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Prólogo 
 

 
Buscar el conocimiento a través de la investigación ofrecerá un amplio abanico de 
posibilidades y caminos para acceder a este. El proceso de investigación presume 
una relación entre diversos componentes epistemológicos y metodológicos que se 
articulan el conocimiento de la realidad en la que se vive. Corresponde al 
investigador identificarlas, medirlas y cuantificarlas. La epistemología por su 
naturaleza está en constante movimiento, la cual obliga al investigador a ser crítico 
y reflexivo, invitándolo a formular nuevas leyes y a contrastar paradigmas (Cabrera 
& Cepeda, 2022). 
 
El término epistemología refiere el tratamiento o estudio de todo lo que se conoce y 
se va conociendo, considerando que se va aprendiendo un nuevo conocimiento, lo 
que permitirá lograr un objeto específico y predefinido. Asimismo, los estudios que 
se puedan hacer sobre algo nuevo permitirán relacionar a las personas que hacen el 
estudio o tratamiento de algo determinado (Mieles et al., 2012). 
 
Según Bautista (2022), el investigador tiene que ser capaz de enfrentar los 
problemas epistemológicos de investigación, porque son los que le permitirán 
generar validez a su investigación dándole estructura, planificación y sustento al 
conocimiento científico. La tarea del investigador demanda su compromiso con el 
desafío de trabajar en busca de soluciones, en propuestas que conduzcan a la 
construcción del bienestar. Se debe reconocer que la epistemología por sí sola no va 
a producir ninguna transformación del mundo, su función ayuda a legitimar y 
orientar prácticas científicas y sociales relevantes.  
 
Los paradigmas de investigación son enfoques teóricos y metodológicos que 
permiten estudiar la realidad de manera diferente. El paradigma positivista se 
centra en la objetividad y la verificación empírica el paradigma interpretativo en la 
subjetividad y el significado, y el paradigma crítico en la transformación social y 
política. Cada uno de estos paradigmas tiene su propia importancia y utilidad, y su 
elección dependerá del objeto de estudio y los objetivos de la investigación. La 
comprensión y utilización adecuada de estos paradigmas son esenciales para el 
desarrollo de investigaciones rigurosas y relevantes en la actualidad (Colina, 2023). 
 
Mientras que el análisis unitario y cuantitativo ha sido el fuerte de la investigación, 
el cualitativo siempre ha estado en la periferia. Sin embargo, el primero es 
deductivo e incompleto, y el segundo inductivo e inclusivo, lo que nos ayuda a 
conocer más de lo que pensamos en nuestra vida cotidiana, el conocimiento de las 
normas y valores culturales, así como las interrelaciones entre las variables (Chung 
& Brítez, 2023).  
 



La investigación interdisciplinaria surge en el mundo globalizado como respuesta 
al avance del conocimiento que demanda una mayor comprensión de la diversidad 
antropológica, étnica, lingüística y sociocultural, entre otras. En una palabra, la 
complejidad de la realidad humana, plantea problemas y busca respuestas con 
nuevas estrategias que superen la investigación disciplinar. Por ende, la 
interdisciplinariedad significa una reorientación porque integra varias disciplinas 
que en una relación simétrica, dinámica e interactiva conjugan perspectivas de 
análisis propias de cada una para enriquecer la mirada del objeto de estudio. 
(Narváez, 2015).  
 
Finalmente, se invita a la comunidad académica a seguir los caminos que están 
abiertos en esta investigación, aproximarse mucho más a los aportes que tiene la 
formación avanzada y las bondades que otorga nutrir el campo de la ciencia con 
conocimientos a partir  de los  escenarios  áulicos de  la Educación Superior 
(Bustamante et al., 2023). Se requiere motivación, empeño, y vocación  para  sumar  
en  la construcción  de  conocimiento,  por  eso,  el  llamado  de  la 
interdisciplinariedad abre una ventada hacia los cambios investigativos y nutre  el  
perfil  de  la  persona  que  investiga,  pues,  adentrarse  en conversaciones 
profundas  de discusión que generan  conocimiento es lo que se requiere para 
continuar trabajando y transitando por el camino de la vida (Mosquera et al., 2020). 
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Presentación 
 
 

Desde su fundación, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha publicado 
diversos conceptos sobre salud ocupacional para los trabajadores, pero sólo desde 
la década de 1980 del siglo XX hasta ahora ha sido reconocido por todos sus 
estados miembros. Salud Ocupacional (SST) (Osorio, 2021).    . 
 
Sin importar las sustanciales medidas preventivas para mejorar las condiciones 
laborales, y rescatando las palabras de Gómez et al. (2023), los accidentes de 
trabajo siguen siendo un importante problema de salud pública y laboral en todo el 
mundo. Según la Organización Internacional del Trabajo, cada año se producen en 
el mundo más de 374 millones de accidentes laborales, lo que provoca enormes 
costes para la sociedad y la economía, principalmente en los países de ingresos 
bajos y medios. A su vez, Quintana et al. (2021), establece que la magnitud del 
problema también es evidente en los países latinoamericanos (alrededor de 7,6 
millones de accidentes laborales), donde la morbilidad y la mortalidad son cinco 
veces superiores a la media mundial. Sin embargo, es probable que estas cifras no 
reflejen el panorama actual, ya que las estadísticas oficiales de accidentes laborales 
carecen de datos fiables debido al subregistro de incidentes (Severiche et al., 2023). 
 
Es así como, la salud de los trabajadores es una parte central del desarrollo 
sostenible de los países. Por ello, el 28 de abril de 2023,  Día Mundial de la 
Seguridad y Salud en el Trabajo, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) 
emite un nuevo llamado a cumplir con los estándares internacionales adoptados 
para combatir los accidentes y enfermedades profesionales que causan a nivel 
mundial. . Cada año mueren 2,9 millones de personas en el mundo (Mago, 2023). 
 
En este sentido, resulta importante la visión integral de este problema causado por 
múltiples factores y que además requiere de la participación y compromiso de los 
trabajadores, empleadores y del Estado para su abordaje. Incluso, Wauters et al. 
(2023) acota que “el hecho que la aplicación de los principios de Seguridad y Salud 
en el Trabajo (SST) conlleve la movilización de todas las disciplinas sociales y 
científicas, es una medida clara de la complejidad de este ámbito” para garantizar 
un entorno laboral seguro y saludable como principio y derecho fundamental en el 
trabajo; en consecuencia, la Organización de las Naciones Unidas (ONU), señala 
que priorizar e invertir en la prevención de accidentes y enfermedades 
profesionales dentro de los programas en seguridad y salud en el trabajo ayuda a la 
sostenibilidad de las economías, garantizando así una mano de obra sana y 
productiva. 
 
El objetivo de todas las organizaciones es la gestión y el mantenimiento continuo 
de un programa de seguridad ocupacional. Utilizamos todos los talentos humanos y 
recursos técnicos de la educación superior para garantizar la seguridad e integridad 
de las personas, infraestructura y bienes que la integran  (Severiche et al., 2021). 



Debido a esta necesidad tangible, los llamados programas de salud ocupacional, así 
como los deficientes registros de seguridad y otras razones de peso, llevaron a la 
implementación de los programas antes mencionados. 
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EL EFECTO DEL SALARIO EMOCIONAL EN EL 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL 
RENDIMIENTO DE LOS EMPLEADOS DE INDUSTRIA 
MAQUILADORA: UN ESTUDIO EN CIUDAD JUÁREZ, 
MÉXICO 
THE EFFECT OF EMOTIONAL WAGE ON THE ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT AND PERFORMANCE OF MAQUILADORA INDUSTRY 
EMPLOYEES: A STUDY IN CIUDAD JUÁREZ, MEXICO 

 
Daniel Alberto Sierra Carpio1 

Armando Esquinca Moreno2  
Martha Aurelia Dena Ornelas3  

 
RESUMEN 

 
El objetivo de esta investigación es analizar la relación entre el salario emocional, el compromiso 
organizacional y el rendimiento laboral en una muestra de trabajadores relacionados con la industria 
maquiladora, considerando las pautas establecidas en la NOM-035-STPS-2018. La metodología empleada 
en este estudio fue de naturaleza cuantitativa. Se aplicaron 117 encuestas a trabajadores pertenecientes a 
la industria maquiladora para recopilar datos sobre su percepción del salario emocional que reciben, su 
nivel de compromiso organizacional y su rendimiento laboral. La selección de variables y su medición se 
realizó siguiendo las directrices establecidas en la NOM-035-STPS-2018, que aborda los factores de 
riesgo psicosocial en el entorno laboral. Para el análisis de datos, se utilizó un modelo de ecuaciones 
estructurales mediante el método de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Este enfoque permitió 
examinar la influencia del salario emocional en el compromiso organizacional y su posterior efecto en el 
rendimiento laboral. Los resultados obtenidos en esta investigación indican que el salario emocional solo 
tiene un efecto significativo en el rendimiento laboral cuando existe un compromiso afectivo por parte del 
empleado hacia la empresa, lo cual es coherente con las consideraciones de la NOM-035-STPS-2018.  
 
 
 
Palabras clave: Salario Emocional, Compromiso Organizacional, Rendimiento Laboral, NOM-035-
STPS-2018, Industria Manufacturera. 
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ABSTRACT 
 
The objective of this research is to analyze the relationship between emotional salary, organizational 
commitment and job performance in a sample of workers related to the maquiladora industry, considering 
the guidelines established in NOM-035-STPS-2018. The methodology used in this study was quantitative 
in nature. 117 surveys were administered to workers belonging to the maquiladora industry to collect data 
on their perception of the emotional salary they receive, their level of organizational commitment and 
their work performance. The selection of variables and their measurement was carried out following the 
guidelines established in NOM-035-STPS-2018, which addresses psychosocial risk factors in the work 
environment. For data analysis, a structural equation model using the partial least squares method (PLS-
SEM) was used. This approach allowed us to examine the influence of emotional pay on organizational 
commitment and its subsequent effect on job performance. The results obtained in this research indicate 
that emotional salary only has a significant effect on job performance when there is an emotional 
commitment on the part of the employee towards the company, which is consistent with the 
considerations of NOM-035-STPS-2018. 
 
Keywords: Emotional Salary, Organizational Commitment, Work Performance, NOM-035-STPS-2018, 
Manufacturing Industry. 
 
 

INTRODUCCIÓN 
 
Ciudad de Juárez, México, es un centro industrial y económico en constante 
crecimiento, cuyo tejido profesional cuenta con una fuerza laboral diversa. Esta ciudad, 
reconocida por su industria manufacturera y su estrecha proximidad a la frontera con los 
Estados Unidos, alberga a un conjunto de individuos que se enfrentan a desafíos y 
oportunidades únicas en el ámbito laboral. 
 
A medida que el mundo laboral evoluciona, cada vez es más evidente que el bienestar 
emocional y la satisfacción en el trabajo son factores críticos que influyen en el 
desempeño y la retención del personal en las organizaciones (González, 2017; Vera 
et al., 2019), por lo que en la presente investigación, se entrelazan tres elementos 
fundamentales en la vida de los trabajadores: el salario emocional, el compromiso 
organizacional y el rendimiento laboral. 
 
El presente estudio también se relaciona con la NOM-035-STPS-2018, emitida por la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social de México [STPS]. Esta normativa tiene como 
objetivo identificar, prevenir y controlar los factores de riesgo psicosocial en el entorno 
laboral, con el propósito de promover un ambiente de trabajo favorable que contribuya 
al bienestar de los empleados. 
 
El salario emocional, concepto relativamente reciente en el campo de la psicología 
organizacional, se refiere a los aspectos no económicos que los trabajadores reciben a 
cambio de su esfuerzo y dedicación (Fundació per a la motivació dels recursos humans, 
2006; González, 2017). Va más allá del salario monetario y engloba aspectos como el 
reconocimiento, el apoyo social, la autonomía, las oportunidades de desarrollo y el 
equilibrio entre la vida laboral y personal. Es un enfoque que pone el énfasis en las 
necesidades emocionales y psicológicas de los empleados, reconociendo su impacto en 
el compromiso y la satisfacción laboral (Rodríguez, 2020; Vera et al., 2019). 
 
El compromiso organizacional, por su parte, se refiere al vínculo psicológico y 
emocional que los trabajadores desarrollan con su organización (Meyer & Allen, 1991). 
Este compromiso puede manifestarse a través de la identificación con los valores y 



objetivos de la empresa, el orgullo de pertenencia, la lealtad y el esfuerzo adicional que 
los empleados están dispuestos a brindar para contribuir al éxito de la organización (van 
Rossenberg et al., 2022). 
Finalmente, el rendimiento laboral es una medida clave para evaluar la efectividad de 
los trabajadores en sus roles y responsabilidades (Koopmans et al., 2013). Es un 
indicador de la productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo realizado. Entender 
cómo se relacionan el salario emocional y el compromiso organizacional con el 
rendimiento laboral puede proporcionar valiosas perspectivas tanto para los empleados 
como para las organizaciones, permitiendo identificar prácticas y políticas laborales que 
impulsen el éxito individual y colectivo. 
 
La NOM-035-STPS-2018 establece lineamientos específicos para evaluar y abordar los 
riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, incluyendo aspectos como la carga de 
trabajo, la violencia laboral, el liderazgo, las relaciones sociales y la falta de control 
sobre el trabajo. Estos elementos se conectan intrínsecamente con esta investigación, ya 
que el salario emocional, el compromiso organizacional y el rendimiento laboral son 
dimensiones que influyen en la salud emocional y psicológica de los trabajadores, 
aspectos que la normativa busca proteger y promover. 
En este capítulo, se presentan los resultados de una investigación realizada en Ciudad 
Juárez, México, donde analizamos la relación entre el salario emocional, el compromiso 
organizacional y el rendimiento laboral en una muestra de trabajadores relacionados a la 
industria maquiladora. Nuestro objetivo es aportar conocimiento empírico y práctico 
que contribuya a mejorar las condiciones laborales y promueva la excelencia en el 
ámbito organizacional, al estudiar los efectos del salario emocional sobre el 
compromiso organizacional y el rendimiento auto percibido de los trabajadores. A 
través del estudio de estas variables clave, esperamos arrojar luz sobre las dinámicas 
laborales específicas de esta región y proporcionar recomendaciones para la gestión del 
talento y el desarrollo organizacional en el contexto de Ciudad Juárez. 
 

METODOLOGÍA 
 
Alcance y diseño de la investigación 
 
El presente estudio es de corte cuantitativo de alcance descriptivo y correlacional con un 
diseño no experimental y transversal. 
 
Población y muestra  
 
La población objetivo son los trabajadores de maquiladora y la muestra de esta 
investigación se compone de trabajadores de maquiladoras ubicadas en la ciudad de 
Ciudad Juárez, México. Las maquiladoras, también conocidas como "maquilas" o 
"empresas de manufactura de exportación", son industrias de ensamblaje y producción 
que operan bajo acuerdos comerciales internacionales, principalmente con Estados 
Unidos en distintos ramos como automotriz, medico, aeroespacial o de costura. Ciudad 
Juárez ha sido un importante polo industrial y de manufactura, lo que le ha otorgado un 
papel central en la economía de la región y del país (Index Juárez, 2022). 
 
Los trabajadores de maquiladora desempeñan un papel fundamental en la economía de 
Ciudad Juárez. La industria de maquiladoras ha sido una fuente clave de empleo para 
miles de personas en la ciudad (Gobierno del Estado de Chihuahua, 2017; Gobierno 



Municipal, 2022; Index Juárez, 2022), lo que ha contribuido significativamente al 
desarrollo económico y al mejoramiento de la calidad de vida de muchos ciudadanos. 
Asimismo, la exportación de los productos manufacturados en estas plantas ha sido un 
pilar importante para la balanza comercial de México, atrayendo inversiones extranjeras 
y fomentando el crecimiento económico regional, por lo tanto, analizar los efectos del 
salario emocional sobre su compromiso organizacional y rendimiento es una 
investigación relevante y necesaria para entender cómo mejorar la calidad de vida de los 
trabajadores y potenciar el desarrollo económico sostenible en la comunidad. 
 
Técnica e instrumento de recolección de datos 
 
La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento consistió en cuestionario 
electrónico compuesto por 51 ítems divididos en 15 para medir el salario emocional, 12 
para medir el compromiso organizacional, 17 para medir el rendimiento laboral y 7 para 
la información demográfica de la muestra. Para medir el rendimiento laboral se utilizó 
la escala de Koopmans et al. (2013) pero traducida por Gabini y Salessi (2016), 
mientras que el compromiso organizacional afectivo y normativo  fueron medidos a 
través de la escala propuesta por Meyer y Allen (1991) pero traducida y adaptada por 
Arciniega y González (2006), finalmente la escala utilizada para medir el salario 
emocional fue la propuesta por Salvador-Moreno et al. (2021). 
 
Técnica de análisis de datos 
 
La técnica utilizada para el análisis de datos y contrastación de hipótesis fue a través de 
las ecuaciones estructurales basados en mínimos cuadrados parciales [PLS-SEM], el 
cual es una técnica que permite predecir, valorar y validar modelos utilizan do muestras 
pequeñas (Chin et al., 2008; Henseler et al., 2014). 
Para utilizar la técnica PLS-SEM se debe iniciar con el establecimiento de un modelo 
integrado por variables latentes y sus respectivos ítems (Hair et al., 2017). El modelo 
utilizado en la presente investigación se observa en la figura 1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 

Figura 1. 
Modelo PLS-SEM 

 

Fuente: elaboración propia 
 



 
 
 
 

RESULTADOS 
 
Se obtuvieron 117 cuestionarios de empleados de la industria maquiladora, de los cuales 
60.7% (n=71) fueron mujeres, el 53.8% (n=63) eran solteros y el 36.8% (n=43) casados. 
En cuanto al grado escolar, el 45.3% (n=53) contaba con posgrado, seguido del 43.6% 
(n=51) la licenciatura, el resto contaba con grados escolares de media superior o 
equivalente. En cuanto al tipo de empleado, el 7.7% (n=9) pertenecen a la gerencia y 
altos mandos, el 32.47% (n=38) fueron mandos medios, el 35.04% (n=41) pertenecían 
al personal administrativo y el 24.78% (n=29) manifestaron ser personal operativo. 
 
El tamaño de la muestra es adecuado para realizar los análisis a través de PLS – SEM de 
acuerdo a dos criterios: primero, un tamaño de muestra se considera adecuado cuando al 
menos mantiene una relación de 1 a 10 con el número las flechas que apunten a una 
variable latente dentro del modelo, en el caso del presente estudio y de acuerdo a la 
figura 1 presentada anteriormente, el número de flechas apuntando a una variable son 5 
por lo que se requiere al menos 50 encuestas (Hair et al., 2017). El segundo criterio se 
establece de acuerdo con Hair et al. (2017) quienes indican que para un modelo con un 
poder estadístico superior al 80%, para detectar valores de R2 de al menos .25 con una 
probabilidad de error del 5% se necesita una muestra mínima de 45 cuestionario para un 
modelo con 5 flechas. 
 
Por otro lado, el análisis KMO y de esfericidad de Bartlett dieron como resultado 0.731 
y una significancia de 0.000 por lo que se considera una muestra con características 
correlacionales adecuadas para los análisis estadísticos aplicados (Kaiser, 1974; Pizarro 
& Martínez, 2020). Tras los análisis iniciales del modelo PLS se descartaron 28 ítems 
del cuestionario debido a que el peso en sus respectivos constructos fue inferior al 0.70, 
ya que, de acuerdo con Chin (2008) comparten más varianza con el error de medida que 
con el constructo mismo. 
Una vez realizado el descarte de los ítems, el modelo presentó altos niveles de 
confianza, en la tabla 1 se muestran los resultados obtenidos, en donde se observan 
valores de alfa de Cronbach arriba e índices de confiabilidad compuesta iguales o 
mayores a 0.70 e índices de varianza extraída iguales o superiores a 0.62, lo cual 
indicaba que los ítems compartían varianza inferior al 38% según Chin (2008).  
 
 
  
 

 
 
 
La validez discriminante se midió a través del índice heterio trait – mono trait (HTMT), 
en donde al obtener valores inferiores al punto de corte del 0.85 indica que el modelo es 
capaz de distinguir entre los distintos constructos (Máynez Guaderrama & Vargas 
Salgado, 2019). En la tabla 2 se observan los resultados. 

Variable Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a) Composite reliability (rho_c) Average variance extracted (AVE)
Compromiso Afectivo 0.872 0.885 0.907 0.664
Rendimiento Laborla 0.890 0.934 0.915 0.684
Salario Emocional 0.704 0.704 0.835 0.628
compromiso Normativo 0.705 0.702 0.835 0.628

Tabla1. 
Confiabilidad del modelo 

Fuente: Elaboración propia 



 
 
 

 
 
 
En cuanto a los índices de colinealidad del modelo, se midieron a través del indicador 
VIF. En la tabla 3 se muestra la colinealidad del modelo y se observa que se muestra 
dentro de los parámetros establecidos por Hair et al. (2017). 
 
 
 

 
 
 
 
El poder predictivo del modelo se estableció a través del índice de R2, el cual muestra 
que el compromiso afectivo es predicho en un 32.7% por el salario emocional, mientras 
que el compromiso normativo lo es en un 13.6%. Por su parte, el rendimiento es 
predicho en un 5.3% por el salario emocional y los dos tipos de compromiso 
mencionados. Esta capacidad predictiva del modelo se considera de baja a moderada. La 
tabla 4 muestra los resultados. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Para la contrastación de las primeras cinco hipótesis, se utilizó la técnica conocida como 
bootstrapping, la cual actúa a través de submuestras del modelo original realizando 
iteraciones para calcular el valor del efecto, el peso del coeficiente path, los valores t y 
la significancia. Los parámetros utilizados para el bootstrapping fueron de 500 
iteraciones para crear la misma cantidad de submuestras y un nivel de confianza del 
95%. Los resultados se muestran en la Tabla 5. 
 
 
 

Variable CompromisoAfectivo Rendimiento SalarioEmocional
Compromiso Afectivo
Rendimiento Laborla 0.275
Salario Emocional 0.725 0.192
compromiso Normativo 0.698 0.126 0.524

Variable CompromisoAfectivo Rendimiento SalarioEmocional compromisoNormativo
Compromiso Afectivo 1.876
Rendimiento Laboral
Salario Emocional 1.000 1.510 1.000
compromiso Normativo 1.462

Variable R-square R-square adjusted
Compromiso Afectivo 0.333 0.327
Rendimiento 0.078 0.053
compromiso Normativo 0.144 0.136

Tabla 2. 
Validez discriminante del modelo 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 3. 
Colinealidad del modelo 

Fuente: elaboración propia 

Tabla 4. 
Poder predictivo del modelo 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 5. 
Tamaños del efecto  



 
 
 
Como se observa en la tabla anterior, no existe una significancia estadística para el 
efecto que ocasiona el salario emocional sobre el rendimiento laboral, ni tampoco para 
el que ocasiona el compromiso normativo sobre el rendimiento. Donde si existe un 
efecto positivo y significativo es en la relación compromiso afectivo y rendimiento, así 
como en la relación del salario emocional con el compromiso afectivo y el compromiso 
normativo.  
 
El tamaño del efecto del compromiso afectivo sobre el rendimiento, así como el del 
salario emocional sobre el compromiso normativo se considera bajo, mientras que el 
efecto del salario emocional sobre el compromiso afectivo se considera moderado (Hair 
et al., 2017). 
Para contrastar la hipótesis número seis se recurrió al análisis de los efectos indirectos, 
en la Tabla 6 se muestran los resultados. 
 
 
 

 
 
 
En la tabla anterior, es posible observar que no existe un efecto indirecto del salario 
emocional a través del compromiso normativo, sin embargo, sí existe ese efecto 
indirecto a través del compromiso afectivo. Este resultado sugiere que el compromiso 
organizacional ejerce un efeto moderador entre el salario emocional y el rendimiento. 
 

DISCUSIÓN 
 
Para llevar a cabo el presente estudio se plantearon seis hipótesis, de las cuales dos de 
ellas se rechazaron por no cumplir los parámetros estadísticos requeridos por las 
pruebas PLS-SEM, la tabla 7 resume la prueba de hipótesis. 
 
 

Relación Tamaño del efecto Media Desviación estrandar Valor t Significancia
Compromiso Afectivo -> Rendimiento 0.299 0.320 0.145 2.059 0.040
Salario Emocional -> CompromisoAfectivo 0.577 0.584 0.086 6.707 0.000
Salario Emocional -> Rendimiento 0.168 0.157 0.161 1.041 0.298
Salario Emocional -> compromisoNormativo 0.379 0.389 0.109 3.465 0.001
compromiso Normativo -> Rendimiento -0.071 -0.097 0.122 0.579 0.563

Tamaño del efecto Media Desviación estrandar Valor t Significancia

SalarioEmocional -> compromisoNormativo -> 
Rendimiento

-0.027 -0.037 0.049 0.542 0.588

SalarioEmocional -> CompromisoAfectivo -> 
Rendimiento

0.172 0.185 0.085 2.027 0.043

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 6. 
Tamaños del efecto indirecto 

 
 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 7. 
Contrastación de hipótesis 



 
 
 
La hipótesis de que el salario emocional ejerce un efecto positivo sobre el compromiso 
afectivo no se rechazó, estos resultados sugieren congruencia con lo establecido por 
autores consultados como Rubio y Aranda (2017) o González (2017), quienes de 
manera teórica establecen que el salario emocional genera un mayor compromiso hacia 
la organización ya que al recibir beneficios más allá del dinero permite crear ese vinculo 
de familiaridad con la organización al sentir que la empresa se preocupa por los detalles 
personales y familiares de los trabajadores. 
 
Por otro lado, el hecho de no rechazo de la hipótesis de que el salario emocional 
también tendrá un efecto positivo sobre el compromiso, es hasta cierta manera lógico de 
acuerdo a la teoría, ya que el compromiso normativo se da cuando un trabajador siente 
una deuda moral hacia la empresa (Arciniega & González, 2006) ya que estos llegan a 
pensar que los beneficios que ha recibido por parte de la empresa, mas allá de lo 
económico, generan una deuda hacia la misma y por lo tanto ellos deben permanecer y 
apoyar a la empresa aún y cuando no estén del todo conformes. Es de resaltar que el 
tamaño del efecto es menor que el que se ejerce sobre el compromiso afectivo. Esto es 
algo bueno para la organización en el sentido de que la implementación de planes de 
salario emocional causaría más compromiso afectivo que normativo. 
 
En cambio, el rechazo de la hipótesis que establece un efecto positivo del salario 
emocional sobre el rendimiento laboral contradice los postulados teóricos de autores 
consultados como Espinoza y Toscano (2020), pero que sí se llega a advertir en otros 
autores como González (2017), lo cual aporta a la discusión académica al ser un 
acercamiento empírico con evidencia estadística de que el salario emocional por sí 
mismo no tiene incidencia alguna sobre el rendimiento.  
 
Por otro lado, el rechazo de la hipótesis que establece un efecto positivo del 
compromiso normativo sobre la percepción del rendimiento puede ser más congruente 
con la teoría discutida por los académicos en relación con esa obligación moral que 
sienten los trabajadores más que aumentar la sensación del rendimiento pueda ocasionar 
un sentido de deuda que es impagable por sus méritos propios. Aunque esta última 
interpretación debe entenderse en la ausencia de efecto no como un efecto negativo. 
 
