BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 1

Plan de mejoramiento de bienestar laboral para la prevencion de riesgos psicosociales y

la mejora del clima organizacional en OSP Ingenieria S.A.S.

Laura Daniela Rueda Céspedes

Trabajo de grado para optar el titulo de Ingeniera Industrial

Director
Rodolfo Mosquera Navarro

Doctor en Ingenieria - Industria y Organizaciones

Tutor
Diego Fernando Quintero Barrera

Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo

Universidad Industrial de Santander
Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas
Escuela de Estudios Industriales y Empresariales
Bucaramanga

2026



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 2

Dedicatoria
A mis papas, cuyo apoyo ha sido la base todo: gracias por todo su esfuerzo que hizo
posible mis estudios, por acompafarme en un trayecto largo y retador, y por respetar y sostener
cada decision que tomé en este camino. Su confianza me dio fuerza cuando mas la necesité.
Gracias por su paciencia, por su ejemplo de trabajo y por recordarme siempre el valor de la
constancia.
A mi hermana, por su compafiia leal, sus palabras oportunas y su humor que alivio las
jornadas mas dificiles.
Y a mis perritos Mike y Bonnie, compafieros fieles silenciosos de madrugadas, por su
ternura y calma que me regalaron en cada etapa de este proceso. A todos ustedes, gracias por

hacerlo posible.



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 3

Agradecimientos
A mis padres, cuyo esfuerzo incansable y respaldo econémico hicieron posible cada paso
de esta formacion. Gracias por creer en mi aun cuando el camino se hizo largo y por acompafiar

con serenidad cada decision.

A mi hermana y toda mi familia, por celebrar mis logros y brindarme apoyo en todo
momento.

A mi director Rodolfo Mosquera, y al tutor Diego Quintero por su orientacion generosa,
por su tiempo y por sus correcciones amables y gentiles, muchas gracias por compartir su
conocimiento.

A OSP Ingenieria, a su gerencia, al equipo HSEQ y al personal administrativo, por abrir
sus procesos, facilitar informacion y participar con disposicién en las mediciones y en la
aplicacion del trabajo.

A mis compafieros y amigos, por su ayuda practica, sus discusiones sinceras y la
compariia que hace mas llevadero el esfuerzo.

A todas las personas que aportaron tiempo, datos o ideas. Este es el resultado de ese

tejido colectivo.



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 4

Tabla de Contenido

INEFOTUCCION ... b bbbt b bbb bbbttt 12
1. Planteamiento del ProbIEMA.. ..o 14
2. ODJBIIVOS ...ttt E R R R bRt n e n e n s 16
2.1 ODJELIVO GENETAL.... ..o 16
2.2 ODjJELIVOS ESPECITICOS . veveeiiiiiecic sttt be et et e s ae et e s be e e e s reeteesbesaeeneesreans 16
3. MarCO & RETEIEINCIA ... ..e.viiiiiieiiit ettt bbbt nn e 17
3.1 MArCO A8 ANLECEUBINTES ......cuiiiiititete ettt ettt bbbttt bbbt b 17
K I V- (oo T =T oo OSSPSR PRSP TOOUTPTRPPRORN 20
3.2.1  RIESHO PSICOSOCIAL. .....ueuiiiiiiiitest ettt bbbttt sttt st 20
3.2.2  BIENESTAr ADOTAL ..o 21
3.2.3  Clima OrganizaCional ...........c.cciiiiiiiiii st sttt be s be e besbeereesbesreenresre e 21
3.2.4 Herramientas para la evaluacion del clima organizacional y riesgos psicosociales.............cc.cc...... 23
3.2.5  MAICO LBOAI ...ttt 24
3.2.6 Aportes de la perspectiva Healing Organization............cccccoveieeiiiiiicie e 25
N Y 1= (oo (o] [o] o T SRS SOSTRROURIN 26
4.1  Fase 1: DiagnOStico INICIAL.........ccoiiiiiiiie e 27
4.1.1 ReVISION OCUMENTAL.........c.coviiiicii ettt e e reere et b e nenes 28
4.1.2 Observacion y CONtACIO INICIAL.........civiiiiieieiece et eenes 28

4.1.3 Aplicacion de instrumentos eStandariZadS ...........ccocvrerererierieieisi et 28



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 5

4.2 Fase 2: Formulacion del plan de MEJOIA ........cccveiuiiieiiiiiie ettt sre st sae s 29
4.3  Fase 3: Implementacion del plan de MEJOIa........cccvveiiiiiiieieieee e 30
4.4 Fase 4: EvaluaCion Y SEQUIMIENTO........ciuiiriiirieiiicisiecete sttt 30
5. DIagNOSLICO INICIAL.....ceiuiiiiiieiiiee bttt ettt b e e 32
5.1 Forma A — Cargos profesionales, coordinadores 0 de jefatura..........c.cccoeveveveiiieniie s, 36
5.2  Forma B — Cargos de apoyo administrativo Y auXiliar ...........cccccevviiiieieniniie s 38
5.2.1  Salida epidemiOIOQICA. .......ciiveriiieiiiieieie ettt et 40
5.3 DeSCripCION A€ 8 BMPIESA ....c.veuieiiiiiiiiteiiieteie ettt bttt et bbbt sb et eeas 41
TR T0 R |V 1 T o TS 43
TR IO V1 o] OSSP PP R 43
5.4 ReVISION DOCUMENTAL..........ciiiiiiiiii et 43
5.4.1 Politica de gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo ..........ccoviviiiiiiniiieie e 44
5.4.2 Matriz de riesgos Y aCtividades CrtICAS .......ccoeriririeirieiiee e 44
5.4.3  OLroS regiStroS rEVISAUOS .......eeviiieiiiitiie et se st ste et te et s e e re et e s te e st e s be e b e sbesbeesbesbeeteesresreenreseeans 45
5.4.4 Indicadores SG-SST asociados a desenlaces (Iinea base).........ccccovvvvveveiiiic i, 45
6.  DeSarrollo del PrOYECTIO ........oiiiiiitiet et 46
6.1.  Fase 1: DIagnOStICO INICIAL........cceiiiiiiiiiiiiie bbb 46
6.1.1  REVISION UOCUMENTAL........cuiiiiiiiitiiiieeiete ettt b b 47
6.1.2 Observacion y caracterizacion inicial del area administrativa...........c.ccoceverereieieisiesie e 48

6.1.3 Aplicacion de instrumentos de eVAIUACION............ccceiriiiiiiece s 49



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 6

6.1.4. Procesamiento y analisis de reSUItadOS ..........ccoviieeii i 55
6.2.  Formulacién del plan de Mejorami€ntO...........ccooviveiiiiieiiieie e 56
6.2.1. Identificacion de necesidades prioritarias de INtErVENCION ..........ccoierireiienneneeee e 56
6.2.2. Definicion de 1INEas e ACCION .......c.evveieieieice ettt enes 59
6.2.3. Disefio de estrategias y responsabilidades INTEMNaS..........cccvvveiiiiiiecie i 61
6.2.4. Definicidn de indicadores de SEQUIMIENTO ........cceiviieii i s 62
7. Seleccion y validacion interna de EStrategias. .......cocuerrirririeirieiseese e 66
7.1.1. Revision de estrategias en conjunto con gerencia y tutor empresarial.............ccocooeveiirniineincninnns 68
7.1.2.  Ajuste de alcance, recursos y cronograma de implementacion...........c.coovevrennensienerineieneenns 70
7.1.3. Priorizacion de acciones a ejecutar durante la PractiCa.........c.cccceviiiiiieiiiic s 72
S 1001 0] =T 1 =T e Uod o | SRS 73
9. Evaluacion de resultados e impacto en la percepcion de 10s trabajadores............cocoevveveiiieinneninns 75
10, SOCIANIZACION ...ttt sttt e s e s e e se et e e besbe st e b e e e st eseeseebessestesne s e nenes 79
I O3 Tod 113 o] SRRSO 80
12, RECOMENUACIONES .....viuvirieriesierieieete st ste st te st se e s st be st e besaeee e s e eseese et e e beabesee b e eseeseaneebesneabenaeseneaneas 82

Referencias BIDHOGIrAfICAS .........iiiiiiiiiiieiic e bbb 83



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 7

Lista de Tablas
Tablal Cumplimiento de OBJELIVOS ........ccooiiiiiiicicee e 13
Tabla 2 Relacién entre los Objetivos del Proyecto y las Etapas de la Metodologia....... 31
Tabla 3 Rangos de INerpretaCion ..o 33
Tabla 4 Resultados por DIMENSION ..........coiiiiiiiriiieee e 33

Tabla 5 Prevalencia Interna de Exposicion Alta o Muy Alta por Dominio de la Bateria
PSicosOCial INTralaboral............oveiieiiece e 40
Tabla 6 Puntajes IMCOC por Dimension y Lectura Técnica para Priorizacion (Area
F N [ T s Az T ) OSSPSR 51
Tabla 7 Instrumentos y Fuentes del Diagnostico, Cobertura y Producto Analitico (Area
F o [T IS =LAV ) OSSR 53

Tabla 8 Matriz de Priorizacién de Frentes de INtervencCion ............ooovveeeeooeeeeeeeeeeeen 58

o 10 =To! (o TSP 65

Tabla 10 Resultados Percepcion de Trabajadores.........ccccoveveeieieeieeiie e e seeseeins 77



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 8

Lista de Figuras
Figura 1 Puntajes del IMCOC por dimension en el &rea administrativa.............cccc....... 34
Figura 2 Organigrama OSP.........c.coeiiriririnieieeieerese ettt s 42
Figura 3 Distribucion de Respuestas de la Encuesta de Impacto Percibido por
ComPONENtE EVAIURAOD .......c.eoueiiiiiiiiie e 78

Figura 4 Socializacion del plan de mejoramiento..........ccceveveeererieinenienieese e 79



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 9

Lista de Apéndices
(Los apéndices estan adjuntos en los anexos y puede visualizarlos en la base de datos de la

biblioteca UIS)

Apéndice A. Instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas (IMCOC)
Apéndice B. Bateria de riesgo psicosocial Intralaboral

Apéndice C. Politica de gestion en Seguridad y Salud en el trabajo

Apéndice D. Matriz de riesgos con actividades criticas

Apéndice E. Matriz de seguimiento e implementacién del plan de mejoramiento
Apéndice F. Cronograma de implementacion del plan de mejoramiento

Apéndice G. Encuesta de impacto percibido

Apéndice H. Socializacion con area administrativa



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 10

Resumen

Titulo: Plan de mejoramiento de bienestar laboral para la prevencion de riesgos psicosociales y
la mejora del clima organizacional en OSP Ingenieria S.A.S.*

Autor: Laura Daniela Rueda Céspedes **

Palabras clave: riesgos psicosociales, clima organizacional, bienestar laboral, IMCOC.
Descripcion: El bienestar laboral y la gestion de riesgos psicosociales inciden en la salud, la motivacion
y el desempefio, especialmente en areas administrativas donde la coordinacion cotidiana y la interaccion
entre roles son determinantes. Este trabajo tuvo como propésito diagnosticar, formular, implementar y
evaluar el impacto percibido de un plan de mejoramiento del bienestar laboral para prevenir riesgos
psicosociales y fortalecer el clima organizacional en el area administrativa de OSP Ingenieria S.A.S. Se
desarroll6 un diagnostico con revision documental del SG-SST, observacion y conversaciones
exploratorias, ademas de la aplicacion del IMCOC (n = 8) y de la Bateria de Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral en sus Formas A (n = 4) y B (n = 4). EI IMCOC mostr6 fortalezas en objetivos,
liderazgo, toma de decisiones y control, pero evidencié motivacién en rango negativo y resultados
neutrales en cooperacion y relaciones interpersonales. De manera complementaria, la bateria psicosocial
identificd alertas relevantes en liderazgo, relaciones sociales, reconocimiento y recompensas, que
orientaron la priorizacion del plan. Con base en estos hallazgos, se estructuré e implementd una
intervencién de baja complejidad y alta aplicabilidad, organizada en cuatro ejes: liderazgo vy
comunicacién interna, reconocimiento y motivacion, relaciones interpersonales, y organizacion del
trabajo, incluyendo pausas de recuperacion. Posteriormente, el impacto percibido se evalué mediante una
encuesta breve aplicada al equipo administrativo, cuyos resultados mostraron una valoracion favorable de
las acciones implementadas en comunicacion interna, coordinacién, reconocimiento, pausas de
recuperacién y efecto global del plan sobre el bienestar laboral y el clima organizacional. En conjunto, el
trabajo aporta una linea base diagndstica, un plan de intervencién viable y una ruta de seguimiento Util

para la gestion preventiva de factores psicosociales en OSP Ingenieria S.A.S.

* Trabajo de grado
** Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director Rodolfo

Mosquera Navarro
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Abstract

Title: Workplace Well-Being Improvement Plan for the Prevention of Psychosocial Risks and
the Enhancement of Organizational Climate at OSP Ingenieria S.A.S.*

Author(s): Laura Daniela Rueda Céspedes**

Key Words: psychosocial risk, organizational climate, workplace well-being, IMCOC
Description: Workplace well-being and psychosocial risk management influence health, motivation,
and performance, especially in administrative areas where day-to-day coordination and interaction among
roles are decisive. This study aimed to diagnose, formulate, implement, and evaluate the perceived impact
of a workplace well-being improvement plan to prevent psychosocial risks and strengthen the
organizational climate in the administrative area of OSP Ingenieria S.A.S. A diagnostic process was
carried out through a review of OHSMS documentation, observation, and exploratory conversations, in
addition to the application of the IMCOC questionnaire (h = 8) and the Intralabor Psychosocial Risk
Battery in Forms A (n = 4) and B (n = 4). The IMCOC showed strengths in objectives, leadership,
decision-making, and control, but evidenced motivation in the negative range and neutral results in
cooperation and interpersonal relationships. In addition, the psychosocial risk battery identified relevant
alerts in leadership, social relationships, recognition, and rewards, which guided the prioritization of the
plan. Based on these findings, a low-complexity, highly applicable intervention was organized and
implemented around four areas: leadership and internal communication, recognition and motivation,
interpersonal relationships, and work organization with recovery breaks. Subsequently, the perceived
impact was evaluated through a brief survey administered to the administrative team, whose results
showed a favorable assessment of the implemented actions in internal communication, coordination,
recognition, recovery breaks, and the overall effect of the plan on workplace well-being and
organizational climate. Overall, the study provides a diagnostic baseline, a feasible intervention plan, and

a useful follow-up route for the preventive management of psychosocial factors in OSP Ingenieria S.A.S.

* Bachelor Thesis
** Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director Rodolfo

Mosquera Navarro
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Introduccion

El bienestar laboral es un elemento esencial de la gestién organizacional, ya que la
motivacion, la satisfaccion y la calidad de las relaciones de trabajo influyen en el desempefio y
en el clima organizacional (Chiavenato, 2009). Factores como el reconocimiento insuficiente, la
comunicacion deficiente y la ausencia de espacios de recuperacion durante la jornada pueden
favorecer la aparicion de riesgos psicosociales y afectar tanto la salud de los trabajadores como
el funcionamiento institucional (Maslach & Jackson, 1981; Organizacion Mundial de la Salud
[OMS], 2022).

En Colombia, la normatividad en Seguridad y Salud en el Trabajo establece lineamientos
orientados a la proteccidn de entornos laborales saludables. La Ley 1562 de 2012, el Decreto
1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de 2019 regulan la prevencion de riesgos y la
implementacion del SG-SST, incluyendo la gestion de factores psicosociales (Congreso de la
Republica de Colombia, 2012; Ministerio del Trabajo, 2019). Estas disposiciones constituyen el
marco sobre el cual las organizaciones deben formular estrategias de prevencion, seguimiento y
mejoramiento del bienestar laboral.

