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Resumen

El presente capitulo aborda el desarrollo de los factores psicosociales reco-
nociendo la importancia de la relacion salud—trabajo en las personas. Inicia
con la mencién de las cifras estadisticas sobre la accidentalidad y la enfer-
medad en el contexto laboral a nivel nacional y mundial. Posteriormente, se
realiza un recorrido histérico de su conceptualizacion y tratamiento a tra-
vés de los convenios establecidos desde la Organizacion Internacional del
Trabajo OIT y los ratificados por Colombia con relacién al tema, asi como
la influencia de las ideas liberales del mercado, la revolucién industrial y el
uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacién, para profundi-
zar en los riesgos psicosociales derivados del teletrabajo.




Introduccion

SALUD LABORAL
EN CIFRAS

Segun la Organizacion Internacional de Trabajo (2019), se estima que cada afio
mueren alrededor de 2.78 millones de personas por causa de su trabajo; de estas
muertes el 86,3% ocurre por enfermedad laboral y el 13.7% se debe a accidentes
laborales. Segun el reporte sobre estimaciones globales de accidentes ocupacio-
nales y enfermedades relacionadas con el trabajo (Hdmélainen et al., 2017), las
enfermedades laborales mas frecuentes corresponden a: enfermedades respi-
ratorias (31%), neoplasias malignas (26%), EPOC (17%) y enfermedades trasmisi-
bles (9%). En general, el reporte indica que, del total de muertes ocurridas a nivel
mundial, un 5% son por causas de orden laboral. En Colombia, segun cifras pu-
blicadas por Fasecolda (2019), en el afio 2018 se presentaron 569 muertes califi-
cadas de origen laboral; sin embargo, dichas cifras no hacen diferenciacion entre
las muertes causadas por accidente de trabajo y por enfermedad laboral.

Para 2018, por cada cien mil trabajadores, 6.2 sufrieron un accidente de tra-
bajo y 99.6 fueron calificados con una enfermedad de origen laboral. De
estas enfermedades, durante 2018 las mas frecuentes correspondieron a
sindrome del tunel carpiano, sindrome de manguito rotatorio, epicondilitis
lateral, epicondilitis media, trastorno de disco lumbar, trastornos especifica-
dos de los discos intervertebrales, sinovitis y tenosinovitis, lumbago no es-
pecificado, tenosinovitis de estiloides radial y traumatismo no especificado.

Segun la Organizacion Internacional
de Trabajo (2019), se estima que
cada ano mueren alrededor de 2.78
millones de personas por causa de
su trabajo; de estas muertes el 86,3%
ocurre por enfermedad laboral y el
13.7% se debe a accidentes laborales
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Las cifras anteriores evidencian que, aunque se realizan diferentes es-
fuerzos para minimizar los riesgos laborales, estos siguen cobrando vi-
das en el lugar trabajo y contintan afectando la salud de las personas
trabajadoras. Asi mismo, indican una falta de claridad sobre el origen de
los accidentes y enfermedades laborales que se vienen desarrollando,
sin dar importancia a la exposicidn ocupacional que presentan hoy en
dia las personas en su lugar de trabajo, por ejemplo, a los factores psico-
sociales. Los factores psicosociales estan definidos por el comité mixto
de Organizacién Internacional del Trabajo OIT y la Organizacién Mundial
de la Salud OMS (1984) como: “...interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organiza-
cion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus ne-
cesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud
y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.”(pag. 12); dicha defi-
nicion integra dos elementos que son fundamentales para la identifica-
cion, intervencion y control de los mismos, por un lado los factores de la
organizacion y por el otro los factores humanos.

Para Colombia los factores psicosociales “comprenden los aspec-
tos intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacién y
las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabaja-
dor, los cuales, en una interrelacion dinamica mediante percepciones
y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas”
(Ministerio de la Proteccion Social, 2008). En esta conceptualizacion
también se incluyen los elementos de la organizacion y los factores
humanos. Asi mismo, de las anteriores definiciones es importante re-
saltar que ambas refieren un concepto fundamental que influye sobre
la salud de las personas y corresponde a las percepciones y experien-
cias; esto quiere decir que el grado de afectaciéon de la salud se vera
mediado por ellas, de acuerdo con lo establecido por la OIT y el Minis-
terio de Salud y Proteccién Social de Colombia.

Los riesgos laborales, siguen
cobrando vidas en el lugar trabajo
y continuan afectando la salud

de las personas trabajadoras



Como Estado miembro de la OIT, Colombia se acoge a los diferentes trata-
dos y convenios establecidos por dicha organizacion, que promueven condi-
ciones laborales que permitan el desarrollo de un trabajo digno. Es asi como
el Ministerio de Proteccién Social a través de la Resolucion 2646 de 2018, es-
tablecié la obligacion de identificacion, evaluacion prevencion, intervencion
y monitoreo de los factores psicosociales para todas las empresas en terri-
torio colombiano. Lo anterior busca mitigar el impacto de los accidentes de
trabajo y las enfermedades laborales asociadas a los factores psicosociales.
Con este objetivo, también se ha promovido nueva normatividad, estudios,
instrumentos de evaluacion y guias de intervencién con los cuales su busca
que las empresas puedan mejorar las condiciones de trabajo de sus emplea-
dos, por lo menos en la disminucion de los factores psicosociales que pue-
dan afectar la productividad o la prestacion de servicios.