Un hallazgo interesante es el no rechazo de la hipótesis seis que establece al 

Hipótesis establecida Resultado
H1:El salario emocional tiene un efecto positivo y significativo sobre el 
compromiso organizacional afectivo No se rechaza
H2: El salario emocional tiene un efecto positivo y significativo sobre el 
compromiso organizacional normativo No se rechaza
H3: El salario emocional afecta de manera positiva y significativa al 
desempeño laboral Se rechaza
H4: El compromiso organizacional afectivo tiene un efecto positivo y 
significativo con el rendimiento laboral. No se rechaza
H5: El compromiso organizacional normativo tiene un efecto positivo y 
significativo con el rendimiento laboral. Se rechaza
H6: El compromiso organizacional afectivo actúa como una variable 
moderadora entre el salario emocional y el rendimiento laboral No se rechaza

Fuente: Elaboración propia 



compromiso afectivo como un agente moderador entre el salario emocional y el 
rendimiento laboral. Como ya se discutió, por sí solo el salario emocional no afecta al 
rendimiento, si no, hasta que el compromiso organizacional afectivo se hace presente. 
Por lo que es necesario para la industria maquiladora realizar acciones buscando ese 
salario emocional, pero a la vez asegurarse de crear las condiciones que generen en sus 
empleados el compromiso afectivo para ver, así, potenciados los efectos positivos 
derivados de la implementación del programa del salario emocional sobre el 
rendimiento de sus trabajadores. 
 
Al respecto, vale la pena destacar que, según las estimaciones del modelo, el 
compromiso afectivo solo es explicado en cerca de un 32% por el salario emocional, por 
lo que el 68% restante requerido para generarlo dependerá de otras acciones o 
programas específicos encaminados a generar ese afecto por la empresa por parte de sus 
empleados. 
 
En cuanto a la NOM-035-STPS-2018, los hallazgos sugieren congruencia con lo 
propuesto por la norma en relación con las medidas de prevención y acciones de control 
que se enuncian en la misma y entre las que se encuentran: a) promover el sentido de 
pertinencia de los trabajadores a la organización; b) capacitación adecuada para 
desempeñar las tareas encomendadas; c) participación proactiva y comunicación entre 
los integrantes; d) distribución adecuada de las cargas de trabajo; e) jornadas de acuerdo 
con la Ley Federal del Trabajo; f) evaluación del desempeño; g) reconocimiento del 
desempeño.  
 
Como se observa la norma hace referencia al sentido de pertinencia como medida 
preventiva de los riesgos psicosociales, por lo que, cobra relevancia la primera hipótesis 
discutida donde la implementación de programas de salario emocional tiene un efecto 
positivo sobre el compromiso afectivo del empleado hacia la organización. Por otro 
lado, la norma habla también de participación proactiva y comunicación entre los 
integrantes de la organización, así como la capacitación para desempeñar las tareas, 
aspectos asociados también al salario emocional según lo establecido por autores como 
González (2017), Salvador-Moreno et al. (2021) o Rodríguez (2020). 
 
Con relación a las jornadas laborales conforme a la Ley Federal del Trabajo, si bien en 
los acercamientos teóricos con respecto al salario emocional no enmarcan que las 
jornadas laborales se enmarquen dentro de alguna legislación, pero, dentro de las 
remuneraciones  no monetarias contempladas sí hablan de jornadas laborales dignas e 
incluso flexibles, contemplando el llamado “trabajo desde casa”, modalidad ya 
contemplada y regulada también en la Ley Federal del Trabajo desde el año 2021, bajo 
el concepto de “teletrabajo” (Diario Oficial de la Federación, 2021). 
 
Por otro lado, la NOM-035-STPS-2018 también contempla dentro de sus mecanismos 
de prevención y control de los riesgos psicosociales la evaluación y el reconocimiento al 
desempeño de los trabajadores, al respecto, si se toma en cuenta lo que Koopmans et al 
(2013) establecen con la relación rendimiento-desempeño, en donde se indica que el 
desempeño es la consecuencia del rendimiento, entonces, los resultados aquí 
presentados resultan congruentes con las afirmaciones de la norma ya que 
estadísticamente se establece una relación significativa y positiva entre el salario 
emocional y la el rendimiento únicamente cuando se manifiesta un compromiso 
organizacional afectivo, por lo tanto, si se hace presente un programa de salario 



emocional adecuado, se logra establecer un vínculo afecto con el empleado y su 
rendimiento se ve afectado positivamente lo cual desembocará en un mejor desempeño 
que al reconocerse de manera oficial por la empresa cumplirá con lo que dicta la norma 
oficial mexicana. 
 
En cuanto al correcto establecimiento de un programa de salario emocional, autores 
como Cázares (2020), González (2017) o la Fundación para la motivación de los 
recursos humanos (Fundació per a la motivació dels recursos humans, 2006) enuncian 
una serie de consejos y parámetros a tomar en cuenta para que el programa sea 
beneficioso para la organización y el empleado. 
 
Finalmente, al considerar una obligación legal para todas las empresas en México el 
cumplimiento de la NOM-035-STPS-2018 en la búsqueda de proteger la salud y el 
bienestar de los trabajadores al abordar los riesgos psicosociales en el entorno laboral, 
los resultados aquí obtenidos apoyan en cierta medida la propuesta de Cázares (2020) de 
utilizar los programas de salario emocional como una herramienta para dar 
cumplimiento a la norma, y es que, un ambiente laboral positivo, en el que se promueva 
el apoyo emocional, el reconocimiento y la satisfacción en el trabajo, es fundamental 
para preservar la salud y el bienestar de los empleados. Al cultivar un entorno favorable, 
se reducen los riesgos psicosociales asociados con el estrés laboral, el agotamiento y los 
problemas de salud mental, lo cual contribuye a cumplir con los objetivos de la 
normativa. 
 

CONCLUSIONES 
 
Según los resultados de la investigación, el salario emocional solo tiene un efecto 
significativo en el rendimiento laboral cuando existe un compromiso afectivo por parte 
del empleado hacia la empresa. Esto implica que el impacto positivo del salario 
emocional en el rendimiento está mediado por el nivel de apego emocional que los 
empleados sienten hacia la organización. En otras palabras, cuando los empleados 
tienen una conexión emocional fuerte con la empresa, las recompensas emocionales que 
reciben, como el reconocimiento y el apoyo emocional, tienen un efecto positivo en su 
rendimiento laboral. Sin embargo, si no hay un compromiso afectivo hacia la 
organización, el salario emocional puede no tener un impacto significativo en el 
rendimiento de los empleados. Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar un 
ambiente de trabajo positivo y cultivar relaciones sólidas entre los empleados y la 
organización. Además, sugieren que el salario emocional puede ser una estrategia 
efectiva para mejorar el rendimiento laboral, pero solo cuando se combina con un 
compromiso emocional sólido por parte de los empleados. En cuanto al cumplimiento 
de la NOM-035, Un ambiente laboral positivo, basado en la confianza, el respeto y el 
apoyo mutuo, favorece el desarrollo de un clima laboral saludable. Esto fortalece el 
compromiso afectivo de los empleados hacia la organización, lo que se refleja en una 
mayor productividad, colaboración y satisfacción laboral. Estos aspectos son 
fundamentales para cumplir con la normativa y fomentar un entorno laboral saludable y 
por ende el cumplimiento del objetivo marcado en la normativa. 
 

LIMITACIONES DEL ESTUDIO 
 
 
Es importante reconocer las limitaciones presentes en esta investigación sobre el efecto 



del salario emocional en el compromiso organizacional y el rendimiento laboral. Estas 
limitaciones incluyen el tamaño de la muestra, las variables consideradas y la falta de 
utilización de una población específica. 
 
En primer lugar, el tamaño de la muestra de 117 casos puede limitar la generalización 
de los resultados a una población más amplia. Un tamaño de muestra más grande podría 
haber proporcionado una visión más representativa y permitido un análisis más 
exhaustivo de las relaciones entre las variables. 
 
En segundo lugar, las variables consideradas en este estudio pueden llegar a ser 
insuficientes para capturar todos los aspectos relevantes del salario emocional, el 
compromiso organizacional y el rendimiento laboral. Existen otras variables 
potenciales, como la satisfacción con el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la 
autonomía en el trabajo y el liderazgo, que podrían influir en estos constructos y que no 
fueron abordadas en esta investigación. 
 
Por último, la falta de utilización de una población específica puede limitar la 
aplicabilidad de los hallazgos a contextos laborales particulares. Diferentes tipos de 
industrias maquiladoras, culturas organizacionales y perfiles de empleados pueden 
presentar dinámicas y necesidades distintas en términos de salario emocional, 
compromiso y rendimiento laboral. 
A pesar de estas limitaciones, este estudio proporciona una base inicial para comprender 
la relación entre el salario emocional, el compromiso organizacional y el rendimiento 
laboral. Se requiere de investigaciones futuras con muestras más grandes, una 
consideración más amplia de variables relevantes y la inclusión de poblaciones 
específicas para mejorar la comprensión en este campo. 
 
En resumen, aunque este estudio tiene sus limitaciones, destaca la importancia de seguir 
explorando el impacto del salario emocional en el compromiso y el rendimiento laboral, 
teniendo en cuenta una variedad de variables y contextos, con el objetivo de promover 
ambientes laborales saludables y productivos. 
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ANEXO A 
Ítems de salario emocional, compromiso organizacional y rendimiento laboral dentro del 

instrumento de recolección de datos 
El objetivo de este cuestionario es conocer su percepción acerca de las acciones de la empresa 
en favor del salario emocional, la autopercepción de su rendimiento laboral y su compromiso 
organizacional . Por favor, conteste a todas las preguntas, el cuestionario le tomará menos de 10 
minutos contestarlo. 
Si no está seguro que respuesta dar a una pregunta, escoja la que le parezca más apropiada, 
recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas  y su participación es totalmente anónima 
y voluntaria. 
Le agradecemos su participación 
Los datos serán resguardados en formato electrónico y serán usados con fines exclusivamente 
académicos y podrán ser presentados en forma de ponencia, artículo científico o de divulgación, 
infografía, vídeo, capítulo de libro o libro, entre otros. 
El presente estudio forma parte de las líneas de investigación del Grupo Disciplinar 
"organizaciones, movilidad humana y desarrollo" adscrito a la Facultad de Ciencias Políticas y 
Sociales de la Universidad Autónoma de Chihuahua. 
 
Sección I.- Salario Emocional 
En las siguientes afirmaciones se incluyen algunas acciones que realiza la empresa en diversas 
circunstancias. Piense en cómo se ha COMPORTADO LA EMPRESA durante la situación 
descrita, en los ÚLTIMOS TRES MESES. 
 Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo 

Los jefes o directivos 
acostumbran a saludar el 
personal 

 

    

La empresa te brinda 
capacitaciones que luego 
aplicas en tu trabajo o vida 
personal 

 

    

Has desarrollado amistad con 
tus compañeros de trabajo 

 

    

Cuando alguien tiene algún 
problema familiar (enfermedad 
o siniestro), tus superiores se 
solidarizan y ayudan 

 

    

Te sientes alegre de ser parte de 
esta empresa 

     

Cuando despiertas te agrada la 
idea de ir a tu trabajo y reunirte 
con tus compañeros 

 

    

Existen posibilidades de 
ascensos por méritos 

     

Reconocen con gestos, frases o 
felicitaciones cuando cumplen a 
cabalidad con alguna tarea 
especial 

 

    

Te toman en cuenta para 
actividades, trabajos o 
comisiones especiales que debe 
cumplir la empresa 

     



Si presentaras la renuncia, crees 
que te pedirías que te quedes 

 

    

Se puede pedir permisos para 
tramites bancarios, legales o de 
índole personal 

 

    

Desarrollan actividades 
recreativas o deportivas con 
todo el personal 

 

    

Tienes la oportunidad de 
alimentarte durante tu jornada 
de trabajo 

 

    

Puedes contar con tus 
descansos (fines de semana, 
feriados o días libres) sin que te 
interrumpan o llamen del 
trabajo 

 

    

Tienes espacio para compartir 
café o bromear con tus 
compañeros de trabajo 

 
 

    

Te brindan alguna flexibilidad 
de horario si tuvieras una 
emergencia o quisieras estudiar 

 

    

 
Sección II.- Compromiso organizacional 
En las siguientes afirmaciones se incluyen algunas formas de sentirse con relación a la empresa 
para la que labora. Piense en cómo se SIENTE en cada situación descrita. 
 Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo 

Tengo una fuerte sensación de 
pertenecer a mi 

 

    

Esta empresa tiene un gran 
significado personal para mi 

 

    

Me siento como parte de una 
familia en esta empresa 

 

    

Realmente siento como si los 
problemas de esta empresa 
fueran mis propios problemas 

 

    

Disfruto hablando de mi 
empresa con gente que no 
pertenece a ella 

     

Sería muy feliz pasando el resto 
de mi vida laboral en esta 
empresa 

 

    

Una de las razones principales 
para seguir trabajando en esta 
compañía, es porque otra 
empresa no podría igualar el 
sueldo y prestaciones que tengo 
aquí 

 

    

Creo que tengo muy pocas 
opciones de conseguir otro 
trabajo igual, como para 

 

    



considerar la posibilidad de 
dejar esta empresa 
Uno de los motivos principales 
por los que sigo trabajando en 
mi empresa, es porque afuera, 
me resultaría difícil conseguir 
un trabajo como el tengo aquí 

 

    

Ahora mismo sería muy duro 
para mi dejar mi empresa, 
incluso si quisiera hacerlo 

 

    

Demasiadas cosas en mi vida se 
verían interrumpidas si 
decidiera dejar ahora mi 
empresa 

 

    

Una de las principales razones 
por las que continúo trabajando 
en esta compañía es porque 
siento la obligación moral de 
permanecer en ella 

 

    

Aunque tuviese ventajas con 
ello, no creo que fuese correcto 
dejar ahora a mi empresa 

 

    

Me sentiría culpable si dejase 
ahora mi empresa, considerando 
todo lo que me ha dado 

 

    

Ahora mismo no abandonaría 
mi empresa, porque me siento 
obligado con toda su 
gente 

 
 

    

Esta empresa se merece mi 
lealtad 
 

 

    

Creo que le debo mucho a esta 
empresa 

 

    

 
Sección III.- Rendimiento laboral 
En las siguientes afirmaciones se incluyen algunas formas de sentirse con relación a la empresa 
para la que labora. Piense en cómo se SIENTE en cada situación descrita. 
 
 
 Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Ni de 

acuerdo ni 
en 

desacuerdo 

De 
acuerdo 

Muy de 
acuerdo 

Fui capaz de hacer bien mi 
trabajo porque le dediqué el 
tiempo y el esfuerzo necesarios 

 

    

Se me ocurrieron soluciones 
creativas frente a los nuevos 
problemas 

 

    

Cuando terminé con el trabajo 
asignado, comencé nuevas 
tareas sin que me lo pidieran 

 

    

En mi trabajo, tuve en mente 
 

    



los resultados que debía lograr 
Trabajé para mantener mis 
conocimientos laborales 
actualizados 
Seguí buscando nuevos desafíos 
en mi trabajo 
Me quejé de asuntos sin 
importancia en el trabajo 
Comenté aspectos negativos de 
mi trabajo con mis compañeros 
Agrandé los problemas que se 
presentaron en el trabajo 
Me concentré en los aspectos 
negativos del trabajo ,en lugar 
de enfocarme en las cosas 
positivas 
Comenté aspectos negativos de 
mi trabajo con gente que no 
pertenecía a la empresa 
Planifiqué mi trabajo de manera 
tal que pude hacerlo en tiempo 
y forma  
Trabajé para mantener mis 
habilidades laborales 
actualizadas 
Participé activamente de las 
reuniones laborales 
Mi planificación laboral fue 
óptima 
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RESUMEN 

 
 
 

Este trabajo busca el desarrollo de un perfil de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) a partir del análisis 
de las acciones relacionadas con la práctica de gestión y operaciones en las empresas de construcción de 
Bucaramanga. Los resultados fueron obtenidos mediante un proceso de muestreo estadístico aleatorio a 
una muestra de 55 empresas del sector, sobre las cuales se midieron un total de 8 dimensiones, así como 
los elementos necesarios para la implementación de la seguridad y salud en el trabajo en las empresas 
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ABSTRACT 
 
 
 
This work seeks to develop an Occupational Health and Safety (OSH) profile based on the analysis of 
actions related to management and operations practice in construction companies in Bucaramanga. The 
results were obtained through a random statistical sampling process in a sample of 55 companies in the 
sector, on which a total of 8 dimensions were measured, as well as the elements necessary for the 
implementation of occupational health and safety in companies. 
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INTRODUCCIÓN 
 
La seguridad y salud en el trabajo ha sido un tema de interés para diversos actores, 
quienes han planteado diversas acciones en pro de la prevención de accidentes y 
enfermedades laborales con el fin de garantizar el bienestar de sus colaboradores y la 
estabilidad de las organizaciones.  
 
La Seguridad y salud en el trabajo según la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT) y la Organización Mundial de la Salud, la han definido y consensuado como la 
adaptación del trabajo a la persona y de cada persona a su trabajo, que garantice el 
mayor grado de bienestar mental, físico y social, teniendo como premisa la prevención 
de posibles desviaciones de la salud debido a las condiciones de trabajo (Alvarez-
Casado, 2015). Para esto se han diseñado diversos procesos de gestión que las empresas 
ha ido adoptando a través del tiempo con el fin de garantizar mayor bienestar, pero a la 
vez mayor productividad (Montero-Martínez, 2011); con base en lo anterior, este 
trabajo propone la medición de las acciones de gestión adelantadas en torno a este 
proceso con la intención de establecer los perfiles de Seguridad y Salud en el Trabajo 
que dominan las acciones en el sector Construcción.  
 
El modelo de medición contiene 102 variables evaluadas mediante un proceso de 
muestreo aleatorio simple sobre una muestra de 55 empresas pequeñas y medianas del 
sector; las variables analizadas pertenecen a ocho dimensiones definidas de acuerdo a 
las acciones desarrolladas en las empresas de la siguiente manera: 
 

• Desarrollo de Centros de Trabajo  
• Recursos  
• Gestión integral de la seguridad y salud en el trabajo  
• Gestión de la Salud  
• Gestión de Peligros y Riesgos  
• Gestión de Amenazas  
• Auditoria  
• Mejoramiento  

 
Este documento se estructura en tres componentes, donde se definieron los elementos y 
la metodología de la investigación, que aglutina, tanto un proceso de análisis descriptivo 
de las variables e indicadores del estudio como también el análisis multivariable que 
permitió definir los perfiles sectoriales. Al final los resultados también permitieron 
establecer las acciones de gestión, su clasificación y el enfoque de las empresas, lo cual 
se describe en detalle en el desarrollo del estudio.  
 

METODOLOGÍA 
 

Esta investigación se basa en un enfoque cuantitativo y es de tipo analítica, por cuanto 
busca establecer tipologías dentro de las acciones de gestión en seguridad y salud en el 
trabajo de la ciudad de Bucaramanga a partir del análisis de sus estrategias y planes de 
acción respecto al tema.  
 
Para el desarrollo de los objetivos de la investigación, se ejecutaron dos fases de 
análisis; la primera, consistió en el diagnóstico de las acciones de gestión sobre las ocho 
dimensiones evaluadas, a las cuales se les realizó un estudio descriptivo; para esto se 



diseñó una metodología propia de acuerdo a la revisión de literatura del tema. Las 
variables de análisis y los datos se tomaron con una encuesta basada en los estándares 
de seguridad y salud en el trabajo de la OIT, de los cuales se evaluaron 103 variables.  
 
La segunda fase, tuvo como finalidad definir los perfiles a nivel de gestión, y acciones 
de SST que desarrollan las empresas del sector, evaluación que fue establecida con base 
en los resultados de la encuesta mediante un proceso de análisis multivariable de 
correspondencia realizado con NtSys. Se aplicó un proceso de muestreo por 
conveniencia sobre una muestra de 55 empresas pequeñas y medianas del sector, 
registradas en Cámara de Comercio, a las cuales se les aplicó un instrumento; la figura 1 
muestra diseño de la investigación aplicado.  
 

 
Figura 1. Diseño de la Investigación 

 
RESULTADOS 

 
1.1. Acciones de Gestión en Seguridad y Salud en el trabajo 

  
1.1.1. Desarrollo de Centros de Trabajo  

 
A nivel general, se puede establecer que las empresas de construcción poseen un 
enfoque de gestión en seguridad y salud en el trabajo, ya que la mayoría posee algún 
tipo de sistema de gestión para esta área (94,9%). Ver Figura 2.  Se observa, también 
que a pesar de que poseen este sistema, no todos lo tienen ajustado de acuerdo a la 
normatividad vigente, aunque si la mayor parte de las empresas (72.9%).  
 



 
Figura 2. Desarrollo de Sistemas de Gestión en Seguridad y Salud en el Trabajo. 
 
 

1.1.2. Recursos  
 

Dentro de los recursos, necesarios para gestionar la seguridad y salud en el trabajo, 
existe en primera instancia el compromiso de la alta dirección para que emita las 
directrices que permitan el desarrollo de los programas y proyectos, así como la 
asignación de recursos económicos que garanticen sus sostenibilidades.  
 
Otro elemento importante es la formación y capacitación de los colaboradores de la 
empresa, tanto internos como externos, de forma que entiendan y se sensibilicen de la 
importancia de los procesos de seguridad y salud en el trabajo, además de contar con 
personal adecuado para la gestión de las acciones. En este tema es muy importante 
destinar recursos económicos y talento humano que garantice un clima organizacional 
adecuado y motive a los empleados (Abdul Majid, Mohd Shariff, & Rusli, 2015; Taylor, 
2015; Choi & Carlson, 2014). 
 
Según la información consignada en las encuestas aplicadas y el contacto personal con 
los empresarios en la etapa de la recolección de datos, se logró determinar que la 
mayoría (66%) cuenta con representantes de la alta dirección, lo cual permite trasmitir y 
ejecutar las directrices diseñadas en materia de seguridad y salud en el trabajo, la tercera 
parte restante afirma que no lo tiene, muy posiblemente porque no lo considera 
necesario. Esto es coherente con la gestión de talento humano ya que en su mayoría 
(66,1%) cuenta con personal capacitado y con un perfil adecuado para gestionar la 
seguridad y salud en el trabajo; coherente con esta línea de formación, las empresas de 
construcción en su amplia mayoría tienen formulado un plan de capacitación.  
 
Por otra parte, como una de las finalidades de los recursos es generar un ambiente sano 
y un clima organizacional adecuado, se indagó por la conformación de escenario que 
garantice la participación de los colaboradores en aspectos relacionados con la 
seguridad y salud en el trabajo, a lo que las empresas de construcción respondieron que 
tan solo el 64.4% posee un comité de convivencia laboral (Ver figura 3), pero tan solo el 
52,5% funciona de acuerdo a las normas vigentes.  



 
 

Figura 3. Comité de Convivencia Laboral 
 
 
Por último, se indagó por los recursos financieros, a lo cual solo el 52.5% manifestó 
tener un presupuesto aprobado y específico para las acciones de seguridad el trabajo, lo 
cual no permite que las acciones de gestión sean eficientes y efectivas.  
 

1.1.3. Gestión integral de la seguridad y salud en el trabajo  
La Gestión Integral de la seguridad y salud en el trabajo, surge desde la definición de 
políticas claras y concretas en la empresa, estas son necesarias para que definan 
lineamientos para la formulación de objetivos institucionales que se transformen en 
planes de trabajo que garanticen la gestión integral de la seguridad y salud en el trabajo; 
adicional a esto se debe garantizar que dichos lineamientos no se queden solamente en 
simples formalismos, si no que se garantice su desarrollo y cumplimiento de las 
acciones planteadas.  (Legg, Olsen, Laird, & Hasle, 2015; Leka, Jain, Cox, & Kortum, 
2011; Wesseling, y otros, 2011).  
 
En esta variable se encontró que el 86.4% (Ver figura 4) de las empresas de 
construcción, tienen definida una política de seguridad y salud en el trabajo, también 
que tan solo el 79.7% permite el acceso fácil y libre a todas las partes interesadas en este 
aspecto. Al evaluar la política de SST se encuentra que el 88.1% de las empresas tiene 
implícito dentro de su política el objetivo de proteger la salud de sus trabajadores, ya 
que el objetivo central de la SST es garantizar el bienestar integral de los mismos.  
 

 



Figura 4 Política de SST 
 
Como se había mencionado anteriormente, de la política se deben desprender los 
objetivos, para que haya coherencia y se pueda dar cumplimiento a las directrices 
emanadas desde la misma; por tal razón el siguiente aspecto evaluado fueron los 
objetivos, a lo cual el 71.2% de las empresas manifestaron tener objetivos en SST, los 
cuales están en coherencia con la política y a su vez son medibles y verificables. En esta 
misma línea de evaluación, el 72.4% de las empresas afirma que estos objetivos son 
coherentes con las prioridades de la empresa y se derivan de un análisis de peligros y 
riegos ocupacionales.  
 
Con los objetivos formulados las empresas diseñan un plan de trabajo que les permita 
ejecutarlo de manera eficiente, eso manifiesta el 74,6%. Por último, encontramos que, a 
pesar de tener todas las directrices, políticas, objetivos y planes de trabajo, tan solo el 
59.3% da cumplimiento al desarrollo de su plan de trabajo y por ende a su política y 
objetivos en SST.  
 

1.1.4. Gestión de la Salud  
 

Esta dimensión es de las más importantes, puesto que en la anterior se definen 
directrices que garanticen la SST, en esta se toman aspectos que velan por la salud física 
del trabajador. Esta dimensión parte de una caracterización sociodemográfica que 
establezca las dimensiones sociales y características de la población trabajadora, así 
como sus estilos de vida; esto es fundamental para establecer su relación con las 
enfermedades laborales y la recuperación en caso de accidentes. Es vital medir esta 
dimensión porque además del impacto que genera al trabajador, también el ausentismo 
y las lesiones incapacitantes tienen un impacto económico en las organizaciones (Cutiva 
& Muñoz, 2011; Rowlinson & Jia, 2015; Motamedzade, Faghih, Golmohammadi, 
Faradmal, & Mohammadi, 2013; Brook & Kleinman, 2012; Salinas, González, 
Villalobos, & Vio, 2014).  
 
Al evaluar esta dimensión, se encuentra que solo el 54,2% de las empresas cuentan con 
información sociodemográfica actualizada, lo que dificulta identificar las líneas de 
acción para desarrollar programas de promoción y prevención de la Salud. Respecto a 
los exámenes ocupacionales el 71.25% de las encuestadas los lleva a cabo, mínimo de 
forma anual. Esto les permite establecer y determinar el estado de salud de su población 
trabajadora (Ver Figura 5). Como las empresas deben realizar exámenes médicos 
laborales, también deben tener historias clínicas laborales y permitir su acceso por parte 
de los trabajadores, pero solo el 76,3% desarrolla esta actividad.  
 
Con base en los dos aspectos anteriores, el ideal es que se formulen programas de 
prevención y promoción de la salud, a lo cual el 62.7% de las empresas afirman tener 
dicho programa, dentro del cual se incluye el manejo de estilos de vida saludable; este 
último aspecto mencionado posee una gran aceptación dentro de las empresas con un 
81,3%.  
 
Respecto a la medicina laboral, las empresas deben desarrollar actividades que 
promuevan la vigilancia epidemiológica, la incidencia de las enfermedades y la 
investigación de las causas, por lo cual el 78% de las empresas afirma que realiza 
actividades de medicina laboral, pero tan solo el 55.9% de las empresas mide la 



prevalencia de las enfermedades laborales, el 62.7% mide la incidencia de las mismas y 
el 59.3.5 el ausentismo por enfermedad Laboral. Por último, el 78% de las empresas 
investiga sobre las causas de sus enfermedades laborales. Esto permite inferir que, 
aunque hay avances en gestión de la salud, todavía falta fortalecer muchos aspectos para 
lograr mayor eficiencia en este ámbito.  
 