En este contexto, el presente trabajo se desarrolld en el area administrativa de OSP
Ingenieria S.A.S., conformada por ocho colaboradores, con el fin de analizar condiciones
relacionadas con clima organizacional, bienestar laboral y factores psicosociales intralaborales.

A partir de observaciones iniciales y del diagnostico realizado, se identificaron
aspectos sensibles asociados a comunicacion interna, reconocimiento del desempefio, relaciones

interpersonales y organizacién del trabajo, los cuales orientaron la formulacién, implementacion
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y evaluacion de un plan de mejoramiento dirigido a fortalecer la gestion preventiva en este
contexto.

En ese sentido, el proposito del presente proyecto fue diagnosticar la situacion del area
administrativa, formular e implementar un plan de mejoramiento y evaluar su impacto en la
percepcion de los trabajadores.

A continuacidn, se presenta la tabla de cumplimiento de objetivos del presente trabajo de
grado.

Tabla 1

Cumplimiento de Objetivos

Obijetivo especifico Cumplimiento
Diagnosticar las condiciones laborales, las
variables de riesgos psicosociales y el clima
organizacional en OSP Ingenieria S.A.S, mediante 5. Diagnostico inicial
la aplicacion de instrumentos validados y el
analisis de informacidn recopilada.

Disefiar un plan de mejoramiento de bienestar

laboral orientado a la prevencion de riesgos 6.2 Formulacion del plan de
psicosociales y al fortalecimiento del clima mejoramiento

organizacional, con base en los resultados del

diagnostico.

Implementar el plan de mejoramiento de bienestar

laboral en OSP Ingenieria S.A.S ejecutando las 8. Implementacion
acciones propuestas para promover la salud mental

y mejorar el clima organizacional.

Evaluar los resultados de la implementacion del

plan de mejoramiento, verificando su impactoen la 9. Evaluacién de resultados e
percepcion de los trabajadores sobre el bienestar impacto en la percepcion de los
laboral, la prevencion de riesgos psicosociales y el trabajadores

fortalecimiento del clima organizacional
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1. Planteamiento del Problema

OSP Ingenieria S.A.S es una empresa del sector construccion con mas de 40 afios de
trayectoria. Su 4area administrativa estd conformada por ocho personas que asumen
simultdneamente funciones operativas, técnicas y de apoyo gerencial. Esta estructura ha
favorecido la capacidad de respuesta frente a las necesidades de la organizacion, pero también ha
generado dindmicas internas que hacen necesario revisar las condiciones asociadas al bienestar
laboral y al clima organizacional.

En esta dependencia se identificaron situaciones relacionadas con comunicacion interna,
reconocimiento del desempefio, coordinacion cotidiana y espacios de recuperacion durante la
jornada. Estas condiciones pueden asociarse con factores psicosociales intralaborales como
presion de tiempo, carga mental y retroalimentacion insuficiente, que inciden en la motivacion,
la satisfaccién laboral y la calidad de las relaciones de trabajo. Aunque la empresa cuenta con
componentes basicos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), el
énfasis ha estado principalmente en la prevencién de riesgos fisicos y operativos, mientras que
los factores psicosociales del personal administrativo no han sido abordados de manera
especifica y sistematica, pese a lo establecido en la normatividad vigente (Resolucion 2646 de
2008; Decreto 1072 de 2015; Resolucion 0312 de 2019).

En este contexto, el proyecto se orientd a caracterizar el clima organizacional y los
factores psicosociales intralaborales del area administrativa mediante la aplicacién de
instrumentos validados en el contexto colombiano, entre ellos el Instrumento para Medir el
Clima Organizacional en las Organizaciones Colombianas (IMCOC) (Méndez, 2006) y la

Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral del Ministerio de la Proteccién Social
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(2010). A partir de este diagnostico, se formuld e implementd un plan de mejoramiento orientado
a fortalecer la comunicacion interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y la
organizacion del trabajo con pausas de recuperacion, con el fin de contribuir a la prevencion de
factores psicosociales y al fortalecimiento del clima organizacional en el area administrativa de

OSP Ingenieria S.A.S.
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2. Objetivos

2.1  Objetivo general

Mejorar el bienestar laboral en OSP Ingenieria S.A.S mediante la implementacién de un
plan de mejoramiento orientado a la prevencion de riesgos psicosociales y a la mejora del clima
organizacional.
2.2 Obijetivos especificos

1. Diagnosticar las condiciones laborales, las variables de riesgos psicosociales y el clima
organizacional en OSP Ingenieria S.A.S, mediante la aplicacion de instrumentos
validados y el andlisis de informacion recopilada.

2. Disefiar un plan de mejoramiento de bienestar laboral orientado a la prevencion de
riesgos psicosociales y al fortalecimiento del clima organizacional, con base en los
resultados del diagnostico.

3. Implementar el plan de mejoramiento de bienestar laboral en OSP Ingenieria S.A.S
ejecutando las acciones propuestas para promover la salud mental y mejorar el clima
organizacional.

4. Evaluar los resultados de la implementacion del plan de mejoramiento, verificando su
impacto en la percepcion de los trabajadores sobre el bienestar laboral, la prevencion de

riesgos psicosociales y el fortalecimiento del clima organizacional.
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3. Marco de Referencia
3.1  Marco de Antecedentes

El trabajo de grado titulado “Plan de mejoramiento para el Clima Organizacional de
la Empresa Constructora G&HS.A.S.”, realizado por Lyda Eugenia Mena Torres, Linda Diane
Bolafios Cabrera, Mdnica Alexandra Villota Patifio, Luz Karime Garcia y Ana Lucia Tunubala
para la Universidad UNAD en el afio 2022, planted como objetivo principal el disefio de un plan
de mejoramiento del clima organizacional de dicha empresa del sector de construccion, con el fin
de aportar a la consecucién de los objetivos organizacionales y a la formacion de un entorno
laboral sano para sus trabajadores (Mena et al., 2022, p. 13-14).

En cuanto a la metodologia utilizada en este proyecto de grado, se utilizaron herramientas
de medicion tales como encuestas de clima laboral en la empresa, estrategias para la valoracion
de dicho clima organizacional y la posterior verificacion de los datos recolectados. Este proyecto
se dividio en 4 fases, comenzando por la recopilacion y revision de conceptos relacionados con
el tema del proyecto, al igual que su relacién con la organizacién. En la segunda fase a traves de
las herramientas previamente mencionadas, se realizd un diagndstico del clima laboral de la
empresa con el fin de sentar las bases para del disefio del plan. Luego, en la tercera fase se lleva a
cabo la toma de decisiones para la creacion del plan mediante el andlisis del diagnostico
previamente realizado. Finalmente, en la cuarta y UGltima fase, se formula el plan de
mejoramiento tomando en cuenta las necesidades previamente identificadas y los objetivos, tanto
generales como especificos del proyecto. (Mena et al., 2022, p. 26). La revision de las

conclusiones del presente trabajo evidencia la importancia del factor psicosocial para el 6ptimo
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funcionamiento del clima laboral en una empresa de construccion. Este proyecto se relaciona con
el actual ya que ambos se enfocan en la formulacion de un plan de mejoramiento de bienestar
laboral en una organizacion del sector de construccion, haciendo uso de herramientas de
recoleccion de datos e informacion que permitan conocer mejor las necesidades de los
trabajadores para lograr asi un correcto direccionamiento del plan a realizar.

El siguiente trabajo de grado se titula “Disefio de un plan de mejoramiento para el
fortalecimiento del clima organizacional de la empresa CMM construcciones montajes y
mantenimiento E.U.”, el cual fue realizado por Carlos Gerardo Hernandez Ospina, Leydy
Johana Rojas Balaguera y Heidy Myerly Olarta Lopez para la Universidad ECCI y tuvo como
objetivo principal el fortalecimiento del clima laboral de esa empresa mediante el disefio de un
plan de mejoramiento. Este proyecto buscaba identificar los factores que afectan el clima
organizacional y qué estrategias se podian llevar a cabo para fortalecerlo, todo esto mediante la
evaluacion y determinacién de las variables que afectan tanto positiva como negativamente este
ambiente laboral. (Hernandez et al., 2021, p. 31).

El desarrollo de este trabajo se llevd a cabo en 3 fases, comenzando por una fase de
evaluacion organizacional de la empresa mediante el uso de instrumentos tales como encuestas
que posteriormente fueron cuantificadas en una escala de Likert. Posteriormente, en la segunda
fase se realiz6 el analisis de la informacion previamente recolectada y la definicion de las
variables segun el IMCOC. Finalmente, en la tercera y ultima fase se expusieron las estrategias
propuestas para cumplir con el objetivo principal del trabajo y presentarlo a la parte directiva de
la empresa. (Hernandez et al., 2021, p. 4). La relacion con el proyecto actual radica en la

consecucién de un objetivo muy similar, tal y como es el mejoramiento de bienestar laboral y



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 19

clima organizacional en una empresa, al igual que el uso de herramientas tales como la escala de
Likert que permiten realizar un mejor proceso de recopilacién y analisis de datos. En adicién,
este trabajo destaca la importancia y los beneficios de la correcta identificacion de las diversas
variables que pueden afectar el ambiente laboral de una organizacion clasificada como PYME,
tal y como lo es OSP Ingenieria.

El siguiente trabajo de grado tiene por titulo “Plan De Bienestar Laboral Para El Area
Administrativa De La Empresa Evedisa De La Ciudad De Pereira Ao 2020.”, el cual fue
realizado en el afio 2020 por Eliana Quiroz Gonzalez y Juan Carlos Mufioz Montafio para la
Universidad Catolica de Pereira. Sus objetivos se centraban en el disefio de un plan de bienestar
laboral mediante la identificacion de problemas y la propuesta de estrategias para definir el
programa a llevar a cabo en dicho plan. (Quiroz & Mufioz, 2020, p. 41).

El proyecto inicia realizando un diagnoéstico de la empresa mediante distintas técnicas de
recoleccion de informacion y su posterior andlisis. Posteriormente, se identifican y priorizan las
necesidades a mejorar dentro del ambiente laboral del area administrativa de Evedisa, al igual
que se proponen indicadores para medir el nivel de eficacia de las estrategias previamente
estipuladas en el programa. Estas estrategias se clasifican en 4 ejes principales, los cuales
abordan categorias tales como la formacion de los trabajadores, incentivos por desempefio
laboral, fortalecimiento de relaciones interpersonales y la promocion de héabitos de vida
saludables. (Quiroz & Mufoz, 2020, p. 47). Finalmente, se destaca como conclusion el alto
grado de relacién que existe entre el nivel productivo de un trabajador y su ambiente tanto

laboral como extralaboral. Este proyecto sirve como orientacion para el presente trabajo de grado
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en la forma como se identifican y se clasifican las estrategias para el mejoramiento del ambiente
laboral dentro de una empresa PYME.
3.2  Marco Teorico

Los riesgos psicosociales presentes en una organizacion constituyen un factor relevante
en el analisis y la gestion de la seguridad y salud en el trabajo. Estos comprenden aspectos como
los conflictos interpersonales, la sobrecarga laboral y la inseguridad en el empleo, entre otros
(OIT, 2016). En este sentido, la implementacion de un plan de mejoramiento orientado a la
gestion de estos riesgos puede contribuir a mitigar sus efectos en el ambiente laboral y a

fortalecer condiciones favorables para el desempefio organizacional (INSST, 2021).

3.2.1 Riesgo psicosocial

Son aquellas condiciones presentes en el ambiente laboral que pueden afectar de alguna
manera a la salud fisica 0 mental de los trabajadores. Estdn compuestos por las relaciones entre
las condiciones y ambiente de trabajo; y las capacidades y necesidades del trabajador. (OIT,

2016). Estos riesgos se convierten en amenaza cuando los factores laborales superan la capacidad

de afrontamiento del trabajador. Los principales factores de riesgo psicosocial son:

e Carga de trabajo: Se relaciona con la cantidad, complejidad y presion de las tareas que tienen
que llevar a cabo los empleados en su trabajo, considerando la exigencia fisica y mental a la
que se encuentra expuesto.

e Autonomia de trabajo: Se refiere al grado de libertad que tiene el trabajador para organizar su

tiempo, tareas y tomar decisiones por si mismo.
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e Inseguridad laboral: Relacionado con el temor a perder el empleo, ya sea por contratos
inestables o por incertidumbre sobre su futuro.
e Condiciones organizativas: Se refiere a las politicas y horarios de la empresa, al igual que la
distribucion de las tareas y la separacion del ambiente laboral con la vida personal.
e Relaciones laborales: Incluye el nivel de cooperacion y respeto entre los comparieros de la
empresa.
Cuando estos factores de riesgo no son controlados de manera adecuada, se pueden
generar consecuencias en el empleado tales como:
Estrés laboral
Depresion, ansiedad e irritabilidad
Accidentes laborales
Disminucion de la productividad
Ausentismo laboral
3.2.2 Bienestar laboral
Se define como el nivel en el que los trabajadores de una empresa perciben la cobertura
de sus necesidades personales al interior de la organizacién ya sean fisicas, psicoldgicas,
econdmicas, entre otras. (Estrada Rodriguez & Ramirez Reyes, 2018). Integra componentes tales
como la salud, seguridad, igualdad de oportunidades y calidad de vida en el ambiente laboral,
convirtiéndose asi en un componente primordial para el trabajo digno. (OIT, 2019)
3.2.3 Clima organizacional
Es el conjunto de percepciones con respecto a los diferentes aspectos que componen el

ambiente laboral, tales como politicas, practicas, comportamientos y procedimientos que
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comparten los trabajadores de cierta empresa. Este se encuentra directamente relacionado con el

nivel de desempefio presentado por los empleados. (Chiavenato, 2017). Las dimensiones que

componen este clima organizacional son:

Comunicacion: Se relaciona con el flujo de informacion entre todos los trabajadores de la
empresa. Incluye el acceso, la forma y la claridad que se tiene de la informacidn importante
para llevar a cabo las respectivas labores del empleado. (Brunet, L., 2011)

Liderazgo: Hace referencia a la capacidad que tienen los respectivos lideres de las
distintas areas que componen la empresa para orientar, corregir y motivar a su equipo de
trabajo. (Litwin, G. & Stringer, R., 1968)

Relaciones interpersonales: Esta dimension se refiere a la calidad de las interacciones
entre los compafieros laborales; su nivel de apoyo, confianza, colaboracion y respeto.
(Robbins & Judge, 2017)

Apoyo organizacional: Incluye la motivacion y el reconocimiento que ofrece la empresa
para incentivar al empleado a realizar su trabajo de una mejor manera y aumentar su
compromiso con la organizacion. Aqui se incluyen las recompensas y las oportunidades de
crecimiento laboral ofrecidas por los lideres de las diversas &reas. (Chiavenato, 2017)

Condiciones de trabajo: Comprende las condiciones fisicas y materiales del entorno,
tales como la infraestructura, ergonomia, seguridad, elementos de trabajo, iluminacién, entre
otros. (Garcia & Londofio, 2018)

Aunque el clima organizacional puede abordarse desde distintas dimensiones

conceptuales en la literatura, en el presente trabajo su evaluacion empirica se realiz6 mediante el
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IMCOC, instrumento que lo operacionaliza a traves de siete dimensiones: objetivos,

cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control.

3.2.4 Herramientas para la evaluacion del clima organizacional y riesgos psicosociales

° Instrumento para Medir el Clima Organizacional en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC): ElI IMCOC es un cuestionario creado en Colombia por Carlos
Eduardo Méndez para medir el clima organizacional a partir de la percepcion de los
trabajadores sobre su entorno de trabajo (Meéndez, 2006). Es ampliamente utilizado en
estudios y diagnosticos empresariales en el pais porque fue construido y validado en
contextos organizacionales colombianos, lo que lo hace culturalmente pertinente y
operativamente Gtil (Méndez & Rondén, 2012).

