un factor derivado de los 
efectos psicosociales”, Mónica García Rubiano plantea el agotamiento emocional o 
síndrome 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 exposición a condiciones de riesgo. En el desarrollo del concepto, la 
autora menciona las dimensiones, características y síntomas del síndrome de burnout 
y da una lista de diversos instrumentos que permiten medirlo. Finalmente, señala 
estrategias de intervención en los niveles de la organización y el individuo. 

Por último, en el capítulo 6, “Los factores de riesgo psicosocial: una mirada desde 
los procesos de gestión humana y la seguridad y salud en el trabajo”, Iliana Paola 
Quintana Moreno muestra la importancia de la identificación, valoración e interven-
ción de los factores de riesgo psicosocial y su relación con los diferentes procesos de 
gestión humana, como la selección y el desarrollo del personal, y la evaluación del 
desempeño. La autora aborda los diferentes procesos de gestión humana, las variables 
de comportamiento asociadas a cada proceso, los factores de riesgo psicosocial que se 
pueden presentar y la gestión integral de los mismos. 

En suma, este libro se convierte en una guía práctica para la gestión integral de los 
riesgos psicosociales a partir de la evaluación, identificación e intervención de dichos 
factores, así como de la promoción de los factores protectores psicosociales y su 
importancia en los procesos de gestión humana. 
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6
LOS FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL: UNA MIRADA DESDE 
LOS PROCESOS DE GESTIÓN 
HUMANA Y SEGURIDAD Y SALUD 
EN EL TRABAJO
Iliana Paola Quintana Moreno 
Universidad Católica de Colombia 

En la actualidad, los cambios acelerados en el contexto laboral producto de los pro-
cesos globalizantes traen consigo nuevas condiciones en las políticas de contratación 
que aumentan la inestabilidad laboral y precariedad para la realización del trabajo, que  
afectan cada vez más a la población trabajadora.

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

Los factores de riesgo psicosocial, según la Resolución 2646 de 2008, son las “con-
diciones psicosociales cuya identificación y evaluación muestra efectos negativos en 
la salud de los trabajadores o en el trabajo”; así 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 
síntomas subjetivos o signos que pueden formar parte de un cuadro clínico o no, 
dentro de los cuales pueden estar la depresión, el trastorno ansioso-depresivo, las 

Cómo citar este capítulo: Quintano Moreno, I. P. (2022). Los factores de riesgo psicosocial: una mirada desde los 
procesos de gestión humana y seguridad y salud en el trabajo. En M. García Rubiano (Ed.), C. A. Gómez Rada, 
J. Ferro Vásquez, I. P. Quintana Moreno, & A. M. Manrique Torres (2022), Retos y oportunidades para la gestión 
del talento humano en las organizaciones: riesgos psicosociales (pp. 67-77). Editorial Universidad Católica de 
Colombia. https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.6

https://doi.org/10.14718/9786287554283.2022.6
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reacciones a estrés grave, la hipertensión 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 índices de ausentismo, accidentalidad, rotación de 
personal, baja motivación 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 identificación y evaluación de los fac-
tores de riesgo psicosocial (FRP) y sus efectos (riesgo psicosocial - RP); no obstante, 
la mayoría de los trabajos adelantados hasta este momento tratan del diagnóstico 
de los factores de riesgo psicosocial, donde prolifera el uso de instrumentos como 
cuestionarios y recomendaciones generales para la intervención. 

Es el caso del análisis basado únicamente en las estadísticas que arrojan los cues-
tionarios de la Batería para la Evaluación 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 carácter causal, correlacional y, por 
ende, explicativo del comportamiento de los trabajadores y las condiciones del puesto 
de trabajo. 

Tal como lo mencionan, Peró et al. (2008) refiriéndose en general a los estudios en el 
tema, los cuales a su modo de ver presentan dificultades y señalan que se utiliza un 
sistema demasiado simple que no aborda la complejidad de la temática. Así mismo, 
Gómez et al. (2016) han identificado algunas limitaciones prácticas y teóricas en el 
cuestionario, uno de los instrumentos más usados de la batería del Ministerio de 
Salud, principalmente por la alta complejidad para la planeación y aplicación. 

De acuerdo con lo anterior, se hace necesario que los procesos de diagnóstico para 
los factores de riesgo psicosocial incluyan un análisis integral, seleccionando una 
metodología, entendiendo la naturaleza del modelo explicativo que sustenta los 
instrumentos y planificando la evaluación (Charria et al., 2012). Adicionalmente, 
se propone emplear estrategias de triangulación de la información y metodologías 
cualitativas como la entrevista, grupos focales y observación participante, análisis 
que sobrepasen las gráficas de barras con semaforización de los resultados (Artazcoz 
y Molinero, 2004; Melia, 2010; Charria et al., 2012; Jurado et al., 2016).