 
Figura 5 Exámenes Medico Laborales 

 
Respecto a los accidentes laborales, el 67.8% de las empresas, mide la frecuencia en que 
estos ocurren, igualmente tan solo el 69.5% de las constructoras mide la severidad de 
los accidentes laborales y el 64,4% mide la morbilidad de los accidentes.  
 

1.1.5. Gestión de Peligros y Riesgos  
 

La gestión de peligros y riesgos en las empresas, se dimensionan desde su 
identificación, valoración y gestión, para lograr la mitigación y/o eliminación. Además 
también se deben tener en cuenta los tipos de riesgo asociados, la identificación de los 
sitios de trabajo y el uso de elemento de protección personal (Popescu & Roşu, 2013; 
Srinivas Acharyulu & Seetharamaiah, 2015; Poplin, y otros, 2015; Poplin, y otros, 
2008). En esta dimensión, también se incluye la manipulación de materias primas 
haciendo énfasis en aquellas que presenta algún nivel de toxicología. 
 
Al evaluar esta dimensión en las empresas de construcción, se encontró que el 79,1% 
(Ver Figura 6) tienen definido, documentado e implementado un procedimiento para la 
gestión de riesgos, sobre el cual el 78% afirma tener establecido la identificación de los 
riesgos en cuanto a maquinaria, insumos, materiales, productos terminados y en 
proceso. Para el desarrollo de estos procedimientos es fundamental la participación del 
trabajador, porque es la principal persona afectada por los factores de riesgo; al evaluar 
estas variables el 81.4% de las empresas afirmaron que realizaron esta labor con la 
participación de sus colaboradores y que en la identificación de riesgos se tuvo en 
cuenta los trabajos rutinarios y no rutinarios.  
 



 
Figura 6. Procedimientos para la gestión de riesgos 

 
Dentro de la gestión de riesgos, es fundamental crear una cultura participativa y abierta, 
que contribuya a que todas las personas de la empresa, identifiquen situaciones 
potencialmente peligrosas y las reporte para darles una adecuada gestión y solución; al 
evaluar por esta variable, el 81.4% afirma aplicar estos mecanismos.  
 
Por otra parte, también se indagó por los controles para la utilización y disposición de 
sustancias peligrosas y toxicas, para ello las empresas (62,1%) afirmaron que tenían 
procesos y controles para la manipulación de dichas sustancias.  
 
Ademes de esto también se indago por las actividades de prevención y capacitación que 
desarrollan las empresas de construcción, con el fin de establecer la cultura preventiva 
en SST, a lo cual el 98,3% de las empresas manifestaron aplicar dichos programas de 
capacitación.  
 
Por último, se evaluó la dotación y uso de elementos de protección personal (EPP), en 
esta variable el 91,5% afirmo entregar y verificar el uso de los EPP y el 98,3% afirma 
que capacita a sus colaboradores sobre la forma correcta de usarlos y mantenerlos.   
 

1.1.6. Gestión de Amenazas  
 

Esta dimensión, evalúa la vulnerabilidad de las empresas frente a los riesgos y 
emergencias por factores naturales o de orden público, para esto las empresas deben 
contar con un plan de emergencia, realizar simulacro y conformar brigadas para que 
atiendan las emergencias (Badri, 2015; Zaeimdar, y otros, 2013).  
 
Al evaluar esta variable, se determinó que el 89.8% tiene identificado y medido su nivel 
de vulnerabilidad y a partir de ello se genera un plan de emergencias. A pesar de esto 
tan solo el 79% cuenta con una brigada de emergencias capacitada y de acuerdo al 
tamaño de la empresa. Dentro del plan de emergencia están diseñados los planos de 
evacuación y señalización de la empresa, afirma el 84.7%.  
 

1.1.7. Auditoria 
 



En la dimensión de auditoria se verifica el cumplimiento de las políticas y objetivos en 
SST, por lo cual se diseñan indicadores de gestión que permitan medir el avance de las 
actividades planeadas, también se verifica el compromiso de la dirección con SST y la 
revisión que esta ejerce periódicamente sobre el cumplimiento de metas en el tema. 
Adicionalmente en esta dimensión se planifican auditorias “in situ” que permiten 
verificar elementos de gestión del riesgo, gestión de la salud y amenazas  (Cordeiro & 
Morgado, 2013; Robson, Macdonald, Gray, Van Eerd, & Bigelow, 2012; Wirth, 
Spoerker, & Ali, 2011).  
 
Al evaluar esta dimensión, se encontró que el 88,1% de las constructoras aplica una 
política y objetivos de SST, esto lo realiza mediante la medición de indicadores de 
gestión. Ver Figura 7.  
 

 
Figura 7. Indicadores de Gestión en SST 

 
Respecto al compromiso de la alta dirección y sus revisiones (81,4%), las empresas 
afirman que la realizan por lo menos una vez al año y que comunican dichos resultados 
a todas las áreas de la empresa. Por otra parte, el 84,7% de las empresas manifiesta que 
realizan auditorias para verificar todos los componentes de SST.  
 

1.1.8. Mejoramiento  
 

El mejoramiento continuo se desprende de la dimensión de auditoría, porque al evaluar 
el cumplimiento de la SST, surgen oportunidades de mejora que permiten al sistema 
mejorar continuamente, esta teoría es la última etapa del ciclo Deming y consiste en 
formular acciones que permitan corregir las no conformidades y diseñar medidas de 
prevención a situaciones que potencialmente pueden generar errores, a esta última se le 
denomina acción preventiva. En esta dimensión las acciones correctivas y preventivas 
deben ser enfocadas a la eliminación o mitigación de peligros y riesgos laborales 
(Suárez-Barraza & Rodríguez-González, 2015; Sahno & Shevtshenko, 2014).  
 
En cuanto al mejoramiento, las empresas constructoras (91.5%) manifiestan que 
garantizan el cumplimiento de acciones preventivas y correctivas con base en los 
resultados de las auditorias, la supervisión y las mediciones.  
 



 
Figura 8. Implementación de acciones preventivas y correctivas 

 
Las anteriores acciones son a nivel de gestión, por lo cual también se evaluó la variable, 
si las medidas de prevención y protección relativas a los peligros y riesgos del SST son 
inadecuadas o pueden dejar de ser eficaces, a lo cual el 94.5% de las empresas 
manifestó aplicar este tipo de acciones.  

 
1.2. Perfiles 

 
Con el fin de determinar el perfil sectorial de las empresas de construcción se aplicó un 
proceso de análisis estadístico de correspondencia, a nivel de empresas, al igual que se 
determinó el dendograma de las acciones en SST, el cual permite determinar las 
acciones que mayor correlación tienen entre las empresas.   Las figuras 9 y 10 
evidencian los resultados.  
 

 
Figura 9. Correspondencia de empresas 

 
Con base en la figura 9 se puede determinar una interacción de los puntos con una 
intensidad débil y con tendencia positiva, pues los datos están dispersos y el valor de la 
variable “Y” tiene un aumento en la proporción de la variable “X”. En la gráfica 
también se puede evidenciar cinco grupos específicos de empresas del sector de la 
construcción en Bucaramanga y su área metropolitana que comparten interacciones 
similares, es decir, están desarrollando actividades similares con respecto a las variables 
establecidas en el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). El 



grupo A compuesto por la gran mayoría de las empresas de construcción, están 
ejecutando un numero de variables, pero este grupo posee dos subgrupos lo cuales 
demuestran una mayor concentración de algunas constructoras para la ejecución de las 
variables estudiadas, como podemos observar el grupo A1 compuesto esencialmente por 
(C52, C53, C54, C55, C6, C56, C17, C36) y A2 compuesta esencialmente (C58, C10, 
C3, C8, C37). El grupo B1 (C5, C18, C2) posee 3 datos distantes los cuales ejecutan de 
forma óptima las variables propuestas para el SG-SST y quien demuestra mayor 
incumplimiento es el dato C35 del grupo B2 respecto a las variables propuestas a las 
demás empresas. 
 
Por otra parte y según el análisis realizado al Dendograma Seguridad y Salud en el 
Trabajo del sector construcción (Figura 10) obtenida por la aplicación NTSYSpc  se 
puede identificar que las actividades que más ejecutan las constructoras de la ciudad de 
Bucaramanga y su área metropolitana son las correspondientes a la “La toma de 
evidencias después de la evaluación del SG-SST” y “La identificación de las 
oportunidades de mejora del SG-SST para el perfeccionamiento de este”; variables 
próximas al coeficiente 1.00, seguidas de las variables “Existencia de un SG-SST 
vigente para el año” junto al “Plan de capacitación anual en promoción y prevención”. 
En este mismo nivel se encuentran ubicadas las variables “Afiliación al Sistema General 
de Riesgos Laborales” y así mismo “Capacitación a los trabajadores sobre el uso de los 
EPP”. Seguidamente se encuentra la variable “Inducción y reinducción a trabajadores”, 
luego la variable “Verificación si los trabajadores usan adecuadamente los EPP”. Luego 
la variable “Implementación de variables preventivas y correctivas” se ubica en el 
siguiente nivel. En el siguiente nivel se identifican las variables “Cumplimiento con la 
política y objetivos del SG-SST” junto a “Indicadores de estructura, procesos y 
resultado del SG-SST”. Continuando con el estudio identificamos dos variables en el 
siguiente nivel: “Los aportes al Sistema General de Riesgos Laborales”, y así mismo se 
encuentra ubicada la variable “Plan de prevención ante emergencias”. 
 
Seguidamente se encuentra ubicada la variable “Protección de uso personal, EPP para 
cada trabajador”, como también “Identificación y evaluación de la vulnerabilidad de la 
empresa”. En el siguiente nivel hallamos dos variables: “Política de SST definida” junto 
con “Accesibilidad de la política a las partes interesadas”. Como única variable ubicada 
en el siguiente nivel se encuentra “Planificación del procedimiento de auditoria del 
cumplimiento del SG-SST”. Identificamos tres variables en el próximo nivel tal como 
“Objetivo de proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores” junto a 
“Planteamiento de acciones preventivas y correctivas”, con “Ejecuta las acciones 
preventivas y correctivas”. A continuación, se identifican las variables como únicas en 
su nivel: “Investigación de los incidentes y los accidentes de los trabajadores”, 
“Verificación de las responsabilidades de los trabajadores frente a las actividades de 
prevención”, “Método para identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos” y 
“Suministros permanentes de agua, servicios sanitarios”.  
 
Las variables identificadas anteriormente se refieren a las actividades que efectúan con 
frecuencia las constructoras de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana. 
Seguidamente se ubica como única en su nivel la variable “Promover entre los 
trabajadores estilos de vida saludables”. A continuación, se identifica como única 
variable en su nivel ubicada en el coeficiente 0.83 “Selección de los equipos de 
protección personal”. Seguidamente se identifican dos variables como únicas en su 
nivel: “Certificado emitido por el Ministerio del Trabajo para el responsable del SG-



SST” junto a “La alta Dirección evalúa una vez al año el SG-SST”. Por último, se 
define como la variable que menos se ejecuta “Eliminación de residuos sólidos, líquidos 
y gaseosos producidos en la empresa”. Las variables indicadas anteriormente son las 
que con menos frecuencia se ejecutan en las constructoras de la ciudad de Bucaramanga 
y su área metropolitana.   
 
A partir de esto se establecieron unos conglomerados identificados en el Dendrograma 
SST constructoras de la ciudad de Bucaramanga y su área metropolitana 
 
Conglomerado 1: Existencia de un SG-SST vigente para el año - Plan de capacitación 
anual en promoción y prevención - Protección de uso personal, EPP para cada 
trabajador - Afiliación al Sistema General de Riesgos Laborales - Capacitación a los 
trabajadores sobre el uso de los EPP - Inducción y reinducción a trabajadores - 
Verificación si los trabajadores usan adecuadamente los EPP - Los aportes al Sistema 
General de Riesgos Laborales. 
 
Conglomerado 2: Identificación y evaluación de la vulnerabilidad de la Plan de 
prevención ante emergencias - Implementación de variables preventivas y correctivas - 
La toma de evidencia después de la evaluación del SG-SST - La identificación de las 
oportunidades de mejora del SG-SST para el perfeccionamiento de este. 
 
Conglomerado 3: Investigación de los incidentes y los accidentes de los trabajadores. 
 
Conglomerado 4: Cumplimiento con la política y objetivos del SG-SST - Indicadores de 
estructura, procesos y resultado del SG-SST - Planificación del procedimiento de 
auditoría del cumplimiento del SG-SST. 
 
Conglomerado 5: Verificación de las responsabilidades de los trabajadores frente a las 
actividades de prevención. 
 
Conglomerado 6: Método para identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos. 
 
Conglomerado 7: Suministros permanentes de agua, servicios sanitarios. 
 
Conglomerado 8: Política de SST definida - Accesibilidad de la política a las partes 
interesadas - Objetivo de proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores. 
Conglomerado 9: Promover entre los trabajadores estilos de vida saludables. 
 
Conglomerado 10: Selección de los equipos de protección personal. 
 
Conglomerado 11: Certificado emitido por el Ministerio del Trabajo para el responsable 
del SG-SST - La alta Dirección evalúa una vez al año el SG-SST. 
 
Conglomerado 12: Eliminación de residuos sólidos, líquidos y gaseosos producidos en 
la empresa. 
 
Conglomerado 13: Planteamiento de acciones preventivas y correctivas - Ejecuta las 
acciones preventivas y correctivas.



 
Figura 10. Dendrograma de SST 



CONCLUSIÓN 
 

La SST en el sector construcción es fundamental para garantizar la competitividad 
y productividad del sector; al aplicar la fase diagnostica se establece que hay 
avances significativos en el tema, pero todavía falta profundizar acciones de 
gestión que garanticen una mayor eficacia en el desarrollo de la seguridad y salud 
en el trabajo en el sector.  
 
En la dimensión gestión de la salud, aunque desarrollan acciones preventivas, estas 
no suelen ser del todo coherentes puesto que aproximadamente el 45% no cuenta 
con información clara y precisa de las características sociodemográficas de sus 
trabajadores, lo que no permite diseñar y ejecutar programas de medicina laboral 
que correspondan a esas características.  
 
Respecto a la Gestión de Peligros y Riesgos, se estableció que a pesar que la 
cobertura en este tema, se aproxima al 80%, todavía falta mayor gestión en el tema, 
puesto que es el objetivo central de la SST y para un sector con alto nivel de 
probabilidad en la ocurrencia de accidentes y enfermedades laborales, la gestión en 
este tema debería alcanzar el 100%. Es decir, una adecuada gestión de peligros y 
riesgos, disminuye de forma considerable la probabilidad de ocurrencia de 
accidentes laborales y sus impactos negativos.  
 
La gestión de amenazas es fundamental en el sector puesto que está expuesto a 
ambientes de trabajo amenazados por factores naturales y manejo de sustancias 
peligrosas. Respecto a la identificación de amenazas casi en su totalidad las tiene 
identificadas, pero falta mayor compromiso en la conformación de las brigadas de 
emergencia y la capacitación idónea de las mismas. Respecto a la auditoria y el 
mejoramiento continuo, cumplen con las actividades típicas de un sistema de 
control, sin distinguirse mayores valores agregados.  
 
A pesar de existir una organización gremial, que integra las empresas, en torno a la 
Seguridad y Salud en el Trabajo, como un elemento legal, imperativo pero sobre 
todo necesario, no existe una orientación específica, y las organizaciones 
emprenden sus acciones de manera independiente; se muestra una fuerte 
concurrencia de las estrategias en temas particulares: existencia de un SG-SST 
vigente para el año - Plan de capacitación anual en promoción y prevención - 
Protección de uso personal, EPP para cada trabajador - Afiliación al Sistema 
General de Riesgos Laborales - Capacitación a los trabajadores sobre el uso de los 
EPP - Inducción y reinducción a trabajadores - Verificación si los trabajadores usan 
adecuadamente los EPP - Los aportes al Sistema General de Riesgos Laborales. 
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RESUMEN 

 
El estudio sobre la gestión del talento humano en los talleres artesanales de la ciudad de Cuenca 
tiene como objetivo principal prevenir los accidentes laborales en la producción a través de la 
gestión del talento humano. Las condiciones de trabajo en el ámbito laboral tienen un impacto 
significativo en la salud de los trabajadores, por lo que es fundamental que las empresas se enfoquen 
en mantener un control adecuado sobre estas condiciones. La metodología utilizada en el estudio fue 
mixta, combinando enfoques cualitativos y cuantitativos, y adoptando un diseño transversal no 
experimental. Mediante esta metodología, se pudo recopilar información valiosa sobre la gestión del 
talento humano en los talleres artesanales y su relación con la prevención de accidentes laborales. 
Los resultados obtenidos revelaron que la mayoría de los talleres artesanales están compuestos por 
trabajadores del sexo masculino. Además, se identificó una preocupante carencia de capacitación en 
el uso de máquinas e implementos de seguridad laboral por parte de estos trabajadores. Esta falta de 
capacitación aumenta significativamente el riesgo de accidentes en la producción y pone en peligro 
la salud y la seguridad de los empleados. Otro hallazgo relevante del estudio es la inexistencia de un 
área de talento humano reconocida por los trabajadores en los talleres artesanales. Esta falta de 
estructura y enfoque en la gestión del talento humano obstaculiza el desarrollo y el bienestar de los 
trabajadores, así como la eficiencia y calidad de la producción. 
 
Palabras Clave: Trabajo, Talento, Seguridad en el Trabajo, Gestión de Empresas, Desarrollo 
Económico-Social.   

 
7 Universidad Católica de Cuenca, Ecuador. jcerazo@ucacue.edu.ec - https://orcid.org/0000-0001-
6480-2270  
8 Universidad Católica de Cuenca, Ecuador. katherine.quinde.62@est.ucacue.edu.ec  - 
https://orcid.org/0000-0002-8693-9726  
9 Universidad Católica de Cuenca, Ecuador. inarvaez@ucacue.edu.ec - https://orcid.org/0000-0002-
7437-9880   

mailto:jcerazo@ucacue.edu.ec
https://orcid.org/0000-0001-6480-2270
https://orcid.org/0000-0001-6480-2270
mailto:katherine.quinde.62@est.ucacue.edu.ec
https://orcid.org/0000-0002-8693-9726
mailto:inarvaez@ucacue.edu.ec
https://orcid.org/0000-0002-7437-9880
https://orcid.org/0000-0002-7437-9880


ABSTRACT  
 
The main objective of the study on the management of human talent in the artisan workshops of the 
city of Cuenca is to prevent occupational accidents in production through the management of human 
talent. Working conditions in the workplace have a significant impact on the health of workers, so it 
is essential that companies focus on maintaining adequate control over these conditions. The 
methodology used in the study was mixed, combining qualitative and quantitative approaches, and 
adopting a non-experimental cross-sectional design. Through this methodology, it was possible to 
collect valuable information on the management of human talent in craft workshops and its 
relationship with the prevention of workplace accidents. The results obtained revealed that most 
craft workshops are made up of male workers. In addition, a worrying lack of training in the use of 
machines and workplace safety implements by these workers was identified. This lack of training 
significantly increases the risk of accidents in production and endangers the health and safety of 
employees. Another relevant finding of the study is the lack of an area of human talent recognized 
by workers in artisan workshops. This lack of structure and focus on human talent management 
hinders the development and well-being of workers, as well as the efficiency and quality of 
production. 
 
Keywords: Work, Talent, Safety at Work, Business Management, Economic-Social Development. 

 
INTRODUCCIÓN 

 
La gestión del talento humano es un aspecto vital en cualquier organización, pero 
adquiere una relevancia aún mayor cuando se trata de la seguridad ocupacional en 
los talleres artesanales. Estos espacios de trabajo, donde se desarrollan actividades 
manuales y creativas, presentan desafíos específicos en términos de seguridad y 
bienestar de los trabajadores. 
 
Según la Norma Técnica Ecuatoriana NTE INEN (2014), el objetivo de un sistema 
de gestión de seguridad y salud ocupacional es proporcionar lugares de trabajo 
seguros y saludables, prevenir lesiones y problemas de salud relacionados con el 
trabajo, y mejorar continuamente el desempeño de seguridad y salud ocupacional. 
En este sentido, la gestión del talento humano desempeña un papel fundamental en 
la implementación exitosa de prácticas de seguridad ocupacional en los talleres 
artesanales. 
 
La gestión efectiva del talento humano implica la selección adecuada de personal, 
la capacitación continua, la promoción de una cultura de seguridad y la 
participación activa de los trabajadores en la identificación y mitigación de riesgos. 
Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), la participación activa y 
significativa de los trabajadores y sus representantes es un elemento fundamental 
de una cultura de seguridad y salud en el trabajo (OIT, 2020). 
 
Es importante destacar que los talleres artesanales no solo son lugares de 
producción, sino también de preservación cultural y de desarrollo económico para 
muchas comunidades en Ecuador. Por lo tanto, la protección y el cuidado de los 
artesanos son fundamentales para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento de 
este importante sector. 
 



En este capítulo, se examina cómo la gestión del talento humano se convierte en un 
factor clave para asegurar la seguridad ocupacional en los talleres artesanales del 
Ecuador, teniendo en cuenta las normas y estándares internacionales establecidos. 
También explora las mejores prácticas y estrategias que pueden ser implementadas 
para promover un entorno laboral seguro y saludable. 
 

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 
 
Se entiende por gestión de talento humano las prácticas necesarias para gestionar 
asuntos relacionados con las relaciones personales de un puesto administrativo; 
específicamente, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, recompensar y brindar un 
ambiente seguro con reglas éticas y un trato justo para los empleados de la 
organización (Dessler, 2015). 
 
La gestión del talento humano tiene la oportunidad de ser protagonista en los 
procesos de cambio de la organización, pues junto a ellos, el grupo integrante de la 
organización puede impulsar cambios que mejoren los resultados de la 
organización, atiendan las necesidades del mercado dinámico. Por ello, la gestión 
del talento humano debe mantener una visión de futuro, anticiparse a los cambios y 
evaluar sus consecuencias, de forma que pueda comunicar esta visión a todas las 
personas que dirige y jugar un papel importante como motor de la innovación 
(Barrios et al., 2020). 
 
Avila et al., (2022), encuentran que el talento humano se fortalece con tres factores: 
el capital intelectual, el capital humano y el capital social. El capital intelectual se 
refiere a la acumulación de información que crea valor para la organización. Por 
otro lado, el capital humano se refiere a la mayor calidad de un empleado como 
resultado de la educación y capacitación de las personas. Finalmente, el capital 
social se refiere a la capacidad humana deseada en la organización, la cual se 
relaciona, entre otras cosas, con el compromiso, la cooperación, la confianza, el 
respeto, la estabilidad, el desarrollo personal, la transparencia en la comunicación 
de los integrantes del proyecto. 
 
Atendiendo a estas consideraciones, Chiavenato (2009) define a los objetivos de la 
gestión del talento humano dependiendo de las metas, misión, visión y valores de la 
organización, para trabajar en conjunto y alcanzar los objetivos propuestos; los 
principales son: 
 
1. Crear, mantener y desarrollar un equipo de personas con habilidades, 

motivación y satisfacción para alcanzar los objetivos de la organización. 
2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo, 

desarrollo y satisfacción plena de las personas y para el logro de objetivos 
individuales. 

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas para agregar valor al 
negocio. 

4. Construir un capital humano dotado de habilidades y competencias. 



5. Construir a partir del capital humano las competencias básicas para aumentar 
las ventajas competitivas y asegurar la competitividad y sustentabilidad de la 
organización. 

 
Ahora bien, Chiavenato (2009), como se observa en la figura 1, describe a los 
subsistemas del talento humano como un proceso de administración de recursos 
humanos, dentro de los que destaca seis procesos, como los más importantes: 
 
1. Procesos para integrar personas: Son los procesos para incluir nuevas personas 

dentro de la empresa. Dentro de estos procesos se incluye el reclutamiento y la 
selección del personal.  

2. Procesos para organizar a las personas: Son los procesos en los que se diseñan 
las actividades que el personal va a realizar dentro de la empresa, para orientar 
y acompañar su desempeño, en los mismos se incluye el diseño organizacional 
y de puestos, el análisis y la descripción de los mismos, la colocación de las 
personas y la evaluación del desempeño. 

3. Procesos para recompensar a las personas: Son los procesos donde se busca 
incentivar al personal mediante la satisfacción de sus necesidades individuales, 
en éstos se incluyen recompensas, remuneración, prestaciones y servicios 
sociales. 

4. Procesos para desarrollar a las personas: Son los procesos donde se capacita al 
personal, incrementando el desarrollo profesional y personal. Aquí se aplica la 
formación y desarrollo, la administración del conocimiento y de las 
competencias, el aprendizaje, programas de cambio y el desarrollo de carreras, 
y programas de comunicación y conformidad. 

5. Procesos para retener al personal: Son los procesos donde se establecen 
condiciones ambientales y psicológicas necesarias para realizar las actividades 
dentro de cada puesto de trabajo, en estos se incluye a la administración de la 
cultura organizacional, el clima, las disciplina, la higiene, la seguridad, la 
calidad de vida y las relaciones sindicales. 

6. Procesos para auditar a las personas: Son los procesos donde se da un 
seguimiento y se controlan las actividades de las personas para verificar los 
resultados, dentro de los mismos se incluyen los bancos de datos y sistemas de 
información administrativa. 

 
Figura 1.  Subsistemas del talento humano. 



 
Nota. La figura muestra los subsistemas del talento humano que plantea Chiavenato (2009). 

 
La gestión de talento humano, en su ámbito actual, ha superado y ha evolucionado 
hacia otra vertiente, que trata del factor humano y de la inversión en capital 
humano como principal recurso que permite alcanzar ventajas competitivas 
(Gelabert & Martínez, 2012).  
 
Por su parte, Pardo y Díaz (2014), señalan que la formación, la educación y el 
aprendizaje organizacional son algunos de los aspectos que más aparecen en el 
modelo de gestión por competencias, porque muestra claramente que solo las 
organizaciones aprenden de las personas, lo que demuestra que no hay aprendizaje 
organizacional sin aprendizaje individual; Sin embargo, es importante señalar que 
el aprendizaje individual no garantiza el organizacional. Así, se debe tener en 
cuenta que cada quien aprende a su ritmo y de manera diferente, mientras que las 
organizaciones planifican planes generales para desarrollar las competencias de su 
capital humano, los cuales se basan en planes de aprendizaje que mejoran los 
procesos cognitivos. Por lo tanto, el aprendizaje distribuido es más efectivo que el 
aprendizaje masivo. 
 
Además, contribuyen a este tema mencionando que el proceso de desarrollo del 
talento humano como se puede ver en la figura 2, es un trabajo continuo que se 
inicia con una evaluación del desempeño que permite liderar, dirigir y orientar al 
grupo de trabajo, cuyo propósito es conocer el desarrollo personal y profesional de 
los socios, las necesidades de los empleados permanentes, mejoramiento y uso 
eficiente de los recursos humanos. De esta forma, a través del cuestionamiento 
continuo dentro del equipo, se logra la identificación de necesidades de formación 
y mejora de perfiles, lo que requiere retroalimentar al socio para identificar 
potencialidades e identificar con él medidas de mejora que promuevan el diseño, 
programas de capacitación y competencia de acuerdo con las necesidades actuales 
del puesto, desempeño organizacional, plan estratégico y requerimientos 
ambientales. 
 



 
Figura 2. Proceso del desarrollo del talento humano. 

 

 
Nota. La figura muestra el proceso de desarrollo del talento humano según (Pardo & Díaz, 2014). 