El instrumento esta compuesto por 45 items agrupados en siete dimensiones: objetivos
(claridad y coherencia de las metas de trabajo), cooperacion (apoyo entre comparieros y entre
areas), liderazgo (estilo de direccién del jefe inmediato), toma de decisiones / participacion
(posibilidad de opinar e influir en el trabajo), relaciones interpersonales (respeto, confianza y
manejo de conflictos), motivacién (interés y compromiso con las tareas) y control (forma en que
se supervisa y retroalimenta el desempefio) (Méndez, 2006).

Cada item se responde en una escala tipo Likert de frecuencia, y las respuestas se suman
por dimensién. Ese puntaje se compara luego con un rango minimo y maximo posible para
clasificar el resultado en categorias interpretables (por ejemplo, percepcion altamente positiva,
positiva, aceptable, negativa o altamente negativa), lo que permite identificar fortalezas y focos

de intervencion especificos dentro de la empresa (Méndez & Rondén, 2012).
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° Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
(Ministerio de Trabajo, 2010). La Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial fue
desarrollada por el Ministerio de Trabajo de Colombia, en colaboracion con la Pontificia
Universidad Javeriana y el Fondo de Riesgos Laborales, como instrumento técnico para
identificar, medir y gestionar los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral.

Evalta tres componentes principales: factores intralaborales (como carga mental, ritmo
de trabajo, liderazgo y relaciones sociales), factores extralaborales (como condiciones familiares
0 apoyo social externo) y niveles de estrés percibido.

Su aplicacidn se rige por la Resolucion 2646 de 2008, la cual establece las disposiciones
para la identificacion, evaluacion y prevencion de los factores psicosociales que puedan afectar
la salud mental de los trabajadores, y se articula con el Sistema General de Riesgos Laborales
(Decreto 1072 de 2015).

Este instrumento permite obtener informacion estructurada sobre las condiciones
psicosociales del trabajo y orientar intervenciones preventivas en las empresas (Ministerio de
Trabajo & Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

3.25 Marco legal

El marco legal que respalda este proyecto se fundamenta en la legislacion colombiana e
internacional relacionada con la seguridad, salud y bienestar en el trabajo. A continuacion, se
presentan las principales normas y leyes relacionadas con el tema del proyecto.

a. Ley 1562 de 2012. Modifica el Sistema General de Riesgos Laborales e incorpora los

factores psicosociales dentro de las obligaciones del empleador para prevenir

enfermedades laborales.
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3.2.6

Decreto 1072 de 2015. Compila las normas del sector trabajo y reglamenta el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), de cumplimiento
obligatorio para todas las empresas.

Resolucion 2646 de 2008. Regula la identificacion, evaluacion, prevencion e
intervencion de los factores psicosociales y el estrés laboral.

Resolucion 0312 de 2019. Establece los estdndares minimos del SG-SST,
promoviendo la evaluacién continua de los riesgos psicosociales.

Ley 1010 de 2006. Tipifica el acoso laboral y promueve ambientes laborales dignos y
saludables.

Convenio 155 de la OIT (1981). Sobre seguridad y salud de los trabajadores, insta a
los paises miembros a adoptar politicas nacionales integrales.

ISO 45001:2018. Estandar internacional que promueve sistemas de gestion enfocados

en la prevencion de lesiones y el bienestar integral de los trabajadores

Aportes de la perspectiva Healing Organization

De manera complementaria, la perspectiva de Healing Organization plantea que las

organizaciones deben promover entornos laborales mas humanos, conscientes y orientados al

bienestar integral de sus colaboradores, mediante practicas de cuidado, compasion, propdésito

compartido y relaciones interpersonales saludables. Desde este enfoque, las dindmicas

comunicativas y narrativas dentro de la organizacion influyen en la forma en que los trabajadores

interpretan el reconocimiento, el apoyo, la carga laboral y el sentido de pertenencia. Aunque el

presente estudio no adopta esta perspectiva como modelo central de analisis, su inclusion permite

enriquecer la comprension del clima organizacional y del bienestar laboral, en coherencia con la
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necesidad de fortalecer préacticas relacionales y organizacionales orientadas a la prevencion del
riesgo psicosocial (World Health Organization & International Labour Organization, 2022,

International Organization for Standardization, 2021; Sisodia & Gelb, 2019).

4. Metodologia
La metodologia del presente trabajo se estructuré en cuatro fases: diagndstico inicial,
formulacién del plan de mejora, implementacion y evaluacién y seguimiento. Dado que el
estudio no se limitd a describir una situacién organizacional, sino que incluy6 la formulacion,
puesta en marcha y valoracion posterior de acciones de mejora, fue necesario definir con claridad

su disefio de investigacion y la justificacion de la poblacion intervenida.

Disefio de investigacion:

El presente trabajo se desarroll6 bajo un disefio aplicado, de tipo descriptivo-
intervencional, con enfoque mixto y temporalidad longitudinal de corto plazo. Se considera
aplicado porque estuvo orientado a la formulacion, implementacién y evaluacion de un plan de
mejoramiento en un contexto empresarial real. Su caracter descriptivo-intervencional se sustenta
en que primero permitié diagnosticar las condiciones del area administrativa y, posteriormente,
formular e implementar acciones de mejora orientadas a la prevencion de riesgos psicosociales y

al fortalecimiento del clima organizacional.

El enfoque fue mixto, al integrar técnicas cuantitativas, como la aplicacion del IMCOC y
de la Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, junto con técnicas cualitativas,

como la observacion directa, la revision documental y las conversaciones exploratorias con los
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trabajadores. La temporalidad fue longitudinal de corto plazo, dado que se realizé una medicion

diagndstica inicial y una evaluacion posterior al proceso de intervencion.

Justificacion de la muestra

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por la totalidad del personal
administrativo de la empresa OSP Ingenieria S.A.S., correspondiente a ocho (8) trabajadores.
Dado el tamafio reducido del area administrativa y la necesidad de intervenir sobre el sistema
organizacional completo, se opté por un muestreo censal o poblacional, incluyendo a todos los

colaboradores que conforman la unidad de analisis.

Esta decision metodoldgica se justifica en estudios organizacionales de tipo aplicado, en
los cuales el interés investigativo se centra en la mejora de un sistema de trabajo especifico, la
representatividad estadistica no constituye el objetivo principal y se privilegia la intervencion

integral del contexto laboral.

Por tanto, los resultados obtenidos deben interpretarse como un estudio de caso
organizacional, cuyo valor radica en la generacién de evidencia practica para la gestion del

bienestar laboral y la prevencién de riesgos psicosociales en contextos empresariales similares.

4.1  Fase 1: Diagndstico inicial

Con el propésito de conocer las condiciones actuales del area administrativa de OSP
Ingenieria S.A.S. y comprender los factores que incidian en el bienestar y el desempefio de los
trabajadores, se desarrollé un diagndstico inicial con enfoque mixto, integrando fuentes

cualitativas y cuantitativas.
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4.1.1 Revision documental

Se revisaron documentos internos de OSP Ingenieria S.A.S., tales como la politica de
gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), la matriz de riesgos con actividades
criticas, y los registros disponibles de capacitaciones e intervenciones previas en el area de
bienestar.

Esta revision permitio identificar el marco institucional existente y evidenciar que,
aungue la organizacion contaba con lineamientos generales en SST y control sobre riesgos
operativos, no se encontrd una gestion especifica y sistematica orientada al clima organizacional,
al bienestar laboral ni a la prevencion de riesgos psicosociales en el personal administrativo.
4.1.2 Observacién y contacto inicial

Se realizaron observaciones en el entorno del area administrativa, asi como reuniones
exploratorias con la gerencia, el area HSEQ y el tutor empresarial.

Estas actividades permitieron:

e Delimitar el alcance del proyecto en el area administrativa.

e Reconocer las principales inquietudes del personal (comunicacidn, reconocimiento,

pausas de recuperacion, etc.)

e Validar la pertinencia de las herramientas que se aplicarian en fases posteriores.

4.1.3 Aplicacion de instrumentos estandarizados
Se aplicé el Instrumento para Medir el Clima Organizacional en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC), desarrollado y validado en poblacién colombiana (Méndez, 2006),
con el fin de evaluar dimensiones como liderazgo, cooperacién, claridad de objetivos,

relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones y control.
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Se aplicé la Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral del Ministerio de la
Proteccidn Social, diferenciando la Forma A (cargos profesionales / de direccion) y la Forma
B (cargos administrativos de apoyo), con el fin de identificar condiciones relacionadas con
liderazgo, control, demandas, y recompensas.

Las herramientas utilizadas permitieron obtener informacion cuantitativa expresada en
puntajes por dimension en IMCOC y por dominio en la bateria psicosocial intralaboral, asi como
elementos cualitativos Utiles para contextualizar situaciones recurrentes en la dinamica diaria del
area. Con ello se construyd una linea base sobre el estado del clima organizacional y sobre la
presencia de factores psicosociales relevantes para el personal administrativo.

4.2  Fase 2: Formulacion del plan de mejora

Con base en los resultados de la fase diagnostica, se realizo el analisis de las dimensiones
del IMCOC y de los dominios de la bateria que presentaron mayor necesidad de intervencion,
especialmente en comunicacion interna, reconocimiento al desempefio, relaciones
interpersonales y, de manera complementaria, en organizacion del trabajo y recuperacion durante
la jornada.

A partir de ese analisis se formul6 un plan de mejora en bienestar laboral, estructurado
alrededor de ejes de intervencion concretos para el area administrativa. Para cada eje se
definieron su proposito, las acciones propuestas, los responsables dentro de la organizacion, la
frecuencia de aplicacion y los requerimientos basicos de recursos. En esta fase también se
establecieron los indicadores de seguimiento orientados a facilitar la verificacion posterior de las
acciones propuestas. Estos indicadores quedaron documentados como insumo para la gestion

interna de la empresa y para el seguimiento posterior al cierre del presente trabajo.
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4.3  Fase 3: Implementacion del plan de mejora

En esta fase, con el acompafiamiento de la gerencia y del area HSEQ, se pusieron en
marcha las acciones priorizadas en el plan de mejora dentro del area administrativa. Las acciones
incluyeron: la formalizacién de espacios breves de coordinacion interna entre el personal
administrativo y su responsable directo; la introduccion de espacios de retroalimentacion
orientados al reconocimiento y a la clarificacion de expectativas; la inclusion de pausas breves de
recuperacion dentro de la jornada administrativa; y la socializacion de pautas béasicas para
fortalecer las relaciones interpersonales y el trato respetuoso

El objetivo de esta fase fue asegurar que las medidas propuestas no quedaran Gnicamente
en el documento técnico, sino que se implementaran durante el periodo del proyecto con
aprobacion y acompafiamiento de la empresa.
4.4  Fase 4: Evaluacion y seguimiento

En esta fase se verifico la aplicacion de las acciones acordadas en el plan de mejora y se
documento6 el nivel de avance alcanzado en el &rea administrativa. Para ello se reviso el
cumplimiento de las medidas implementadas (por ejemplo, realizacion de espacios de
coordinacion interna, entrega de retroalimentacion al personal y establecimiento de pausas de
recuperacion en la jornada), se recolectd la percepcion del equipo administrativo sobre su
utilidad y efecto en el bienestar laboral y clima organizacional.

Con esta informacidn se elabord un cierre evaluativo del proyecto, orientado a valorar el
impacto percibido de la implementacién y a dejar a la empresa una base de seguimiento para la
continuidad del plan de mejora en bienestar laboral, clima organizacional y gestion de riesgos

psicosociales.
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A continuacidn, se presenta la relacion de cada etapa de la metodologia con los objetivos
especificos.
Tabla 2

Relacion entre los Objetivos del Proyecto y las fases de la Metodologia

Objetivo especifico Fase

Diagnosticar las condiciones laborales, las variables de
riesgos psicosociales y el clima organizacional en OSP
Ingenieria S.A.S, mediante la aplicacion de instrumentos
validados y el analisis de informacion recopilada.

Fase 1. Diagndstico inicial

Disefiar un plan de mejoramiento de bienestar laboral
orientado a la prevencion de riesgos psicosocialesy al ~ Fase 2. Formulacion del plan
fortalecimiento del clima organizacional, con base en los de mejora
resultados del diagndstico.

Implementar el plan de mejoramiento de bienestar laboral
en OSP Ingenieria S.A.S ejecutando las acciones Fase 3. Implementacion del
propuestas para promover la salud mental y mejorar el plan de mejora
clima organizacional.

Evaluar los resultados de la implementacion del plan de
mejoramiento, verificando su impacto en la percepcién de
los trabajadores sobre el bienestar laboral, la prevencion
de riesgos psicosociales y el fortalecimiento del clima
organizacional

Fase 4. Evaluacion y
seguimiento
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5. Diagnostico Inicial

Se llevo a cabo el proceso de diagnostico inicial en el &rea administrativa de OSP
Ingenieria S.A.S, con el propdsito de conocer las condiciones laborales, identificar los riesgos
psicosociales intralaborales relevantes y evaluar la percepcion del clima organizacional. Este
proceso fue desarrollado con el acompafiamiento del tutor de la empresa, quien orientd la
seleccion de herramientas acordes con el contexto y con los objetivos del proyecto.

En una primera etapa, se realizaron observaciones directas y conversaciones exploratorias
con el personal administrativo, con el fin de comprender aspectos relacionados con
reconocimiento, comunicacion interna, coordinacion y espacios de recuperacién dentro de la
jornada. Estos espacios permitieron recoger percepciones generales del equipo y aportar
informacidn cualitativa atil sobre factores organizacionales que inciden en el bienestar laboral.

Posteriormente, para la evaluacion cuantitativa del clima organizacional se aplicd el
Instrumento para Medir el Clima Organizacional en las Organizaciones Colombianas (IMCOC),
desarrollado en el contexto empresarial nacional y utilizado en estudios de clima organizacional
en Colombia, con adecuados niveles de confiabilidad (0.89) (Méndez, 2006). Este instrumento
evalUa siete dimensiones del funcionamiento interno de la organizacion: objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacién y control. Cada afirmacion
se calificd en una escala de frecuencia de 1 a 7, en la que 1 corresponde a “nunca” y 7 a
“siempre”.

Para el andlisis, se siguié el procedimiento utilizado en estudios previos en el pais: las
respuestas de los ocho participantes se sumaron por item y luego por dimension (Ver apéndice

A). Dado que participaron ocho personas, el puntaje minimo posible por dimension fue de 8
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puntos (todos responden en el nivel méas bajo de la escala) y el puntaje maximo posible es de 56
puntos (todos responden en el nivel mas alto). Con base en estos valores se utilizaron los
siguientes rangos de interpretacion: entre 48 y 56 puntos se considera percepcion altamente
positiva; entre 40 y 47 puntos, percepcion positiva; entre 28 y 39 puntos, percepcion neutral o
aceptable; entre 16 y 27 puntos, percepcion negativa; y menos de 16 puntos, percepcion
altamente negativa. Esta escala permitio interpretar el clima organizacional percibido en cada
dimension evaluada.

Tabla 3

Rangos de Interpretacion

Entre 48 y 56 Entre 40y 47 Entre 28y 39 Entre 16 y 27 Menos de 16

puntos puntos puntos puntos puntos
Percepcion Percepcion Neutral Percepcion Percepcion
altamente positiva negativa altamente

positiva negativa

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por dimension en el area
administrativa de OSP Ingenieria S.A.S.
Tabla 4

Resultados por Dimension

Puntaje

Dimension . Clasificacion
obtenido
Objetivos 45 Percepcion positiva
Cooperacion 38 Percepcion neutral
Liderazgo 41 Percepcion positiva
Toma de 43 Percepcion positiva

decisiones
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Relaciones

. 32 Percepcion neutral
interpersonales
Motivacion 27 Percep_(:lon
negativa
Control 44 Percepcion positiva
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La Figura 1 resume los puntajes obtenidos por dimension en el IMCOC aplicado al
personal administrativo de OSP Ingenieria S.A.S. Se observan fortalezas en objetivos, liderazgo,
toma de decisiones y control, dimensiones ubicadas en rango de percepcion positiva, lo que
sugiere condiciones favorables en claridad operativa, orientacion directiva y seguimiento del

trabajo.