Por otra parte, Escribá-Agüir y Bernabé-Muñoz (2002) afirman que las aproxima-
ciones cualitativas pueden ser un complemento de la investigación cuantitativa, no 
solo porque permiten el estudio de áreas no accesibles por otras metodologías, 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 comprensión del 
contexto reviste total importancia; así mismo, a través del uso complementario de 
métodos cualitativos se podrán 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 organización, dado que los factores de riesgo psicosocial son diferentes 
según la ocupación, por lo que se debe prever un análisis objetivo de los procesos 
de gestión humana, como son el análisis de cargo, proceso de selección de personal, 
evaluación de desempeño, planes de formación y desarrollo, entre otros. 

Análisis del puesto de trabajo 

En lo referente al análisis 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 información clara y precisa de lo que hace un colaborador en determinado 
puesto de trabajo. Cuando esta información no se le ha dado a conocer al trabajador 
se convierte en un indicador de riesgo.1 

El análisis del puesto de trabajo implica tres acciones en la gestión: 1) la identificación 
de una metodología para el levantamiento del puesto de trabajo, 2) el proceso de 
levantamiento de la información y 3) la construcción 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 identificación del nombre del cargo, el lugar en la estructura organizacional, el 
perfil del cargo (formación, experiencia), la misión, las funciones y la descripción de 
los riesgos ocupacionales, con base en las características 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 socialización de los análisis del cargo y la evalua-
ción y actualización permanente de los puestos de trabajo con la participación los 
trabajadores.

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

1 Indicadores de riesgo de la dimensión - Claridad del rol: la organización no ha dado a conocer al trabajador información clara y sufi-
ciente sobre los objetivos, funciones, margen de autonomía, los resultados y el impacto que tienen el ejercicio del cargo en la empresa 
(Ministerio de la Protección Social, 2010). 
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Tabla 6.1. Articulación del proceso - Análisis del cargo

Proceso
Variables del 

comportamiento 
asociadas al proceso

Factor de riesgo 
psicosocial Gestión integral 

Análisis del 
cargo 

Personalidad 
Valores 

Actitudes 
Estrategias de 
afrontamiento 

Aprendizaje 
Diseño y tecnología del 

trabajo 

Claridad de rol 
Control y autonomía sobre 

el trabajo 
Exigencias por la 

responsabilidad del cargo 

Como proceso de vital importancia 
para la organización y planificación 
del trabajo, el análisis del puesto de 
trabajo permite la identificación de 

las características que debe poseer el 
trabajador de acuerdo con el cargo 
que va a ocupar y se convierte en el 
insumo para el proceso de selección 

de personal. 

Nota: elaboración propia.

Selección de personal 

Por otra parte, el proceso de selección de personal, también apropiado por las orga-
nizaciones como sistema de atracción de personal, tiene el propósito de seleccionar a 
la persona más idónea para la organización. 

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

Muchos procesos se realizan basados únicamente en criterios de experiencia, trayec-
toria y conocimientos para tomar decisiones de vinculación, sin embargo, a menudo 
se dejan por fuera los aspectos psicológicos como la personalidad, las actitudes, capa-
cidades y motivaciones del trabajador; esto ocurre en algunas oportunidades porque 
no se evalúan, existe limitación de recursos psicométricos y no psicométricos en las 
organizaciones y, en otras, porque se evalúan, pero estos resultados psicológicos no 
son tenidos en cuenta en el análisis y la triangulación de la información.

A continuación, se brinda un ejemplo que permitirá evidenciar la articulación 
entre la evaluación de un aspecto psicológico y un factor psicosocial implicado en 
la tarea. Cordóna et al. (2014) diseñaron y validaron una prueba de selección para 
controladores marítimos basada en la media de conciencia situacional. En este estu-
dio se preguntaron ¿cómo fortalecer los procesos de selección para controladores 
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del tráfico marítimo?, de manera que aquellos que se seleccionaran se ajustaran al 
cargo, buscando principalmente la evaluación de la conciencia situacional, en tres 
niveles: nivel 1, percepción de los elementos del entorno; nivel 2, comprensión de la 
situación actual; nivel 3, predicción el estatus futuro, elementos que van más allá de 
la percepción y contemplan la interpretación, el almacenamiento y la retención de la 
información. En este ejemplo, la evaluación de la conciencia situacional (“proceso 
psicológico”) permite gestionar un factor psicosocial relacionado con las demandas 
de carga mental2, principalmente, porque se anticipa al procesamiento de la informa-
ción que requiere el trabajo de marino.