 
MÉTODO 

 
El estudio se ha llevado a cabo bajo los postulados de la metodología mixta cuali – 
cuantitativa, que se compuso de tres etapas: la recopilación de datos, el análisis de 
datos y la interpretación de los resultados. En la recopilación de datos, se utilizó 
tanto técnicas cuantitativas como cualitativas, como encuestas y entrevistas. En el 
análisis de datos, se utilizó técnicas estadísticas y de análisis de contenido. En la 
interpretación de resultados, se integró los hallazgos cuantitativos y cualitativos 
(Erazo, 2021).  
 
Se utilizó el diseño no experimental de carácter transversal que según Hernández-
Sampieri et al., (2015) es un tipo de diseño de investigación que se utiliza para 
recopilar datos en un solo momento en el tiempo. Este diseño se caracteriza por no 
manipular variables, sino simplemente observar y medir las variables tal como se 
presentan naturalmente. 
 
Fue descriptiva-correlacional porque se utilizó para describir y analizar la relación 
entre las dos variables. Este tipo de metodología se enfocó en medir y describir las 
variables sin manipularlas (Morocho et al., 2023). 
 

RESULTADOS 
 
Se presentan los resultados de un estudio basado en un cuestionario validado que se 
aplicó a 118 empleados que trabajan en un taller artesanal ubicado en la ciudad de 
Cuenca, Ecuador. En la tabla 1,  se muestran los estadísticos descriptivos de la 
presente investigación. 
 

Tabla 1. Estadísticos Descriptivos 



  
Indique 

su 
género 

¿Su taller 
cuenta con 

área de 
talento 

humano? 

¿Recibe 
implementos de 
protección para 
salvaguardar su 

salud física? 

¿Alguna vez 
ha sufrido 

algún 
accidente de 

trabajo? 

¿Conoce el 
proceso a 

seguir cuando 
existe un 

accidente de 
trabajo? 

Válido  118  118  118  118  118  
Moda  1.000  1.000  1.000  2.000  2.000  
Mediana  1.000  1.500  1.000  2.000  2.000  
Media  1.475  1.610  1.144  1.763  1.551  
Desviación 
Típica 

 0.501  0.680  0.353  0.427  0.533  
 

Nota: La tabla muestra estadísticas descriptivas para cinco variables diferentes. La moda y la 
mediana son los valores más comunes y el valor medio (media) está cerca de la mediana en algunas 

variables, pero no en todas. La desviación típica indica la variabilidad de las respuestas. 
 
En cuanto a la variable del género, la moda es 1.000, lo que sugiere que la mayoría 
de los encuestados son hombres. La mediana y la media están cerca de la moda, lo 
que indica que la distribución de género no es muy sesgada. En la variable área de 
talento humano, la moda y la mediana son 1.000, lo que sugiere que la mayoría de 
los talleres encuestados no cuentan con esta área. La media es un poco más alta que 
la moda y la mediana, lo que indica que hay algunos talleres que sí cuentan con esta 
área. 
 
En la variable implementos de protección, la moda y la mediana son 1.000, lo que 
sugiere que la mayoría de los encuestados no reciben implementos de protección. 
La media es un poco más alta que la moda y la mediana, lo que indica que hay 
algunos encuestados que sí reciben implementos de protección. 
 
En la variable accidente de trabajo, la moda es 2.000, lo que sugiere que la mayoría 
de los encuestados no ha sufrido un accidente de trabajo. La mediana y la media 
están cerca de la moda, lo que indica que la distribución de respuestas no es muy 
sesgada. En la variable proceso accidente de trabajo, la moda y la mediana son 
2.000, lo que sugiere que la mayoría de los encuestados sí conocen el proceso a 
seguir en caso de un accidente de trabajo. La media está cerca de la moda y la 
mediana, lo que indica que la distribución de respuestas no es muy sesgada. En la 
tabla 2 se presentan los datos respecto a la seguridad en el trabajo. 
 

Tabla 2. Seguridad en el trabajo 
Variable Nivel Recuentos Total Proporción  

¿Usted recibe mascarilla para polvo?  Si  85  118  0.720    
   No  33  118  0.280    
¿Usted recibe guantes?  Si  61  118  0.517    
   No  57  118  0.483    
¿Usted recibe protectores auditivos?  Si  58  118  0.492    



Tabla 2. Seguridad en el trabajo 
Variable Nivel Recuentos Total Proporción  

   No  60  118  0.508    
¿Usted recibe uniforme de trabajo?  Si  98  118  0.831    
   No  20  118  0.169    
¿Usted recibe zapatos con punta de acero?  Si  58  118  0.492    
   No  60  118  0.508    
¿Usted recibe gafas?  Si  47  118  0.398    
   No  71  118  0.602    
 

Nota: Los resultados muestran que los empleadores se preocupan por la seguridad de sus 
empleados. 

 
De estos resultados, se deduce que la mayoría de los trabajadores encuestados 
reciben mascarillas para polvo y uniformes de trabajo, lo cual demuestra una 
preocupación por su seguridad y bienestar. Sin embargo, se requiere mejorar la 
provisión de guantes y protectores auditivos para garantizar una adecuada 
protección en el entorno laboral.  Además, como se observa en la Figura 3. que la 
entrega de gafas es significativamente menor que la falta de este equipo, lo que 
indica la necesidad de promover su uso para proteger la salud visual de los 
trabajadores. 

Figura 3. Resultados sobre la seguridad en los talleres 

 
Nota: La figura evidencia los resultados obtenidos de la consulta a los operarios respeto a la 

seguridad en los talleres. 
 
Fue también relevante, la proporción de trabajadores encuestados que han sufrido 
algún accidente de trabajo es significativamente menor que aquellos que no han 
experimentado ningún accidente. Esto indica que, aunque los accidentes laborales 



son una preocupación, la mayoría de los trabajadores no han sido afectados por 
ellos. Sin embargo, es importante seguir trabajando en la prevención de accidentes 
y en la implementación de medidas de seguridad para reducir aún más esta 
proporción. 
 
La mayoría de los trabajadores no conocen el proceso a seguir cuando ocurre un 
accidente de trabajo. Esta falta de conocimiento puede ser preocupante, ya que es 
crucial contar con una comprensión clara de los pasos y procedimientos a seguir 
para reportar y gestionar los accidentes laborales. Se requiere una mayor educación 
y capacitación sobre los protocolos de seguridad y el proceso de reporte de 
accidentes para garantizar una respuesta adecuada en caso de que ocurran 
incidentes en el lugar de trabajo. 
 
Los resultados revelan que la mayoría de los encuestados no han recibido 
capacitaciones para la prevención de accidentes de trabajo, lo que indica una 
posible falta de conciencia sobre la importancia de la prevención de accidentes en 
el lugar de trabajo. De aquellos que han recibido capacitaciones, la mayoría las 
recibe una vez al año, lo que sugiere que las empresas pueden estar cumpliendo con 
los requisitos mínimos de capacitación, pero no están invirtiendo en una formación 
más frecuente y continua para sus trabajadores. En la Figura 4, se muestran algunos 
resultados relevantes. 
 

Figura 4. Representación gráfica del género, condiciones laborales y principal 
causa de accidentes en el trabajo. 

 
Nota: La figura muestra esencialmente, las causas principales de accidentes en el trabajo, así como 

el género de los obreros y su condición laboral. 
 
El trabajo en maquinaria es considerado la causa principal de los accidentes de 
trabajo por la mayoría de los encuestados. Con un recuento de 60 y una proporción 
del 50.8%, esta respuesta destaca la importancia de implementar medidas de 
seguridad específicas para la operación y uso de maquinaria en el entorno laboral. 
Es crucial proporcionar capacitación adecuada, mantener los equipos en buen 
estado y promover el uso de dispositivos de seguridad para prevenir accidentes 



relacionados con el trabajo en maquinaria. 
 
Permanecer de pie durante toda la jornada laboral también es mencionado como 
una causa significativa de los accidentes de trabajo. Con un recuento de 18 y una 
proporción del 15.3%, esta respuesta indica la necesidad de considerar el impacto 
de la fatiga y la postura prolongada en la seguridad de los trabajadores. Es 
importante implementar medidas ergonómicas, como pausas regulares, cambios de 
postura y uso de equipos adecuados, para mitigar los riesgos asociados a esta causa. 
 
Las deficientes condiciones del área de trabajo, la falta de orden y limpieza, y la 
falta de equipo de protección personal son mencionadas de manera similar como 
causas de los accidentes de trabajo. Estos resultados subrayan la importancia de 
mantener un entorno de trabajo seguro y limpio, así como de proporcionar a los 
trabajadores el equipo de protección personal adecuado. Es esencial promover una 
cultura de seguridad en la que se fomenten la limpieza, el orden y el uso correcto de 
los elementos de protección personal para reducir los riesgos laborales y prevenir 
accidentes. 
 

 
DISCUSIÓN 

 
La seguridad ocupacional es un tema de gran importancia en Ecuador y el mundo, 
se reconoce que el talento humano juega un papel clave en la prevención de 
accidentes laborales y la promoción de un ambiente de trabajo seguro.  
 
En un estudio realizado en Colombia, Molano y Arévalo (2013) enfatizan la 
importancia de la capacitación y formación del personal como una estrategia 
efectiva para mejorar la seguridad ocupacional. Se destaca la necesidad de 
proporcionar a los trabajadores las habilidades y conocimientos necesarios para 
identificar riesgos, utilizar equipos de protección personal y adoptar medidas 
preventivas. Esta investigación resalta la importancia de invertir en el desarrollo del 
talento humano para mejorar la seguridad en el trabajo. 
 
Medina (2012) investigó la relación entre el liderazgo y la seguridad ocupacional 
en el sector industrial. Encontraron que un liderazgo efectivo, que promueva una 
cultura de seguridad y fomente la participación activa de los trabajadores, tiene un 
impacto positivo en la reducción de los accidentes laborales. Esta investigación 
destaca la importancia de contar con líderes comprometidos y capacitados que 
motiven y supervisen al talento humano en temas de seguridad ocupacional. 
 
En Macao, Kuok (2022) realizó un estudio sobre la influencia de los factores 
psicosociales en la seguridad ocupacional. Encontró que aspectos como el estrés 
laboral, la satisfacción laboral y el apoyo organizacional influyen en el 
comportamiento seguro de los trabajadores. Esta investigación resalta la 
importancia de considerar los aspectos psicológicos y sociales del talento humano 
para promover un entorno laboral seguro y saludable. 



En España, García y Castaño (2022) investigaron la relación entre la comunicación 
interna y la seguridad ocupacional en una empresa manufacturera. Encontraron que 
una comunicación efectiva entre los diferentes niveles jerárquicos y departamentos 
de la organización contribuye a una mejor comprensión de los riesgos laborales y a 
una respuesta rápida ante situaciones de emergencia. Esta investigación destaca la 
importancia de fomentar la comunicación abierta y transparente como parte de las 
estrategias de seguridad ocupacional. 

En Perú, Dávila et al., (2022) examinaron la importancia de la participación y el 
compromiso del talento humano en la seguridad ocupacional. Encontraron que la 
participación activa de los trabajadores en la identificación y control de los riesgos 
laborales mejora significativamente la seguridad en el trabajo. Esta investigación 
resalta la importancia de promover la participación y empoderamiento de los 
trabajadores como parte de una cultura de seguridad ocupacional. 

En conjunto, estas investigaciones realizadas en diferentes países concuerdan con la 
presente investigación, en la importancia del talento humano como factor clave en 
la seguridad ocupacional. Las estrategias de capacitación, liderazgo efectivo, 
factores psicosociales, comunicación interna y participación activa de los 
trabajadores son aspectos fundamentales que deben ser considerados para promover 
un entorno laboral seguro y prevenir accidentes. Estas investigaciones 
proporcionan evidencia científica para respaldar las prácticas orientadas a fortalecer 
el papel del talento humano en la seguridad ocupacional. 

CONCLUSIÓN 

La capacitación y formación del personal desempeñan un papel fundamental en la 
mejora de la seguridad ocupacional. Proporcionar a los trabajadores las habilidades 
y conocimientos necesarios les permite identificar riesgos potenciales en su entorno 
laboral, utilizar correctamente los equipos de protección personal y adoptar 
medidas preventivas adecuadas. Mediante programas de capacitación y formación, 
las empresas pueden fortalecer la conciencia de seguridad entre sus empleados y 
promover una cultura de seguridad en el lugar de trabajo. 

El liderazgo efectivo también tiene un impacto significativo en la reducción de los 
accidentes laborales. Los líderes deben asumir un rol activo en la promoción de la 
seguridad ocupacional y en la creación de una cultura de seguridad en toda la 
organización. Es importante que los líderes estén comprometidos con la seguridad 
y estén capacitados en temas de seguridad ocupacional para poder brindar 
orientación y apoyo adecuados a sus equipos. Un liderazgo comprometido y 
consciente de la importancia de la seguridad fomentará la participación de los 
trabajadores en las prácticas seguras y contribuirá a la prevención de accidentes. 

Además de la capacitación y el liderazgo, los factores psicosociales también 
influyen en el comportamiento seguro de los trabajadores. El estrés laboral, la 



satisfacción laboral y el apoyo organizacional son factores que pueden afectar la 
forma en que los empleados se enfrentan a los riesgos laborales y adoptan medidas 
de seguridad. Es fundamental que las organizaciones presten atención a estos 
factores y promuevan un entorno laboral saludable y equilibrado, que fomente la 
satisfacción y el bienestar de los empleados. Esto contribuye a un mayor 
compromiso con las prácticas seguras y a la reducción de los accidentes laborales. 
 
La comunicación interna efectiva también desempeña un papel crucial en la 
seguridad ocupacional. Una comunicación abierta y transparente dentro de la 
organización facilita una mejor comprensión de los riesgos laborales y permite una 
respuesta rápida ante situaciones de emergencia. Es importante que los empleados 
estén informados sobre los protocolos de seguridad, los procedimientos de 
respuesta a emergencias y cualquier cambio relevante en las condiciones de trabajo. 
Además, se deben fomentar canales de comunicación donde los trabajadores 
puedan informar de forma segura sobre posibles riesgos o incidentes de seguridad, 
lo que contribuirá a una identificación temprana de los problemas y a la 
implementación de acciones correctivas. 
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RESUMEN 

 
La gestión del sistema de seguridad y salud en el trabajo, es una acción estratégica que garantiza la 
calidad de vida y el bienestar laboral de su capital humano, por lo anterior, el estudio logra  conocer 
las condiciones actuales del sistema de SST en el sector educativo desde el rol de los trabajadores 
vinculados, para ello, se aplicó una metodología de tipo descriptiva con un enfoque mixto orientado 
a diagnosticar el nivel de implementación del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo 
(SG-SST), aplicando la técnica la encuesta a 350 colaboradores a nivel administrativo y operativo 
con preguntas dicotómicas; en consideración de los resultados, se concluye que en el sector 
educativo más del 50% de los colaboradores no conoce el enfoque de higiene y seguridad industrial, 
no hay información suficiente y procesos constantes de capacitación sobre los riesgos laborales y las 
medidas de prevención, finalmente, el 96% consideran que su trabajo afecta de manera significativa 
su salud, no obstante, el sector educativo hace grandes esfuerzos para garantizar la gestión del 
sistema de SST y velar por la seguridad de sus colaboradores.  
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ABSTRACT 
 
The management of the occupational health and safety system is a strategic action that guarantees 
the quality of life and work well-being of its human capital. Therefore, the study manages to know 
the current conditions of the OSH system in the educational sector. from the role of the linked 
workers, for this, a descriptive methodology was applied with a mixed approach aimed at 
diagnosing the level of implementation of the occupational health and safety management system 
(SG-SST), applying the technique surveyed 350 employees at the administrative and operational 
level with dichotomous questions; Considering the results, it is concluded that in the educational 
sector more than 50% of employees do not know the industrial hygiene and safety approach, there is 
not enough information and constant training processes on occupational risks and prevention 
measures, finally , 96% consider that their work significantly affects their health, however, the 
educational sector makes great efforts to guarantee the management of the OSH system and ensure 
the safety of its collaborators. 
 
Keywords: Management System, Educational Sector, Industrial Safety, Occupational Health. 
 

INTRODUCCIÓN 
 
La incorporación de la seguridad y la salud en el trabajo en empresas de servicios, 
es vista como la gran posibilidad que tienen las organizaciones de este sector de 
avanzar en forma sostenida en las condiciones laborales y sus efectos inmediatos en 
la productividad y la competitividad, sin embargo, este sector de la economía es 
consciente de que el cumplimiento de las disposiciones legales en este campo, no 
es prenda de garantía suficiente para prevenir situaciones indeseadas, panorama que 
las debe sensibilizar hacia la apremiante necesidad  de integrar en su organización 
un sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo como estrategia, que abone 
el camino para conseguir los mejores resultados globales (Valero & Riaño, 2020). 
En otras palabras, la gestión de los sistemas de seguridad y salud en el trabajo no 
sólo debe basarse en principios prescriptivos y en la detección de incumplimientos, 
sino también en principios proactivos que incluyan un examen de cómo el 
cumplimiento legal afecta al rendimiento diario (Gómez, 2021).  
 
Durante mucho tiempo, se ha abordado el tema de los riesgos laborales y 
psicosociales en el trabajo, pero se ha puesto mayor énfasis en la industria y otros 
sectores vulnerables, como la construcción (Cuesta, 2018). Resulta contradictorio 
discutir sobre la importancia de la educación para el desarrollo o hablar de 
educación de calidad cuando los principales actores en esta área (los docentes) son 
frecuentemente pasados por alto en las políticas públicas. Esta realidad se refleja en 
la falta de un sistema de supervisión y evaluación de seguridad y riesgos laborales 
en el sector educativo. A menudo, la percepción social hacia este colectivo es la de 
que no están expuestos a situaciones significativas de riesgo (Sánchez, 2015). Sin 
embargo, existe una cantidad considerable de literatura científica que demuestra 
que las presiones y el estrés del entorno laboral afectan la salud del personal 
docente y pueden tener un impacto negativo en el proceso educativo en sí 
(Mahecha y otros, 2015). En este sentido, es importante resaltar el planteamiento de 
(Solórzano y otros, 2021) cuando afirman que, si se quiere mejorar la calidad 
educativa, se debe comenzar por garantizar que los docentes gocen de buena salud. 



  
MARCO TEÓRICO Y ESTADO DEL ARTE 

 
La salud y seguridad en el trabajo son aspectos fundamentales en las 
organizaciones, ya que contribuyen significativamente a su funcionamiento 
continuo, productividad y eficiencia (Cárdenas y otros, 2022). En consonancia con 
lo anterior, los accidentes o enfermedades laborales afectan tanto a los trabajadores 
como al desempeño general de la organización, provocando una disminución en los 
resultados y la sostenibilidad de las empresas. Esto se refleja en la pérdida de horas 
laborales de los empleados y retrasos en la producción, lo cual tiene un impacto 
negativo en la calidad del producto y la reputación de la empresa (Cuadra y otros, 
2015). 
 
En cuanto a la fundamentación teórica de la seguridad y salud en el trabajo, 
González y otros (2019) argumentan que fue influenciada por la teoría del capital 
humano, que considera la formación del personal y el cuidado de la salud como 
factores determinantes en la productividad individual y el crecimiento económico 
de las organizaciones. En este sentido, se relacionan los principales aportes de 
autores como Adam Smith (1776), Schults (1960), Muskin (1962), Becker (1964), 
Lewis (1980) y Barro (1990) en la Teoría del Capital Humano. 
 
Existe una considerable cantidad de literatura que se centra en el análisis y 
evaluación del riesgo en relación con la sostenibilidad, los accidentes laborales, las 
enfermedades y la seguridad en las labores desempeñadas en las organizaciones. 
Debido a la creciente exigencia de los mercados, se requiere una prestación de 
servicios, elaboración de procesos y productos cada vez más complejos, lo que 
implica una alta prioridad en los procesos de seguridad y salud laboral. 
 
A continuación, se lleva a cabo una revisión del estado actual del conocimiento con 
el objetivo de analizar las publicaciones disponibles en la base de datos Scopus 
sobre seguridad y salud en el trabajo. Se toma en cuenta el número de 
publicaciones en los últimos 20 años, los principales países y las áreas temáticas 
que más contribuyen a los avances científicos en este campo de estudio. Asimismo, 
se realiza un análisis de las palabras clave más utilizadas en dichas investigaciones 
utilizando el software VOSViewer. 
 
Seguridad y salud en el trabajo a nivel mundial.  El tema de seguridad y salud 
en el trabajo es ampliamente estudiado a nivel mundial, esto se ve reflejado en el 
número de publicaciones realizadas a través de los años, como se visualiza 
continuación. 
 
 
 
 
 
 



 
Figura 1. Publicaciones por año 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota:  base de datos Scopus 
En cuanto a la producción académica en el tema de seguridad y salud en el trabajo 
o Seguridad laboral, se identificaron un total de 4726 documentos, los cuales 
involucraron la colaboración de más de 200 autores procedentes de diversos países. 
Estos resultados reflejan la amplia participación y diversidad de perspectivas que se 
han aportado al campo del SST en los diferentes sectores.  
Autores principales. En el estudio, se identificaron más de 200 autores, como se 
puede apreciar en la figura 6. Uno de los autores más destacados fue "Probst, 
T.M.", quien sobresalió con un total de 16 publicaciones sobre el tema, un h-index 
de 38 y 5.108 citaciones. En segundo lugar, se encuentra "Emmenegger, P." con 12 
publicaciones, un h-index de 21 y 1.694 citaciones. Le sigue "Siegrist" con 12 
publicaciones, un h-index de 79 y 25.854 citaciones. Estos resultados subrayan la 
relevancia del tema en distintos contextos para la comunidad científica 
internacional. Es notable la cantidad de autores que realizan investigaciones 
empíricas con el propósito de comparar los fundamentos teóricos con la realidad 
práctica en organizaciones de este tipo y compartir los resultados obtenidos. 

Figura 2. Autores principales. 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota: base de datos Scopus 



 
 
 
Producción científica por países. En la figura 3, se evidencia la distribución de las 
publicaciones por países en el estudio de la seguridad y salud en el trabajo o 
seguridad laboral. Los países que destacan con el mayor número de investigaciones 
son Estados Unidos Reino Unido, Australia y Canadá. Estos países han realizado 
una notable cantidad de estudios en esta área, lo que refleja su interés y 
contribución significativa al campo del objeto de la investigación. 
 

Figura 3. Número de Publicaciones por Países 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Fuente:  Base de datos Scopus 
 
Considerando los estudios previamente seleccionados y analizados, se puede 
afirmar que la investigación sobre salud y seguridad en el trabajo se basa 
principalmente en estudios empíricos. Estos se llevan a cabo con mayor frecuencia 
en organizaciones dedicadas a la producción agrícola, la construcción, buques de 
pasajeros y actividades forestales, debido al alto riesgo al que están expuestos los 
trabajadores en estas actividades. Se evaluó la efectividad de los programas de 
salud y seguridad en el trabajo en las organizaciones, así como los sistemas de 
vigilancia de muertes laborales traumáticas del Instituto Nacional de Seguridad y 
Salud en el Trabajo. Otro aspecto importante que se estudia empíricamente en las 
organizaciones es la evaluación económica (costo-beneficio, costo-eficacia y costo-
utilidad) de los procesos de seguridad y salud en el trabajo, con el objetivo de 
tomar decisiones racionales que beneficien tanto a los trabajadores como a las 
organizaciones. 
 
En relación con esto, existe una falta de implementación de políticas, estrategias y 
programas de seguridad y salud en el trabajo en la mayoría de los países de todos 
los continentes. Esto se debe a la infraestructura deficiente, la falta de recursos 
institucionales y humanos, la capacidad limitada de cobertura, así como la amplitud 
y contenido insuficientes de estas estrategias de seguridad y salud en el trabajo 
(Arias, 2012).  
 



Estos resultados son similares a los obtenidos por autores como (Marhavilas y 
otros, 2018), quienes argumentan que en la literatura científica se destacan cuatro 
etapas en la evaluación cuantitativa de los riesgos. Estas etapas se evidencian 
claramente en investigaciones realizadas por autores como (Spasojević y otros, 
2023) y  (López y otros, 2023). La primera etapa implica un análisis cualitativo que 
incluye definiciones del sistema y su alcance, identificación y descripción de 
peligros y escenarios potenciales. La segunda etapa es un análisis cuantitativo que 
involucra la cuantificación y el uso de gráficos que incorporan la probabilidad y 
consecuencia de eventos indeseables. La tercera etapa implica la evaluación de los 
riesgos según los resultados obtenidos en el análisis de la etapa anterior. 
Finalmente, la cuarta etapa implica la implementación de medidas de control y 
reducción de riesgos, como sistemas de inspección, mantenimiento o advertencia. 
 
En consonancia con lo anterior, autores como Karasan y otros, (2018) y Spasojević 
y otros, (2023) y han demostrado en la literatura la existencia de numerosas 
investigaciones sobre la evaluación del riesgo de forma cualitativa, cuantitativa e 
híbrida. Además, se han llevado a cabo investigaciones en el campo de la toma de 
decisiones multicriterio, un área innovadora que incorpora múltiples criterios en el 
proceso de toma de decisiones. Estos estudios contribuyen a la evaluación del 
riesgo al combinar métodos cuantitativos y cualitativos. 
 

METODOLOGÍA 
 

En el estudio fue necesario desarrollar una investigación de tipo descriptiva con un 
enfoque mixto orientado a diagnosticar el nivel de implementación del sistema de 
gestión de seguridad y salud en el trabajo (SG-SST) instituciones educativas y la 
percepción que los trabajadores tienen sobre el sistema.   
 
En este sentido,  se orientó el proceso a través de métodos teóricos como: el 
análisis y síntesis de la información obtenida a partir de la revisión de la 
documentación y literatura especializada, así como el aporte de expertos, de otra 
parte fue necesario el uso de métodos empíricos como encuestas,  entrevistas, 
observación directa (listas de chequeo) y consulta de documentos para la 
recopilación de la información;  la combinación y coordinación de dichos 
elementos permitió el desarrollo exitoso de las diferentes etapas de la investigación. 
La muestra estuvo conformada por los coordinadores del SG-SST y los 
trabajadores tanto a nivel administrativo como operativo, para un total de 350 
trabajadores.   
 
Para elaborar el instrumento de recolección de información de la fase de 
diagnóstico, fue necesario agrupar las actividades de gestión, promoción y 
prevención del SG-SST, en 3 programas, tomando como base el diagnóstico inicial 
realizado por las administradoras de riesgos laborales (ARL) de la siguiente forma: 
Subprograma de Medicina Preventiva. b) Subprograma de Medicina del Trabajo. c) 
Subprograma de Higiene y Seguridad Industrial. 

 



RESULTADOS 
 

Según Romeral (2012), la gestión de la seguridad y salud en el trabajo en la 
actualidad abarca una visión más amplia en términos de objetivos, programas 
estructurados y herramientas definidas. Su enfoque se centra en la reducción de 
riesgos, lo que requiere una visión global que promueva mejores condiciones 
laborales e integre el sistema de gestión en todos los procesos de la organización. 
 
En virtud de la relación bidireccional entre empleador y trabajador, la organización 
tiene la responsabilidad de implementar acciones necesarias para preservar y 
proteger la salud y vida de sus empleados, mientras que los trabajadores tienen la 
obligación de cumplir con las políticas, regulaciones y medidas de seguridad 
establecidas, así como tomar acciones relacionadas con su autocuidado. 
 
En cuanto a las acciones que el empleador debe realizar para gestionar eficazmente 
la SST, se incluyen la planificación de todas las acciones, evaluación de riesgos e 
identificación de peligros, programas de capacitación, asignación de 
responsabilidades en SST, espacios de participación y consulta, programas de 
emergencia, vigilancia epidemiológica, entre otras. Es importante destacar que 
todas estas actividades no deben generar un costo para el trabajador. 
 
La pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto evidente a nivel sanitario, social 
y económico a nivel mundial. Muchas empresas se han visto afectadas por la crisis 
y enfrentan tensiones que pueden limitar su competitividad y sostenibilidad a largo 
plazo. Es claro que las organizaciones no pueden funcionar sin empleados sanos y 
seguros, y esta realidad se ha hecho evidente durante la pandemia. Las vidas 
humanas se vuelven la prioridad cuando se ven amenazadas, la pandemia ha 
obligado a las empresas, independientemente de su tamaño o actividad, a adaptarse 
rápidamente para sobrevivir y evitar pérdidas de mercado o incluso el cierre 
definitivo (Benavidez y otros, 2020). En este contexto de crisis, las organizaciones 
enfrentan una presión constante y estrés, especialmente aquellos que se dedican a la 
seguridad y salud en el trabajo, ya que desempeñan un papel fundamental en la 
implementación adecuada de las recomendaciones de la Organización Mundial de 
la Salud (OMS).  
De esta situación se desprende la necesidad de repensar la seguridad y salud en el 
trabajo para poder hacer frente a los efectos humanos y sociales generados por la 
pandemia. Esto implicará tomar decisiones orientadas hacia la formación de líderes 
comprometidos en la construcción de una cultura donde el autocuidado sea 
fundamental para generar confianza en el equipo de trabajo dentro de las 
organizaciones (Boada, 2019). También se deben revisar las prácticas operativas y 
estratégicas de los departamentos de seguridad y salud en el trabajo para fortalecer 
las acciones que promuevan la conciencia sobre la protección de los trabajadores en 
el lugar de trabajo y el cumplimiento de las normas en esta disciplina. 
El presente estudio se enfoca en investigar la percepción de los trabajadores del 
sector educativo con relación a la seguridad y salud en el trabajo, así como en 
examinar cómo esto impacta en la mejora de su calidad de vida. Comprender las 



perspectivas de los trabajadores es crucial para identificar los desafíos y 
oportunidades en la implementación de medidas de seguridad y salud laboral. 
Además, se busca evaluar cómo estas condiciones influyen en aspectos clave de la 
calidad de vida, como el bienestar físico, emocional y social de los trabajadores. A 
través de un enfoque riguroso de investigación, este estudio contribuirá a generar 
conocimiento y formular estrategias efectivas que promuevan un entorno laboral 
seguro y saludable, en beneficio de los trabajadores del sector educativo. 
 
Para lograr los objetivos de este estudio, se empleó un instrumento diseñado 
específicamente para recopilar los datos relevantes. Una vez aplicado el 
instrumento, se procedió a analizar los resultados y se identificaron y presentaron 
los aspectos clave a través de tablas y figuras consecutivas. Estas representaciones 
visuales permiten una presentación clara y concisa de los hallazgos obtenidos, 
proporcionando una base sólida para el análisis e interpretación de los datos 
recolectados. 

 
Según el grado de correspondencia presentado en la Tabla 1, se evidencia que 
existe una asociación significativa entre la edad de los encuestados y su opinión 
sobre si el sistema de salud al que tienen acceso satisface sus necesidades. En este 
sentido, se puede deducir que el grupo de profesores que más frecuentemente 
señala que el sistema de salud no cumple con sus necesidades está compuesto por 
individuos de entre los 26 y 55 años. Estas edades sugieren que son aquellos 
profesores que más utilizan los servicios médicos, sin embargo, también es notable 
en la tabla que incluso los encuestados más jóvenes entre 18 y 25 años reconocen la 
insuficiencia del sistema de salud al que tienen acceso. 
 

Tabla 1. Correspondencia del sistema de salud al que tiene acceso y las edades 
Rango de 
edad  

Totalme
nte 

Medianamen
te 

Regularmente Poc
o 

Total 

18-25 4 8 20 10 42 
26-35 6 12 15 58 91 
36-45 7 11 9 60 87 
46-55 8 12 6 86 112 
> 55 2 5 6 5 18 

Nota: Elaboración propia 
 

Tabla 2. Cuestionario sobre el sistema de seguridad y salud en el trabajo 
Pregunta  Frecuencia Total  

SI  NO   
¿Conoce el programa de gestión de SST de la 
institución a la cual está vinculado? 

49% 51% 100% 

¿Conoce el enfoque de promoción y prevención? 
 

55% 45% 100% 

¿Conoce el enfoque de higiene y seguridad 
industrial? 

43% 57% 100% 

¿Consideras que se te brinda suficiente 
información y capacitación sobre los riesgos 
laborales y las medidas de prevención? 

39% 61% 100% 



¿Has presenciado o experimentado algún incidente 
o accidente laboral en tu lugar de trabajo en los 
últimos 12 meses? 

96% 4% 100% 

¿Te sientes seguro/a y protegido/a en tu lugar de 
trabajo? 

73 27 100% 

¿Sientes que se te involucra en la toma de 
decisiones relacionadas con la seguridad y salud en 
el trabajo? 

48 52 100% 

Nota: Elaboración propia 
 
Los anteriores resultados sugieren la necesidad de mejorar la comunicación, la 
capacitación y las prácticas de seguridad y salud en el trabajo. Es fundamental 
abordar estas áreas de mejora para garantizar un entorno laboral seguro y saludable. 
Siendo necesario atender las siguientes áreas:  
 
Comunicación y difusión del programa de gestión de SST: Es importante realizar 
una campaña de comunicación efectiva para dar a conocer el programa y sus 
objetivos a todos los empleados. Esto podría incluir la socialización del programa 
durante el proceso de incorporación y la implementación de estrategias de 
comunicación continua. 
 
Enfoque de promoción y prevención: Se debe evaluar si se están promoviendo 
activamente prácticas saludables y medidas de prevención en el lugar de trabajo. 
Esto puede implicar la realización de actividades de sensibilización, capacitación y 
fomento de una cultura de seguridad y salud. 
 
Enfoque de higiene y seguridad industrial: Si hay falta de conocimiento sobre este 
enfoque, se deben ofrecer capacitaciones y materiales informativos para educar a 
los empleados sobre los aspectos relacionados con la higiene y la seguridad 
industrial en su entorno de trabajo. 
 
Información y capacitación sobre riesgos laborales: Es importante evaluar la 
efectividad de los programas de información y capacitación existentes, y asegurarse 
de que se estén proporcionando recursos adecuados para que los empleados puedan 
comprender y prevenir los riesgos laborales asociados a sus funciones, la cual  
 
  



 
Tabla 3.  Impacto en la salud de los trabajadores 

 Frecuencia Total 
 SI NO  
¿El trabajo afecta negativamente su salud? 
 

69% 31% 100% 

¿El trabajo ha cambiado su estado de ánimo y no 
puede llegar a la casa y desconectarse de las 
actividades laborales? 

72% 28% 100% 

¿Consulta al médico enfermera o psicólogo por 
molestias o enfermedades que sean ocasionadas 
por su trabajo? 
 

56% 44% 100% 

¿La organización en los últimos dos años ha 
mejorado sus acciones enfocadas al SGSST? 
 

51% 49% 100% 

Fuente: Elaboración propia 
 

Los resultados indican que el trabajo afecta negativamente la salud, por lo anterior 
es importante investigar las causas subyacentes y evaluar los factores laborales que 
podrían estar contribuyendo a esta situación. Esto puede incluir una carga de 
trabajo excesiva, falta de apoyo emocional o recursos, falta de conciliación entre el 
trabajo y la vida personal, entre otros aspectos. 
 
De otra parte, el hecho de que un alto porcentaje de trabajadores indique que no 
pueden desconectarse de las actividades laborales y experimentan cambios en su 
estado de ánimo sugiere la presencia de un nivel significativo de estrés laboral. Es 
importante abordar este problema y promover estrategias de manejo del estrés, así 
como fomentar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. 
 
Así mismo, es fundamental garantizar que se esté brindando el apoyo y la atención 
médica adecuada. Esto puede implicar la mejora de los programas de atención 
médica ocupacional, la promoción de la detección temprana de problemas de salud 
y la implementación de medidas preventivas para reducir los riesgos laborales. 
 
En general, es necesario tomar medidas para abordar los problemas identificados y 
mejorar las condiciones laborales que están afectando la salud y el bienestar de los 
trabajadores. Esto puede incluir la implementación de políticas de salud y 
seguridad más efectivas, la promoción de un equilibrio adecuado entre el trabajo y 
la vida personal, y la provisión de recursos y apoyo emocional para los empleados. 
 

DISCUSIÓN 
 
La gestión de la seguridad y salud en el trabajo es un aspecto crucial en cualquier 
organización, ya que busca proteger y preservar la salud y bienestar de los 
empleados, al tiempo que garantiza un ambiente laboral seguro y productivo. En el 
presente estudio, se abordó este tema con el objetivo de comprender la percepción 
de los trabajadores del sector educativo sobre la gestión de la SST y su impacto en 



la calidad de vida. La gestión efectiva de la SST abarca una visión amplia de 
objetivos, programas estructurados y herramientas definidas que buscan la 
reducción de riesgos laborales y la integración de la seguridad en todos los 
procesos de la organización (Spasojević y otros, 2023). En este contexto, se 
exploraron los desafíos y oportunidades que enfrentan tanto los empleadores como 
los empleados en el cumplimiento de sus responsabilidades en materia de SST.  
 
Los resultados destacan varios puntos importantes. Por un lado, se observa que la 
mayoría de los empleados son mujeres y que se concentran principalmente en el 
rango de edad entre 36 y 55 años, estos datos resaltan la importancia de considerar 
la diversidad de género y edad al abordar temas relacionados con la SST en el 
sector educativo. Adicionalmente se encontró que existe una asociación 
significativa entre la edad de los encuestados y su satisfacción con el sistema de 
salud al que tienen acceso lo que sugiere que es crucial brindar atención específica 
a las necesidades de los empleados en diferentes grupos de edad. 
 
Con relación a la percepción sobre la gestión de SST en las instituciones 
educativas, los resultados muestran que algunos empleados no están 
completamente informados sobre el programa de SST y otros aspectos 
relacionados. Asimismo, un porcentaje considerable de trabajadores no se siente 
completamente seguro y protegido en su lugar de trabajo y considera que no se les 
involucra en la toma de decisiones relacionadas con la SST. Es importante resaltar 
además la necesidad de mejorar la comunicación, capacitación y prácticas de SST 
en el sector educativo y promover prácticas saludables y medidas de prevención, 
así como proporcionar información y capacitación adecuada sobre riesgos 
laborales. 
 
De otra parte, se destaca que el trabajo afecta negativamente la salud de los 
trabajadores, lo que sugiere la necesidad de abordar factores como la carga laboral 
excesiva y el estrés en el trabajo, en este caso es importante promover el equilibrio 
entre el trabajo y la vida personal y brindar apoyo médico adecuado a los 
empleados. 
 
Los resultados subrayan la importancia de mejorar las prácticas de SST y fomentar 
una cultura de seguridad en el ámbito educativo y evidencian la necesidad de 
formular políticas, para educadores y empleadores, como para la sociedad en 
general, especialmente en el contexto de la pandemia de COVID-19 que ha 
resaltado aún más la importancia de proteger la salud y seguridad de los 
trabajadores en todas las áreas laborales lo cual coincide con lo planteado por 
López y otros, (2023). 
 

CONCLUSIÓN 
 
Existe una íntima relación entre las condiciones laborales y las condiciones de vida, 
y esta conexión se refleja en el vínculo específico entre la salud ocupacional y el 
desarrollo social. La aplicación de la perspectiva de género en el análisis ha 



revelado las inequidades y desigualdades que hombres y mujeres experimentan, las 
cuales anteriormente pasaban desapercibidas. Sin embargo, es fundamental 
continuar avanzando en este aspecto. El modelo económico predominante en la era 
de la globalización ha generado una concentración del capital, un aumento de la 
pobreza, el desempleo, así como una flexibilización y precarización del trabajo. 
Estos fenómenos han tenido un impacto negativo tanto en el medio ambiente como 
en la salud de los trabajadores. Por lo tanto, los movimientos sociales actuales están 
en una lucha constante contra el imperialismo y buscan nuevas formas de 
asociación que tomen en cuenta el desarrollo social de los pueblos. 
 
Es necesario abordar y enfrentar estos desafíos de manera integral, promoviendo 
condiciones laborales justas y equitativas, así como la protección de los derechos 
de los trabajadores. Además, se deben fomentar políticas y medidas que impulsen 
un desarrollo sostenible, priorizando la salud y el bienestar de las personas en todas 
las dimensiones sociales, económicas y ambientales. En este sentido, es 
fundamental promover una mayor conciencia y sensibilización sobre la importancia 
de una salud laboral adecuada y la necesidad de garantizar condiciones de trabajo 
dignas para todos. Asimismo, se requiere fortalecer la participación de diversos 
actores, incluyendo a los trabajadores, empleadores, organizaciones sindicales y 
gubernamentales, para lograr avances significativos en la construcción de una 
sociedad más justa, equitativa y sostenible. 
 
En el ámbito educativo, especialmente en los países subdesarrollados de América 
Latina, como Colombia, se enfrentan a un desafío crucial: mejorar las condiciones 
laborales de los docentes, elevar su nivel de formación y desarrollar programas 
efectivos de promoción y protección de su salud. Estos desafíos se dan en un 
contexto de rápidos cambios tecnológicos y procesos de globalización que 
impactan directamente en el ámbito educativo. 
 
En consecuencia, es fundamental reconocer que elevar el nivel educativo de los 
pueblos es parte integral de las estrategias necesarias para alcanzar el desarrollo 
social y garantizar el pleno respeto de los derechos humanos. Para lograrlo, se 
requiere una inversión significativa en la formación y capacitación de los docentes, 
así como en la mejora de las infraestructuras y recursos educativos disponibles, el 
acceso a la salud entre otros. 
 
En conclusión, es fundamental mejorar las condiciones laborales de los docentes, 
elevar su nivel de formación y promover su bienestar y salud para lograr un 
desarrollo social equitativo y sostenible. Para alcanzar este objetivo, debemos 
avanzar hacia un modelo de desarrollo más humano que priorice el trabajo digno, la 
salud y el desarrollo pleno de las capacidades y potencialidades humanas. Este 
modelo también debe fomentar la solidaridad entre los pueblos y garantizar el 
bienestar y la protección integral del medio ambiente, considerando las necesidades 
de las generaciones futuras. En la actualidad, la dimensión social del desarrollo se 
ha vuelto una necesidad urgente, donde el enfoque de desarrollo sostenible abarca 



no solo aspectos económicos, sino también sociales, culturales, institucionales y 
ambientales. 
 
Finalmente, es esencial reconocer que el desarrollo no puede limitarse únicamente 
al crecimiento económico, sino que debe abordar de manera integral las 
necesidades y aspiraciones de las personas y las comunidades. Esto implica 
establecer políticas y programas que promuevan la equidad, la justicia social, el 
acceso igualitario a oportunidades educativas y el respeto de los derechos humanos. 
Además, se requiere una mayor cooperación y colaboración entre los diferentes 
actores, incluyendo gobiernos, sociedad civil, organizaciones internacionales y el 
sector privado, para impulsar cambios positivos y sostenibles en nuestras 
sociedades. 
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RESUMEN 

 
Durante la pandemia de la Covid-19 los clientes y trabajadores del sector turístico 
estuvieron expuestos a diversos problemas de salud física y emocional, ya que 
dentro de los lugares de trabajo se implementaron numerosos protocolos para la 
atención y seguridad en el servicio turístico; lo cual tuvo repercusiones en su 
capacidad de adaptación y en su bienestar emocional. En ese sentido, el objetivo 
principal de esta investigación es: compilar los protocolos de salud y seguridad 
derivados de la pandemia de la Covid-19 implementados por las empresas 
prestadoras de servicios turísticos. Derivado de esta revisión se mencionan y 
clasifican por tipo de innovación los cambios y prácticas relacionadas con la 
higiene y seguridad implementadas en las áreas de trabajo durante la pandemia. 
 
Palabras clave: Innovación, Salud laboral, Seguridad industrial, Turismo. 
 

 
 

ABSTRACT 
 
During the Covid-19 pandemic, clients and workers in the tourism sector were 
exposed to various physical and emotional health problems, since numerous 
protocols were implemented within the workplace for care and safety in the tourist 
service; which had repercussions on their ability to adapt and their emotional well-
being. In this sense, the main objective of this research is: to compile the health and 
safety protocols derived from the Covid-19 pandemic implemented by companies 
providing tourism services. Derived from this review, the changes and practices 
related to hygiene and safety implemented in work areas during the pandemic are 
mentioned and classified by type of innovation. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Hace más de tres años el mundo entero colapsó por la pandemia derivada de la 
COVID-19, la cual dejó numerosas enseñanzas de adaptación y cambio para la 
sociedad, el sector público, las Instituciones de Educación Superior (IES) y las 
empresas. Además del desempleo y subempleo, la crisis sanitaria tuvo 
repercusiones en los salarios, las condiciones de trabajo y el acceso a la protección 
social, particularmente en grupos vulnerables, tales como: los trabajadores sin 
seguridad social, los trabajadores migrantes, las mujeres, las personas con 
problemas de salud y las personas de edad avanzada [1] 
 
La pandemia fue un hecho sin precedentes que requirió del diseño e 
implementación de planes y protocolos de higiene y seguridad en el trabajo, ya sea 
para mejorar la prevención o para minimizar la propagación del virus. Al respecto 
[1] señala que “las medidas para hacer frente a la pandemia también tienen un 
impacto directo en los mercados, la oferta (producción de bienes y prestación de 
servicios), la demanda (consumo e inversión) y el mundo del trabajo”. Estas 
disposiciones fueron emitidas por organismos oficiales a nivel internacional [2] [3], 
por autoridades nacionales [4] [5] [6] u organizaciones privadas [7] [8]. 
 
Cabe mencionar que tales disposiciones son un referente de adaptación para hacer 
frente a la pandemia desde los lugares de trabajo; y en cuanto a los resultados 
obtenidos, su implementación facilitó un reinicio responsable y seguro del sector 
servicios [9], y, por ende, la reapertura y continuación de las empresas que 
cambiaron su forma de operar. 
 
En el caso del sector turístico, las empresas que sortearon esta crisis global fueron 
las que reaccionaron y mejor se adaptaron [10] [11] [12]. No obstante, estos 
procesos de transformación han sido implementados desde hace años por distintas 
empresas dentro de sus prácticas organizacionales, al hacer énfasis en que deben 
estar prevenidas para enfrentar acontecimientos fortuitos, ya sean de origen 
económico, político, social, ambiental o de salud. Asimismo, se reconoce la 
importancia de la innovación y el aprendizaje como elementos clave para gestionar 
las crisis [13] [14] [15] [16] [17] [18] [19] [20]. 
 
Por ello, el objetivo principal de la presente investigación es: compilar los 
protocolos de salud y seguridad derivados de la pandemia de la Covid-19 
implementados por las empresas prestadoras de servicios turísticos. Derivado de 
esta revisión se mencionan y clasifican por tipo de innovación los cambios y 
prácticas relacionadas con la higiene y seguridad implementadas en las áreas de 
trabajo durante la pandemia. Asimismo, se enfatiza sobre la importancia de diseñar 
una serie de estrategias de innovación que les permita a las empresas gestionar los 
acontecimientos fortuitos -prepararse, responder y recuperarse-.  
 
En ese sentido, este documento se divide en 3 secciones; en la primera sección se 
enuncian los planes y protocolos de higiene y seguridad implementados por el 



sector turístico durante y después de la pandemia. En la segunda sección se explica 
la importancia de la gestión de la innovación para la adaptación de las empresas en 
tiempos de crisis. Finalmente, se exponen las conclusiones generales. 
 

BUENAS PRÁCTICAS Y PROTOCOLOS DE SALUD Y SEGURIDAD EN 
EL SECTOR TURÍSTICO 

 
Diversos organismos internacionales, incluida la OMT, la OMS y la OIT, emitieron 
una serie de protocolos de higiene y seguridad en el trabajo para la reactivación 
responsable de diversas actividades económicas. De manera general, la mayoría de 
las medidas aplican para cualquier empresa turística y actualmente están vigentes. 
A continuación, se mencionan las prácticas y medidas más importantes 
implementadas por el sector turístico a partir del año 2020. 
 
Organización Mundial de la Salud 
 
Al inicio de la pandemia, la [21] emitió una serie de medidas sociales y de salud 
pública para disminuir los estragos de la pandemia de la Covid-19, ya que los 
riesgos de infección dependen de múltiples variables ambientales y 
organizacionales. En ese sentido, los empleadores tenían la responsabilidad de 
proteger a su fuerza laboral con la implementación de distintos protocolos. A 
continuación, se enlistan las políticas más relevantes dirigidas a mitigar la 
transmisión en los lugares de trabajo (ver tabla 1): 
 

Tabla 1. Políticas de la OMS 
Política Descripción 

Fomentar la transición al 
trabajo remoto 

• Para prevenir y reducir el riesgo de peligros 
potenciales en el lugar de trabajo. 

• Evaluar qué personas con puestos y tareas 
laborales específicos pueden trabajar de forma 
remota. 

• Educar a los trabajadores sobre los impactos en la 
salud mental del trabajo remoto prolongado, 
incluido el riesgo de depresión, aislamiento y 
ansiedad. 

En el lugar de trabajo  • Los lugares de trabajo deben proporcionar 
información sobre Covid-19. 

• Planificación de medidas preventivas en lugares 
de trabajo concurridos. 

• Reuniones virtuales. 
• Jornadas de trabajo escalonadas. Escalonar los 

horarios de entrada y salida del lugar de trabajo 
para evitar aglomeraciones. 

• Distanciamiento físico. Disminuir la densidad del 



lugar de trabajo para evitar el contacto físico. 
• Descansos para comer escalonados. 
• Higiene de manos. Implementar estaciones de 

lavado de manos convenientemente ubicadas o 
desinfectante de manos a base de alcohol en todas 
las entradas, baños, estaciones de trabajo y 
comedores. 

• Ventilación. Cuando sea posible y seguro, se 
debe recomendar la ventilación natural, como la 
apertura de ventanas. 

• Contar con un comité de seguridad y salud en el 
trabajo. 

• Evitar el transporte compartido. Incentivar las 
formas alternativas de transporte, como caminar, 
andar en bicicleta o usar un vehículo privado. 

• Limpieza y desinfección de superficies 
ambientales. Las áreas de alto tráfico y las 
superficies de alto contacto deben ser 
identificados para limpieza y desinfección varias 
veces al día. 

• Equipo de Protección Personal (EPP). Los 
empleadores tienen la responsabilidad de 
proporcionar, sin costo alguno, servicios 
adecuados y suficiente EPP, realizar 
capacitaciones y monitorear el uso seguro entre 
sus trabajadores.  

• Informar a los trabajadores acerca de cómo 
identificar los signos y síntomas clínicos de 
preocupación. 

Salud mental y 
consideraciones 
psicosociales para los 
trabajadores 

• Garantizar que se proporcione a todo el personal 
una comunicación de buena calidad y 
actualizaciones precisas de la información.  

• Rotar a los trabajadores de las funciones de 
mayor estrés a las de menor estrés.  

• Asociar a los trabajadores sin experiencia con sus 
colegas más experimentados para brindar apoyo, 
controlar el estrés y reforzar los procedimientos 
de seguridad.  

• Iniciar, fomentar y controlar las pausas laborales 
a partir de horarios flexibles. 

• Crear tiempo para que los compañeros se brinden 
apoyo social entre sí. 

• Facilitar el acceso a los servicios de apoyo 
psicosocial y de salud mental. 

Fuente: [21] 



 
Organización Internacional del Trabajo 
 
Con el objetivo de garantizar la higiene y seguridad en el trabajo, durante y después 
de la pandemia, se emitieron algunas medidas de protección, a partir de identificar 
algunos riesgos en el lugar de trabajo. La idea es actuar en conjunto con el sector 
empresarial para garantizar la salud de los empleados. Además de “prevenir y 
controlar el riesgo de contagio, riesgos psicosociales y ergonómicos, y otros riesgos 
de SST asociados con la pandemia” [1]. Las medidas más significativas que se 
retoman de esta Organización son: 
 

• Riesgos psicosociales. En situaciones de emergencia, las personas pueden 
presentar diversos síntomas que afectan su salud mental y por ende su 
desempeño en el trabajo. Por ejemplo: temor a perder el empleo o su 
negocio; aumento de la ansiedad; estado de ánimo bajo; baja motivación; 
niveles de estrés elevados o pensamientos depresivos. 

• Violencia y acoso. La experiencia demuestra que la violencia y el acoso 
(tanto físico como psicológico) aumenta durante un brote, al igual que el 
estigma social y la discriminación. Las personas pueden ser etiquetadas, 
estereotipadas, discriminadas y/o experimentar una pérdida de estatus 
debido a la percepción de un vínculo con una enfermedad.  

• Gestión de los riesgos ergonómicos, físicos, ambientales y químicos de 
SST. Los empleados del sector turístico pueden enfrentarse a riesgos 
derivados del uso del Equipo de Protección Personal (EPP), como las 
marcas dejadas en la frente y la cara, el estrés térmico y la deshidratación. 
Las personas que trabajan desde su hogar se enfrentan a riesgos 
relacionados con el entorno doméstico. Por ejemplo: con el escritorio y la 
silla; la temperatura ambiental (calor o frío); la iluminación; y la higiene. 

 
Organización Mundial del Turismo 
 
De manera general, la [21] emitió medidas de respuesta a corto plazo para apoyar 
principalmente a las pymes turísticas ya que, dadas sus características, fueron las 
más afectadas. Las medidas tuvieron como objetivos: 

• Proporcionar alivio fiscal y apoyo financiero a las pymes y trabajadores 
independientes, a menudo apoyadas por instituciones regionales (el Banco 
Mundial o el Fondo Monetario Internacional), para prevenir la quiebra 
(cierre definitivo), garantizar la supervivencia y abordar la escasez de 
liquidez. 

• Promover la retención del empleo. 
 
Los consejos que se emitieron para los turistas indican lo siguiente [9]:  



• Consultar las instrucciones de las autoridades de salud. 
• Tener la responsabilidad de velar por su propia salud y la de los demás. 
• Aislarse y buscar asistencia médica si enferma durante un viaje. 
• Seguir las directrices de la OMS de la manera más estricta posible. 
• Lavar las manos con regularidad y a fondo. 
• Evitar estrechar la mano a otras personas o tocarse la cara. 
• Mantener al menos a un metro de distancia de otras personas. 

 
Durante el segundo semestre del año 2020, algunos países aprobaron programas 
para admitir a turistas de países de “bajo riesgo”. Ejemplo de ello es Fiyi, en donde 
se creó la iniciativa de “carriles azules” para permitir a los visitantes llegar en yates 
y hacer cuarentena en el mar antes de desembarcar. Por otro lado, la mayoría de los 
países requirió a los viajeros una prueba negativa de Covid-19, de no más de siete 
días antes de su llegada. Por su parte, Australia creó el protocolo una "burbuja de 
viaje" para eliminar los requisitos de cuarentena para los viajeros de Nueva Zelanda 
[22]  
 
Secretaría de Turismo  
 
En México, la SECTUR en colaboración con la Secretaría del Trabajo y Previsión 
Social, la Secretaría de Salud y el Instituto Mexicano del Seguro Social, elaboraron 
los lineamientos sobre las medidas sanitarias que deben aplicar las empresas 
turísticas en sus instalaciones, para evitar la transmisión del virus Covid-19. Estos 
lineamientos especifican los procedimientos de desinfección y mantenimiento para 
asegurar la higiene y seguridad de empleados, consumidores y proveedores; los 
cuales se describen a continuación (ver tabla 2): 
 

Tabla 2. Lineamiento Nacional para la reapertura del Sector Turístico 
Lineamiento Descripción 

Plan de limpieza y 
desinfección (higiene del 
entorno) 

Realizar con regularidad la desinfección exhaustiva 
de todo el establecimiento (recepción, 
estacionamiento, habitaciones, restaurantes, área de 
alberca, club de golf, bares, club nocturno, salas de 
eventos, centros de negocios, baños, elevadores, 
gimnasio, entre otros). 