No obstante, las dimensiones de cooperacion y relaciones interpersonales se ubicaron en
rango neutral, lo que indica areas de mejora, especialmente en aspectos relacionados con la

coordinacion cotidiana, el apoyo entre cargos y la calidad de la interaccion dentro del equipo.
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Finalmente, la dimensién con puntaje mas bajo fue motivacion, clasificada en percepcion
negativa. Este resultado sefiala una debilidad importante en la experiencia subjetiva del trabajo,
especialmente en aspectos asociados al reconocimiento del desempefio y a la valoracion del
aporte individual, configurando asi un frente prioritario de intervencion dentro del clima

organizacional del area administrativa.

De manera complementaria, para identificar factores psicosociales intralaborales en el
area administrativa de OSP Ingenieria S.A.S., se aplicd la Bateria de Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral del Ministerio de la Proteccion Social. Este instrumento permite evaluar
condiciones relacionadas con demandas del trabajo, liderazgo, relaciones sociales, control sobre
el trabajo, claridad de las funciones y reconocimiento, mediante opciones de respuesta que van
desde “siempre” hasta “nunca”. La aplicacion se realiz6 en modalidad de autoaplicacién, con
orientacion inicial por parte del examinador y diligenciamiento individual por parte de los

participantes.

En cumplimiento del protocolo de aplicacion, se utilizé la Forma A para cargos de tipo
profesional, coordinador o jefatura (4 trabajadores) y la Forma B para cargos de apoyo
administrativo o auxiliar (4 trabajadores). Esta diferenciacion permitio ajustar la lectura del
instrumento al nivel de responsabilidad y autonomia de cada perfil ocupacional. En el presente
estudio se aplic6 unicamente el componente intralaboral de la bateria de factores de riesgo
psicosocial. Por tanto, no se incluyeron el componente extralaboral ni el médulo de estrés, razon

por la cual no fue posible reportar indicadores especificos relacionados con estrés o estado
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mental percibido. Esta situacion se reconoce como una limitacion del alcance diagndstico y

como una oportunidad de mejora para futuros seguimientos del SG-SST.

El procesamiento de los resultados siguid los lineamientos del Manual Técnico del
Ministerio de la Proteccion Social (2010). Se calcularon los puntajes brutos por dimensién y por
dominio mediante la sumatoria de los items correspondientes, y posteriormente se transformaron
a una escala de 0 a 100 para su interpretacion. Para la presentacion de resultados, se priorizo el
andlisis por dominios. Finalmente, los puntajes transformados se compararon con los baremos
establecidos en el Manual Tecnico, que permiten clasificar el nivel de riesgo en cinco categorias:
sin riesgo o despreciable, bajo, medio, alto y muy alto. Este procedimiento permiti6 interpretar
de manera estructurada las condiciones psicosociales intralaborales del area administrativa e

identificar los aspectos que requerian intervencion prioritaria.

A continuacion, se presentan los principales hallazgos por grupo ocupacional,
considerando los dominios evaluados por la bateria.

Los resultados detallados de la bateria de factores de riesgo psicosocial intralaboral, con
sus respectivos puntajes transformados y clasificacion por forma y por dominio, se presentan en
el Apéndice B.

5.1 Forma A - Cargos profesionales, coordinadores o de jefatura

A partir del anélisis de los resultados obtenidos con la Forma A, correspondiente a los

cargos con funciones de mayor autonomia y responsabilidad, se evidenciaron los siguientes

hallazgos:
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o Demandas del trabajo. Los resultados sugirieron la presencia de exigencias asociadas al
cumplimiento de plazos ajustados, la atencion simultanea de multiples responsabilidades y la
necesidad de dar respuesta oportuna a requerimientos de coordinacion, supervision y gestion.
Estas condiciones reflejan una dinamica laboral que puede favorecer carga mental sostenida
y percepcion de presion durante la jornada.

o Control sobre el trabajo. Se observo que estos cargos cuentan con margen de decision
sobre la organizacion de sus actividades y la gestion de sus responsabilidades. Sin embargo,
dicha autonomia coexiste con exigencias de cumplimiento, articulacion con otros procesos y
necesidad de responder a prioridades institucionales, lo cual puede generar tension entre
capacidad de decision y presion operativa.

o Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Se identificaron elementos asociados con
limitaciones en la retroalimentacidn positiva, en la comunicacion de acompafiamiento y en
los espacios de interaccion orientados al reconocimiento del desempefio. Este hallazgo
sugiere un area sensible en la dinamica relacional del trabajo, particularmente en cargos que
no solo ejecutan funciones técnicas, sino que también participan en procesos de orientacion,
articulacion y seguimiento.

o Reconocimiento y recompensas. Se evidenciaron percepciones de baja valoracion
institucional del esfuerzo realizado y escasos mecanismos formales de reconocimiento frente
al cumplimiento de metas y responsabilidades. Esto puede afectar la motivacion y la
experiencia subjetiva del trabajo, especialmente en cargos con alta exigencia y

responsabilidad organizacional.
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En conjunto, la lectura descriptiva de la Forma A permitié identificar sefiales de alerta
principalmente en liderazgo y reconocimiento, junto con exigencias laborales que aportan
contexto sobre la presion cotidiana de estos cargos. Sin embargo, la claridad de las funciones y la
organizacion del trabajo se mantuvieron como elementos protectores dentro del grupo evaluado.
5.2  Forma B — Cargos de apoyo administrativo y auxiliar

En el caso de los trabajadores evaluados con la Forma B, pertenecientes a cargos de
apoyo auxiliar y administrativo, la lectura descriptiva de los resultados permitio identificar
sefiales de alerta en distintos dominios de la bateria psicosocial intralaboral, especialmente en
aspectos relacionados con la comunicacién jerarquica y el reconocimiento del desempefio.

o Demandas del trabajo. Los resultados sugirieron la presencia de exigencias asociadas a
la carga operativa constante, la atencion simultdnea de requerimientos y la presion por
cumplir tareas en tiempos limitados. Estas condiciones pueden favorecer fatiga mental y
sensacion de sobrecarga en la jornada laboral.

o Control sobre el trabajo. Se observo que estos cargos presentan un margen de decision
mas limitado frente al orden y ritmo de ejecucion de las actividades, lo cual puede
relacionarse con una mayor dependencia de instrucciones y de prioridades definidas por otros
niveles organizacionales.

o Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Se identificaron elementos asociados con
comunicacion insuficiente, dificultades para recibir orientacion oportuna y tensiones en la
interaccidn cotidiana, especialmente en la relacién con superiores inmediatos. Este hallazgo
sugiere un area sensible en la dinamica relacional y en la forma como se acompafia el trabajo

del personal de apoyo.
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o Reconocimiento y recompensas. Se evidenciaron percepciones de escasa
retroalimentacion positiva y limitada valoracion del desempefio individual, lo que puede
afectar la motivacion y la experiencia subjetiva del trabajo en este grupo ocupacional.

En conjunto, los resultados obtenidos en ambas formas de la bateria evidencian que la
exposicion critica se concentrd principalmente en los dominios de reconocimiento vy
recompensas y liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. Estas condiciones sugieren
limitaciones en la retroalimentacion positiva, en la valoracion del desempefio y en la calidad de
la interaccion organizacional, aspectos que pueden favorecer tension, desmotivacion y deterioro
de la experiencia laboral si no se abordan de manera preventiva.

En contraste, los dominios de demandas del trabajo y control y autonomia sobre el
trabajo no presentaron trabajadores clasificados en riesgo alto o muy alto, lo que indica que, en
términos de exposicion critica, no constituyeron los principales focos de riesgo dentro de la
poblacién evaluada.

No obstante, la claridad en la definicidn de roles y responsabilidades se mantuvo como
un elemento protector, ya que los trabajadores manifiestan comprender con precision sus
funciones y lineas de reporte. Este aspecto constituye una base favorable para el fortalecimiento
del clima laboral y la gestion del bienestar organizacional.

En consecuencia, los hallazgos permitieron establecer una linea base para la formulacion
de un plan de mejoramiento en bienestar laboral orientado a fortalecer la comunicacion interna,
consolidar practicas de liderazgo y retroalimentacion, e incorporar estrategias de reconocimiento
y recuperacion activa que promuevan la salud mental, la motivacion y la sostenibilidad del

desempefio en OSP Ingenieria S.A.S.
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Por altimo, la revision documental de los lineamientos internos de OSP Ingenieria, en
especial de la politica de gestion en SST y de la matriz de riesgos, permitio contrastar las
disposiciones formales de la compafiia con las percepciones manifestadas por los trabajadores,
identificando vacios en la inclusion de los factores psicosociales dentro de la gestion preventiva.

La combinacion de estas técnicas cualitativas y cuantitativas garantiza una aproximacion
integral al diagndstico, al permitir contrastar percepciones de los colaboradores, evidencias
documentales y observaciones de campo.

5.2.1 Salida epidemiol6gica

Con el fin de complementar la interpretacion de los niveles de riesgo y dimensionar el
peso de la exposicion en la poblacion evaluada (N = 8), se presenta una aproximacion de
epidemiologia descriptiva interna basada en la prevalencia de trabajadores con exposicién alta o
muy alta por dominio de la bateria psicosocial intralaboral. Esta salida se presenta por Forma A
(n=4), Forma B (n = 4) y total del area administrativa.

La prevalencia se calculd6 como: Prevalencia de riesgo alto o muy alto (%) = (n.° de
personas en riesgo alto o muy alto / N) x 100.

Tabla 5

Prevalencia Interna de Exposicion Alta o Muy Alta por Dominio de la Bateria Psicosocial

Intralaboral
Dominio Forrrzsa/o,?: /4 Forma B: n/4 (%) Total: n/8 (%0)
Demandas del 0 0 0
trabajo 0/4 (0%) 0/4 (0%) 0/8 (0%)
Control y autonomia 0/4 (0%) 0/4 (0%) 018 (0%)

sobre el trabajo
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Liderazgo y
relaciones sociales en 1/4 (25%) 1/4 (25%) 2/8 (25%)
el trabajo
Reconocimientoy (2506 2/4 (50%) 3/8 (37,5%)
recompensas

La salida epidemioldgica interna mostré6 que la exposicion alta o muy alta no se
distribuyé de manera uniforme entre los dominios evaluados. Los mayores valores se observaron
en reconocimiento y recompensas, con 1 de 4 personas en la Forma A (25%), 2 de 4 en la Forma
B (50%) y 3 de 8 en el total del equipo (37,5%). De igual manera, el dominio de liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo presentd 1 caso en la Forma A (25%), 1 caso en la Forma B
(25%) y 2 de 8 en el total del equipo (25%). En contraste, los dominios de demandas del trabajo
y control y autonomia sobre el trabajo no presentaron trabajadores clasificados en riesgo alto o
muy alto.

Estos resultados sugieren que la exposicion critica se concentrd principalmente en los
componentes de reconocimiento y liderazgo/relaciones sociales, lo que respalda la pertinencia de
orientar la intervencion hacia el fortalecimiento de la comunicacion interna, la retroalimentacion
y las estrategias de valoracion del desempefio. No obstante, la interpretacion de estos resultados
debe complementarse con los hallazgos del IMCOC vy la lectura cualitativa del contexto laboral,

particularmente en lo relacionado con motivacion, reconocimiento y organizacion del trabajo.

5.3 Descripcion de la empresa
Con sede en Bucaramanga, Santander, OSP Ingenieria S.A.S es una compafiia del sector

de la construccidn e ingenieria civil que ha desarrollado proyectos de infraestructura durante mas
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de 40 afios de actividad continua. Su objeto social contempla servicios de disefio, consultoria,
construccion e interventoria de edificaciones y obras civiles para clientes publicos y privados.
Gracias a su trayectoria y cumplimiento, la empresa se ha consolidado como un actor relevante
en la regidn, participando en proyectos de gran impacto social y econémico.

La organizacién cuenta con un marco normativo y de gestion soportado en politicas de
higiene y seguridad industrial, responsabilidad social, seguridad vial e integral HSEQ, que
garantizan el cumplimiento legal y la proteccidn en aspectos técnicos y operativos. Sin embargo,
estas directrices se han concentrado principalmente en la seguridad fisica y el control ambiental,
quedando ain como desafio el fortalecimiento de iniciativas orientadas al bienestar psicosocial y
la mejora del clima organizacional, aspectos clave para la sostenibilidad interna y la retencién
del talento humano.

Su estructura organizacional es de caracter compacto y funcional, conformada por la
gerencia, jefaturas, coordinaciones y auxiliares en areas administrativas, contables, técnicas y de
HSEQ. Esta configuracion facilita la comunicacion directa, el control cercano de los procesos y
la optimizacion de recursos, permitiendo a OSP Ingenieria mantener la eficiencia y agilidad en la
ejecucién de sus proyectos.

Con el fin de comprender la distribucion de funciones y responsabilidades, se presenta
seguidamente el organigrama institucional de la empresa.

Figura 2

Organigrama OSP
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5.3.1 Misién

Es una empresa especializada en la realizacion de proyectos de ingenierias, orientados a
dar soluciones integrales en el sector industrial, comercial y de vivienda, caracterizados por una
eficiente gestion de recursos y ejecucion de sus procesos.

5.3.2 Vision

La empresa sera reconocida en Colombia e ingresara al escenario latinoamericano, como
una empresa relevante en el desarrollo de proyectos de ingenieria, que, a partir de los
requerimientos de nuestros clientes, ofrecerd; confiabilidad, calidad en la planeacion, control y

ejecucion de nuestros proyectos. Eficiencia en la administracion de nuestros recursos.

5.4 Revision Documental
La revision documental realizada busca ofrecer una vision clara sobre la situacion actual

de OSP Ingenieria S.A.S en el ambito de la seguridad y la salud en el trabajo. Este analisis
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permite identificar los avances que la empresa ha consolidado en este campo, al mismo tiempo
que sefiala aquellos aspectos que requieren fortalecimiento, especialmente en lo relacionado con
el bienestar laboral y el clima organizacional.
5.4.1 Politica de gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo

OSP Ingenieria S.A.S cuenta con una politica (Ver Apéndice C) de gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo que orienta las acciones preventivas de la organizacion. Este documento
establece compromisos relacionados con la identificacion de peligros, la evaluacién y control de
riesgos, la capacitacion continua del personal y el cumplimiento riguroso de la normatividad
vigente. Asimismo, contempla la asignacion de recursos técnicos y financieros necesarios y
resalta la importancia de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo (SG-SST).

Si bien se trata de un lineamiento sélido en términos de cumplimiento normativo, su
énfasis recae en los riesgos fisicos y operativos propios del sector construccion, sin que exista un
desarrollo explicito frente a factores psicosociales vinculados al area administrativa.

5.4.2 Matriz de riesgos y actividades criticas

Dentro de los registros revisados, la empresa cuenta con una matriz de riesgos en la que
se registran los principales peligros presentes en las diferentes areas de trabajo (Ver Apéndice
D). En el area administrativa, se destacan riesgos asociados con posturas prolongadas, cargas
laborales excesivas y fatiga visual; mientras que en el area operativa se identifican peligros como
exposicion al ruido, vibraciones, polvo, manipulacion de cargas excesivas y trabajos en altura.

Asimismo, se clasifican como actividades criticas aquellas que implican uso de andamios,
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excavaciones profundas, espacios confinados y herramientas eléctricas de corte, todas
catalogadas con un nivel de riesgos alto.

Aunque la matriz constituye un insumo fundamental para la gestion preventiva, su
alcance sigue priorizando los peligros de tipo fisico, sin incorporar con suficiente detalle
variables relacionadas con riesgos psicosociales.