El procedimiento que se ha establecido para las organizaciones es sencillo,
diligenciar una bateria de instrumentos para la identificacién y evaluacion
de los factores psicosociales dirigida a todo el personal que trabaje en la
misma, y monitorearlos de manera anual o cada dos afnos, de acuerdo con
los resultados obtenidos en su ultima evaluacion, para conocer su avance.

Adicionalmente, identificar la sintomatologia asociada al estrés laboral,
causada por los factores psicosociales de riesgo; cabe recordar que este
proceso es de obligatorio cumplimiento ya que su no aplicacién podria aca-
rrear multas o sanciones. Para dar claridad sobre el uso de la bateria se pu-
blicé la Resolucién 2404 de 2019.
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Este procedimiento pareciera muy sencillo de llevar a cabo, sin embargo, los
resultados indican lo contrario; la segunda encuesta nacional de condicio-
nes de seguridad y salud en el trabajo, realizada en Colombia (Ministerio de
Trabajo, 2013) reporta lo siguiente: 50% de la poblacién trabajadora no tiene
vacaciones remuneradas, 35% manifiesta jornadas laborales comprendidas
entre 9 y 12 horas diarias, informando como causa principal del tiempo adi-
cional de trabajo, la sobrecarga cuantitativa. Un 19% refiere no tener dias de
descanso, solo un 38% manifestd contar con capacitaciéon por parte de la
empresa, 20% indicé poder decidir sobre su ritmo de trabajo y 10% manifes-
16 percibir acoso laboral por parte de sus superiores. Con relacién a la sinto-
matologia asociada a la salud mental, el 28% refirié problemas para conciliar
el suefo, el 21% tension en el trabajo, el 15% manifestd inconvenientes para
resolver problemas, el 9% indico sentimientos de tristeza y sélo el 42% de los
trabajadores manifesté sentirse feliz (Colombia. Ministerio de Trabajo, 2013).

Al respecto, si se revisan por ejemplo los paises centroamericanos (Costa
Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, Nicaragua y Panama), la primera
encuesta centroamericana sobre condiciones de trabajo y salud realizada
a una muestra de trabajadores de cada pais (Organizacién Iberoamericana
de Seguridad Social, 2013), evidencia varios elementos que son importan-
tes: con relacién a la posibilidad de contar con vacaciones remuneradas,
en Panama solamente lo refiere el 49% y Costa Rica con el 42%; los demas
participantes de la encuesta lo refiere en un porcentaje menor al 20%. Con
relacién al trabajo de mas de 48 horas semanales, todos los paises repor-
taron un porcentaje mayor al 20%, Panama con un 21% correspondié al me-
nor valor, mientras que en Guatemala esta situacion ocurre en un 38,4%.

Caracteristicas como el exceso de trabajo se presentaron con porcentajes en-
tre el 11% y el 21%, el apremio del tiempo entre un 52% y un 68%. Entre el 9%y
el 25% manifestaron contar con informacioén y capacitacion por parte de la em-
presay entre el 56% y el 71% manifiesta poder decidir su ritmo de trabajo. En
cuando a la sintomatologia asociada a la salud mental, se encontré que para
los paises centroamericanos es habitual entre un 9% y un 47% presentar difi-
cultades para conciliar el suefio, entre un 15% y un 43% reportan tensién en el
trabajo; entre un 13% y un 38% dificultades para resolver sus problemas; entre
el 5% y el 18% manifiestan sentimientos de tristeza de manera habitual y entre
el 65% y el 75% manifiesta sentirse feliz. Los resultados de la primera encuesta
centroamericana sobre condiciones de trabajo y salud reportan datos simila-
res a la encuesta realizada en Colombia; sin embargo, seria importante revisar
la existencia de estrategias o normatividad asociada a los factores psicosocia-
les en el trabajo para cada uno de estos paises, con el fin de conocer los desa-
rrollos asociados a la intervencion del riesgo psicosocial.



Ahora, si se revisan los resultados de la Sexta Encuesta Europea sobre
las Condiciones de Trabajo (Eurofound, 2017), se resaltan los siguien-
tes resultados para la Unidn Europea: el 23% manifiesta que casi siem-
pre debe trabajar a gran velocidad, siendo Bulgaria y Letonia los paises
con menor porcentaje (11%); 73% manifiesta contar con suficiente tiem-
po para hacer el trabajo, siendo Bulgaria el pais con el mayor porcentaje
(90%). Con relacién al nimero de horas de trabajo a la semana, el 23%
reportan trabajar mas de 40 horas a la semana, siendo Grecia el pais
con el mas alto porcentaje correspondiente a 43% y Alemania con el me-
nor de 15%. Asi mismo, el 55% manifiesta que nunca debe trabajar en su
tiempo libre para cumplir las exigencias del trabajo, siendo Alemania el
pais con un mayor porcentaje de 67%. Con relacién a la discriminacion
en el trabajo, el 93% indica no presentar esta situacion, donde Bulgaria
presenta el mayor porcentaje con 98%.

A la pregunta de si el trabajo afecta la salud, 63% manifiesta que noy 12%
indica que lo afecta de manera positiva, solo 25% indica una afectacién ne-
gativa a su salud por parte del trabajo; el 71% indica posibilidad de manejar
su ritmo de trabajo y el 75% evalua la calidad de su propio trabajo.

Si se revisan los resultados entre la encuesta de condiciones de trabajo
aplicada en Colombia y la Union Europea, se presentan grandes diferencias
que podrian estar asociadas a los factores psicosociales en el trabajo de
los diferentes paises, donde un alto porcentaje de la poblacién trabajado-
ra colombiana percibe una alta afectacion de su salud y manifiestan unas
condiciones de trabajo de riesgo.