Insumos y seguimiento 
del protocolo 

Asignar a un responsable dedicado a asegurar la 
correcta implementación de las medidas sanitarias.  

Adquisición y disposición de insumos para la 
desinfección de espacios, para la protección personal, 
para la colocación de barreras físicas si fuera el caso 



y para mantener la higiene (equipos, recursos y 
materiales necesarios) en el establecimiento. 

Capacitación del personal 
del centro laboral 

• Uso de equipo de protección personal 
(cubrebocas, careta facial, guantes). 

• Higiene personal. 
Cuidado de la salud de los 
usuarios nacionales e 
internacionales 

• Regular el número de clientes. 
• Fomentar sistemas de reserva en línea. 
• Sana distancia. 
• Control de entrada (filtros, señalización de 

sana distancia, toma de temperatura, uso de 
gel antibacterial y de cubrebocas). 

• Favorecer la ventilación natural de espacios 
comunes. 

• Incentivar que los procesos con el turista, 
proveedores y colaboradores sean de forma 
electrónica. (Reservaciones, confirmaciones, 
disposiciones generales, itinerarios, 
reglamentos, pago, facturación, 
comprobantes, membresías, entre otros) 

Difusión de información 
sanitaria para el usuario y 
la comunidad 

Promover la difusión de información actualizada y 
oficial del Gobierno de México. 

Fuente: [6] 
  
Cámara Nacional de la Industria de Restaurantes y Alimentos Condimentados 
 
En el año 2020, la CANIRAC da a conocer el protocolo de prevención “Mesa 
segura”, con el objetivo de que los establecimientos de alimentos y bebidas 
reiniciaran sus actividades, sólo que con un aforo del 25% al 30%. En éste se indica 
que los empleadores serán los responsables de proveer a sus colaboradores los 
medios necesarios para la implementación de los protocolos de higiene y seguridad 
en el trabajo [4]. También se menciona que antes de la reapertura, es recomendable 
llenar a “Lista de comprobación ante la Covid-19 – retorno al trabajo para 
empresas”, con la intención de tener un diagnóstico de las condiciones actuales de 
equipo, recursos y materiales “a fin de garantizar el retorno seguro de sus 
trabajadores a las actividades esenciales del centro laboral” [4] (ver Tabla 3): 

 
Tabla 3. Protocolo Mesa Segura 

Lineamiento Descripción 

Sanitización e higiene del 
restaurante 

• Previo a la apertura del establecimiento, 
deberá realizarse una sanitización completa. 
Esto incluye los ductos de ventilación y las 



campanas de la cocina. 
• Limpieza continua de lámparas, mesas, sillas,

barandales, manijas y en general, de todo el
mobiliario de fácil alcance para los
comensales, empleados o proveedores.

• Contar con los insumos suficientes para el
lavado y desinfección.

Higiene de todo el 
personal 

• Capacitación sobre la importancia de los
protocolos de higiene y seguridad en el
trabajo.

• Registro de temperatura corporal.
• Evitar el saludo de mano.
• Proporcionar al personal: careta facial y

cubrebocas.
Aforo y distanciamiento 
físico 

• Distancia mínima de 1.5 metros.
• Realizar reservas en línea.
• No utilizar toallas o servilletas de tela.
• Uso de menús digitales, pizarra, menús

desechables o código QR.
• Todos los condimentos deben ser servidos al

momento y en porciones individuales.
• Cambiar la mantelería después de cada

servicio.
• Las áreas de niños permanecen cerradas.
• El área de buffet deberá contar con una

cubierta anti estornudos, además, un empleado
será el responsable de servir al comensal.

• Contar con señalética visible.
• Fomentar métodos de pago electrónicos.

Medidas de entrada al 
restaurante 

• Dispensadores de gel antibacterial.
• Uso de tapetes sanitizantes.
• Distanciamiento.
• Evitar filas.
• Mantener las puertas abiertas-

Proveedores • Deben contar con protocolos de Covid-19.
• Establecer zonas y horarios específicos para la

recepción de productos.
• Eliminar empaques (cartón y plástico) antes

de los productos ingresen al almacén.
Fuente: [4] 



 
Grupo Posadas y Grupo Xcaret 
 
En México, [7] la empresa hotelera líder en la industria, emitió el programa “Viaja 
con confianza”, con el objetivo de garantizar la salud de colaboradores y huéspedes 
a partir de la prevención, higiene, desinfección y sanitización total de los hoteles -
desde elevadores, áreas públicas y habitaciones, hasta la alberca y el comedor de 
empleados-. Asimismo, se capacitó al 100% del personal para conocer e 
implementar los protocolos de higiene y seguridad. 
 
Otra de las grandes empresas mexicanas líderes en entretenimiento, [8] implementó 
el protocolo Xeguridad 360°. El protocolo incluye la disponibilidad de la prueba de 
antígenos para el diagnóstico Covid-19. Asimismo, se centra en cuatro pilares: 1) 
Procesos de salud y prevención: desinfección; 2) Capacidad y aforo: 
distanciamiento; 3) medidas de control: enfoque en personas; y 4) Procesos de 
calidad e higiene: alimentos y bebidas.  
 

INNOVACIÓN PARA LA HIGIENE Y SEGURIDAD EN TURISMO 
 
De acuerdo con la [23], la seguridad en el lugar del trabajo crea resiliencia a largo 
plazo. Esto fue evidente durante la pandemia porque, a partir de los cambios 
implementados en los diversos procesos que comprenden la prestación del servicio, 
las empresas tuvieron que actuar con rapidez para encontrar soluciones eficientes 
para permanecer en el mercado.  
 
En las medidas descritas en el apartado anterior se observa la oportunidad de 
introducir tecnologías o de diseñar estrategias para gestionar la seguridad e higiene 
en las distintas áreas de trabajo. En ese sentido, [3] se alienta el apoyo para la 
formación de los trabajadores con el objetivo de desarrollar habilidades digitales 
que les permita aprovechar el análisis de datos, el valor de los macrodatos y/o la 
inteligencia artificial. 
 
En ese sentido, muchos procesos manuales fueron reemplazados por interacciones 
digitales. A continuación, se mencionan y clasifican por tipo de innovación los 
cambios y prácticas relacionadas con la higiene y seguridad implementadas en las 
áreas de trabajo durante la pandemia: 
 

• Organizacional. De acuerdo con la [24] este tipo de innovación consiste en 
introducir o modificar las estructuras organizacionales, distribución de roles 
y responsabilidades. Esto fue evidente por la implementación de los nuevos 
protocolos de higiene y seguridad globales. Por ejemplo, con: la 
planificación de medidas preventivas en lugares de trabajo concurridos; 
reemplazar reuniones presenciales por reuniones virtuales; organizar 
jornadas de trabajo escalonadas; la creación de un comité interno para la 
Covid-19; la rotación de los trabajadores de las funciones de mayor estrés a 



las de menor estrés; reforzar los procedimientos de seguridad para controlar 
el estrés; contar con horarios flexibles para los trabajadores; facilitar el 
acceso a los servicios de apoyo psicosocial y de salud mental. 

• Procesos. La [24] señala que la innovación de procesos permite la 
introducción de métodos o procesos de producción, distribución y logística, 
sistemas de información y comunicación; para la prestación de servicios, 
nuevos o modificados, con cambios sustanciales en su desempeño. Así, 
durante la pandemia las empresas rediseñaron los procesos en todos los 
posibles puntos de contacto para que las operaciones pudieran realizarse sin 
tocar superficies. Por ejemplo, las empresas de hospedaje fomentaron entre 
sus clientes realizar el check-in y el check-out a través de una aplicación o 
de la página web de la empresa y desde cualquier dispositivo inteligente. 
También se implementaron los sistemas de desinfección con luz ultravioleta 
en las habitaciones. En el área de buffet se instalaron cubiertas anti 
estornudos, además, para tener un mejor control de la manipulación de los 
alimentos, el responsable de servir al comensal es un empleado. A la 
entrada de un restaurante o de un hotel, se instalaron filtros de seguridad 
con señalización de sana distancia, toma de temperatura y uso de gel 
antibacterial. Estas prácticas disminuyeron el contacto directo y prolongado 
entre el personal, los comensales y los huéspedes, además de modificar las 
rutinas organizacionales de todo el personal, desde el área de recepción, de 
ama de llaves y mantenimientos, hasta alimentos y bebidas, por ser procesos 
nuevos para la empresa. 

• Mercadotecnia. Esta innovación incluye nuevos métodos y formas de 
comercialización (venta, entrega y cobro) del servicio, diseño de productos, 
promoción; y soporte posventa que impacten en la competitividad del 
negocio [24]. A partir de la pandemia, la población en general tuvo la 
necesidad de comprar on line, lo cual se convirtió en un área de oportunidad 
para las empresas, las cuales optaron por medios de publicidad digitales. 
Así la inversión en redes sociales incrementó 25%; en específico, los 
establecimientos de hospedaje utilizan con más frecuencia Facebook y los 
establecimientos de alimentos y bebidas prefieren Instagram [25]. De 
manera general, se incentivaron los medios electrónicos -con el turista, 
proveedores y colaboradores- para realizar reservaciones, confirmaciones, 
consulta de las disposiciones generales, los itinerarios, los reglamentos 
internos y la emisión de membresías, hasta el pago, facturación y 
comprobantes, entre otros. 

• Producto. En lo que respecta a este tipo de innovación, la [24] indica que es 
la introducción en el mercado servicios nuevos o modificados, con atributos 
o propiedades valorados por el cliente. Incluye las características de diseño. 



Algunos restaurantes implementaron la consulta menús digitales, 
interactivos con código QR o impresos a gran tamaño para su consulta al 
llegar al establecimiento. A nivel país, Tailandia destinó centros turísticos 
especiales para que funcionaran como zonas de cuarentena. Asimismo, se 
crearon las “burbujas de viaje” para permitir visitas entre 2 o 3 países 
vecinos que compartieran características similares. 
 

Finalmente, las empresas turísticas informaban a los clientes sobre las estrategias 
implementadas -buenas prácticas- a través de las redes sociales, de su sitio web o 
de WhatsApp Business; estos medios también ayudaron a la transmisión de 
mensajes de tranquilidad. De manera general, fueron herramientas para estar cerca, 
solucionar dudas y posibles problemas con huéspedes, comensales o proveedores. 
Todas estas alternativas disminuyeron el riesgo de contagio entre los colaboradores, 
los huéspedes, los comensales y los proveedores.  
 

CONCLUSIÓN 
 
La pandemia dejó huella en diversos procesos y áreas de los establecimientos 
turísticos ya que, la desconfianza de los consumidores al acudir a un lugar con 
mucha afluencia de personas y de espacios compartidos incentivó la adaptación e 
implementación de diversas innovaciones. La innovación impulsa la competitividad 
de la industria turística, además, las estrategias y herramientas para garantizar la 
salud y la seguridad en el lugar de trabajo han evolucionado en conjunto con las 
tecnologías y las necesidades de la población a nivel mundial.  
 
Aunado a ello, a partir de la pandemia de la Covid-19 organismos internacionales y 
nacionales rediseñaron y crearon protocolos de higiene y seguridad para reactivar al 
turismo. Estos protocolos tuvieron como objetivo salvaguardar la salud tanto de 
empleados como de consumidores, ya que el riesgo de contagio entre los 
colaboradores incrementó. 
 
En ese sentido, las empresas que lograron superar esta adversidad, tuvieron que 
adaptar sus procesos e instalaciones para permanecer en el mercado. Esto conllevó 
la inversión en tecnologías y otro tipo de recursos para cumplir con lo establecido 
en los lineamientos emitidos. No obstante, las empresas tuvieron la oportunidad de 
mejorar sus protocolos de higiene y seguridad y adecuarlos a sus características y 
contexto.  
 
Finalmente, el uso de tecnologías promovió un vínculo entre las empresas y los 
usuarios finales ya que, gran parte de las medidas incluían la automatización y 
digitalización de los procesos para evitar el contacto físico.  
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EVALUACIÓN TEÓRICA DEL TIEMPO DE REVERBERACIÓN EN AULAS 
DE CLASE DE UNA INSTITUCIÓN UNIVERSITARIA DURANTE LA 
PANDEMIA POR COVID-19  
 
THEORETICAL EVALUATION OF REVERBERATION TIME IN CLASSROOMS 
OF A UNIVERSITY INSTITUTION DURING THE COVID-19 PANDEMIC 

 
Antonio José Pacheco Molina16 

York Eliecer Casalins Maza17 
RESUMEN 

 
Se realizó el estudio de evaluación teórica de la reverberación en las aulas que se 
prevén adaptar para las actividades académicas remotas. Es aquí donde entra en 
escena el confort acústico que hace parte de la calidad del medio en las aulas y 
puede definirse como el nivel de sonido que es armonioso y no afecta la salud del 
ser humano. En este sentido, la calidad de la acústica en las aulas se evalúa a partir 
de tres parámetros: Tiempo de reverberación, que se refiere al tiempo que tarde la 
intensidad del sonido en caer a 60 dBA; Inteligibilidad de la palabra, que puede 
definirse como el nivel de claridad del mensaje y el ruido de fondo que puede 
definirse como el sonido del medio que afecta la acústica. Los trabajos encontrados 
demuestran que los valores de la inteligibilidad disminuyen al aumentar el tiempo 
de reverberación, el mismo que se puede mejorar con la aplicación de materiales de 
absorción que fueron elegidos después de realizada la evaluación y planteamiento 
teórico de la posibilidad de control. 
 
Palabras Clave: Reverberación, Acondicionamiento, Acústico, Aulas, Confort.  
 

ABSTRACT 
 
The theoretical evaluation study of reverberation was carried out in the classrooms 
that are planned to be adapted for remote academic activities. This is where 
acoustic comfort comes into play, which is part of the quality of the environment in 
the classrooms and can be defined as the sound level that is harmonious and does 
not affect human health. In this sense, the quality of acoustics in classrooms is 
evaluated based on three parameters: Reverberation time, which refers to the time it 
takes for the sound intensity to fall to 60 dBA; Speech intelligibility, which can be 
defined as the level of clarity of the message and background noise, which can be 
defined as the sound of the medium that affects the acoustics. The works found 
demonstrate that intelligibility values decrease with increasing reverberation time, 
which can be improved with the application of absorption materials that were 
chosen after the evaluation and theoretical approach of the possibility of control. 

 
16Corporación Universitaria Americana, Colombia. pachecoantonio@coruniamericana.edu.co – 
https://0000-0002-4452-926X  
17Corporación Universitaria Americana, Colombia. ycasalins@coruniamericana.edu.co – 
https://orcid.org/0000-0003-4866-0246   

mailto:pachecoantonio@coruniamericana.edu.co
https://0000-0002-4452-926x/
mailto:ycasalins@coruniamericana.edu.co
https://orcid.org/0000-0003-4866-0246
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INTRODUCCIÓN 
En el mes de marzo de 2020 la población mundial se vio forzada al confinamiento a 
causa de la pandemia generada por el Covid-19, por tanto, las actividades 
educativas que se desarrollaban de manera presencial se vieron afectadas por las 
cuarentenas generalizadas en diferentes países. Inmersos en esa situación se 
establecieron políticas de emergencia gubernamentales que propendían que las 
universidades y colegios pudiesen ofrecer medios accesibles de formación, a través 
de herramientas virtuales, que permitieron continuar, aunque con limitaciones, los 
procesos educativos de enseñanza. 
 
Para América Latina, el cierre de las instituciones educativas ha producido un 
mayor impacto debido que un alto porcentaje de los estudiantes no tiene acceso a 
medios virtuales. De acuerdo con el informe de la CEPAL, O., & UNESCO. 
(2020), antes de la pandemia, en 2016, tomando el promedio de 14 países de 
América Latina, cerca de un 42% de las personas que viven en áreas urbanas tenían 
acceso a Internet en el hogar, en comparación con un 14% de aquellas que viven en 
áreas rurales. 
 
En este aspecto cobra mucha importancia el papel del docente durante el ejercicio 
de sus actividades, alineadas para adaptar y facilitar el proceso de formación y 
aprendizaje de los estudiantes, como esboza Vialart M (2020), teniendo en cuenta 
las inequidades tecnológicas, se puede plantear que la mayor problemática 
didáctica a sortear por el docente está dada por los medios a emplear y el diseño de 
los contenidos a trasmitir a partir de la diversidad recursos. 
 
Y es en esos medios donde nos encontramos con otro aspecto importante a tener en 
cuenta para el desarrollo eficiente de las actividades remotas de los docentes, como 
es la calidad acústica de las aulas de clase, para que el mensaje transmitido a través 
de audio y video a los estudiantes sean óptimos. En ese sentido D. Yang y C. Mak 
(2020), nos plantea que diferentes variables como la acústica, iluminación, la 
temperatura y el aire interior son claves para definir la calidad ambiental interior, 
así mismo S. Korsavi, Et al (2020) divide las variables en cuatro (4) categorías: 
calidad del aire interior, confort acústico, confort térmico y confort visual, 
planteando que son estas las que permiten identificar condiciones para el 
establecimiento de controles y como deben ser tomados en cuenta por los 
diseñadores. 
 
La calidad acústica en las aulas se evalúa a partir de tres parámetros: el tiempo de 
reverberación, que se refiere al tiempo que tarde la intensidad del sonido en caer a 
60 dBA, la inteligibilidad de la palabra, que puede definirse como el nivel de 
claridad del mensaje y el ruido de fondo que puede definirse como el sonido del 
medio que afecta la acústica. 
 
Las revisiones de trabajos encontrados demuestran que los valores de la 
inteligibilidad disminuyen al aumentar el tiempo de reverberación, y uno de los 
controles que se puede aplicar para mejorar la acústica en un aula, nos dice Shih, 



Hsin Yi et al. (2016) es la implementación de soluciones con la instalación de 
materiales de absorción. 
 
Según Ercoli L et al. (2001), en nuestro país, de forma general, no se consideran 
criterios acústicos para las aulas en el momento de su diseño y construcción, lo que 
produce ambientes de enseñanza no aptos para el proceso de aprendizaje. 
 
En el caso de la universidad de este artículo, la institución con la intención de 
ofrecer a los docentes un ambiente de aprendizaje adecuado para llevar a cabo su 
actividad académica remota desde las aulas de clase, como lo es el contar con 
conexión de internet con buen ancho de banda, condiciones de iluminación 
adecuadas, equipos informáticos capaces de sostener la conexión simultánea de 
hasta cuarenta equipos informáticos, transmisión de video en tiempo real desde el 
aula hacia los estudiantes con cámaras de alta definición, se encontró con la 
dificultad que al estar vacías se presentaba el fenómeno de reverberación que 
impedía que los estudiantes en sus casas escucharan de manera clara el mensaje 
enviado por los docentes, impactando en la calidad del entorno académico 
presentando deficiencias. 
 
Desde el punto de vista tecnológico se creen las condiciones óptimas, por tanto 
impactan sobre el confort y la percepción de bienestar de los estudiantes y 
profesores, así como en su salud, razón por la cual se realizó el estudio de 
evaluación teórica de la reverberación en las aulas que se preveían adaptar para las 
actividades académicas remotas, se contrastaron con los requerimientos normativos 
colombianos de la Norma Técnica Colombia NTC 459518, que para los tiempos de 
reverberación es de 0,6 segundos en recintos con volumen encerrado inferior a 
283m3 , con el fin de formular propuestas destinadas a establecer criterios de diseño 
y calidad acústica de recintos. Se realizó este estudio teórico en siete (7) aulas de la 
institución universitaria, y se plantearon estrategias de acondicionamiento acústico. 

 
METODOLOGÍA 

 
Este artículo se enmarca dentro de la investigación cuantitativa, desde el enfoque 
del diseño experimental verdadero, debido que manipulamos una variable, como 
los es el coeficiente de absorción para controlar el comportamiento del tiempo de 
reverberación, es decir establecimos la relación causa efecto en el comportamiento 
acústico de los ambientes de aprendizaje.  
 
Para el estudio se calculó el tiempo de reverberación, utilizando la fórmula Sabine, 
la cual es función del volumen de la sala y de los coeficientes de absorción de las 
superficies. En su fórmula Sabine parte del supuesto que existe un reparto 
homogéneo de absorbentes. 
Giménez de Paz, J. C. (2013), define el tiempo de reverberación T, como el tiempo 
que transcurre desde el momento en que se interrumpe una señal sonora hasta que 

 
18 Norma Técnica Colombiana, NTC 4595:2020/03/18, Planeamiento y diseño de instalaciones y ambientes escolares. 



queda reducido en 60 dB. Este tiempo relaciona el área equivalente A del recinto en 
Sabines, o su área total S en m2 y el coeficiente medio de absorción α en 
Sabines/m2, mediante la expresión de Sabine que incluye al volumen V del recinto 
en m3.  
 
La fórmula de Sabine es un método calculado de forma empírica a partir del cual es 
posible calcular el tiempo que tarda el sonido en bajar 60 decibelios, expresado en 
segundos, lo que también se conoce como RT-60. Igualmente es un método 
comúnmente utilizado para el cálculo del tiempo de reverberación de los recintos. 
En las aulas se encuentran factores que aumentan la absorción del sonido, como 
son los muebles, ropa, personas, útiles escolares, es por esto que el RT-60 es 
calculado, generalmente, en aulas desocupadas. El estudio fue llevado a cabo en 
siete (7) aulas de una institución universitaria en la ciudad de Barranquilla 
(Colombia) en junio de 2020. 
 
Evaluación de los tiempos de reverberación de las aulas 
 
En este aspecto, se tuvo en cuenta que para el cálculo de los tiempos de 
reverberación se hace necesario identificar las variables que permitan conocerlo, 
por tanto, se tomaron las dimensiones de las aulas para poder determinar el 
volumen, también se calcularon las superficies del suelo, paredes, puertas, 
ventanas, techo y el tipo y número de sillas en cada una de ellas. Se identificaron 
los materiales constructivos de cada una de las superficies para poder determinar su 
coeficiente de absorción. 
En la tabla 1, se puede evidenciar los valores de las variables dimensionales y 
volumétricas. 
 

Tabla 1. Variables dimensionales y volumétricas de las aulas 

Aula Largo 
(m) 

Ancho 
(m) Alto (m) Volumen 

(m3) 
201 6,65 5,20 2,60 89,91 
202 7,95 5,20 2,60 89,91 
203 6,42 5,20 2,60 86,80 
204 8,67 5,20 2,60 117,22 
205 7,53 3,98 2,40 71,93 
206 7,62 5,56 2,40 101,68 
207 8,67 5,20 2,40 108,20 

Fuente: Elaboración propia 
  



 
En la tabla 2 se pueden ver las variables de superficie, materiales constructivos y 
coeficiente medio de absorción. 
 
Tabla 2. Variables de superficie, materiales constructivos y coeficientes medio de 

absorción, por aula 

Au
la 

Espacio / Material Constructivo / Coeficiente Medio de absorción 

Suelo αm Pared
es αm Puer

tas αm Venta
nas αm Techo αm Mobiliar

io αm 

20
1 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
2 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
3 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
4 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
5 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
6 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

20
7 

Cerá
mica 

0,0
20 

Revoc
ada 

0,0
20 

Mad
era 

0,0
90 Vidrio 0,1

10 
Hormi

gón 
0,0
60 

Plástico/
Textil 

0,2
60 

Fuente: Elaboración propia 
 
Contraste de los resultados de la evaluación contra los requerimientos 
normativos sobre tiempos de reverberación de las aulas 
 
Según el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y Certificación: NTC 4595 
(2020), los ambientes pedagógicos y complementarios deben alcanzar, con media 
ocupación, los tiempos de reverberación representados en la tabla 3. 
 

Tabla 3. Requisitos normativos sobre tiempos de reverberación 

Ambientes Máxima reverberación permitida 
en 500hz, 1000hz, 2000hz (s) 

Ambientes pedagógicos básicos con un 
volumen encerrado menor o igual a 283 m3 0,6 

Ambientes pedagógicos básicos con un 
volumen encerrado mayor a 283 m3 y 

menor o igual a 566 m3 
0,7 

NOTA: Adaptado de la norma ANSI/ASA S12.60-2010/Part 1. 
Fuente: NTC 495: 2020 

  



 
Una vez obtenida la evaluación del tiempo de reverberación actual de las aulas, 
procedimos a contrastar estos resultados con los requerimientos normativos para 
poder validar si necesitan intervención de mejora acústica o si las condiciones 
actuales garantizan la calidad del mensaje de los docentes hacia los estudiantes. 
 
Revisión de posibilidades de acondicionamiento acústico 
 
Se valida, el planteamiento como superficies con posibilidad de intervención a las 
ventanas, a través de la instalación de cortinas acústicas, las paredes del fondo con 
la instalación de paneles absorbentes decorativos y en el techo en la zona de 
influencia en donde el docente estará realizando sus actividades académicas.  
Después de decidir las superficies que pueden ser objeto de intervención, se realiza 
la búsqueda de proveedores locales o nacionales que suministren productos 
acústicos con las características necesarias para lograr el acondicionamiento 
acústico de las aulas y se utilizó su coeficiente de absorción medio αm. 
 
Para las cortinas acústicas, después de revisar diversos productos, se seleccionó una 
cortina de dos (2) capas, modelo Molton 500g. Esta cortina presenta buenos niveles 
de aislamiento acústico, poseen también propiedades de absorción del sonido, 
cumplen con estándares internacionales UNE-EN ISO 354 y UNE-EN ISO 10140-
5 para certificar sus propiedades acústicas, poseen un coeficiente de absorción 
mayor a 0.4 y niveles de aislamiento acústico superiores a 12dB, se tomó como 
referencia un coeficiente de absorción medio de 0.55. 
 

 
Figura 3. Características técnicas cortinas doble capa 

 
Así mismo, en el caso del material absorbente para ser utilizado en el techo, 
después de realizar la revisión de varios proveedores, se seleccionó la placa de yeso 



con perforaciones circulares de borde rebajado R15/30 N1, las cuales están 
revestidas es su cara posterior con un velo de fibra de vidrio que reduce la 
reverberación y crea una barrera contra el polvo y las partículas, poseen un 
coeficiente de absorción mayor a 0.5, se tomó como referencia un coeficiente de 
absorción medio de 0.73. 
 

 
Figura 4. Características técnicas placas de yeso con perforaciones 

 
Para el caso del acondicionamiento acústico de las paredes, se validó la instalación 
de paneles absorbentes decorativos; después de revisar varios productos, se 
seleccionó el panel fonoabsorbente textil Accentus de una (1) pulgada, los cuales 
permiten una solución flexible para espacios que requieren una apropiada calidad 
acústica y estética tales como auditorios, salas de práctica musical, salones de clase, 
salas de reunión y oficinas, se tomó como referencia un coeficiente de absorción 
medio de 0.80. 

 
Figura 5. Características técnicas paneles fonoabsorbentes 



 
Cálculo del tiempo de reverberación esperado después del acondicionamiento 
acústico 
 
Con la información técnica de los productos previstos para el acondicionamiento 
acústico, se realizan nuevos cálculos para validar su impacto en los ambientes de 
aprendizaje, para de esa manera tomar decisiones de inversión. 
 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
Evaluación de los tiempos de reverberación de las aulas 
 
Se realizaron los cálculos de los tiempos de reverberación en las aulas en la 
condición actual, sin ningún acondicionamiento acústico y sin presencia de 
estudiantes, que es el escenario que se encuentra el docente en el proceso de 
enseñanza remoto como contingencia a la pandemia producida por el COVID – 19. 
En la tabla 4 y la figura 4, podemos verificar los resultados del cálculo de los 
tiempos de reverberación en la condición inicial. 
 