5.4.3 Otros registros revisados

En los archivos internos de la compafiia se encontrd evidencia de las capacitaciones
periddicas y registros de accidentalidad laboral. Sin embargo, estos documentos estan dirigidos
Unicamente al personal operativo y se centran en riesgos biomecanicos, de maquinaria o de obra
civil. Aunque cumplen con la normatividad vigente en prevencion de accidentes y promocién de
la seguridad, no ofrecen informacién suficiente sobre las condiciones de trabajo del personal
administrativo ni sobre aspectos relacionados con la satisfaccion, la motivacién o la percepcion
del clima laboral.

5.4.4 Indicadores SG-SST asociados a desenlaces (linea base)

Con el fin de complementar el diagndstico realizado mediante el IMCOC, la bateria de
factores de riesgo psicosocial intralaboral, la observacion y las conversaciones exploratorias, se
revisd la disponibilidad de indicadores objetivos del SG-SST asociados a posibles desenlaces
organizacionales y de salud en el trabajo. En particular, se intent6 triangular la informacion con
registros de ausentismo por causa, incapacidades médicas, dias perdidos, rotacion de personal y
reportes formales relacionados con convivencia laboral, conflictos o situaciones susceptibles de

analisis en el marco de la Ley 1010 de 2006.
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No obstante, durante la revisién documental no se identificaron registros consolidados,
sistematicos ni desagregados especificamente para el &rea administrativa que permitieran realizar
este cruce analitico como linea base epidemioldgica ocupacional. Por esta razén, no fue posible
incorporar dichos indicadores como soporte cuantitativo complementario del perfil de riesgo del
area. En consecuencia, la caracterizacion del problema se sustentd principalmente en los
resultados de los instrumentos aplicados, la revision documental disponible, la observacion
directa y las conversaciones exploratorias, reconociendo como limitacion la ausencia de

indicadores duros especificos para esta dependencia.

Esta ausencia de informacion se reconoce como una limitacion documental del presente
trabajo y, al mismo tiempo, como una oportunidad de mejora para la empresa. Se recomienda
que, en futuros ciclos de seguimiento del SG-SST, se fortalezca el registro y analisis periddico de
indicadores como ausentismo, incapacidades, rotacion y reportes de convivencia laboral, con el
fin de complementar la vigilancia de factores psicosociales y facilitar evaluaciones posteriores de

impacto organizacional.

6. Desarrollo del proyecto
6.1. Fase 1: Diagnostico inicial

Partiendo de la necesidad de establecer una linea base verificable sobre bienestar,
desempefio y condiciones psicosociales en el area administrativa de OSP Ingenieria S.A.S., el
diagnostico se estructur6 como un ejercicio de métodos mixtos que articul6 revision documental,

observacién directa y medicion estandarizada, de modo que los hallazgos cuantitativos pudieran
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interpretarse a la luz de la dindmica real de trabajo y, en sentido inverso, que las percepciones
cualitativas quedaran contrastadas con resultados comparables por dimensiones. Esta légica es
coherente con enfoques contemporéneos de gestion de riesgos psicosociales que recomiendan
integrar evidencias de proceso y resultados para orientar intervenciones realistas en el contexto
organizacional (International Organization for Standardization [ISO], 2021). La delimitacion
operativa se centrd en el equipo administrativo y, el diagnéstico involucr6 a 8 personas mediante

instrumentos aplicados en el periodo de estudio.

6.1.1 Revisién documental

Con el andlisis del sistema interno de Seguridad y Salud en el Trabajo como punto de
entrada, se revisaron documentos vigentes y trazables, incluyendo la politica de SG-SST, la
matriz de riesgos y actividades criticas, y los registros disponibles de acciones formativas o
intervenciones previas relacionadas con bienestar. Esta revision se condujo con el criterio de
verificar no solo la existencia documental, sino también el nivel de especificidad frente a factores
psicosociales, entendidos como condiciones del trabajo que, al interactuar con capacidades y
necesidades del trabajador, pueden influir en salud, rendimiento y clima (Ministerio de la
Proteccién Social, 2008). En términos de gestion, la lectura documental se alined con la premisa
de que un sistema preventivo efectivo requiere trazabilidad entre identificacion de peligros,
evaluacion, controles y seguimiento, particularmente cuando se trata de riesgos de naturaleza

organizacional (ISO, 2021).

El contraste entre componentes operativos y psicosociales evidencid que la estructura

preventiva se orienta con mayor fuerza hacia riesgos fisicos y de seguridad, mientras que la
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gestion del clima y la intervencion psicosocial en administrativos no aparece aun con la misma
sistematicidad ni con indicadores especificos de mejora. Esta brecha es relevante porque la
normativa colombiana demanda que la identificacion, evaluacion e intervencion de factores
psicosociales se aborde de manera continua y documentada, evitando tratamientos episddicos o
exclusivamente reactivos (Ministerio de la Proteccidén Social, 2008). Para el proyecto, el valor
técnico de esta fase consistio en definir qué informacion interna era suficiente para sustentar
acciones, qué elementos requerian levantamiento primario y qué vacios debian convertirse en

objetivos operativos del plan de mejora (ISO, 2021).

6.1.2 Observacion y caracterizacion inicial del area administrativa

Con el fin de convertir el diagnéstico en un retrato funcional del trabajo real, se
realizaron observaciones del entorno administrativo y encuentros exploratorios con gerencia,
area HSEQ vy tutor empresarial, orientados a precisar alcance, roles, flujos de coordinacion y
puntos de friccion cotidianos. La utilidad de esta aproximacion se sustenta en que los riesgos
psicosociales rara vez se explican por un unico factor aislado, sino por configuraciones como
demandas elevadas sostenidas, ambiguedad de rol, restricciones de autonomia y calidad de las
interacciones jerarquicas, todas ellas mejor comprendidas cuando el analisis incluye el contexto
(Karasek, 1979; 1SO, 2021). En el proyecto se reconoce que el area administrativa opera con un
equipo reducido, lo que incrementa la probabilidad de multitarea y cambios de prioridad, y por
tanto justifico complementar la medicion con observacion para evitar lecturas

descontextualizadas de los puntajes.
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A nivel metodoldgico, la observacion se utilizO como mecanismo de triangulacion y
como insumo para orientar lineas de intervencion, especialmente en asuntos que suelen emerger
como “ruido organizacional” dificil de capturar con una sola escala, como micro interrupciones,
coordinacion informal, expectativas implicitas y practicas de reconocimiento. Esta decision esta
alineada con recomendaciones de investigacion aplicada en organizaciones que privilegian el
cruce entre datos estructurados y narrativa del proceso para mejorar la validez ecoldgica de los
resultados y diseflar medidas implementables (Creswell & Plano Clark, 2018). En el caso
concreto, los hallazgos cualitativos reportados destacaron inquietudes recurrentes relacionadas
con comunicacién, reconocimiento, y espacios de recuperacion, las cuales posteriormente se

contrastaron con resultados por dimensiones del clima y del riesgo psicosocial.

6.1.3 Aplicacion de instrumentos de evaluacion

A fin de transformar las percepciones en indicadores comparables y susceptibles de
seguimiento, el diagnostico incorpord instrumentos estandarizados que permiten desagregar
resultados por dimensiones interpretables y, por consiguiente, vincularlos con acciones de
mejora especificas. Esta logica se conecta con marcos de gestion que consideran que la
intervencion psicosocial debe partir de una linea base cuantitativa y de la priorizacién por
dominios, evitando planes genéricos que no se relacionan con una sefial empirica clara (1SO,
2021). En el proyecto se documenta la aplicacion del IMCOC para clima organizacional y la
Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, diferenciando Forma A y Forma B segun
tipo de cargo, lo cual es consistente con la necesidad de reconocer exposiciones distintas cuando
cambian autonomia, demandas y nivel de responsabilidad (Ministerio de la Proteccion Social,

2010).
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En términos de rigor, la eleccion de instrumentos validados reduce el sesgo de medicion
y mejora la trazabilidad de decisiones, siempre que el procesamiento respete los lineamientos de
calculo y la lectura se realice por dimensiones, no por items aislados. Ademas, la separacion
entre clima y riesgo psicosocial es técnicamente Gtil porque el clima suele capturar percepciones
relativamente estables sobre practicas y ambiente, mientras que el riesgo psicosocial busca
identificar condiciones del trabajo asociadas a tension y salud, de modo que ambos enfoques se
complementan al planificar intervenciones (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013; ISO, 2021). En
el diagnostico de OSP, la base cuantitativa proviene de los archivos de resultados del IMCOC y

de las respuestas de la bateria, que quedan como evidencia interna para seguimiento posterior.

Medicién del clima organizacional (IMCOC). En la medicion del clima se utiliz6 un
esquema por dimensiones que permite interpretar el funcionamiento organizacional en
componentes gestionables, al diferenciar, por ejemplo, claridad de objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control. Esta
desagregacion es clave porque el clima no opera como una variable Unica, sino como un patrén
de percepciones que influye en conductas, coordinacion y desempefio, particularmente cuando el
trabajo depende de colaboracion y de sefiales de reconocimiento consistentes (Schneider et al.,
2013). Para el caso evaluado, los datos del archivo consolidado muestran puntajes promedio por
dimensién que, al ubicarse en rangos interpretativos, permiten identificar fortalezas y tensiones

con precision operativa, sin depender Unicamente de impresiones generales.

Dado que el instrumento empleado trabaja con rangos de interpretacion por puntaje total,

el diagndstico utilizé un criterio de lectura que distingue percepciones altamente positivas,
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positivas, neutrales, negativas y altamente negativas, lo cual facilita convertir resultados en
prioridades. En el manuscrito se consigna una tabla de rangos donde 48 a 56 se interpreta como
altamente positiva, 40 a 47 como positiva, 28 a 39 como neutral, 16 a 27 como negativa y menos
de 16 como altamente negativa, con el objetivo de uniformar la lectura de dimensiones y evitar
interpretaciones arbitrarias. En este marco, el valor del IMCOC para el plan de mejora radica en
que cada dimension puede traducirse en lineas de accion especificas, por ejemplo,
fortalecimiento de coordinacion para cooperacion o ajustes de practicas de retroalimentacion
para motivacion, en coherencia con recomendaciones de intervencién organizacional (ISO, 2021,

Schneider et al., 2013).

Antes de profundizar en la interpretacion, la Tabla 6 presenta los puntajes promedio por
dimension del IMCOC en el area administrativa, tomados del consolidado del archivo de

resultados, junto con su lectura en rango y una implicacion técnica para la formulacién del plan.

Tabla 6

Puntajes IMCOC por Dimension y Lectura Técnica para Priorizacion (Area Administrativa,

N=8)
Rango
Dimension (IMCOC) Puntajc_a interpretativo  Lectura técnica orientada a
promedio usado en el mejora
proyecto
Percepcion Mantener claridad de metas y
Objetivos 44 positiva (40 a  reforzar alineacion operativa en

A7) cambios de prioridad
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Estandarizar coordinacion y

. Percepcion .
Cooperacion 38 neutral (28 a 39) acuer_do§ de apoyo para reducir
fricciones por multitarea
Percepcion Consolidar précticas de
Liderazgo 41 positiva (40 a acompariamiento y
47) retroalimentacion estructurada
. Formalizar criterios de
Percepcion riorizacion y rutas de
Toma de decisiones 43 positiva (40 a prior} .
47) escalamiento para decisiones
urgentes
Fortalecer relaciones
Relaciones Percepcion interpersonales, comunicacion
. 32 .,
interpersonales neutral (28 a 39) y resolucion temprana de
tensiones
L Prioridad critica: fortalecer
Percepcion racticas de reconocimiento
Motivacion 27 negativa (16 a P . - '
retroalimentacion y refuerzo
27) - N
positivo del desempefio
Percepcion Sostener seguimiento sin
Control 44 positiva (40 a  sobrecontrol, con indicadores y
47) acuerdos de autonomia

Nota. Elaboracidn a partir del consolidado IMCOC del area administrativa y rangos interpretativos incorporados en

el manuscrito del proyecto.

Se muestra un patron relevante para la toma de decisiones: mientras objetivos, liderazgo,
toma de decisiones y control se ubican en percepcion positiva con valores entre 41 y 44,
cooperacion y relaciones interpersonales permanecen en neutralidad con 38 y 32, y motivacion
cae en el umbral negativo con 27. Este contraste sugiere que la estructura de trabajo puede estar
funcionando por claridad de tareas y control de ejecucién, pero con un costo potencial en la
motivacion y en calidad relacional, lo cual es consistente con literatura que distingue entre
climas orientados a resultados y climas de soporte, donde la ausencia de refuerzo y
reconocimiento sostenido puede afectar compromiso y colaboracion (Schneider et al., 2013).

Con base en esta evidencia, la formulacion del plan no deberia enfocarse en “mejorar todo”, sino
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en cerrar la brecha especifica entre desempefio operativo y experiencia psicoldgica del trabajo

(1SO, 2021).

Evaluacion de riesgos psicosociales intralaborales. Para complementar el clima con
una lectura de exposicion a riesgo, se empled la Bateria de Factores de Riesgo Psicosocial
Intralaboral, diferenciando Forma A para cargos profesionales o de jefatura y Forma B para
cargos de apoyo administrativo, con el proposito de captar perfiles distintos de demanda, control,
liderazgo y recompensa segun el tipo de rol. Esta diferenciacion es metodolégicamente
consistente con modelos explicativos del estrés laboral, donde el efecto de las demandas depende
de recursos como autonomia, claridad de rol y apoyo social, y por tanto puede variar
sustancialmente entre niveles jerarquicos o funciones (Bakker & Demerouti, 2007; Karasek,

1979).

La Tabla 7 resume qué herramienta se aplicd, a quién, con qué forma y cual fue el

producto analitico que alimentd el plan de mejora, evitando confusiones entre climay riesgo.

Tabla 7

Instrumentos y Fuentes del Diagnéstico, Cobertura y Producto Analitico (Area Administrativa)

Fuente o Tipo de
. Poblacién o criterio Forma N salida en el
instrumento
proyecto
. Brechas y
Revision . .
Documentos internos No No  oportunidades
documental SG- . . . -
SST vigentes aplica  aplica de gestion

psicosocial
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Hallazgos
Obrseirr\lliicr:g: Y Area administrativa, No No cuaSI(lJts::avos
. gerenciay HSEQ aplica  aplica S
exploratorias dinamica
laboral
Puntajes
IMCOC (clima) Personal Unica 8 promedio por
administrativo dimension e
interpretacion
Hallazgos por
Bateria dominios y
sicosocial . Cargos_ Forma 4 perfil de
P profesionales/jefatura A i
intralaboral riesgo
reportado
Hallazgos por
Bateria dominios y
sicosocial Cargos o_Ie apoyo Forma 4 perfil de
P administrativo/auxiliar B .
intralaboral riesgo
reportado

Nota. Elaboracidn a partir consolidacion metodoldgica a partir del manuscrito del proyecto y archivos de resultados.

La Forma A, la lectura descriptiva de los resultados permitié identificar sefiales de alerta
en exigencias del trabajo, liderazgo y reconocimiento. Desde una lectura técnica, esta
combinacion resulta sensible porque modelos clasicos sefialan que la tension laboral puede
incrementarse cuando las exigencias del trabajo coexisten con recursos organizacionales
insuficientes, como acompafiamiento limitado, retroalimentacion escasa 0 reconocimiento
insuficiente (Karasek, 1979; Siegrist, 1996). En términos de disefio de intervencidn, este hallazgo
no se traduce Unicamente en “reducir carga”, sino en fortalecer reglas de priorizacion, apoyo
jerarquico y préacticas de reconocimiento que ayuden a amortiguar el efecto de las demandas

inevitables en una PYME con alta simultaneidad de tareas (1SO, 2021).