Asi mismo, el 55% manifiesta que
nunca debe trabajar en su tiempo libre
para cumplir las exigencias del trabajo,
siendo Alemania el pais con un mayor
porcentaje de 67%. Con relacion a la
discriminacion en el trabajo, el 93%

indica no presentar esta situacion,
donde Bulgaria presenta el mayor

porcentaje con 98%
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LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO DESDE LA OPTICADE LA OIT

Dado lo anterior, se considera pertinente ahondar en la situacion historica de
los factores psicosociales a partir de 1984, fecha en la cual la Organizacién In-
ternacional del Trabajo en conjunto con la Organizacién Mundial de la Salud,
realizé la novena reunion del Comité Mixto OIT-OMS sobre Medicina del Traba-
jo, cuyo tema central se refirid a la identificacion y control de los factores psi-
cosociales en el trabajo. A partir de esta reunién se elaboré un informe sobre
los factores psicosociales en el trabajo, donde se define el concepto, se men-
cionan los elementos que forman parte de los mismos, las consecuencias que
tienen en el trabajo, en su mayoria aspectos negativos para la salud del trabaja-
dor, y finalmente hace un recorrido por algunos de los métodos de evaluacion
existentes para la época, asi como indicadores para su control.

Posteriormente, la OIT adopta una variedad de convenios que buscan pro-
mover algunas condiciones relacionadas con los factores psicosociales en
el trabajo y buscan el bienestar de los trabajadores para los paises miem-
bros, especificamente para quienes ratifiquen los convenios. Dichos con-
venios no mencionan de manera especifica una prevencion de los factores
psicosociales de riesgo, pero si mencionan aspectos de las condiciones de
trabajo en procura del bienestar del trabajador asociados a los factores psi-
cosociales. Ejemplo de estos convenios son:



J Convenio 161 y Recomendacién 171 de 1985 sobre los servicios de salud
en el trabajo, en los cuales se busca la adopcion de politicas que prote-
jan no solo la salud fisica del trabajado, sino también su salud mental, y
se incorporan elementos como el tiempo de trabajo, la organizacion del
trabajo y las capacidades fisicas y mentales del trabajador.

J Convenio 171 y Recomendacién 178 de 1990 sobre el trabajo nocturno, el
cual establece la necesidad de la proteccién de la salud y el seguimiento
a los trabajadores que realizan actividad laboral en un horario que abar-
que la medianoche y las cinco de la mafiana.

J Recomendacion 194 de 2002 sobre la lista de enfermedades profesiona-
les, en la cual se incluyen en el numeral 2.4 los trastornos mentales y de
comportamiento.

J Convenio 190 y Recomendacién 206 de 2019 sobre sobre la violencia y
el acoso, los cuales buscan promover una actividad laboral libre del aco-
soy la violencia a través de la promulgacién de legislacion en los paises
y actividades de inspeccién del trabajo. Este convenio plantea la necesi-
dad de incluir, no sélo la violencia y el acoso en la gestion de la seguridad
y salud en el trabajo, sino también los riesgos psicosociales.

Previamente al aino 1984, la OIT habia promulgado algunos convenios y re-
comendaciones, donde menciona la necesidad de incorporar los factores
psicolégicos que afectan la salud del trabajador y que pueden causar acci-
dente de trabajo como los que se mencionan a continuacion.

J Recomendacion 031 de 1929 sobre prevencién de accidentes de traba-
jo, menciona en la parte uno (1) numeral dos (2), que la frecuencia y gra-
vedad de los accidentes de trabajo también dependen de factores psi-
coldgicos, y por lo tanto recomienda que estos factores sean tenidos en
cuenta en la investigacion de accidentes para su prevencion.

J Convenio 155 y Recomendacién 164 de 1981 sobre seguridad y salud de
los trabajadores, en la cual se incluyen los elementos mentales que afec-
tan la salud del trabajador, con el fin de que se tengan en cuenta para la
adopcion de medidas para la conservacion de la salud.

Es asi como Colombia, pais miembro de la OIT desde 1919, ha ratificado uno
de los cuatro convenios mencionados en los parrafos anteriores, el Convenio
161 de 1985 sobre los servicios de salud en el trabajo, aprobado por la Ley
378 de 1997 y ratificado en el 2001; los demds convenios no han sido ratifica-
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dos. Sin embargo, en la legislaciéon colombiana se comienza a hablar de fac-
tores psicosociales en el trabajo en el Decreto 614 de 1984 (Colombia, n.d.);
al respecto, Lopez Cortés (2015) realiza un analisis sobre la emergencia de
este concepto y las situaciones laborales del momento. Asi mismo, plantea
un debate sobre las implicaciones politicas concernientes a que la nocion
de riesgo psicosocial sea empleada por primera vez a través de un Decreto,
pues esta situacion descarta la posibilidad de que la nocién en mencién haya
sido producto de un debate interdisciplinar y democratico al respecto, margi-
nando el riesgo psicosocial al conocimiento del experto.