Tabla 4. Resultados del cálculo de los tiempos de reverberación por aula 

Aula Volumen 
(m3) 

Absorción 
media 

Tiempo de 
Reverberación 

Inicial (s) 
201 89,91 6,66 2,20 
202 89,91 8,69 1,69 
203 86,80 6,58 2,15 
204 117,22 8,59 2,23 
205 71,93 6,50 1,80 
206 101,68 24,79 0,67 
207 108,20 9,46 1,86 

Fuente: Elaboración propia 
 



 
Figura 6. Resultados del cálculo de los tiempos de reverberación por aula 

 
Se puede apreciar tanto en la tabla 4 como en la figura 4, como los resultados de la 
evaluación de los tiempos de reverberación en tres aulas, 201, 203, 204, están por 
encima de los 2 segundos; en tres aulas, 202, 205, 207, están entre los 1,5 y 2 
segundos y en el aula 206, alcanza el valor de 0,67 segundos. 
 
Contraste de los resultados de la evaluación contra los requerimientos 
normativos sobre tiempos de reverberación de las aulas 
 
Se realizó la comparación de los resultados con lo requerido por normativa. En la 
tabla 5 y la figura 5, podemos verificar el contraste de los tiempos de reverberación 
contra los requisitos normativos.  
 
Tabla 5. Resultados de la comparativa contra norma de los resultados del tiempo 

de reverberación 
Aula Tiempo de 

Reverberación 
Inicial (s) 

Requisito 
normativo 

(s) 
201 2,20 0,60 
202 1,69 0,60 
203 2,15 0,60 
204 2,23 0,60 
205 1,80 0,60 
206 0,67 0,60 
207 1,86 0,60 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 7. Resultados de la comparativa contra norma de los resultados del tiempo 

de reverberación 
 
Se puede apreciar tanto en la tabla 5 como en la figura 5, como los resultados de la 
evaluación de los tiempos de reverberación en todas las aulas supera el valor 
referente de norma de 0.6 segundos, es decir que el 100% de los ambientes de 
aprendizaje no cumplen con el referente. 
 
Se realizó el nuevo cálculo con los datos de absorción acústica de la selección 
realizada de materiales y de las variables de superficie impactadas con el 
planteamiento de la solución. En la tabla 6 y la figura 6, podemos verificar los 
resultados obtenidos con el planteamiento de la solución de acondicionamiento 
acústico. 
 

Tabla 6. Resultados del cálculo de los tiempos de reverberación por aula con 
planteamiento de solución acústica 

Aula Volumen 
(m3) 

Absorción 
media 

Tiempo de 
Reverberación 

Final (s) 

Tiempo de 
Reverberación 

Inicial (s) 
201 89,91 22,92 0,64 2,20 
202 89,91 26,27 0,56 1,69 
203 86,80 22,84 0,62 2,15 
204 117,22 24,85 0,77 2,23 
205 71,93 19,14 0,61 1,80 
206 101,68 35,76 0,46 0,67 
207 108,20 26,60 0,66 1,86 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 8. Resultados de la comparativa contra norma de los resultados del tiempo de 

reverberación 
Se puede apreciar tanto en la tabla 6 como en la figura 6, como los resultados de la 
evaluación de los tiempos de reverberación teniendo en cuenta la solución acústica 
de acondicionamiento, muestra una reducción de los tiempos de reverberación 
hasta valores muy cercanos a lo requerido por norma, en dos (2) aulas el tiempo de 
reverberación que se obtiene arroja valores por debajo de lo requerido por la 
norma; En el aula 201, se logra disminuir el tiempo de reverberación en 
aproximadamente el 71%, en el aula 202, la reducción en alcanza un porcentaje del 
67%, en el aula 203 la reducción está en el 75%, en el aula 204 es del 65%, en la 
205 del 66%, en la 206 se alcanza una reducción de 31% y finalmente en el aula 
207 nos encontramos con reducciones del tiempo de reverberación de un 68%. 

 
CONCLUSIÓN 

Nuestros resultados se alinean con la necesidad de concebir la calidad acústica de 
los ambientes de aprendizaje, desde su diseño y construcción, para impactar 
positivamente en el confort acústico de los estudiantes y garantizando el 
cumplimiento de la norma NTC 495:2020. Así mismo, los resultados son 
coherentes con las dificultades presentadas por los estudiantes, que consideran el 
factor como perturbador, en cuanto a la inteligibilidad del mensaje del docente, 
durante su transmisión desde las aulas vacías de la institución universitaria. A partir 
de los resultados, se evidencia que las siete (7) aulas objeto del estudio no cumplen 
el requisito de la norma NTC 495:2020 en cuanto al tiempo de reverberación. De 
igual forma, los resultados obtenidos después de la selección de materiales 
acústicos están acorde con las teorías sobre acondicionamiento acústico de espacios 
con materiales de absorción. Actualmente, se está planeando la realización del 
estudio, teniendo en cuenta mediciones del nivel de ruido de fondo y con media 
ocupación de estudiantes en las aulas, para verificar comportamiento de las 
soluciones planteadas. 
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ESTRATEGIAS DE INTERVENCIÓN PARA PROMOVER EL 
BIENESTAR LABORAL 
INTERVENTION STRATEGIES TO PROMOTE WORKPLACE WELL-BEING 
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Valeria Cornejo Gutiérrez20 
 

RESUMEN 
 
El presente capítulo aborda la importancia de realizar estrategias de intervención para fomentar el 
bienestar laboral. Con la descripción de algunos de los modelos de bienestar más utilizados para 
impartir talleres o intervenciones que proporcionan herramientas para sobrellevar situaciones 
cotidianas. Así como la evolución del concepto de fatiga laboral a través de los años y la evidencia 
del impacto que las intervenciones pueden tener en la mejora en el bienestar y la inteligencia 
emocional como en la disminución de la fatiga laboral prolongada. Se presenta la evolución de 
intervenciones basadas en el modelo del Yo indivisible, así como el estudio piloto de un nuevo 
modelo de intervención de bienestar Físico, Afectivo, Cognitivo, Emocional y Social (FACES). La 
conclusión reitera que las intervenciones de bienestar basadas en el modelo del yo indivisible 
proporcionan herramientas para influir en cambios en la percepción de los participantes acerca de 
los componentes del modelo. 
 
Palabras Clave: Bienestar, Intervenciones, Inteligencia Emocional, Fatiga Laboral. 
 

ABSTRACT 
 

This chapter addresses the importance of carrying out intervention strategies to promote workplace 
well-being. With the description of some of the well-being models most used to deliver workshops 
or interventions that provide tools to cope with everyday situations. As well as the evolution of the 
concept of work fatigue over the years and the evidence of the impact that interventions can have on 
the improvement in well-being and emotional intelligence as well as a reduction in prolonged work 
fatigue. The evolution of interventions based on the model of the indivisible Self is presented, as 
well as the pilot study of a new intervention model for Physical, Affective, Cognitive, Emotional 
and Social well-being (FACES). The conclusion reiterates that well-being interventions based on the 
indivisible self-model provide tools to influence changes in participants' perceptions of the 
components of the model. 
 
Keywords: Well-being, Interventions, Emotional Intelligence, Work Fatigue. 
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INTRODUCCIÓN 
 
La gestión del capital humano es un término competitivo de uso frecuente en las 
mentes brillantes del mundo, hoy en día las organizaciones buscan desarrollar las 
competencias de los empleados integrándolos al proyecto empresarial, se sientan 
motivados creando un buen ambiente laboral, columna vertebral de la organización 
que posibilita sobrevivir. En la máxima productividad y el éxito de cualquier 
organización, una de las prioridades es gestionar los recursos humanos, ya que 
todos los demás recursos de la organización están controlados por el ser humano. 
Por lo cual, las recientes investigaciones indican que el bienestar del empleado está 
relacionado positivamente con su rendimiento y la productividad de la 
organización.  
 
El capital humano puede desempeñar sus responsabilidades de forma más eficiente 
y mejor si la dirección de una empresa piensa en el mayor bienestar psicológico, la 
facilidad del entorno de trabajo, las funciones financieras y sociales de la 
organización para gestionar el capital humano. Por otra parte, esto también conduce 
a menos dificultades sobre cuestiones de incapacidades, rotación e índice de 
accidentes laborales para la empresa. Además, para obtener resultados efectivos 
sobre el bienestar de los empleados hay que considerar otros factores influyentes, 
como la psicología de los empleados y el entorno externo, que ha sido relacionados 
con la productividad de los empleados (Ullah et al., 2018). 
 
En este capítulo se destaca la necesidad de realizar estrategias de para fomentar el 
bienestar laboral y la descripción de algunos de los modelos de bienestar más 
utilizados para impartir talleres o intervenciones que proporcionan herramientas 
para sobrellevar situaciones cotidianas. Así como la evolución del concepto de 
fatiga laboral a través de los años y la evidencia del impacto que las intervenciones 
pueden tener en la disminución de la fatiga laboral prolongada.  
 
Se presenta el modelo de bienestar Físico, Afectivo, Cognitivo, Espiritual y Social 
(FACES). Creado a partir del modelo del yo invisible de Myers y Sweeney (2004). 
Se realizó el primer taller para promover el bienestar utilizando el modelo FACES 
impartido a estudiantes de maestría en la Universidad Autónoma de Chihuahua 
(UACH), se presentan aquí los resultados obtenidos de este estudio piloto. Este 
proyecto incluye la impartición de talleres a alumnos y maestros de las 
Instituciones de Educación Superior, con el objetivo de evaluar el posible impacto 
que este taller tiene en la percepción de su bienestar subjetivo, su inteligencia 
emocional y la posible disminución de su fatiga laboral una vez terminado el taller. 
Proporcionando a los participantes herramientas prácticas herramientas para 
prevenir riesgos psicosociales y mejorar su calidad de vida. 
  



 
ANTECEDENTES 

 
Antecedentes de Bienestar 
 
Mediante un trabajo conjunto, el ámbito empresarial y gubernamental han buscado 
el desarrollo de legislación que dé certidumbre a la salud y bienestar laboral 
durante más de una década, logrando avances significativos.  De manera específica 
en el área de la psicología se ha estudiado el bienestar, dando lugar al 
establecimiento de dos prácticas que plantean una medición subjetiva de la 
percepción de las respuestas emocionales y satisfacción de un individuo con 
respecto a la vida; una hedónica y otra eudaimónica. El bienestar subjetivo es una 
de las medidas relacionadas directamente con las percepciones del individuo y su 
entorno. (Vázquez, et al., 2009).  Según Hernandez (2006) diversos sectores como 
el industrial, el académico y/o empresarial han extendido las estrategias de 
medición cuantitativa y objetiva sobre el bienestar en el trabajo (Goerlich y Villar, 
2009).  
 
Para esto, fue necesaria la definición de bienestar mediante varios criterios, entre 
los que se incluye al bienestar desde el aspecto del desarrollo del potencial del ser 
en busca del placer, satisfacción de necesidades y deseos específicos personales 
(Abello et al., 2008). Este esquema de beneficio individual donde se considera que 
las personas alcanzan el bienestar dependiendo del balance de afectos positivos y 
negativos, dependiendo de la etapa que en que realiza la evaluación y la asociación 
que hace con su nivel de satisfacción (Abello, 2009).  
 
Igualmente han tomado en cuenta la auto interpretación y valoración que de forma 
general tiene la persona sobre su vida en desde un punto de vista favorable 
(Doménech, 2014; Veenhoven, 2009). El bienestar también se considera parte 
integral de la salud (Rojas, 2009; Vázquez, et al. 2009), así como la evaluación de 
la riqueza en términos de posesiones (Díaz, 2001; Joick y Batista, 2009). Otros 
estudios han considerado la importancia de la herencia genética para interpretar la 
percepción personal del estado de bienestar (Malik, 2013).  
  
Antecedentes de Inteligencia Emocional  
 
Se atribuye como precursores del concepto de inteligencia emocional en los 
noventas a Salovey y Mayer quienes la definen como la capacidad del individuo 
para reconocer, manejar y regular las emociones y sentimientos tanto suyos como 
de otras personas y utilizarlos como guía del pensamiento y acción (Mayer y 
Salovey, 1997). Sin embargo, se considera que quien ha dado una difusión mundial 
del concepto ha sido el psicólogo y periodista Daniel Goleman con la edición de su 
libro sobre inteligencia emocional (Goleman, 1995).  
 
Este concepto ha evolucionado vertiginosamente e impactando en la sociedad 
moderna desde hace más de veinte años, se ha destacado la necesidad de la gestión 



de las emociones tanto en el ámbito personal como en el de socialización entre las 
personas. En las organizaciones se comprobó que los trabajadores que han 
desarrollado sus habilidades de inteligencia emocional tienen un gran potencial 
para desarrollar la iniciativa, el liderazgo y ser adaptables, pueden establecer 
vínculos con sus colaboradores y manejar mejor las situaciones conflictivas que se 
les presenten por lo que su productividad aumenta. Los trabajadores que busquen 
alcanzar un alto rendimiento deben desarrollar habilidades de autoconocimiento, 
autocontrol, auto motivación, empatía y buenas relaciones (Goleman, 2013). 
 
Otros estudios han desarrollado el modelo de competencias emocionales, 
diferenciándolas entre competencias interpersonales y competencias 
intrapersonales. Las bases teóricas del este modelo se centran el modelo piramidal 
de Mayer y Salovey (1997). Este nuevo modelo plantea cuatro constructos la 
identificación, expresión, compresión, regulación y uso de las emociones (Brasseur 
et al., 2013). 
 
Antecedentes de fatiga laboral  
 
El bienestar abarca actividades sociales y se vincula con las condiciones y el 
ambiente de trabajo, por lo que es conveniente valorar cuando menos en el ámbito 
laboral, la posible consecuencia que el bienestar puede tener en las actividades 
laborales. De hecho, el bienestar del trabajador ha sido relacionado con el 
desempeño del trabajo y el impacto que un estado prolongado de fatiga laboral 
puede causar en las personas (Dall’Ora et al., 2016). 
 
El estudio de la fatiga laboral ha sido tratado especialmente en las áreas de la salud, 
de la conducción y de la construcción, pues los errores cometidos como 
consecuencia de la fatiga laboral pueden tener graves consecuencias para el 
empleado, la organización y la sociedad en general (Åhsberg, 2000). A pesar de ser 
un término conocido desde hace mucho tiempo, este concepto sigue siendo aún 
difícil de definir. En la revisión de literatura hay diferentes concepciones sobre la 
fatiga laboral. Para determinar la evolución de las definiciones de fatiga laboral se 
presentan los componentes de la definición de fatiga entre los años 1970 y 1981 
(Tabla 1). A esta etapa se le pudo definir como etapa orientada al físico y 
eficiencia.  
 

Tabla 1. Conceptos de fatiga laboral de 1970-1981 



 
Fuente: elaboración propia 

 
Se reconoce una segunda etapa a la que se le denominó etapa orientada al estado 
psicosomático, comprendida entre los años 1994 a 2005 (Tabla 2). 
 

Tabla 2. Conceptos de fatiga laboral entre los años 1994 a 2005. 



 
Fuente: elaboración propia 

 
 

Una tercera etapa comprendida entre 2007 a 2017 se denominó etapa orientada al 
estado físico, mental y emocional (Tabla 3). 
 

Tabla 3. Conceptos de fatiga laboral entre los años 2007 a 2017 



 
Fuente: elaboración propia 

 
 
El concepto de fatiga laboral ha atrido el interés de los investigadores de la salud 
ocupacional, al analizar la evolución de la definición de este concepto podemos 
reconocer la razón, pues como se indica en la tabla 3, la fatiga puede interferir en el 
desempeño de las labores individuales y colectivas. El problema de la fatiga laboral 
en los centros de trabajo es un problema social urgente y una dificultad económica 
que demanda medidas preventivas (Bültmann, et al., 2002). La reiterada 
recuperación deficiente de la fatiga asociada con el trabajo origina un círculo 
vicioso negativo, que exige un esfuerzo extra al principio de cada nuevo período de 
trabajo para estabilizar los estados físico y psicológico inferiores a lo deseable y 
evitar la suspensión del rendimiento. 
 



El resultado de esta acción repetitiva es la fatiga acumulada, que se manifiesta 
como una mayor necesidad de descanso después del periodo de trabajo. Con 
posterioridad, estas mayores necesidades de recuperación son un antecedente de la 
mala salud a largo plazo (Sluiter, 2003). 
 
Se ha descubierto que las horas y demandas laborales tienen una influencia 
significativa en los síntomas mentales y físicos de la fatiga. La recomendación del 
límite de horas para la jornada laboral se realiza para proteger a las personas de las 
repercusiones potencialmente nocivas para la salud que puede ocasionar las largas 
horas de trabajo. Se comprobó la relación entre la fatiga y los accidentes e 
incidentes laborales, lo que comprueba la necesidad de realizar proyectos de 
investigación que indaguen dichos aspectos en distintos contextos organizacionales 
(Cubillos y López, 2009). 
 
Existe una clara necesidad de diseñar programas centrados en la prevención para 
desarrollar/probar/adaptar estrategias basadas en la evidencia que puedan 
proporcionar a las personas herramientas para prevenir riesgos psicosociales y 
mejorar su calidad de vida. 
 
Adquiere vital relevancia promover la investigación psicosocial y cultural para la 
salud por medio del diseño de estrategias basadas en la evidencia que proporcionen 
a las personas factores de protección, así como comportamientos saludables, con el 
fin de prevenir los factores de riesgo que pueden conducir al desarrollo de 
trastornos psicológicos. 

 
Históricamente, las perspectivas sobre el bienestar se han considerado desde 
diferentes aspectos disciplinares. Las diferentes tradiciones como la hedónica y la 
eudaimónica del área de la psicología han propuesto la medición subjetiva de la 
percepción individual relacionada con las emociones generadas y su satisfacción 
con la vida. Algunas consideraciones con respecto al bienestar subjetivo son 
relacionadas directamente según la percepción individual y su relación personal 
propia y su vida.  
 
De igual forma la salud de las personas o su calidad de vida está relacionada con el 
concepto de bienestar físico, social y económico. Debido a ello las medidas son 
objetivas y se relacionan con indicadores de ingresos, calidad de vida o salud. El 
bienestar se representaba anteriormente como salud física y mental, durante las 
últimas décadas, surge un nuevo paradigma de bienestar. Como parte notable de 
esta corriente se ha priorizado a la llamada rueda del bienestar sobre el modelo 
multidisciplinario basado en teorías del bienestar individual, de conducta y 
desarrollo. Esta rueda del bienestar se basa en el yo indivisible, la cual representa 
un esquema holístico de bienestar y prevención, vitalicio multidisciplinario, que 
incluye aspectos físicos, emocionales, intelectuales, sociales, espirituales y 
ocupacionales. 
 
Las organizaciones han elegido mejorar las condiciones de sus trabajadores 



abarcando la dimensión física, implementando programas de actividad física o de 
cambio de hábitos alimenticios. Esta dimensión ha sido priorizada debido a su 
posibilidad para ser medida y la complejidad de medir aspectos más complicados 
de medir, como los aspectos emocionales. Las intervenciones realizadas en 
aspectos ocupacionales o intelectuales han demostrado tener poca relación con el 
bienestar subjetivo de los trabajadores. Además de lo complejo que resulta 
implementar programas de bienestar en las empresas, las empresas requieren de 
programas que representen un impacto tanto para el trabajador como para la 
organización en relación a la inversión realizada en la prevención e implementación 
de los programas estratégicos. 
 
Es primordial que las estrategias implementadas sobre bienestar subjetivo 
representen beneficios medibles en las empresas. Es por eso que se propone la 
relación entre elementos de la rueda de bienestar y algunas variables 
organizacionales como la del trabajo en equipo.  Se creó la intervención 
denominada “BIEN” que incluyó elementos como nutrición, actividad física, 
control del estrés y del enojo, soporte social y salud emocional. La intervención es 
un entrenamiento estructurado en que se impartieron clases formales, que 
incluyeron ejercicios didácticos e historias de dibujos animados, que se ofreció a 
los empleados de mandos medios de maquiladoras en Ciudad Juárez. Esta 
estrategia evidenció el incremento significativo entre el bienestar subjetivo y el 
trabajo en equipo percibido en los trabajadores que fueron entrenados (Medina, et 
al. 2018). 
 
Una vez obtenidos los resultados de la intervención, quedó evidenciada la 
necesidad de agregar elementos de la rueda de bienestar al entrenamiento inicial, 
por lo que se planteó una segunda intervención “BIEN+” añadiendo la sección del 
manejo del estrés. Debido a este cambio también hubo que incrementar el tiempo 
asignado al entrenamiento. La población a quien fue dirigida la intervención fue a 
trabajadores de mandos medios en empresas maquiladoras en Ciudad Juárez, 
midiendo como indicador organizacional la autoeficacia laboral (Calderón, 2019). 
 
La rueda de bienestar establece que el holismo, es decir la indivisibilidad de yo, y 
el propósito son claves para entender el comportamiento de las personas, por lo que 
es necesario enfatizar en el todo y no solo en cada elemento de la rueda, es decir, la 
interacción del todo y las partes, además de la importancia del contexto social del 
individuo (Myers y Sweeney, 2004). Teniendo en cuenta esta propuesta como base, 
sumado al aprendizaje que los estudios previos dejaron, se implementaron cambios 
en los modelos “BIEN” y “BIEN+”, con la suma de elementos de la rueda de 
bienestar para lograr dar continuidad y permanencia del programa. Debido a ello, 
se planteó la implementación de una estrategia adicionando la aplicación práctica a 
las dimensiones de la rueda del bienestar en el ámbito laboral basada en la 
propuesta de (Leiner y Blunk, 2012) quienes instituyen que el bienestar de las 
personas debe considerarse utilizando un enfoque holístico en el que cuerpo, mente 
y espíritu son integrados y fundamentalmente indivisibles. Es así como el modelo 
de Bienestar denominado “BIEN++” integra los componentes de la rueda de 



bienestar que deben convertirse en una filosofía de vida que necesita ser 
aprendida/recordada utilizando un enfoque holístico (Gómez, 2021). 
 
La propuesta de la rueda de bienestar incluye aspectos que pueden abordarse 
dependiendo de las necesidades de la población a la que se dirige la intervención. 
Es por ello que la implementación de los cambios en la evolución de las 
intervenciones va evidenciando la necesidad de incluir algunos factores como en 
este caso se evidenció un área de oportunidad al considerar la resiliencia como un 
elemento mitigador de la adversidad y sustento de las estrategias de afrontamiento 
al estrés. Por ello, se realizó una revisión/extensión de la intervención, al incluir 
una población diferente como es el caso del personal en áreas de salud. Diferentes 
estudios evidencian la exposición al estrés extremo del personal de salud en su 
profesión, debido al alto grado de responsabilidad y a las altas expectativas de sus 
pacientes, por lo que a veces anteponen el bienestar de los demás al suyo. En esta 
nueva intervención “BIEN++” se plantea mejorar el bienestar de los empleados 
abordando las dimensiones del “Yo indivisible”: Física (hábitos alimenticios y 
actividad física), Afrontamiento (manejo y afrontamiento al estrés), Creativa 
(manejo del enojo y manejo de emociones), Esencial (resiliencia, espiritualidad e 
identidad), Social (construcción de redes sociales) con un eje integrador de 
convertir estas dimensiones en una filosofía de vida. El indicador organizacional 
que se consideró fue la fatiga laboral prolongada debido a que este elemento puede 
tener una relación con el bienestar. Así mismo, la fatiga laboral ha sido reportada 
como un problema previo en los diferentes niveles de empleados de organizaciones 
públicas y privadas generando un problema de salud pública. Dentro de los efectos 
de este problema se incluyen enfermedades que representan un alto costo para las 
empresas y la sociedad. Por ello, para desarrollar/potenciar/reencontrar los 
componentes que le permitan al trabajador reducir los riesgos físicos y emocionales 
de las exigencias del trabajo, se planteó que la intervención pueda inferir en la 
reducción de la fatiga laboral prolongada del trabajador. En la tabla 4 se presentan 
los antecedentes la evolución de estas intervenciones basadas en el modelo del yo 
indivisible, hasta llegar a esta nueva edición que incluye la creación del modelo de 
bienestar FACES. 
 

Tabla 4. Antecedentes de la intervención FACES 
 INTERVENCIONES REALIZADAS 

PREVIAMENTE 
INTERVENCIÓ
N PROPUESTA 

 BIEN BIEN+ BIEN++ FACES 

Nombre del 
curso 

Resolviendo 
problemas de 

comportamient
o usando una 
estrategia de 

bienestar 

Estrategia 
BIEN+ 

 

Intervención 
BIEN++ 

Taller de bienestar 
FACES 

Temas por 
tratar 

Actividad 
física, hábitos 
alimenticios, 
control del 

Dieta, 
actividad 

física, manejo 
de la ira y el 

Presentación del 
modelo del “Yo 

indivisible” 
Definición del 

Presentación del 
modelo de bienestar 
FACES basado en el 

modelo del Yo 



enojo, control 
del estrés, 

importancia del 
soporte social, 

respeto 
 

estrés, soporte 
social y 
respeto 

concepto de 
bienestar 
Nutrición, 

actividad física, 
manejo y 

afrontamiento al 
estrés, manejo de 
emociones y el 

enojo, 
resiliencia, 

espiritualidad e 
identidad y 

soporte social 

indivisible donde se 
abordan los temas 

dentro de las 
dimensiones de 

bienestar 
Físico, activación 

física y alimentación 
saludable. Afectivo, 

gestión de emociones, 
enojo, voz interior, 

sentimientos. 
Cognitivo, gestión del 
estrés, responsabilidad, 

logros y metas. 
Espiritual, 

autoconcepto, 
resiliencia, creencias y 
propósito. Social, red 

de apoyo  
Cantidad de 

sesiones 
3 sesiones 3 sesiones 2 sesiones 2 sesiones 

Tiempo de 
duración 

1.15 min 1.20 min 2.5 horas 2 horas cada una 

Población Personal de 
Mandos medios 
de maquiladora 

Personal de 
Mandos 

medios de 
maquiladora 

Personal de salud Estudiantes y maestros 
de instituciones de 

nivel superior 

Variables de 
estudio 

Bienestar 
Trabajo en 

equipo 

Bienestar 
Afrontamient

o al estrés 
Autoeficacia 

laboral 

Bienestar 
Resiliencia 

Fatiga laboral 
prolongada 

Bienestar 
Inteligencia Emocional 

Fatiga laboral 
prolongada 

Instrumento
s de 

medición 

Cuestionario de 
calidad de vida 

de la 
Organización 
Mundial de la 

Salud 
(WHOQOL-

BREF) 
Perfil del grupo 

de trabajo 

Cuestionario 
de calidad de 

vida de la 
Organización 
Mundial de la 

Salud 
(WHOQOL-

BREF) 
Inventario 

Brief COPE 
Inventario de 
autoeficacia 

laboral 

Cuestionario de 
calidad de vida 

de la 
Organización 
Mundial de la 

Salud 
(WHOQOL-

BREF) 
Inventario de 

resiliencia 
PERACT-R 
Inventario 

Multidimensiona
l de Fatiga (MFI-

20) 
 

Cuestionario de 
bienestar PERMA 

Escala de inteligencia 
emocional Wong-Lau 

(WLEIS) 
Inventario 

Multidimensional de 
Fatiga (MFI-20) 

 

Fuente: elaboración propia a partir de (Medina, 2018; Calderón, 2019; Gómez, 2021) 
 
Se ha demostrado que los mecanismos de afrontamiento, la resiliencia y las 
habilidades sociales mejoran la calidad de vida y reducen el riesgo de sufrir 
problemas psicosociales y de comportamiento de las personas. Mediante propuestas 



de investigación de intervención o programas de prevención, que de manera 
integral y con un enfoque multidisciplinario, abordan los determinantes 
psicosociales y culturales que afectan la salud. La viabilidad de la implementación 
de estos programas en los trabajadores para determinar las posibilidades de mejoría 
midiendo la percepción de bienestar, la inteligencia emocional y la fatiga laboral 
prolongada (Gómez et al., 2021). 
 