En la Forma B, el manuscrito permitié reconocer sefiales de alerta particularmente en

liderazgo, relaciones sociales y reconocimiento, junto con exigencias propias del trabajo de
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apoyo administrativo. Esta configuracion sugiere que, aun cuando la carga cotidiana forma parte
de la experiencia laboral, el nlcleo del problema se concentra en el vinculo jerarquico y en la
ausencia de refuerzos consistentes al desempefio, lo que coincide con evidencia que atribuye un
papel central al apoyo del supervisor y a la justicia organizacional como moduladores del estrés
laboral y de la calidad del clima (Schneider et al., 2013; Siegrist, 1996). En consecuencia, el plan
de mejora debe traducir el fortalecimiento del liderazgo en précticas observables, como
retroalimentacion regular, acuerdos de rol, trato respetuoso y coordinacion estructurada, de modo

que el cambio sea verificable mediante indicadores (ISO, 2021).

6.1.4. Procesamiento y analisis de resultados

Para asegurar consistencia entre datos y conclusiones, el procesamiento siguidé un
enfoque de agregacién por dimension que permitié pasar del dato individual a patrones del area.
En IMCOC, el consolidado evidencia puntajes promedio por dimension, lo que facilita comparar
fortalezas y focos criticos sin depender de interpretaciones anecddticas. En la bateria, el archivo
contuvo las selecciones por item, mientras que en el manuscrito los resultados se sintetizaron por
dominio para Forma A y Forma B, articulando la lectura con situaciones observadas en el
funcionamiento diario. Esta I6gica de triangulacion se alinea con recomendaciones de evaluacion
aplicada, donde la interpretacién de escalas de clima y riesgo se robustece cuando se contrasta

con evidencia cualitativa del contexto (Creswell & Plano Clark, 2018; ISO, 2021).

A partir de la integracién de resultados, el diagndstico permitié identificar dos sefiales
prioritarias que estructuran el resto de la metodologia: por un lado, un funcionamiento

organizacional percibido como relativamente sélido en objetivos, toma de decisiones y control; y
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por otro, una experiencia psicologica del trabajo debilitada por la motivacion en rango negativo y
por alertas relevantes en liderazgo, relaciones sociales y reconocimiento. Esta dualidad resulta
especialmente sensible porque la literatura internacional advierte que los problemas de salud
mental relacionados con el trabajo, cuando no se gestionan de manera preventiva, pueden afectar
el compromiso, la colaboracion y el desempefio organizacional. Por ello, el andlisis no se limitd a

describir puntajes, sino a transformarlos en criterios de intervencion y seguimiento (1SO, 2021).

6.2. Formulacién del plan de mejoramiento

Con los resultados ya organizados por dimensiones criticas y con evidencia suficiente
para justificar acciones concretas, la formulacion del plan se concibié como un ejercicio de
disefio organizacional de baja complejidad y alto impacto, orientado a modificar practicas
cotidianas mas que a introducir programas costosos o dificiles de sostener. Esta aproximacion
responde a un principio pragmatico de intervencion psicosocial: cuando las demandas del trabajo
son estructurales, el foco debe desplazarse hacia recursos y condiciones moduladoras como
autonomia funcional, coordinacién, apoyo del liderazgo y recompensas no necesariamente
monetarias (Bakker & Demerouti, 2007; 1SO, 2021). En el proyecto, el andlisis diagndstico
prioriza explicitamente comunicacidn interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y
la organizacion del trabajo con pausas de recuperacion, lo que permitioé traducir el diagnéstico en

ejes operativos y, posteriormente, en indicadores verificables.

6.2.1. ldentificacion de necesidades prioritarias de intervencion
La priorizacion se realizd6 mediante una matriz de priorizacion basada en tres criterios:

impacto, urgencia y factibilidad, con el fin de intervenir primero los frentes con mayor efecto
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potencial sobre el bienestar laboral y mayor viabilidad de ejecucion (ver Tabla 8). En clima
organizacional, el puntaje de motivacion (27) se ubica en rango negativo y por tanto constituye el
foco critico, mientras cooperacion con 38 y relaciones interpersonales con 32 se mantienen en
rango neutral, lo que indica areas sensibles que pueden deteriorarse si no se intervienen,
especialmente en equipos pequefios donde los conflictos o la falta de apoyo tienden a
amplificarse (Schneider et al., 2013). En paralelo, la bateria psicosocial intralaboral identifico
casos en riesgo alto en los dominios de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y
reconocimiento y recompensas, tanto en la Forma A como en la Forma B, lo que refuerza que no
se trata de un problema aislado, sino de una sefial compartida entre subgrupos ocupacionales.
Esta convergencia permiti6 establecer prioridades con base en evidencia diagndéstica integrada y

no exclusivamente en apreciaciones generales (1SO, 2021).

La matriz de priorizacién se construy0 a partir de una valoracion técnica de tres criterios:
impacto, urgencia y factibilidad. EI impacto se defini6 como el efecto potencial del problema
sobre el bienestar laboral, la dindmica del equipo y el funcionamiento del area administrativa; la
urgencia correspondid a la necesidad de intervencién segin la evidencia diagnoéstica y el riesgo
de deterioro si no se actuaba; y la factibilidad se relacion6 con la posibilidad real de implementar
acciones dentro del contexto organizacional, considerando recursos disponibles, tiempo y
capacidad de gestion. Cada criterio se valor6 en una escala de 1 a 5, donde 1 indica el nivel mas

bajo y 5 el nivel més alto.
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Tabla 8

Matriz de Priorizacién de Frentes de Intervencion

Frente priorizado Impacto (1- Urgencia (1-5) Factibilidad Total
5) (1-5)
Reconocimiento y 5 5 4 14
recompensas
Liderazgo y 5 5 4 14

comunicacion interna

Organizacion del
trabajo y 4 4 3 11
recuperacion

Con el fin de mantener un enlace directo entre medicién y accion, la priorizacion también
consider6 acciones organizacionales de rapida implementacién, como practicas de
retroalimentacion, reglas de coordinacion, mecanismos explicitos de reconocimiento y espacios
breves de recuperacion durante la jornada. Estas acciones se consideraron pertinentes porque
actlian sobre recursos laborales que pueden contribuir a reducir tension y favorecer un mejor
funcionamiento cotidiano, especialmente cuando la presion de tiempo y la multitarea no pueden
eliminarse por completo (Bakker & Demerouti, 2007; Karasek, 1979). En el caso del éarea
administrativa evaluada, este enfoque resultd adecuado debido a que el equipo trabaja con
funciones simultaneas y requerimientos operativos variables, lo que oriento la intervencion hacia
mejoras en coordinacion, apoyo Y recuperacion durante la jornada, méas que hacia modificaciones

estructurales del volumen de trabajo (I1SO, 2021).
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Los frentes de reconocimiento y recompensas y liderazgo y comunicacion interna
obtuvieron la mayor puntuacion total, por lo que se consideraron prioridades equivalentes de
intervencion. El frente de organizacion del trabajo y recuperacion se ubic6 en un segundo nivel

de prioridad, como una linea complementaria de intervencién preventiva.

6.2.2. Definicion de lineas de accién

A partir de la evidencia diagnostica, las lineas de accion se estructuraron en cuatro ejes
de intervencion: liderazgo y comunicacion interna; reconocimiento y motivacion; relaciones
interpersonales; y organizacion del trabajo con pausas de recuperacion. Esta formulacion no
respondié a una logica genérica de bienestar, sino a la convergencia entre los hallazgos del
IMCOC, la bateria psicosocial intralaboral, la observacion del trabajo cotidiano y la revision

documental.

El primer eje, orientado a liderazgo y comunicacion interna, se fundamenta en las alertas
identificadas en el dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, asi como en la
necesidad de fortalecer précticas de coordinacion, clarificacion de expectativas y
retroalimentacion estructurada. Estos elementos son consistentes con 1ISO 45003, que reconoce la
calidad del liderazgo y de la comunicacion como factores clave de control organizacional del

riesgo psicosocial (ISO, 2021).

El segundo eje, centrado en reconocimiento y motivacion, responde al puntaje negativo
de motivacion en el IMCOC vy a las alertas observadas en reconocimiento y recompensas. Por

ello, se tradujo en la necesidad de incorporar practicas simples, frecuentes y observables de
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reconocimiento al desempefio, coherentes con enfoques que destacan la importancia del

equilibrio entre esfuerzo y recompensa en la experiencia del trabajo (Siegrist, 1996).

El tercer eje, relacionado con relaciones interpersonales, se apoya en la neutralidad
observada en cooperacion y relaciones interpersonales en el IMCOC, interpretada como una
condicion susceptible de mejora, pero también de deterioro si persisten ambigtiedades de rol o
tensiones no resueltas. En equipos pequefios, la convivencia influye directamente en la
coordinacion y en la calidad del servicio interno, por lo que resulta pertinente introducir pautas

explicitas de interaccion y resolucion temprana de desacuerdos (Schneider et al., 2013).

El cuarto eje, orientado a organizacion del trabajo y pausas de recuperacion, no se
formulé como una promesa de reduccion estructural del volumen de trabajo, sino como una
estrategia preventiva basada en priorizacion, coordinacién operativa y recuperacion breve
durante la jornada. Esta linea se justificd por las exigencias cotidianas observadas en el
funcionamiento del area y por la conveniencia de intervenir recursos organizacionales que
ayuden a modular la presion operativa cuando la multitarea y la simultaneidad de requerimientos

no pueden eliminarse por completo (Karasek, 1979; 1SO, 2021).

Para asegurar trazabilidad técnica entre diagndstico e intervencion, cada eje se vinculd
con hallazgos concretos: las rutinas de retroalimentacion y reconocimiento se alinearon con
liderazgo/relaciones sociales y reconocimiento/recompensas, ademas de la dimension de
motivacion en IMCOC; las reuniones de coordinacién y priorizacion se asociaron con

cooperacion, toma de decisiones y organizacion cotidiana del trabajo; las pausas de recuperacion
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se plantearon como medida complementaria de manejo preventivo de las exigencias; y las pautas

de interaccion respetuosa reforzaron la calidad de las relaciones interpersonales.

En términos de jerarquia de controles, el plan prioriza: (i) controles organizacionales,
como la priorizacion y organizacién del trabajo; (ii) controles administrativos, como los
protocolos de coordinacion, la retroalimentacion y las pautas de interaccion respetuosa; y (iii)
controles individuales, como las pausas de recuperacion. Esta estructura sitda la intervencion
dentro de una ldgica preventiva del SG-SST y no Unicamente como una propuesta general de
bienestar. De este modo, las lineas de accion se formularon a partir de evidencia diagnostica

integrada y se tradujeron en medidas viables, observables y susceptibles de seguimiento.

6.2.3. Disefio de estrategias y responsabilidades internas

Para convertir los ejes en un plan implementable, las estrategias se definieron con
criterios de simplicidad operativa, responsable claro y frecuencia fija, minimizando la
dependencia de recursos externos. En el eje de liderazgo y comunicacién interna, una estrategia
viable consiste en institucionalizar una reunién breve de coordinacion semanal con agenda
estandar, en la que se definan prioridades, dependencias y criterios de escalamiento. Esta medida
favorece la organizacion del trabajo cotidiano y contribuye a reducir fricciones asociadas a
cooperacion y coordinacion, sin alterar de manera innecesaria el nivel de control ya percibido

como favorable en el diagndstico (ISO, 2021).

En el eje de reconocimiento y motivacion, el redisefio no requiere incentivos costosos,
sino practicas sistematicas como retroalimentacion mensual individual basada en evidencias y

reconocimiento explicito de logros concretos. Esta intervencion resulta coherente con la teoria
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del desequilibrio esfuerzo—recompensa, en la medida en que busca disminuir la percepcion de
bajo retorno frente al esfuerzo realizado y fortalecer la valoracion subjetiva del desempefio

(Siegrist, 1996).

En el eje de relaciones interpersonales, la estrategia se concentra en reglas conductuales
explicitas, canales de comunicacién y mecanismos de resolucion temprana de desacuerdos,
evitando que la neutralidad observada en el IMCOC derive en un clima de evitacion o tension
sostenida. La evidencia en clima organizacional muestra que las normas y practicas de
interaccion influyen en percepciones compartidas y, por extension, en la colaboracion y el
desempefio, lo que justifica asignar responsabilidades a un lider directo y al componente HSEQ o

de talento humano para acompariar el proceso (Schneider et al., 2013; 1SO, 2021).

En el eje de organizacion del trabajo y pausas de recuperacion, una estrategia con alta
relacion costo—beneficio consiste en incorporar pausas breves de recuperacion dentro de la
jornada y acordar ventanas de trabajo con menor interrupcion para tareas que requieren
concentracion. Esta medida se alinea con recomendaciones de control de riesgos psicosociales
orientadas a la recuperacion y a la organizacion del trabajo, y se plantea como una accion
preventiva frente a la presion operativa cotidiana mas que como una reduccion estructural del
volumen de trabajo (ISO, 2021; International Labour Organization & World Health

Organization, 2022).

6.2.4. Definicion de indicadores de seguimiento
Para evitar que el plan se redujera a formulaciones narrativas, se definieron indicadores

de proceso y de resultado vinculados a cada eje de intervencion, utilizando como referencia la
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linea base disponible del diagnostico. En el caso del IMCOC, esta linea base permite establecer
metas cuantitativas por dimension, especialmente en aquellas que mostraron mayor necesidad de
intervencion. En cuanto a los indicadores de proceso, la ejecucion de reuniones de coordinacion,
sesiones de retroalimentacién, mecanismos de reconocimiento y pausas programadas puede
medirse como porcentaje de cumplimiento mensual, criterio recomendado en enfoques de
gestion que privilegian la evidencia de implementacién como condicién para esperar cambios en

resultados (I1SO, 2021; Creswell & Plano Clark, 2018).

En el plan de mejoramiento, los indicadores propuestos se derivan directamente de la
linea base del diagndstico (clima organizacional mediante IMCOC y riesgo psicosocial
intralaboral mediante la bateria) y de las acciones priorizadas. La l6gica es mantener trazabilidad
entre lo encontrado y lo intervenido: el diagnostico de clima evidencio fortalezas en objetivos,
liderazgo, toma de decisiones y control, pero mostré una brecha critica en la dimension de
motivacion, ubicada en rango negativo, ademas de cooperacion y relaciones interpersonales en
rango neutral. De forma convergente, el analisis de riesgo psicosocial identifico alertas
relevantes en liderazgo/relaciones sociales y en reconocimiento/recompensas, lo que justifico
que el plan definiera indicadores orientados tanto al seguimiento de la ejecucién como a la

valoracién posterior de la experiencia del equipo.

Para el seguimiento, se formuldé un esquema gque combina indicadores de proceso y de
resultado. Los indicadores de proceso verifican la implementacién de las estrategias (por
ejemplo, reuniones de coordinacion, retroalimentacion y reconocimiento, pausas de recuperacion

y actividades orientadas al fortalecimiento de las relaciones interpersonales), a través de
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evidencias simples y verificables como actas, listados de asistencia y registros de actividad. Para

operacionalizarlos, se recomienda formularlos con célculos auditables, por ejemplo:

Cumplimiento de reuniones (%) = (reuniones realizadas / reuniones programadas) x 100;
Cobertura de retroalimentacion (%) = (colaboradores retroalimentados / total de colaboradores) x
100; y Cumplimiento de pausas (%) = (pausas realizadas / pausas programadas) x 100. De forma
complementaria, los indicadores de resultado se vinculan a la linea base del diagndstico,
especialmente en dimensiones del IMCOC y dominios de la bateria que se priorizaron en la

intervencion.

Para fortalecer la verificabilidad del plan, se definieron metas cuantitativas de
seguimiento asociadas a los indicadores principales. En el caso del IMCOC, se establecié como
meta inicial que la dimension de motivacion avance desde su valor de linea base (27, rango
negativo) hacia al menos 28 puntos, de manera que ingrese al rango neutral en un primer ciclo de
seguimiento. De manera complementaria, se proyecta como meta de mediano plazo avanzar
progresivamente hacia rangos positivos, en la medida en que las acciones de reconocimiento,

retroalimentacién y fortalecimiento relacional se sostengan en el tiempo.