Este tema también fue mencionado en otras normativas como la Resolu-
cién 1016 de 1989 y la Ley 1010 de 2016 (Diaz y Renteria, 2017). Con la Ley
1010 de 2006 (Congreso de Colmbia, 2006), se adoptaron medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en
el marco de las relaciones de trabajo; esta Ley menciona la posibilidad de
existencia de enfermedad profesional como causa del Acoso Laboral y se
da un paso importante para reconocer la necesidad de intervenir en com-
portamiento de agresion dirigida hacia los trabajadores. Sin embargo, fue
mediante la Resolucion 2646 de 2008, donde el Ministerio de la Proteccion
Social emiti6 las pautas para la identificacion, evaluacion, prevencion, in-
tervencion y monitoreo constante de los factores de riesgo psicosocial en
el trabajo. Esta Resolucion promulga la obligatoriedad para que todas las
empresas del territorio nacional inicien la identificacién de los factores psi-
cosociales y la instauracion de medidas para la promocion de los factores
promotores e intervencion de factores de riesgo de la salud laboral. A par-
tir de este afo en Colombia, también se da comienzo a la creacién de una
herramienta que permita a las organizaciones dar respuesta a esta solici-
tud del Estado, la cual, en el afio 2011, trae como resultado la generacion
de una Bateria de instrumentos para la evaluacién del riesgo psicosocial.

La Bateria de instrumentos para la evaluacién del riesgo psicosocial se
establece de obligatoria aplicacién en el territorio colombiano con la Re-
solucion 2404 de 2019, es decir ocho (8) afios después de su creacion.
Actualmente, dicha bateria cuenta con una guia general de aplicacion,
unos cuestionarios fisicos dirigidos a los trabajadores y debe ser aplicada
unicamente por personal experto, el cual se encuentra definido como un
Psicologo Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo. De igual forma,
a nivel nacional se han regulado los denominados Comités de Conviven-
cia Laboral a través de la Resolucién 652 de 2012, que establece su con-
formacion y funcionamiento tanto en entidades publicas como empresas
privadas y la Resolucién 1356 de 2012 que genera algunas modificacio-
nes a la Resolucion anterior.



Finalmente, en temas relacionados con la legislaciéon nacional y politicas
establecidas con relacién a los factores psicosociales, se encuentra el De-
creto 1477 de 2014, que incluye los agentes psicosociales como factores
de riesgo a tener en cuenta para la prevencién de enfermedades laborales y
la guia técnica general para la promocion, prevencion e intervencion de los
factores psicosociales y sus efectos en la poblacion trabajadora y sus pro-
tocolos especificos adoptados con la Resolucién 2404 de 2019.

Con todo lo mencionado, Colombia cuenta con una politica establecida que
se promueve a partir de los diferentes documentos legales promulgados a
través de Leyes, Decretos y Resoluciones sobre los factores psicosociales,
que son de obligatorio cumplimiento en el territorio nacional para todas las
empresas. Con esta normatividad se espera contrarrestar los efectos ne-
gativos de los factores sicosociales en la salud de los trabajadores y en su
entorno laboral, asi como la participacion de expertos, definidos como psi-
cologo con posgrado en salud ocupacional con licencia vigente en presta-
cion de servicios en psicologia ocupacional, en la identificacién, monitoreo
e intervencion de los factores psicosociales.
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RECORRIDO HISTORICO DEL ESTUDIO DE LOS
FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

En el contexto historico de la humanidad se ha concebido al trabajo como
aquella fuerza propia inherente a las personas; desde tiempos antiguos el
hombre primitivo entendié que podia transformar la naturaleza a su alre-
dedor para la satisfaccién de sus necesidades, y es asi como el trabajo ha
estado muy ligado a la vida del ser humano con las consecuencias que so-
bre éste puede tener. Conforme a lo anterior, el concepto de trabajo ha sido
muy dindmico, pasando desde las teorias de Marx, las cuales tomaron mas
auge con el movimiento obrero que se presenté a mediados del siglo XIX
donde la industrializacion tuvo un papel fundamental para los trabajadores,
hasta la edad moderna entre los afios 1760 a 1830 donde se evidencio el
cambio de la fuerza fisica como factor de produccion, a la implementacion
de maquinaria, lo cual, consecuentemente repercutiria en la depreciacion
del valor de la mano de obra o del trabajo y el notable aumento en la pre-
cariedad de las condiciones laborales de los trabajadores (Laurell, 1978).

Como consecuencia del trabajo, surge la exposicién a diferentes elemen-
tos que pueden constituir un riesgo para la salud de las personas, entre
ellos los factores psicosociales, definidos por el comité mixto de Organi-
zacion Internacional del Trabajo OIT y la Organizacién Mundial de la Salud
OMS (1984) como: “...interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una par-
te, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura
y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percep-
ciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la sa-
tisfaccion en el trabajo.”(pag. 12).

Desde tiempos antiguos el hombre
primitivo entendio que podia
transformar la naturaleza a su
alrededor para la satisfaccion de
sus necesidades, y es asi como el
trabajo ha estado muy ligado a la
vida del ser humano



Dicha definicion integra dos elementos que
son fundamentales para la identificacion, in-
tervencion y control de los mismos; por un
lado, los factores de la organizacién y por el
otro los factores humanos. En relacion con
lo anterior, es importante conocer como han
sido transformadas estas interacciones a par-
tir de las ideas liberales, las grandes revolucio-
nes industriales y la introduccion de las tecno-
logias de la informacién y la comunicacion al
mundo del trabajo.

A lo largo de la historia el tipo de trabajo que
realizaban las personas se ha transformado,
lo que significa que no siempre se ha realiza-
do el trabajo de la misma manera. Cada eta-
pa ha sido diferente de acuerdo con los mo-
dos de produccion de cada época, el tipo de
tecnologia empleada, la maquinaria, las ma-
terias primas, en fin, el proceso de trabajo se
ha caracterizado por constantes cambios.