Otro ejemplo que ilustra cómo la articulación de los aspectos organizacionales y 
ocupacionales se puede convertir en un factor protector derivado de la gestión de 
un proceso es la identificación de las estrategias de afrontamiento, que para efectos 
del ejemplo se describen a partir del personal asistencial (médicos, enfermeros, 
auxiliares de enfermería). Los profesionales de esta área están expuestos a múltiples 
factores de riesgo psicosocial, su labor implica “trabajar en continuo contacto con el 
sufrimiento y la muerte, la incertidumbre frente a la instauración de un tratamiento/
diagnóstico, la posibilidad de cometer errores de juicio médico, etc.” (Escribà-Agüir 
y Bernabé-Muñoz, 2002a, p. 596), situaciones que pueden ser percibidas como estre-
santes; de acuerdo con Omar, como se citó en Paris (2007), serían las estrategias de 
afrontamiento frente al estrés los mecanismos cognitivo-comportamentales que le 
permitirían a una persona manejar, tolerar, reducir o minimizar estas situaciones, por 
tanto, su identificación puede conducir al reconocimiento de medidas preventivas 
para el control de un factor de riesgo psicosocial como las demandas emocionales3.

Ahora bien, el interés del proceso no recae únicamente sobre la identificación, se 
puede derivar de este diagnóstico preliminar o caracterización del personal que 
ingresa a la organización, un conjunto de acciones orientadas a la formación y 
entrenamiento, que, para el caso trabajado, podría corresponder con un programa 
mindfullness, por citar un ejemplo. 

En la tabla 6.2 se describen algunas formas de análisis para esta articulación, las 
cuales podrían ser de ayuda para los profesionales de esta área.

2 Demandas de carga mental: entendidas como las exigencias de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran pro-
cesos mentales superiores de atención, memoria y análisis de la información para generar una repuesta y puede convertirse en riesgo 
cuando la tarea exige un importante esfuerzo (Ministerio de la Protección 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 ejercicio de su trabajo. Esta exposición incrementa la probabilidad de transferencia 
(hacia el trabajador) de los estados emocionales negativos de usuarios y público (Ministerio de la Protección Social, 2010, p. 22).
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Tabla 6.2. Articulación del proceso de selección de personal 

Proceso
Variables del 

comportamiento 
asociadas al proceso

Factor de riesgo 
psicosocial Gestión integral 

Selección de personal Características biográficas 
Personalidad 

Valores 
Actitudes 

Estrategias de afrontamiento 
Aprendizaje 
Motivación 

Toma de decisiones individuales 

Demandas de carga 
mental 

 Involucra la valoración de los procesos 
psicológicos básicos, por ejemplo: 

percepción, atención, memoria, capacidad 
de aprendizaje, entre otros

Demandas emocionales Identificación de los estilos de 
afrontamiento. 

Vinculación a un plan de fortalecimiento de 
estrategias de afrontamiento.

Demandas ambientales 
y de esfuerzo físico

Verificación de las condiciones físicas del 
trabajador a través de exámenes médicos 

de ingreso. 

Oportunidades para 
el uso y desarrollo 
de habilidades y 
conocimientos 

Relacionado con la motivación, supone la 
identificación de aspiraciones, intereses o 

expectativas del trabajador. 

Relaciones sociales en 
el trabajo

Identificación de competencias blandas del 
trabajador, habilidades para el trabajo en 

equipo, comunicación asertiva y solución de 
problemas, entre otras. 

Nota: elaboración propia. 

Sistema de evaluación de desempeño 

Las organizaciones diseñan sistemas de evaluación de desempeño orientados a la 
medición del rendimiento y la efectividad de los colaboradores, no obstante, este no 
es el único fin; este proceso, que inicialmente propende por el mantenimiento de la 
productividad y estabilidad de la organización, debería procurar al mismo tiempo el 
desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Lo anterior compromete una 
visión dialéctica en la relación empleador-colaborador, con carácter coconstructivo, 
que logre el mantenimiento del óptimo desempeño (logro de los objetivos), pero tam-
bién, progresos cualitativos (adquisición de competencias) que permiten realimentar 
al trabajador, para que este conozca la forma como está 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 evaluación del desempeño para el traba-
jador puede tener un carácter positivo y aproximarlo en la búsqueda de su propio 
desarrollo personal y profesional en el contexto organizacional. Para hacer de este 
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proceso de evaluación una actividad objetiva y responsable se sugiere, en primer 
lugar, generar una cultura de la evaluación que rompa con el carácter punitivo de 
la misma; segundo, velar por la formación permanente de líderes con habilidades 
comunicativas, que faciliten el proceso de realimentación al colaborador. 

Un estudio realizado por Vázquez et al. (2015) analiza las competencias y necesi-
dades formativas de directores de centros educativos en España, considerando la 
formación en competencias esenciales, como son las relaciones interpersonales,  
la intervención en situaciones de conflicto y la comunicación, entre otras, así como 
brindar formación en gestión 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 características de liderazgo4 se pueden convertir en 
fuente de riesgo cuando la gestión 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 
Protección Social, 2010).