En cuanto a los indicadores de proceso, se propone como meta de seguimiento alcanzar
un cumplimiento minimo del 80 % en la ejecucidn de las reuniones de coordinacion, los espacios
de retroalimentacion, los mecanismos de reconocimiento y las pausas de recuperacion
programadas, dado que estas acciones constituyen la base operativa del plan. Estas metas no se
presentan como resultados inmediatos del proyecto académico, sino como referentes

cuantitativos para el seguimiento posterior por parte de la organizacién dentro de sus ciclos de
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gestion y evaluacion. De esta manera, los indicadores no se entienden como prueba inmediata de
efectividad, sino como herramientas de gestion para verificar la implementacion, orientar el

seguimiento y facilitar la evaluacion posterior del plan dentro del SG-SST.

La definicion de indicadores también considerd coherencia con la normativa colombiana,
que enfatiza el monitoreo permanente y la implementacién de acciones de intervencion y control
documentadas cuando se identifican factores psicosociales relevantes, evitando que el plan se
convierta en un documento sin trazabilidad (Ministerio de la Proteccion Social, 2008). En ese
sentido, ademéas de los indicadores de clima, el seguimiento puede incorporar evidencias
periddicas sobre liderazgo y reconocimiento, dado que el diagnostico identifico alertas relevantes
en estos frentes y su abordaje exige cambios sostenidos en las practicas organizacionales. En
fases posteriores, la bateria psicosocial, el IMCOC vy los registros de implementacién podran
aportar elementos para comparar tendencias y sostener decisiones con base en datos internos,
manteniendo un enfoque preventivo méas que correctivo (1ISO, 2021). Para preservar consistencia
metodoldgica, la correspondencia entre la légica de objetivos y las fases de trabajo se resume en

la Tabla 9, que organiza el flujo desde el diagnéstico hasta la evaluacion.

Tabla 9

Correspondencia Metodoldgica entre Fases y Evidencias Utilizadas en el Proyecto

Propdsito operativo Fase Evidencias que
del proyecto metodoldgica  sustentan la fase
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Caracterizar Revision
condiciones laborales, documental SG-
climay variables Fase 1. SST, observacion y
psicosociales del area Diagnostico  reuniones, IMCOC
administrativa inicial por dimensiones,
mediante instrumentos bateria psicosocial
y analisis Forma Ay B
Disefiar un plan de Priorizacion por
. : Fase 2. .
mejoramiento de . puntajes IMCOC,
: Formulacion .
bienestar laboral con hallazgos de riesgo
del plan de N
base en resultados del . por bateria, sintesis
P mejora o .
diagndstico cualitativa del area
Plan de accion
Implementar acciones Fase 3. aprobado,
de bienestar para Implementacion responsables,
promover salud mental del plan de cronogramay
y mejorar clima mejora registros de
ejecucion
Evaluar resultados del Indicadores,
plan, verificando su verificacion de
impacto percibido en el Fase 4. cumplimiento,
bienestar laboral, la Evaluacion y percepcion del
prevencion de riesgos  seguimiento equipo y
psicosociales y el comparacion con
clima organizacional linea base

Para facilitar la trazabilidad operativa del plan, se elabor6 una matriz de seguimiento e
implementacion que relaciona los hallazgos diagndsticos con las acciones priorizadas, los
responsables, los indicadores, las metas, la frecuencia y los medios de verificacion; esta se

presenta en el Apéndice E.

7. Seleccién y validacion interna de estrategias
Con la linea base ya consolidada y con sefiales convergentes entre clima organizacional y

riesgo psicosocial, la seleccién de estrategias se orientd a cerrar brechas especificas, evitando
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acciones de baja incidencia sobre las précticas reales de trabajo. De este modo, la intervencion se
concentré en los determinantes organizacionales con mayor pertinencia frente a los hallazgos
identificados. Al revisar el IMCOC, la dimension de motivacion se ubicd en 27, es decir, en
rango negativo, mientras que objetivos, liderazgo, toma de decisiones y control se mantuvieron
en rango positivo, con valores entre 41 y 44, patron que sugiere una organizacion funcional en
términos operativos, pero fragil en el refuerzo psicologico del desempefio. Al integrar esta
lectura con la bateria psicosocial, que identifico alertas relevantes en liderazgo y relaciones
sociales y en reconocimiento y recompensas en ambos grupos evaluados, la validacion interna se
plante6 como un requisito técnico para asegurar viabilidad y pertinencia de las estrategias

seleccionadas.

Desde la gestion del riesgo psicosocial, se privilegio un criterio de seleccion basado en el
impacto esperado sobre dimensiones criticas, la factibilidad en un equipo administrativo pequefio
y la capacidad de seguimiento con evidencia verificable, dado que la eficacia de una intervencion
organizacional depende tanto del contenido como de la calidad de su implementacion. En
consecuencia, la validacion interna no se limitd a aprobar ideas, sino que oper6 como una
depuracién metodoldgica en la que cada estrategia se contrasté con los recursos disponibles, los
roles reales, los tiempos de la jornada y la cultura interna de coordinacion. De manera
consistente con la teoria demanda—control, cuando las exigencias no pueden eliminarse por
completo, la intervencion debe fortalecer recursos como la claridad, la coordinacion y el apoyo

de supervision para amortiguar el desgaste.
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Sobre esta base, la validacion interna se enfoco en evitar un error frecuente en los planes
de bienestar, consistente en disefiar acciones sin responsable, sin frecuencia definida y sin
evidencia documental de ejecucidn, lo que dificulta su seguimiento, la verificacion de avances y
la sostenibilidad del cambio en el tiempo. En esa linea, 1ISO 45003 enfatiza la participacion de
los trabajadores, la asignacion clara de responsabilidades y la documentacion de acciones como
parte del control de riesgos psicosociales dentro de los sistemas de gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo. En consecuencia, las estrategias se definieron de forma que pudieran evidenciarse
mediante actas simples, listas de verificacion y registros de cumplimiento, y al mismo tiempo se
alinearan con los hallazgos centrales del diagndstico, especialmente la motivacién en rango
negativo en el IMCOC vy las alertas relevantes en liderazgo, relaciones sociales y reconocimiento

identificadas en la bateria psicosocial.

7.1.1. Revisidn de estrategias en conjunto con gerencia y tutor empresarial

Con el diagnéstico ya presentado y con resultados cuantitativos interpretables por
dimensiones, la revision conjunta con gerencia y tutor empresarial se concibié como un espacio
técnico de decision, orientado a convertir hallazgos en compromisos de implementacion y a
evitar que la estrategia quedara reducida a una formulacién académica sin adopcion
organizacional. En términos précticos, la revision se apoy0 en tres piezas de evidencia ya
consolidadas: la tabla de puntajes del IMCOC, donde motivacion se ubicé como punto critico; la
sintesis del diagndstico, que identifico alertas relevantes en liderazgo, relaciones sociales y
reconocimiento; y la revision documental del funcionamiento del area administrativa. Esta

estructura permitié que la discusion no dependiera exclusivamente de opiniones, sino de
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prioridades derivadas de evidencia diagndstica, en coherencia con el enfoque de mejora continua

recomendado para la gestion de riesgos psicosociales (ISO, 2021).

En la légica de toma de decisiones, la revision conjunta privilegio estrategias con
capacidad de incidir sobre determinantes que, segln la evidencia tedrica, pueden modificar
simultdneamente la motivacion, el clima relacional y la percepcién de justicia organizacional,
evitando la dispersion en multiples acciones aisladas sin suficiente impacto. La literatura sobre
esfuerzo—recompensa plantea que, cuando las personas perciben un desequilibrio sostenido entre
lo que entregan y lo que reciben en términos de reconocimiento, valoracion o trato justo,
aumenta la probabilidad de tension y deterioro del bienestar; por ello, el fortalecimiento de
practicas de reconocimiento y retroalimentacion debia ocupar un lugar central y no
complementario en la intervencion (Siegrist, 1996). En consecuencia, la revision se orient6 a
definir practicas concretas de coordinacion interna, retroalimentacion estructurada,
reconocimiento del desempefio y mecanismos breves de recuperacion durante la jornada,

coherentes con lo planteado metodolégicamente en el proyecto.

Asimismo, la revisién conjunta se estructuré para resolver ambigiliedades operativas,
especialmente en un equipo pequefio donde una accion sin responsable claro tiende a diluirse con
rapidez y donde la simultaneidad de funciones puede convertir una buena idea en una fuente
adicional de presién. Al reconocer que el area administrativa mostraba simultaneamente un
control percibido favorable y una motivacién debilitada, la discusion con gerencia buscd
equilibrar seguimiento y autonomia funcional, de manera que el control no operara como

sobrecontrol y la autonomia no derivara en desarticulacidon. Esta tension ha sido descrita de
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manera consistente por el modelo demanda—control (Karasek, 1979). En linea con I1SO 45003, la
participacion activa del liderazgo se asumié como condicion de éxito, dado que buena parte de
las palancas priorizadas dependen de conductas de supervision, reglas de coordinacion y

practicas cotidianas de reconocimiento (ISO, 2021).

7.1.2. Ajuste de alcance, recursos y cronograma de implementacion

Con el conjunto de estrategias preliminarmente acordado, el ajuste de alcance operd
como un ejercicio de ingenieria organizacional de baja complejidad, en el que cada estrategia se
tradujo en actividades, recursos indispensables y tiempos realistas dentro de la jornada
administrativa. En esta fase, la restriccion principal no fue técnica sino operativa, porque el
equipo diagnosticado esta compuesto por ocho personas y el proyecto parte del reconocimiento
de multitarea y variabilidad en los requerimientos cotidianos, por lo que cualquier estrategia que
consumiera demasiados minutos diarios podia convertirse en una intervencion insostenible. Por
ello, el ajuste del cronograma se disefi0 para integrarse a rutinas existentes, en coherencia con
enfoques que recomiendan insertar controles psicosociales dentro del sistema de gestion y no
como actividades paralelas (1SO, 2021). De este modo, la implementacién se plante6 como una

secuencia de microcambios sostenidos, y no como campafas intensivas de corta duracion.

En términos de recursos, la propuesta se mantuvo austera, dado que la evidencia del
diagnostico no sugirio que el problema radicara en falta de tecnologia o infraestructura, sino en
practicas de comunicacidn, reconocimiento y recuperacion, todas ellas modificables con recursos
organizacionales ya presentes. Al considerar la bateria psicosocial, que identificd alertas

relevantes en reconocimiento y recompensas en ambos grupos evaluados, el ajuste se orientd a
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crear un sistema de refuerzo no necesariamente econdémico, pero si frecuente, especifico y
trazable, porque la retroalimentacion y el reconocimiento aparecieron como necesidades
relevantes tanto en la lectura diagnéstica como en la priorizacion posterior. Este tipo de ajuste se
alinea con el modelo de demandas y recursos, en el que un recurso social como el
reconocimiento puede amortiguar el efecto de las exigencias cotidianas del trabajo sobre el

agotamiento, sin requerir cambios estructurales inmediatos (Bakker & Demerouti, 2007).

En la arquitectura del cronograma, se plante6 una combinacion de acciones con distintas
cadencias para sostener el cambio sin saturar la operacion: una cadencia semanal para
coordinacion interna y priorizacion de tareas, una cadencia mensual para retroalimentacion
orientada al reconocimiento y la clarificacion de expectativas, y una cadencia diaria de pausas
breves de recuperacion. Esta combinacion es consistente con recomendaciones de salud mental
en el trabajo, que sefialan la importancia de redisefiar la organizacion del trabajo, fortalecer el
soporte y promover recuperacion dentro de la jornada para disminuir exposicion a factores que
deterioran el bienestar (International Labour Organization & World Health Organization, 2022;
ISO, 2021). Al mantener el cronograma dentro de umbrales razonables, se busco evitar que el
plan de bienestar fuera percibido como “mads trabajo”, fendmeno que suele aumentar la

resistencia y reducir la adherencia (1SO, 2021).

El cronograma de implementacion del plan de mejoramiento se presenta en el Apéndice

F, donde se especifican las actividades previstas y los tiempos estimados para su ejecucion.
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7.1.3. Priorizacion de acciones a ejecutar durante la practica

Con el alcance y cronograma ajustados, la priorizacion de acciones se condujo con un
criterio de méxima relacion impacto-esfuerzo, seleccionando medidas que inciden directamente
sobre las dimensiones criticas, particularmente motivacion en IMCOC vy liderazgo y
reconocimiento en la bateria psicosocial, y que ademas pueden iniciar dentro del periodo del
proyecto sin depender de compras, contratacion o redisefios estructurales. En concreto, la
priorizaciéon dejé como ndcleo cuatro acciones ya coherentes con la metodologia consignada:
formalizacidn de espacios breves de coordinacion interna, implementacion de retroalimentacion
orientada al reconocimiento y la clarificacidbn de expectativas, inclusion de pausas de
recuperacion durante la jornada, y socializacion de pautas para fortalecer las relaciones

interpersonales y el trato respetuoso.

La decision de priorizar estas acciones se justific en la convergencia diagnostica: el
IMCOC mostré6 motivacién en rango negativo y cooperacion y relaciones interpersonales en
rango neutral, mientras que la bateria psicosocial identificd alertas relevantes en liderazgo y
relaciones sociales y en reconocimiento y recompensas. Esta convergencia orient6 la seleccién
hacia medidas con capacidad de generar cambios visibles en la dindmica cotidiana del equipo,

especialmente en coordinacion, trato, retroalimentacion y valoracion del desempefio.

En la l6gica del cambio organizacional, también se asumio que las acciones priorizadas
debian intervenir la brecha entre un sistema que funciona adecuadamente en términos de control
y claridad operativa, y una experiencia laboral debilitada por bajo reconocimiento y fragilidad

relacional. De este modo, la priorizacion no se orientd a “mejorar todo”, sino a actuar sobre
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aquellos frentes con mayor probabilidad de fortalecer el bienestar y evitar que el déficit
motivacional y relacional termine erosionando la cooperacion, el compromiso y el desempefio en
el mediano plazo (Schneider et al., 2013). Asi, la priorizacion se plante6 como una decision
preventiva y sistémica, coherente con la obligacion de intervenir factores psicosociales una vez

identificados (Ministerio de la Proteccion Social, 2008).

8. Implementacion

Con las acciones priorizadas, la implementacion se desarroll6 como un proceso de puesta
en marcha controlada, en el que la principal variable a gestionar no fue la complejidad técnica
sino la consistencia conductual, dado que la coordinacién, la retroalimentacién, el
reconocimiento y las pausas de recuperacion dependen de habitos organizacionales y de
decisiones del liderazgo. En coherencia con ISO 45003, la implementacion exigio dejar
evidencia de ejecucién, asignar responsables y asegurar una comunicacion interna clara,
especialmente en acciones relacionadas con reconocimiento y relacion jerarquica (1SO, 2021).
Por ello, la puesta en marcha se articuld con gerencia y con el &rea HSEQ, garantizando que las
medidas no quedaran Unicamente en un documento técnico, Sino que se incorporaran como

practicas observables dentro de la dinamica del area administrativa.