Es asi como algunos periodos de la historia
se han diferenciado por el uso de la fuerza de
trabajo, otras por algun tipo de cooperacién
y parece que en el estado actual priman con
mayor fuerza aquellos modos de produccién
donde es indispensable el uso de las nuevas
tecnologias, que si bien no exigen una fuerza
fisica del trabajador, si exigen elementos de
carga mental y concentracion que han trans-
formado la exposicion a los riesgos, llevan-
do a considerar los factores psicosociales
como un elemento fundamental a la hora de
investigar las causas de los accidentes de
trabajo y la enfermedad laboral.

La conclusion es que los modos de produc-
cién han modificado las formas de desgaste
de los trabajadores, pasando de un desgas-
te fisico a un desgaste psiquico y emocional;
de esta forma, los factores psicosociales




surgen como resultado de la transformacion del proceso de trabajo, enten-
diendo este como la actividad orientada a un fin, el cual es generalmente la
produccion de valores de uso (Marx, 1867).

Por esta razon, es importante mencionar como se dio la evolucion del tra-
bajo artesanal a la manufactura y la creacion de fabricas, la cual se conso-
lido a principios del siglo XIX con la revolucién industrial. Inicialmente fue
Adam Smith (1776) quien introdujo el concepto de division técnica del tra-
bajo, con la cual se incorporé la especializacion del trabajador, ya que cada
vez que el trabajador repetia la actividad, la perfeccionaba y con esto se in-
trodujo una reduccion del tiempo trabajo, entre el cambio de una actividad
a otra. Como consecuencia de la division del trabajo se obtuvo un aumento
de la productividad, pero también una mayor fatiga en las personas por la
repetitividad de su actividad.




Posterior a la division técnica del trabajo, Taylor (1900) propone la division
social del trabajo en actividades de planeacion y ejecucion, introduce la
evaluacion y medicién de los tiempos de trabajo y a partir de ese momento
surge la organizacion cientifica de trabajo, lo que genera la estandarizacion
de objetos y medios de trabajo, se introduce la seleccion del personal que
busca la incorporacién del trabajador idéneo para el puesto correctoy la re-
muneracion por rendimiento, lo que estimuld la rapidez en el trabajo, con lo
cual se buscé promover el crecimiento econémico.

Posteriormente, Henry Ford introdujo la mecanizacion de las operaciones a
través de la implementacion de las cadenas de montaje y dio inicio a la di-
vision extrema del trabajo, que trajo como consecuencias la reduccién del
tiempo de trabajo, el incremento de la productividad, la produccién masiva,
la homogenizacién de la fuerza de trabajo y la reduccion de la importancia
de los diferentes oficios. Todo esto se conocié como el Sistema America-
no de Manufacturas (Neffa, 2010). Con la implementacion de las cadenas
de montaje la decision del ritmo de trabajo pasé de ser del trabajador a ser
impuesta por la velocidad de las bandas transportadoras.

Con el fin de dar continuidad a la produccién masiva y evitar la rotacién de
la fuerza de trabajo, las empresas implementaron politicas que permitieran
la estabilidad laboral, la proteccién laboral y un incremento periédico de sa-
lario, fomentando de esta manera una politica laboral paternalista, aumen-
tando los niveles de produccién y disminuyendo el costo unitario. Hacia
1916 Henry Fayol introdujo nuevas ideas productivas como son la supervi-
sion, vigilancia y control; es asi, como las ideas anteriores introducidas por
Taylor y Ford, sobre la parcializacion de las tareas y la intensificacion del
trabajo, se complementan con el sometimiento a la disciplina y el control.

Hacia 1916, Henry Fayol introdujo
nuevas ideas productivas como son la
supervision, vigilancia y control; es asi,
como las ideas anteriores introducidas
por Taylor y Ford, sobre la parcializacion
de las tareas y la intensificacion del
trabajo, se complementan con el
sometimiento a la disciplina y el control
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Como consecuencia de lo anterior, se extienden las jornadas de trabajo sin des-
canso semanal ni vacaciones, lo que origina una acumulacion de la fatiga fisi-
ca, incremento de accidentes de trabajo y enfermedad laboral. Las exigencias e
intensidad del trabajo comienzan a impactar las dimensiones psiquicas y men-
tales del trabajador, la pérdida de autonomia y del control sobre el ritmo de tra-
bajo. Pero a su vez se continian fomentando las politicas paternalistas, con ello
surge el contrato laboral y las normas de derecho del trabajo, surge la relacion
salarial, intensificando el desarrollo del capitalismo con la acentuacion del tra-
bajo, el incremento de la productividad y la reduccién de costos de produccion.

El modelo Fordista genera una sociedad de trabajo donde prevalece la rela-
cion salarial, la subordinacién, el trabajo dependiente y a tiempo completo,
la estabilidad laboral, la proteccion social, el crecimiento anual salarial, la
libertad sindical y la negociacién colectiva.

Posteriormente, con la crisis de 1970 se modifica la organizacién de las
empresas, de la produccion y del proceso de trabajo, la flexibilizacién del
trabajo surge como una propuesta para frenar el incremento de salarios y
asegurar la valorizacién del capital. El capitalismo se enfrenta a diversos
problemas que debe resolver, como son, el equilibrio entre la inversién del
capital y la contratacion de la fuerza de trabajo y la negociacion de la rela-
cion salarial con la fuerza de trabajo.