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

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

4 Características de liderazgo: se refiere a los atributos de la gestión de los jefes de inmediatos en relación con la planificación y asig-
nación del trabajo, consecución de resultados, resolución de conflictos, participación, motivación, apoyo, interacción y comunicación 
con sus colaboradores. (Ministerio de la Protección Social, 2010, p. 24).
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Tabla 6.3. Articulación del proceso evaluación del desempeño

Proceso
Variables del 

comportamiento 
asociadas al proceso

Factor de riesgo 
psicosocial Gestión integral 

Evaluación de 
desempeño

Percepción 
Aprendizaje 
Motivación 

Comunicación 
Productividad 

Satisfacción 
Rotación

Ausentismo

Características de 
liderazgo 

 Directamente relacionada con los cargos de 
jefatura, supone procesos de formación a líderes 

en la organización, para adoptar estilos de mando 
acordes con la cultura de esta y adecuados 
ambientes de trabajo. Un sistema formal de 

evaluación fortalece habilidades para la dirección 
de personas.

Relación con los 
colaboradores 

(subordinados)

Teniendo en cuenta el carácter punitivo de la 
evaluación, el sistema debería 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 evaluación entre jefes o compañeros. 
Retroalimentación de 

desempeño
El sistema de evaluación debe asegurar un 

mecanismo de opinión para jefes y colaboradores 
de manera que se propicien acuerdos respecto 
a la valoración del desempeño o rendimiento 

del trabajador, así mismo, contempla planes de 
mejoramiento con acciones de seguimiento y 

acompañamiento a nivel individual.

Nota: elaboración propia 

Proceso de formación y desarrollo de personal

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

La segunda condición propuesta para que el aprendizaje organizacional ocurra es la 
formación. Cuando un trabajador adquiere conocimiento y desarrolla habilidades, 
este proceso contribuye a su desempeño 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 formación en las organizaciones facilitan el 
desarrollo de las competencias de los colaboradores y, por ende, mejoran su desem-
peño profesional (González et al., 2021). Como un proceso recíproco, la organización 
invierte unos recursos (tiempo-dinero) en la formación, capacitación y desarrollo del 
colaborador y este pone a disposición de la organización el conocimiento, contribu-
yendo en una mejor medida al logro de los objetivos trazados.
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Lo anterior puede explicar que la capacitación5 en las organizaciones se convierta en 
una fuente de riesgo cuando no existen posibilidades de acceso o estas no respon-
den las necesidades de formación para tener un desempeño efectivo en el trabajo 
(Ministerio de la Protección Social, 2010).

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

Tabla 6.4. Articulación del proceso de formación y desarrollo de personal 

Proceso
Variables del 

comportamiento 
asociadas al proceso

Factor de riesgo 
psicosocial Gestión integral 

Proceso de 
formación y 
desarrollo de 

personal

Personalidad 
Actitudes 

Aprendizaje 
Motivación 

Cultura de la organización

Oportunidades para 
el uso y desarrollo 
de habilidades y 
conocimientos

Trabajar en el enriquecimiento del puesto de 
trabajo, sobre todo en puestos con contenido 

operativo. 
 La ubicación del trabajador acorde con 
su formación académica y experiencia 

profesional. 
La identificación de intereses para la 

formación.
La capacidad de aprendizaje del colaborador.

Fomento de la cultura de compartir 
conocimiento. 

Capacitación Desde el proceso de selección de personal 
se puede evaluar el potencial del trabajador, 

involucrándolo posteriormente en procesos de  
capacitación, entrenamiento y desarrollo  

de competencias técnicas (relacionadas con 
el conocimiento) y no técnicas (relacionadas 

con el ser).

Fuente: elaboración propia. 

Conclusiones 

En términos generales, el quehacer del psicólogo que se desempeña en el área de 
gestión humana o en el área 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 más saludables. 

5 Capacitación: son las actividades de inducción, entrenamiento y formación que la organización brinda al trabajador con el fin de 
desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades (Ministerio de la Protección Social, 2010, p. 24).
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De esta manera, la adecuada gestión de los factores de riesgo psicosocial requiere 
de la voluntad política de la gerencia; son las directivas de la organización las que, 
a través de la formulación e implementación de políticas en sus procesos de gestión 
humana, pueden contribuir a forjar estructuras organizacionales saludables.

Finalmente, la intervención psicosocial en las organizaciones demanda una perspec-
tiva integral que involucra la participación de todos los actores (trabajadores y orga-
nización) y se centra en el cuidado de la salud del colaborador y el establecimiento de 
condiciones organizacionales más positivas y saludables. 
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