Para evitar dispersion, la implementacion se organiz6 alrededor de rutinas minimas
capaces de modificar la estructura de interaccion del area. En coordinacion interna, una reunion

breve con agenda estandarizada permitié ordenar prioridades, dependencias y criterios de
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seguimiento, reduciendo ambigliedad en la ejecucion cotidiana. En retroalimentacion y
reconocimiento, se promovié un espacio periddico orientado a clarificar expectativas y visibilizar
logros concretos, con el fin de intervenir la motivacion debilitada y las alertas identificadas en
reconocimiento y en las dindmicas de liderazgo. En relaciones interpersonales, se socializaron
pautas basicas de interaccion respetuosa para fortalecer el trato cotidiano dentro del equipo. En
recuperacion, se incorporaron pausas breves dentro de la jornada como medida preventiva frente
a la presion operativa cotidiana y a la necesidad de recuperacion mental. Esta estructura es
coherente con el modelo de demandas y recursos, segun el cual el fortalecimiento de recursos
sociales y organizacionales puede amortiguar el efecto de las exigencias del trabajo sobre el
desgaste (Bakker & Demerouti, 2007; International Labour Organization & World Health

Organization, 2022).

En términos operativos, los espacios breves de coordinacion consistieron en reuniones
cortas orientadas a revisar prioridades, distribuir tareas y aclarar necesidades del area. Los
espacios de retroalimentacién se enfocaron en reconocer avances, clarificar expectativas y
abordar dificultades cotidianas del trabajo. Las pausas de recuperacion se concibieron como
interrupciones breves dentro de la jornada administrativa, dirigidas a disminuir la tensién mental
y favorecer la reorganizacion de la atencion. Finalmente, la socializacion de pautas de
interaccion respetuosa tuvo como proposito fortalecer las relaciones interpersonales y promover

un ambiente de trabajo mas colaborativo.

La implementacion también se desarroll6 bajo criterios de trazabilidad y viabilidad. Cada

accion fue formulada con un responsable, una frecuencia de ejecucion y un soporte verificable,
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con el fin de que la organizacion pudiera dar continuidad al seguimiento posterior del plan. De
esta manera, la intervencion se mantuvo alineada con los hallazgos centrales del diagndstico y
con la logica preventiva del SG-SST, evitando que las acciones propuestas fueran percibidas
como actividades aisladas o desvinculadas del funcionamiento real del area. En este sentido, la
implementacién no se concibié como una campafia puntual, sino como un primer ciclo de
intervencion basado en microacciones organizacionales orientadas a fortalecer la comunicacion

interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y la recuperacion durante la jornada.

La implementacién se desarroll6 con manejo agregado de la informacion y devolucion
responsable de los hallazgos, evitando exponer resultados individuales o generar tensiones
innecesarias dentro del equipo. De este modo, el plan se asumié como una herramienta de mejora

organizacional y no como un mecanismo de control.

Con base en las acciones ejecutadas y en la valoracion perceptual posterior del equipo
administrativo, se avanzé hacia la evaluacion de resultados, orientada a identificar el impacto
percibido del plan en el bienestar laboral, la prevencion de riesgos psicosociales y el clima
organizacional del area. Los indicadores formulados quedaron como referente para el

seguimiento posterior por parte de la organizacion.

9. Evaluacion de resultados e impacto en la percepcion de los trabajadores

La evaluacion de resultados se orientd a valorar el impacto percibido de la
implementacién del plan en el bienestar laboral, la prevencion de riesgos psicosociales y el clima
organizacional del area administrativa. Para ello, se aplicé una encuesta breve posterior a los

ocho trabajadores del equipo (Ver Apéndice G), compuesta por cinco preguntas en escala Likert



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 76

sobre: mejora de la comunicacion interna, utilidad de los espacios de coordinacién, valoracion de
las acciones de reconocimiento, utilidad de las pausas de recuperacion y efecto global del plan en

el bienestar laboral y el clima del area.

Los resultados mostraron una percepcién ampliamente favorable. En comunicacion
interna, el 100% de los participantes respondi6 en acuerdo o total acuerdo. En coordinacion y
claridad de tareas, el 87,5% manifesto percepcion favorable y el 12,5% se mantuvo en posicién
neutral. En reconocimiento, el 100% expres6 una valoracion positiva. La mejor calificacion se
observd en la utilidad de las pausas de recuperacion, donde el 100% respondid “totalmente de
acuerdo”. Asimismo, frente al efecto global del plan sobre el bienestar laboral y el clima

organizacional, la totalidad del equipo manifesto una percepcién favorable.

Estos hallazgos indican que la implementacion del plan tuvo un impacto percibido
positivo por parte de los trabajadores, especialmente en comunicacion, reconocimiento,
coordinacion y recuperacién durante la jornada. La lectura de estos resultados es coherente con
la linea base del diagnostico, en la cual el IMCOC habia mostrado una brecha en motivacion, asi
como neutralidad en cooperacion y relaciones interpersonales, mientras que la bateria psicosocial
habia identificado alertas en liderazgo, relaciones sociales y reconocimiento. En conjunto, la
evaluacion permitié verificar que las acciones implementadas fueron pertinentes y valoradas
favorablemente por el equipo, dando cumplimiento al objetivo especifico de evaluar el impacto

del plan en la percepcion de los trabajadores.
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Tabla 10

Resultados Percepcion de Trabajadores
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Pregunta

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De Totalmente
acuerdo de acuerdo

Las acciones
implementadas
mejoraron la
comunicacion
interna del area.

Los espacios de
coordinacion
ayudaron a
clarificar tareas y
prioridades.

Las acciones de
reconocimiento
hicieron que mi

trabajo se sintiera

mas valorado.

Las pausas de
recuperacion
fueron utiles

durante la jornada

laboral

Percibo un efecto
positivo del plan
en el bienestar
laboral y el clima
del area
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Figura 3

Distribucion de Respuestas de la Encuesta de Impacto Percibido por Componente Evaluado

Distribucidn de respuestas de la encuesta de impacto
percibido del plan de mejoramiento
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Nota. Distribucion de respuestas de la encuesta aplicada al equipo administrativo tras la implementacion del plan de

mejoramiento. Los componentes evaluados corresponden a comunicacion interna, coordinacion, reconocimiento,

pausas de recuperacion y efecto global del plan.

La Figura 3 muestra una valoracion ampliamente favorable de las acciones

implementadas. En todos los componentes evaluados predominaron las respuestas “De acuerdo”

y “Totalmente de acuerdo”, sin registros de desacuerdo. Solo se observd una respuesta neutral en

el componente de coordinacion, mientras que las pausas de recuperacion concentraron la

totalidad de respuestas en la categoria “Totalmente de acuerdo”. En conjunto, estos resultados

respaldan un impacto percibido positivo del plan en el equipo administrativo.
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10. Socializacion
La socializacion se concibié como un cierre técnico orientado a transferir a la empresa los
principales resultados del diagndstico, las acciones priorizadas y los elementos bésicos para la
continuidad del plan. En este espacio se presentaron los hallazgos mas relevantes del IMCOC y
de la bateria psicosocial intralaboral, con énfasis en motivacién, liderazgo, relaciones sociales y
reconocimiento, que sustentaron la formulacion de la propuesta de mejoramiento (Ver apéndice

H).

Figura 4

Socializacién del plan de mejoramiento

Nota. Reunion con el gerente de OSP Ingenieria S.A.S

Ademas de comunicar resultados, la socializacién buscd fortalecer la apropiacion
organizacional de las acciones propuestas, normalizando temas como coordinacion,

reconocimiento, convivencia y pausas de recuperacion como componentes legitimos de la
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gestion del trabajo y no como asuntos exclusivamente individuales. En este sentido, el cierre
también cumplié una funcion preventiva, al reforzar la importancia de sostener estas practicas

dentro de la dindmica cotidiana del area administrativa.

Como producto final, la socializacién dejo a la empresa una ruta basica de continuidad,
integrada por la matriz de acciones, responsables, frecuencia y soportes de seguimiento. De este
modo, el cierre no se limit6 a la entrega de hallazgos, sino que favorecié la sostenibilidad del

plan dentro del SG-SST y su posible seguimiento en ciclos posteriores.

11. Conclusiones

El diagnostico del area administrativa de OSP Ingenieria S.A.S. mostré una situacion
dual. Por una parte, el IMCOC evidencio fortalezas en objetivos, toma de decisiones y control,
asi como un liderazgo funcional en términos organizativos. Por otra, se identificaron debilidades
en motivacion, cooperacion y relaciones interpersonales, ademas de alertas en la bateria
psicosocial relacionadas con liderazgo/relaciones sociales y reconocimiento/recompensas. En
conjunto, estos hallazgos indicaron que el principal reto no estaba solo en la carga de trabajo,
sino en la experiencia cotidiana del reconocimiento, la coordinacion y la calidad de la interaccion

laboral.

A partir de esta linea base, fue posible formular un plan de mejoramiento viable para una
organizacion pequefia, priorizando reconocimiento y recompensas, liderazgo y comunicacion
interna, y organizacion del trabajo con pausas de recuperacion. Esta priorizacion se sustenté en la
convergencia entre IMCOC, bateria psicosocial, observacién del contexto laboral y revision

documental, lo que dio trazabilidad técnica al paso de diagnostico a intervencion.
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La implementacion mostré que acciones de baja complejidad, como reuniones breves de
coordinacion, espacios de retroalimentacion orientados al reconocimiento, pautas de convivencia
y pausas de recuperacion, pueden incorporarse a la dinamica laboral como préacticas observables

y sostenibles, sin requerir cambios estructurales costosos.

La evaluacién posterior evidencié un impacto percibido favorable. La encuesta aplicada
al equipo administrativo mostrd valoraciones positivas en comunicacién interna, coordinacion,
reconocimiento, utilidad de las pausas de recuperacion y efecto global del plan sobre el bienestar
laboral y el clima organizacional. Esto permite concluir que las acciones implementadas fueron
pertinentes y bien valoradas por el equipo, dando cumplimiento al objetivo de evaluar su impacto
en la percepcion de los trabajadores. De manera complementaria, los resultados obtenidos
permiten reconocer la importancia de promover practicas organizacionales mas humanas,
participativas y orientadas al bienestar integral de los colaboradores, en concordancia con

perspectivas como Healing Organization.

Finalmente, el trabajo deja a la organizacion una linea base diagnostica, un plan
estructurado y un esquema de seguimiento que puede continuarse en ciclos posteriores del SG-
SST. Aunque la evaluacion realizada corresponde al impacto percibido inmediato y no a un
seguimiento longitudinal, los resultados obtenidos permiten considerar el plan como una
herramienta Util para fortalecer la gestion del bienestar laboral y la prevencion de riesgos

psicosociales en OSP Ingenieria S.A.S.
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12. Recomendaciones
Se recomienda a OSP Ingenieria S.A.S. dar continuidad al plan de mejoramiento,
incorporando sus acciones dentro del SG-SST, especialmente en reconocimiento, liderazgo y

comunicacion interna, asi como en organizacion del trabajo con pausas de recuperacion.

Es conveniente mantener espacios periddicos de coordinacion, asi como practicas de
retroalimentacion y reconocimiento frecuentes y verificables, dado que estos fueron frentes

sensibles del diagnostico y bien valorados en la evaluacion posterior.

También se recomienda fortalecer las acciones orientadas a las relaciones interpersonales,
procurando que las pautas de comunicacion y trato respetuoso se mantengan como parte explicita

de la dinamica laboral.

Para el seguimiento, se sugiere que la organizacion retome la linea base construida en
este trabajo y utilice los indicadores formulados en el plan, de manera que pueda valorar la

evolucion de motivacién, liderazgo, reconocimiento y clima laboral en ciclos posteriores.

Finalmente, se recomienda fortalecer el registro de ausentismo, incapacidades, rotacion y
situaciones de convivencia, de manera que en evaluaciones posteriores se cuente con

informacion mas completa para el anélisis.



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 83

Referencias Bibliograficas

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

Bolafios, L. D., et al. (2022). Plan de mejoramiento para el clima organizacional de la empresa
Constructora G&H S.A.S. [Diplomado de profundizacion para grado]. Repositorio
Institucional UNAD. https://repository.unad.edu.co/handle/10596/54351

Brunet, L. (2011). El clima organizacional: Cémo medirlo y mejorarlo. Trillas.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. McGraw-Hill Interamericana.

Chiavenato, I. (2017). Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las
organizaciones (3.2 ed.). McGraw-Hill Education.

Congreso de la Republica de Colombia. (2012). Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el
Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de Salud
Ocupacional. Diario Oficial No. 48.488.

Creswell, J. W., & Plano Clark, V. L. (2018). Designing and conducting mixed methods research
(3rd ed.). SAGE.

Decreto 1072 de 2015. (2015, 26 de mayo). Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo. Ministerio del Trabajo de Colombia.
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?id=30019322

Estrada Rodriguez, R., & Ramirez Reyes, C. (2018). Bienestar laboral y su influencia en el
desempefio de los empleados. Revista Observatorio de la Economia Latinoamericana.

https://www.eumed.net/rev/oel/2018/09/bienestar-laboral-desempeno.html



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 84

Garcia Solarte, M., & Londofio Toro, B. (2018). Clima y cultura organizacional: Un estudio
desde la gestion humana. Revista Universidad & Empresa, 20(35), 87-107.

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2021). Riesgos psicosociales y
su prevencion. INSST. https://www.insst.es/riesgos-psicosociales

International Labour Organization, & World Health Organization. (2022, September 28). Mental
health at work: ILO/WHO joint policy brief. International Labour Organization.

International Organization for Standardization. (2021). ISO 45003:2021 Occupational health
and safety management - Psychological health and safety at work - Guidelines for
managing psychosocial risks. International Organization for Standardization.

Karasek, R. A. (1979). Job demands, job decision latitude, and mental strain: Implications for job
redesign. Administrative Science Quarterly, 24(2), 285-308.

Leyva Alvarez, 1. Y., Cano Londofio, D. N., & Ortiz Arboleda, L. A. (2020, octubre 28). Plan de
bienestar laboral para el &rea administrativa de la empresa Evedisa de la ciudad de
Pereira afio 2020. Universidad Catdlica de Pereira.
https://repositorio.ucp.edu.co/entities/publication/40e56590-9096-41al-94c6-
3040c998131e

Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and organizational climate. Harvard
University Press.

Méndez, C. E. (2006). Clima organizacional en Colombia: Diagnostico, medicién e

intervencién. Universidad del Rosario.



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP 85

Méndez, C. E., & Ronddn, M. A. (2012). Clima organizacional y desempefio laboral: Una
aproximacion desde la realidad colombiana. Revista Universidad & Empresa, 14(23),
145-170.

Ministerio de la Proteccion Social. (2008). Resolucion 2646 de 2008: Por la cual se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo. Diario Oficial No. 47.059.

Ministerio de Trabajo & Pontificia Universidad Javeriana. (2010). Bateria de instrumentos para
la evaluacidn de factores de riesgo psicosocial. Fondo de Riesgos Laborales.

Ministerio del Trabajo. (2019). Resolucion 0312 de 2019: Por la cual se definen los estandares
minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Diario
Oficial No. 50.864.

Organizacién Internacional de Normalizacion (ISO). (2018). ISO 45001:2018. Sistemas de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo — Requisitos con orientacion para su uso.
ISO.

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). (1981). Convenio 155 sobre seguridad y salud de
los trabajadores y medio ambiente de trabajo. OIT.

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). (2016). Factores psicosociales en el trabajo:
Reconocimiento y control. OIT. https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-
work/lang--es/index.htm

Rojas Balaguera, L., Hernandez Ospina, C., & Olarte Lopez, H. (2021). Disefio de un plan de

mejoramiento para el fortalecimiento del clima organizacional de la empresa CMM



BIENESTAR LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN OSP

Construcciones Montajes y Mantenimiento E.U. Universidad ECCI.
https://repositorio.ecci.edu.co/handle/001/1034

Schneider, B., Ehrhart, M. G., & Macey, W. H. (2013). Organizational climate and culture.
Annual Review of Psychology, 64, 361-388.

Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. Journal of
Occupational Health Psychology, 1(1), 27-41.

Sisodia, R., & Gelb, M. J. (2019). The healing organization: Awakening the conscience of
business to help save the world. HarperCollins Leadership.

World Health Organization. (2024, September 2). Mental health at work. World Health

Organization.

86