La crisis econdmica estimulé la competencia entre los paises capitalistas y esta
competencia se vio reflejada en la reduccion de costos, lo que afectd en gran
medida la estabilidad del empleo e introdujo de manera legal diversas modalida-
des de flexibilidad laboral como la adaptacion del tiempo de trabajo a la deman-
da de la produccion, el incremento de la polivalencia de funciones, la disminu-
cion de beneficios laborales, la reduccion de costos salariales, la modificacion
de las estructuras organizativas, lo que impuls6 una reforma laboral con el fin
de intensificar, disminuir y flexibilizar la fuerza de trabajo para abaratar costos.

Lo anterior acrecento el deterioro de algunas condiciones de trabajo e intro-
dujo nuevos factores psicosociales en el trabajo. Subsiguientemente, con
el animo de mitigar la crisis econdmica, surge el consenso de Washington
(Neffa, 2010), con el cual se derivé la privatizacién de los servicios publicos
para disminuir el gasto publico, el incremento de contratos de corta dura-
cion, la contratacion a través de servicios temporales, la introduccién del
capital privado a las instituciones de seguridad social, la atraccién de inver-
siones extranjeras, la libertad de los mercados externos en detrimento del
empleo y una flexibilizacion de la produccidn para atender la demanda, re-
duciendo costos e intensificando la carga de trabajo.



Las nuevas politicas de trabajo impulsadas por el Consenso de Washing-
ton incrementaron el desempleo, lo que contribuy6 a disciplinar la fuerza
de trabajo; las nuevas politicas de competencia a nivel productivo promo-
vieron un cambio de gestién en las empresas, motivando la precarizacién
de la fuerza de trabajo a través de la subcontratacion y tercerizacion de la
fuerza de trabajo y la deslocalizacion de las empresas, asi como la trans-
ferencia de riesgos a empresas mas pequefias que eras subcontratadas.

Con todo lo anterior surge el temor al desempleo y el trabajador pierde su
autonomia. Las diversas y nuevas modalidades de contratacion dividen la
fuerza de trabajo y debilitan las organizaciones sindicales con lo cual se da
inicio a la minimizacioén de obstaculos para la reduccion de costos salaria-
les porque se pierde el poder de negociacién y se evidencia el aumento a la
exposicioén de factores psicosociales como el ritmo de trabajo, la carga de
trabajo, la inseguridad del empleo y la autonomiay el control.

Con estas recomendaciones promovidas a través del Consenso de Washin-
gton, se abren paso las medidas econdmicas liberales del mercado, crean-
do exigencias en las cadenas de produccién que repercuten en las con-
diciones laborales de los trabajadores, principalmente en aquellos paises
donde el desarrollo econdmico es precario; esto consecuentemente origi-
na situaciones laborales violatorias de un trabajo decente en términos de la
OIT; lo que conlleva la aparicién de nuevos riesgos laborales (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2014).

De esta forma, trabajos clasicos como la agricultura y la mineria, donde la
fuerza de trabajo requerida se relacionaba con el esfuerzo fisico y la de-
manda de grandes cantidades de energia, han disminuido para dar paso a
nuevos modos de produccion donde se realiza una mayor exigencia de la
carga mental, con tareas mas repetitivas y en ocasiones sedentarias que
exigen mayor concentracion, mejores capacidades para la resolucién de
problemas, habilidades informaticas y tecnolégicas que en cierta medida
han desplazado algunos riesgos y han incorporado otros.

La tecnologia ha incorporado diferentes aspectos que vienen modificando
la exposicion ocupacional de los trabajadores; un ejemplo de ello es que, en
ocasiones, el uso de nuevas tecnologias en maquinaria y equipos hace que
las labores peligrosas que antes estaban a cargo de los trabajadores aho-
ra puedan ser asumidas por dispositivos tecnoldgicos desarrollados por la
robética y la inteligencia artificial (Organizacion Internacional del Trabajo,
2019). Este aspecto ha generado otros peligros, en especial los relaciona-
dos con las condiciones psicosociales del trabajador, como la inseguridad
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laboral y el temor al desempleo, pues en muchos casos se ha reducido la
mano de obra por la sustitucién de la tecnologia. Otro de los aspectos fun-
damentales que ha modificado en gran medida la exposicidn ocupacional
tiene que ver con la virtualizacion del trabajo, que se evidencia en el desa-
rrollo del teletrabajo y el uso de las plataformas digitales para el desarrollo
de las actividades laborales. Esto ha modificado la organizacién del traba-
jo, generando nuevas formas de contrataciéon y en muchos casos desdibu-
jando la relacion laboral, pues el trabajador realiza su actividad sin que me-
die una relacién laboral formal, lo que disminuye la posibilidad de contar
con una proteccion social y laboral adecuada.

Estas situaciones, sin bien han ocasionado mayor flexibilidad laboral, la
cual se evidencia en el manejo del tiempo de las personas que podria re-
percutir en un equilibrio entre su vida personal y su vida laboral, también
han desdibujado la linea divisoria entre trabajo y familia, trasladando res-
ponsabilidades y riesgos del trabajo al hogar. La virtualizacién del trabajo,
si bien ha permitido en muchos casos disminuir la cantidad de accidentes
de trabajo, el estrés por los tiempos extensos de traslados también ha mo-
dificado la forma de interaccion de las personas con su trabajo trasladan-
do nuevos riesgos como el trabajo en solitario, la inseguridad del empleoy
pérdida de autonomia.

La virtualizacion del trabajo, si
bien ha permitido en muchos
casos disminuir la cantidad de
accidentes de trabajo, el estrés por
los tiempos extensos de traslados
también ha modificado la forma de
interaccidn de las personas con su
trabajo trasladando nuevos riesgos
como el trabajo en solitario, la
inseguridad del empleo y pérdida
de autonomia



Si bien todo lo anterior ha alejado al trabajador de sitios de trabajo peligrosos,
los factores psicosociales vienen ganando importancia; las nuevas formas de
organizacion del trabajo traen consigo nuevas sintomatologias asociadas al
estrés laboral; los nuevos ritmos de trabajo generados por la flexibilidad laboral
hacen que en muchas ocasiones las personas obtengan ingresos de acuerdo
con su productividad, ocasionando un mayor numero de horas trabajadas por
dia, sin que esté regulado o controlado dado que el vinculo laboral es inexisten-
te, como es el caso de las personas que trabajan a través de las plataformas
digitales para la prestacion de sus servicios. El uso de GPS, celulares, creden-
ciales de acceso, lectura de tarjetas y en general todos los dispositivos de se-
guridad usados para el control de las personas en su sitio de trabajo también
puede traer consecuencias a su salud, generado por la pérdida de su privaci-
dad y la imposibilidad de conservar un tiempo para la vida personal y familiar.

Todos los cambios que se mencionaron lineas mas arriba en la exposicion ocu-
pacional estan relacionados con los diferentes modos de produccion de bienes
0 servicios; es decir, aunque hay modificaciones y tendencias desde la seguri-
dady salud en el trabajo, dichos cambios coexisten con los peligros asociados a
los modos de produccidn clasicos donde auin se encuentran formas de contrata-
cién convencionales y espacios de trabajo definidos y formalizados.

N
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POSIBLES CONSECUENCIAS
A NIVEL DE TELETRABAJO

En marzo de 2020 la Organizacién Mundial de la Salud declara el nuevo Corona-
virus SARS COV-2 como una pandemia, las alertas de salud en todos los paises
desarrollan diferentes estrategias para reducir sus efectos y disminuir la propaga-
cién, a nivel mundial se da inicio en mayor o menor medida a un aislamiento social
gue confina a las personas en sus casas e inicia la modificacion de la practica la-
borales para algunos sectores econdémicos, que de ahora en adelante tendran que
desempeniar sus funciones dando cumplimiento a las nuevas normas estableci-
das en los paises. Muchos cambios surgen a raiz del nuevo coronavirus, las acti-
vidades sociales que antes se realizaban sin ninguna restriccion sufren modifica-
ciones y el lugar de trabajo se transforma para dar paso a una nueva normalidad.

En algunos paises, uno de los cambios corresponde a la obligatoriedad del
uso de teléfonos inteligentes, pues con ellos se hace seguimiento al esta-
do de salud de las personas. Ahora, el uso del celular se convierte mas que
en una herramienta de comunicacion, en una herramienta de rastreo que da
acceso o no a cualquier lugar, incluido el lugar de trabajo. El nuevo Corona-
virus COVID-19 propicia y acelera la implementacion de un sistema de traba-
jo combinado, ya que las empresas dan inicio a jornadas de trabajo virtuales
y se espera que muchas de ellas continden con esta modalidad, que puede
significar para algunos sectores de la economia mayor rentabilidad. El traba-
jo en casa o trabajo remoto como se denomina en las organizaciones actual-
mente reduce notablemente algunas responsabilidades de los empleadores,
las cuales a mediano y largo plazo podrian repercutir en mayores ganancias.

Uno de los cambios corresponde a la
obligatoriedad del uso de teléfonos
inteligentes, pues con ellos se hace
seguimiento al estado de salud

de las personas. Ahora, el uso del
celular se convierte mas que en una
herramienta de comunicacion, en una
herramienta de rastreo que da acceso



Asi mismo, esta modalidad de trabajo, que en diferentes paises ya ha sido
normalizada, genera cambios estructurales en las empresas y en los traba-
jadores, para los segundos significa una reduccién en los tiempos de des-
plazamiento y un mayor tiempo en familia, lo que modifica la exposicion
ocupacional a los riesgos, y a futuro se esperan cambios en la contratacion
laboral, que ya se vienen identificando.

La permanencia en casa desdibuja la relacién familia-trabajo, el rol de los
trabajadores se ve modificado en sus patrones de conducta, ahora durante
la jornada laboral se atienden indistintamente situaciones familiares y labo-
rales, lo que sobreviene en una carga laboral mas alta que exige de ese tra-
bajador mejores herramientas para la atencién de estas situaciones sin te-
ner repercusiones en su salud generadas por el estrés. Para otras personas
que no viven en familia, el trabajo en casa genera el incremento de activida-
des en solitario, lo que también podria repercutir en su situacién de salud.

Las nuevas jornadas de trabajo desde casa o remotas, hace que en muchas
ocasiones las personas obtengan ingresos de acuerdo con su productivi-
dad, ocasionando un mayor nimero de horas trabajadas por dia, sin que
exista un control o regulacion al respecto dado que el vinculo laboral se
vuelve inexistente, como ya es el caso del trabajo a través de las platafor-
mas digitales para la prestacion de servicios.

Para nadie es un secreto que cualquier cambio trae consigo situaciones de
inconformidad, y por qué no de placer, crecimiento, ademas de desarrollo y
muy seguramente este sera el resultado en épocas pospandemia, pues ya
la gran mayoria de personas que se encuentran vinculadas a cualquiera de
los sectores productivos del pais esta experimentando cambios adaptati-
vos a raiz de la situacion mundial por COVID-19.

Para Lewin (1933) este tipo de cambios “implica estar a tono con la situa-
cioén presente”, lo que puede traer consigo consecuencias en principio ne-
gativas por la resistencia al cambio de las personas, pero con tendencia a
la mejora gracias a la adaptacion a los nuevos conceptos o métodos, que
se puede ver claramente reflejado en la necesidad de desarrollar y apropiar
competencias tanto personales como laborales que a pesar de muy segu-
ramente estar presentes en el ADN de las personas, se habria quedado re-
fundida o sin mayor uso en el interior de las mismas; competencia tales
como las informaticas, de manejo de las TIC, la creatividad, la planeacion,
entre otras, solo eran usadas para las especialidades y en algunos casos
serian utilizadas por diferentes profesiones dada la necesidad o gusto par-
ticular; sin embargo, en épocas actuales donde los cambios intempestivos
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han generado revolucidn, las personas mas resistentes necesariamente y
sin distingo de especialidades han tenido que incorporar para si y por el
bien de su labory profesién este tipo de competencias y otras muchas mas,
gue seguramente generaran un significativo ruido, pero que con el tiempo
se convertiran en fortalezas para los perfiles haciéndolos mas visibles in-
cluso para organizaciones a nivel mundial.

Tal es el caso de aquellos investigadores, docentes, coach, personal de la
salud y personas del comun que gracias a las redes sociales y a la interac-
cioén entre ellas, han capturado la atencion de personas y organizaciones
en el mundo, lo que sin lugar a dudas acortara mucho mas las distancias y
hara que personas, profesionales y hasta las organizaciones entren a hacer
parte de un contexto globalizado.

Otra de las posibles consecuencias de los cambios adaptativos sera sin
lugar a dudas la pérdida de la poca privacidad que hasta antes de la pan-
demia se tenia, debido a que las organizaciones y los mismos colabora-
dores deberan recurrir a sistemas de control de tiempo y espacio -ade-
mas de equipos que registren y monitoreen no solo el estado de salud
sino también resultados operativos y ubicacién- ya que las organizacio-
nes, al no tener la posibilidad de seguir el desarrollo de las tareas de los
colaboradores de forma presencial, la Unica y mejor manera de darle va-
lidez a los resultados esperados sera entonces portar Smartphone, re-
loj, equipos con conexion inalambrica entre otros muchos, que porten los
softwares y programas de control, muy a pesar del gusto o interés de los
colaboradores por contar con estos elementos que se han transformado
en necesarios e incluso de primer orden.

Todo esto, muy de la mano con los procesos y medios de comunicacion,
los cuales se han convertido en la forma en que organizaciones, profesio-
nales y personas del comun estan informadas y sensibilizadas permanen-
temente sobre lo relacionado no solo con la situacion del pais y del mundo,
sino también sobre los nuevos protocolos de cuidado y proteccion perso-
nal, que de una u otra manera son y seran exigidos en adelante para el de-
sarrollo de cualquier actividad profesional o privada.

A nivel laboral, el nuevo coronavirus traera modificaciones asociadas a los
factores psicosociales, cambios en los ritmos de trabajo, la carga laboral,
las responsabilidades de rol. El trabajo combinado como ya se menciond
arriba, modificara la exposicion ocupacional a determinados riesgos e in-
troducira otros en los cuales sera indispensable el desarrollo de nuevas es-
trategias para su comprension e intervencion.



La probable modificacion de las relaciones laborales formales ampliara la
brecha de la contratacion, se incrementara la contratacion por objetivos
o por producciodn, la prestacion de servicios y el trabajador muy probable-
mente podra desarrollar su actividad laboral desde casa, con lo que se ge-
nerara una mayor flexibilidad laboral con repercusiones en la vida familiar
y personal. La organizacion del trabajo se vera atravesada por una serie de
eventos que modificaran los patrones de conducta de las personas en su
lugar de trabajo, como por ejemplo el incremento del trabajo en solitario y
la interaccion permanente con el uso de las tecnologias de la informaciony
la comunicacion para el manejo de las relaciones laborales.

Probablemente la atencion en los factores psicosociales como determi-
nantes de la salud de los trabajadores cobre mayor importancia, y se re-
quiera ampliar su investigacion con el fin de conocer sus efectos en la sa-
lud y la mejor manera para su intervencion y control. Ahora bien, todo lo
referido anteriormente esta totalmente relacionado con la cultura contex-
tual y organizacional, ademas de la forma como todas y cada una de las
personas que la conforman asumen nuevos aprendizajes, los interiorizan y
hacen propio el conocimiento.

Es asi como las organizaciones en épocas de pospandemia tendran que desa-
rrollar planes de fortalecimiento de su cultura debido, a que muy seguramente
tradiciones, costumbres, ideales, normas, politicas -entre otras- seran altera-
das o modificadas por unas nuevas o adaptadas a los tiempos actuales.

Esto seguramente traerd consigo inconformidades y resistencias, por lo
que los directivos y sus colaboradores deberan trabajar conjuntamente en
la incorporacion de estas nuevas formas de trabajo, fortaleciendo lo que
seguramente con los cambios intempestivos se ha perdido (la confianza,
el respeto y la cohesién con la organizacion), alimentando mucho més y
gracias a la participacion conjunta el proceso de aprendizaje y apropiacion
de una nueva realidad organizacional, reflejada en nuevas formas de com-
portamiento, de relacionamiento, contratacién y por qué no, de percepcion.

Las organizaciones en épocas
de pospandemia tendran

que desarrollar planes de
fortalecimiento de su cultura
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