Las organizaciones que invierten en el bienestar de sus trabajadores deben enfocar 
sus esfuerzos en la promoción del bienestar con un enfoque holístico, que considere 
tanto la salud física como la emocional de sus colaboradores (Betancourt, et al., 
2016). El programa de bienestar FACES está basado en la rueda de bienestar que 
propone que las personas son indivisibles y deben tener un propósito en la vida, 
estos conceptos son el centro de esta propuesta holística, donde se hace énfasis en 
el todo y no en cada elemento de la rueda, además destaca la importancia del 
contexto social y la interacción del todo y de las partes (Myers y Sweeney, 2004). 
Por lo que, se plantea tomando como base esta propuesta, implementar una 
estrategia que incluya la aplicación práctica a las dimensiones de la rueda del 
bienestar en el ámbito laboral. 
 
Con el propósito de contribuir al conocimiento sobre en el área de bienestar y 
atender la necesidad de las personas de desarrollar su máximo potencial, se realiza 
el proyecto denominado “Taller de bienestar FACES” que incluye realizar la 
intervención en las instituciones públicas de seguridad, salud y educación para 
modificar el conocimiento del personal acerca del bienestar, la inteligencia 
emocional y evaluar si existe una relación (positiva/negativa/neutral) con su 
manejo de la fatiga laboral prolongada. 
 
En este proyecto, se considera la impartición del “Taller de bienestar FACES” a 
empleados del sector público, incluyendo maestros, médicos, policías, empleados 
administrativos y quienes por la naturaleza de su trabajo están constantemente 
expuestos a estresores, para fortalecer áreas de salud emocional, autoestima, vida 
familiar y salud física para determinar la posible influencia en la medida global de 
bienestar subjetivo de la persona. Este programa promueve el bienestar Físico, 
Afectivo, Cognitivo, Espiritual y Social (FACES) incluyendo la gestión de las 
emociones, activación física y nutrición, el manejo del estrés y del enojo, la 
resiliencia como factor protector, considerando el valor del soporte social. En la 
figura 1, se observan los constructos que componen el modelo. 
  



 
Figura 1. Modelo de bienestar 

 
Nota. elaboración propia 

 
Adicionado a la responsabilidad social que implica la promoción de 
comportamientos saludables y la procuración del bienestar en las áreas de trabajo, 
existe la aplicación de la políticas públicas a las que está sujeta cualquier empresa, 
en México la Secretaría del Trabajo y Prevención Social, publicó en el Diario 
Oficial de la Federación Mexicana, la norma NOM-035-STPS-2018, Factores de 
riesgo psicosocial en el trabajo -identificación, análisis y prevención de riesgos 
psicosociales- que tiene como objetivo establecer elementos para identificar, 
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, así como para promover un 
entorno organizacional favorable en los centros de trabajo (DOF, 2018). 
 
El concepto central de este taller incluye prevenir riesgos psicosociales del 
trabajador antes de que ocurran otorgándoles herramientas para resolver situaciones 
personales y de su entorno.  Son factores de riesgo psicosocial los que provocan 
trastornos de ansiedad, estrés, problemas para adaptarse, trastornos del sueño-
vigilia, derivado del trabajo que desempeña, de su jornada laboral y de si está 
expuesto a eventos traumáticos por sus labores. Por lo que, este taller puede ser 
incluido por las instituciones como programa de prevención para cumplir con los 
requerimientos de la norma. 
 
Para lograr un aprendizaje intuitivo y significativo, el taller incluye presentaciones, 
ejercicios, dinámicas, videos y discusiones grupales. Los participantes asistirán a 



dos sesiones de dos horas cada una. Con un día de descanso entre cada sesión para 
propiciar la reflexión por parte del participante. La cantidad recomendada de 
participantes es de entre 15 y 35 personas. Se requiere una carta de aprobación por 
parte de la institución para desarrollar el taller. Los participantes que así lo deseen 
podrán responder a los cuestionarios antes y después del taller para conocer el 
cambio en la percepción de bienestar, de inteligencia emocional y de fatiga laboral. 
Los resultados serán confidenciales, manejados con un seudónimo y se entregarán a 
la interesada al completar el taller. 
 

METODOLOGÍA 
 
Diseño del estudio 
 
El estudio es cuantitativo, no experimental de intervención, analítico y prospectivo 
con medidas repetidas. Es cuantitativo, ya que mediante recolección y análisis 
estadístico de datos se establece la relación entre las variables incluidas en las 
hipótesis anteriores. Es no experimental pues se trata de una investigación de 
campo en el que se proponen efectos a partir de las variables de bienestar subjetivo, 
inteligencia emocional y fatiga laboral prolongada, es de intervención ya que se 
genera una situación para explicar cómo afecta a quienes participan en ella 
(Creswell y Clark, 2017; Hernández, et al., 2010). Es analítico ya que se centra en 
una relación causa-efecto y se valora el efecto de una intervención en los 
participantes (Martínez, 2012). Es longitudinal con medidas repetidas cuyo objetivo 
es estudiar el cambio en las medidas de las variables bienestar subjetivo, resiliencia 
y fatiga laboral prolongada de un mismo grupo de sujetos entre dos ocasiones de 
observación, por recibir la intervención (Arnau y Bono, 2008; Fernández, 2001). 
 
Instrumento de medición  
 
El instrumento de medición PERMA-WLEIS-S-MFI-2023 utilizado para este 
estudio se compone de tres instrumentos validados aplicados antes del taller y 
después del taller. La primera parte del cuestionario tiene como objetivo evaluar el 
bienestar de las personas a través del instrumento PERMA (por sus siglas en 
inglés), que es propio de la psicología positiva (Butler y Kern, 2015) traducido por 
Margarita Tarragona de la Universidad Tecmilenio. Consta de 23 preguntas, con 
una escala de 5, donde 1 es el valor mínimo que se puede obtener por pregunta y 5 
el máximo. A su vez, esta sección se divide en 8 constructos. En la tabla 5, se 
presenta el constructo a evaluar y las preguntas que lo integran. Los resultados que 
se presentan reflejan el promedio (media aritmética) de estas preguntas. 
 

Tabla 5. Constructos e ítems del cuestionario PERMA 
Constructo Preguntas 
P Emociones positivas (Positive 
emotions)  

5, 10, 22 

E Compromiso (Engagement) 3, 11, 21 



R Relaciones (Positive 
Relationships) 

6, 15, 19 

M Significado (Meaning)  1,9, 17 
A Logros (Accomplishment) 2, 8, 16 
Total 1,2, 3, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 17, 

19, 21, 22, 23 
Salud 4, 13, 18 
Ansiedad, enojo, tristeza 7, 14, 20 
Soledad 12 

Fuente: elaboración propia 
 
La segunda parte del cuestionario consiste en evaluar la inteligencia emocional con 
la escala de inteligencia emocional de Wong y Lau en su adaptación al español por 
Extremera et al. (2019). Que incluye afirmaciones sobre las emociones y 
sentimientos medidas con una escala de Likert del 1 al 7, donde 1 es en desacuerdo 
y 7 completamente de acuerdo. Consta de 16 de preguntas divididas en 4 
constructos (emociones propias, emociones de otros, uso de emociones y 
regulación). En la Tabla 6 se enumeran los constructos y preguntas que lo integran. 
 

Tabla 6. Constructos e ítems del cuestionario WLEIS 
Constructo  Preguntas  
Emociones propias  1, 5, 9, 13 

Emociones de otros 2, 6, 10, 14 

Uso de emociones 3, 7, 11, 15 

Regulación 4, 8, 12, 16 

Fuente: elaboración propia 
 
La tercera parte del cuestionario evalúa la percepción de fatiga, con el Inventario 
Multidimensional de fatiga (MFI) (Smeets et al., 1995). Consta de 20 preguntas 
donde se pide a la persona encuestada contestar acerca de cómo se ha sentido 
durante las últimas dos semanas. En una escala de Likert del 1 al 5, donde 1 es sí, 
es cierto y 5 es no, no es cierto. Las preguntas se dividen en 5 constructos y se 
componen como se observa en la tabla 7. 
 

Tabla 7. Constructos e ítems del cuestionario MFI 
Constructo Preguntas 
Fatiga generalizada 1, 5, 12, 16 
Falta de condición física 2, 8, 14, 20 
Agotamiento físico 3, 6, 10, 17 
Falta de concentración 4, 9, 15, 18 



Fatiga mental 7, 11, 13, 19 
Fuente: elaboración propia 

 
Para obtener el promedio global de cada sección, se procedió de la misma forma. 
Primero, se obtuvo el promedio de cada constructo y después se calculó el 
promedio del total de casos.  
 
En el caso del Inventario Multidimensional de fatiga por la naturaleza de las 
preguntas, fue necesario recodificar las siguientes preguntas: 2, 5, 9, 10, 13, 14, 16, 
17, 18 y 19; donde: 5=1; 4= 2; 3=3; 2=4; 1=5.  
 

RESULTADOS 
 
A continuación, se presentan los resultados del cuestionario PERMA-WLEIS-S-
MFI-2023 que fue respondido por 8 alumnos del nivel de maestría en la UACH 
como parte del taller de bienestar FACES, impartido por la Dra. Claudia Gómez 
García, el día lunes 22 de abril y miércoles 24 de abril del 2023.  
 
El cuestionario se divide en 3 partes, que a su vez contienen constructos que 
permitieron la evaluación de la persona en distintos aspectos de la vida. Los 
resultados son presentados con base en el cálculo del promedio según las respuestas 
obtenidas la primera vez que se contestó el cuestionario, en comparación con la 
segunda vez. En la Tabla 8 se pueden observar los promedios obtenidos antes y 
después de la intervención en lo que respecta a la evaluación de la inteligencia 
emocional. Se observa un aumento positivo en los constructos en los que se 
esperaba y un aumento negativo en lo que respecta al constructo de soledad.  
 

Tabla 8. Promedio de PERMA antes y después de la intervención   
Constructo Antes  Después  Resultado 
Emociones 
Positivas  

3.25 3.79 Aumentó 

Compromiso 3.87 3.88 Aumentó 
Relaciones 3.87 4.08 Aumentó 
Significado  3.54 3.75 Aumentó 
Logros 3.54 3.92 Aumentó 
Salud 2.58 2.79 Aumentó 
Tristeza, Enojo, 
Ansiedad 

2.67 2.46 Disminuyó 

Soledad 1.88 2.13 Aumentó 
Total 3.63 3.89 Aumentó 

Fuente: elaboración propia 
 
En la sección de bienestar, se obtiene un aumento en los promedios totales de la 
muestra de 8 participantes, como se puede ver en la Gráfica 2. 
 



Gráfica 2. Percepción total de bienestar 

 
Fuente: elaboración propia 

 
En la tabla 9 se ve un aumento en los promedios de todos los constructos de 
inteligencia emocional. Lo que indica que los participantes perciben una mejoría 
después de participar en el taller FACES en cuanto a la percepción de sus 
emociones propias, en la de las emociones de otros, en el uso de sus emociones y 
en sus habilidades de regulación emocional. 
 

Tabla 9. Promedios de WLEIS antes y después de la intervención 
Constructo antes después Resultado 
Emociones 
Propias 

4.84 5.50 Aumentó 

Emociones de 
otros 

5.09 5.47 Aumentó 

Uso de 
emociones 

4.72 5.25 Aumentó 

Regulación  4.09 5.00 Aumentó 
Total 4.69 5.30 Aumentó 

Fuente: elaboración propia 
 
En la sección de inteligencia emocional, se obtiene un aumento en los promedios 
totales de la muestra de 8 participantes, como se observa en la Gráfica 3. 



 
Gráfica 3. Percepción total de inteligencia emocional 

 
Fuente: elaboración propia 

 
En la Tabla 10 se ve una disminución positiva en los promedios de todos los 
constructos de fatiga laboral. Lo que indica que los participantes perciben una 
mejoría, es decir una disminución en su fatiga generalizada, una mejoría en su 
condición física, una disminución en su falta de concentración y en su fatiga 
mental, después de participar en el taller FACES. 
 

Tabla 10. Promedios de MFI antes y después de la intervención 
 Antes Después  
Fatiga 
generalizada 

3.63 3.13 Disminuyó 

Falta de condición 
física 

3.63 3.13 Disminuyó 

Agotamiento físico 2.59 2.28 Disminuyó 
Falta de 
concentración 

2.44 2.19 Disminuyó 

Fatiga Mental 3.47 2.94 Disminuyó 
Fatiga Total 3.15 2.66 Disminuyó 

Fuente: elaboración propia 
 
En la sección de inteligencia emocional, se obtiene un aumento en los promedios 
totales de la muestra de 8 participantes, como se puede observar en la Gráfica 4. 
 



Gráfica 4. Percepción total de inteligencia emocional 

 
Fuente: elaboración propia 

 
Como se puede observar en los resultados, hay un cambio positivo en 7 de los 8 
constructos del apartado de bienestar, por lo que se puede concluir que la 
percepción de los participantes sobre su bienestar mejoró al tomar el taller FACES. 
En cuanto al constructo de soledad, podemos concluir que es necesario revisar las 
bases teóricas del taller para determinar si el abordaje acerca del tema sobre 
bienestar social con la construcción de redes de apoyo induce a la reflexión y la 
percepción de soledad aumentó al recocer en la falta de una red de apoyo. 
 
Los resultados globales reflejan un cambio positivo para todas las secciones y en la 
mayoría de los constructos. Esto indica que la respuesta general del grupo ante la 
impartición del taller fue positiva, pues los y las estudiantes hicieron uso de las 
herramientas aprendidas para mejorar en los diversos aspectos de su vida. 
 

CONCLUSIÓN 
 
Las evidencias proporcionadas en los estudios citados en este capítulo sugieren que 
las intervenciones de bienestar basadas en el modelo del yo indivisible 
proporcionan herramientas para influir en cambios en la percepción de los 
participantes acerca de los componentes del modelo. El enfoque holístico y de 
adopción de los cambios en la filosofía de vida impactan tanto en la parte Física, 
Afectiva, Cognitiva, Emocional y Social del individuo. 
 
Con la creación del modelo de bienestar FACES es posible abordar componentes 
de la rueda de bienestar como lo son manejo de emociones, manejo del estrés, 



resiliencia, auto concepto, el compromiso, el propósito de vida, las relaciones 
positivas. La complejidad de incluir todos estos componentes como elementos de 
bienestar en las empresas consiste en considerar cómo enseñarlos y cómo medir el 
posible impacto que puedan tener en las personas y en las organizaciones. Para que 
resulte atractivo para las empresas apoyar el desarrollo de programas de bienestar, 
es necesario que se refleje el beneficio en la productividad y desarrollo 
organizacional. Mostrar un beneficio tangible como es el posible efecto positivo del 
bienestar en el manejo de la fatiga laboral prolongada puede representar una 
estrategia importante para justificar un beneficio para las empresas. 
Aunque los resultados obtenidos con la impartición del primer taller del modelo 
FACES son los esperados, este debe considerarse como piloto porque no permite 
evaluar la efectividad del modelo, ya que solo se efectuó una medición.  Sin 
embargo, este taller si ofrece la oportunidad de utilizar en modelo en una muestra 
más amplia que considere casos y controles para obtener datos que aseguren la 
efectividad del modelo.  
 
Al realizar las intervenciones, la experiencia ha demostrado que los participantes 
necesitan apoyo en cuanto a herramientas que les proporcionen conocimiento de 
habilidades para mejorar su bienestar físico, emocional y espiritual. Ofrece la 
oportunidad de otorgar a las participantes herramientas para transitar las situaciones 
complicadas por las que todos atravesamos durante nuestra vida. 
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RESUMEN 

 
Las relaciones interpersonales negativas suelen ser nocivas para la salud de los trabajadores, por lo 
tanto, se cataloga como un factor de riesgo psicosocial, estas pueden afectar a un porcentaje de los 
empleados de las instituciones educativas, entre esas afecciones se encuentra las relaciones 
interpersonales y el clima laboral de las empresas. Se considera que el estrés laboral, es uno de los 
principales problemas a los que se enfrentan en el mundo, casi un 35% de los trabajadores, los 
estudios indican que entre 50% y 60% de las bajas laborales están relacionadas con el mismo. El 
objetivo de la presente investigación fue determinar las relaciones interpersonales como factor de 
riesgo psicosocial en los trabajadores de las tres instituciones educativas de Malambo – Atlántico 
2020. El estudio fue de tipo cuantitativo-correlacional descriptivo, con recolección de datos 
mediante el instrumento Batería de Riesgo Psicosocial autoadministrado a 157 trabajadores 
vinculados a 3 instituciones de educación ubicadas en el municipio de Malambo. Los resultados 
permitieron concluir que los trabajadores de esas instituciones educativas se manejan índices 
elevados de factores de riesgo psicosociales pues quienes laboran en el área de la educación 
manejan grupos elevados de estudiante y en consecuencia se aumenta la carga laboral. 
 
Palabras clave: Salud Laboral, Riesgo Psicosocial, Instituciones Educativas, Clima Laboral.  
 

ABSTRACT 
 
Negative interpersonal relationships are usually harmful to the health of workers, therefore, it is 
classified as a psychosocial risk factor, these can affect a percentage of the employees of 
educational institutions, among these conditions are interpersonal relationships and the work 
environment of companies. Work stress is considered to be one of the main problems faced by 
almost 35% of workers in the world. Studies indicate that between 50% and 60% of sick leave are 
related to it. The objective of this research was to determine interpersonal relationships as a 
psychosocial risk factor in the workers of the three educational institutions of Malambo – Atlántico 
2020. The study was quantitative-correlational descriptive, with data collection using the Risk 
Battery instrument. Self-administered psychosocial to 157 workers linked to 3 educational 
institutions located in the municipality of Malambo. The results allowed us to conclude that the 
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workers of these educational institutions manage high rates of psychosocial risk factors since those 
who work in the area of education manage large groups of students and consequently the workload 
increases. 
 
Keywords: Occupational Health, Psychosocial Risk, Educational Institutions, Work Environment. 
 

 
 
 

INTRODUCCIÓN 
 
Las relaciones interpersonales negativas suelen ser nocivas para la salud de los 
trabajadores, por lo tanto, se cataloga como un factor de riesgo psicosocial, estas 
pueden afectar a un porcentaje de los empleados de las instituciones educativas, 
entre esas afecciones se encuentra las relaciones interpersonales y el clima laboral 
de las empresas. 
 
Es necesario tener en cuenta que cada individuo es una mezcla compleja de 
pensamientos, sentimientos, actitudes, percepciones y hasta obstrucciones, estos 
elementos entre otros permiten concluir que no es fácil que el recurso humano 
mantenga relaciones armoniosas entre sí, las relaciones interpersonales son 
fundamentales para que las organizaciones e instituciones logren sus objetivos y 
perspectivas. Por lo anterior, surge el siguiente interrogante ¿cómo las relaciones 
interpersonales se constituyen un factor de riesgo psicosocial en los trabajadores de 
las tres instituciones educativa de Malambo, Atlántico? 
 
La necesidad de investigar sobre este fenómeno en las empresas es un aspecto de 
importancia e interés cada día, pues al interior de una organización quienes 
desarrollan, ejecutan y operativizan los procesos es el recurso humano, de manera 
que se debe velar porque este recurso cuente con las capacidades necesarias para un 
adecuado desempeño de su rol. 
 
Los trabajadores con relaciones interpersonales negativas pueden ser hostiles y 
formar un mal clima laboral en su lugar de trabajo. Caso contrario donde la persona 
se comporte apática a todo aquello que afecte las malas relaciones personales de las 
instituciones educativas, se debe tener atención en los trabajadores, que tengan 
comportamientos extraños y hacerles seguimiento, para que esto no conlleve una 
enfermedad laboral, tal como un trastorno depresivo o de ansiedad, u otra 
enfermedad mental que pueda repercutir en la vida laboral del trabajador. 
 
De acuerdo con las investigaciones realizadas, se considera que el estrés laboral, es 
uno de los principales problemas a los que se enfrentan en el mundo, casi un 35% 
de los trabajadores, los estudios indican que entre 50% y 60% de las bajas laborales 
están relacionadas con el mismo. Ello representa un enorme costo, tanto en 
sufrimiento humano como en perjuicios económicos. El estrés en el trabajo puede 
afectar a cualquier persona, de cualquier nivel y puede aparecer en cualquier sector 
y en organizaciones de cualquier tamaño. Además, afecta a la salud y la seguridad 



de las personas, el estrés puede provocar enfermedades a las personas tanto en su 
trabajo como en su hogar; puede igualmente poner en peligro la seguridad en el 
lugar de trabajo y contribuir a otros problemas de salud laboral, como los trastornos 
músculo esqueléticos. (Pérez, 2011)  
 
En consideración las relaciones interpersonales positivas son fortalecimiento para 
los trabajadores de las instituciones educativas, estas favorecen procesos de 
aprendizaje más cuando en su centro de atención se centra en el estímulo del 
respeto, el afecto, la mutualidad y la comprensión, en esta medida son importantes 
para generar valor y mejores efectos sobre el desarrollo socio emocional y 
cognitivo de los trabajadores (Luisa Toro 2020), en este caso las relaciones 
interpersonales negativas son factor de riesgo psicosocial, y afectan la salud de los 
trabajadores, por esta razón surge la necesidad de investigar, sobre esta temática la 
cual puede ser significativa en las empresas.  
 
El propósito de esta investigación es determinar las relaciones interpersonales 
como factor de riesgo psicosocial en trabajadores de instituciones educativas. En 
realidad, mostrar mediante los resultados de esta investigación cual es el riesgo 
psicosocial que tienen los trabajadores cuanto a su ambiente laboral y las relaciones 
interpersonales con sus compañeros de trabajo. Adicional a esto es 
fundamentalmente resaltar que el ser humano está en constante cambio y 
aprendizaje, hay que tener en cuenta la personalidad y estabilidad emocional de los 
trabajadores, también contando que tienen sentimientos, emociones y las relaciones 
en su entorno como la familia, la pareja sentimental y el ámbito laboral cual es el 
que se está estudiando, cual les permite tomar decisiones, lo que se quiere es que 
mediante estos resultados las personas encuestadas encuentren beneficios a corto, 
mediano y largo plazo para mejorar sus relaciones interpersonales con sus 
compañeros de trabajo. 
 
Esta investigación tiene su fundamento en realizar aportes  a otras instituciones o 
autores que pueda este proyecto servir de ejemplo, y dar a conocer a estar 
instituciones que tuvieron prestas a servir a los profesionales de la Universidad 
Libre para aportar sus investigaciones de tal manera que se les pueda dar un 
informe de los resultado de los trabajadores para que finalmente se puedan realizar 
las estrategias que se plantearon en el objetivo dos de esta investigación, para la 
cual es indispensable las relaciones interpersonales, cuales son retos que no se 
puede afrontar desde la individualidad, si no que implica la interacción en otras 
personas con diferentes tipos de necesidades pero buscando siempre un mensaje 
positivo.  Objetivo es Determinar las relaciones interpersonales como factor de 
riesgo psicosocial en los trabajadores de las tres instituciones educativas de 
Malambo – Atlántico 2021. 
   

METODOLOGÍA 
 
Se desarrolló un estudio de tipo descriptivo de corte transversal, con enfoque 
cuantitativo. Se aplicó la encuesta a 157 trabajadores de 3 instituciones educativas 



del municipio de Malambo en el departamento del Atlántico. La muestra fue 
seleccionada por muestro intencional, no probabilístico. En cuanto a los criterios de 
inclusión se tuvo en cuenta a aquellos trabajadores de las instituciones centro de 
estudio independientemente de la edad, sexo y nivel educativo. Fueron excluidos 
todos aquellos trabajadores con alteraciones de salud mental de base, y aquellos 
que decidieron no participar en la investigación.  
 
El instrumento que se aplicó fue la Batería de Riesgo Psicosocial, cual es un 
instrumento realizado y validado por la Universidad Pontificia Javeriana de Bogotá 
- Colombia, la cual se compone de 8 instrumentos: ficha para los datos generales 
(información socio-demográfica e información ocupacional del trabajador); cuatro 
cuestionarios repartidos de la siguiente manera: 1 cuestionario de factores 
psicosociales intralaboral  para jefes y directivos, 1 cuestionario de factores 
psicosociales intralaboral para profesionales, técnicos y operarios, 1 cuestionario de 
factores de riesgo psicosocial extralaboral y, 1 cuestionario para la evaluación del 
estrés; por último, cuenta con 3 guías: 1 para el análisis psicosocial de puestos de 
trabajo, 1 guía para entrevistas semiestructuradas y 1 guía para grupos focales.  
Para los efectos de la presente investigación y las variables de interés, se aplicó 
únicamente los cuestionarios de evaluación del riesgo psicosocial intralaboral para 
jefes, directivos, profesionales, técnicos y operarios.  
 
Los cuestionarios fueron autoadministrados mediante un link en formato forms a un 
grupo de trabajadores de las tres Instituciones Educativas de Malambo - Atlántico; 
la primera parte declaraba las consideraciones éticas del estudio y el 
consentimiento informado, posteriormente, el cuestionario brindó un breve 
instructivo de diligenciamiento de las preguntas.  
 
Una vez los datos fueron recolectados, se inició con el procesamiento de la 
información en software Minitab 17. Para el análisis de información y presentación 
de resultados descriptivos se utilizaron gráficos de anillo, tablas de frecuencias, 
histogramas, frecuencia absoluta, frecuencia relativa, media, desviación estándar y 
rango, con la finalidad de describir el comportamiento de las variables 
sociodemográficas (edad, género, nivel educativo, estrato socioeconómico y estado 
civil, tipo de vivienda y número de personas a cargo), variables laborales (tipo de 
cargo, tipo de contrato, jornada laboral diaria, tipo de salario) y variables de 
relaciones interpersonales correspondientes a la muestra de docentes (88 
encuestados) pertenecientes a tres instituciones educativas del municipio de 
Malambo Atlántico. Luego, se provee un análisis breve de los hallazgos obtenidos 
en cada variable a fin de soportar los procesos de análisis y toma de decisiones 
subsiguientes. 
 
El estudio de asociación se efectuó entre variables independientes 
sociodemográficas y de relación interpersonal. Si ambas variables fueron 
cualitativas de tipo dicotómico, se recurrió a la prueba Chi-cuadrado de Pearson y 
la ratio de probabilidad de Chi-cuadrado. En el caso de asociación entre una 
variable cuantitativa y otra cualitativa, se decidió emplear la prueba Mann-Whitney 



(comparación entre 2 muestras independientes con distribución no normal) o 
Kruskal Wallis (comparación entre 3 o más muestras independientes con 
distribución no normal). 
 
El análisis de asociación se realizó entre las variables independientes 
sociodemográficas y de relación interpersonal. Si ambas variables son cualitativas 
de tipo dicotómico, se recurre a la prueba Chi-cuadrado de Pearson y el ratio de 
probabilidad de Chi-cuadrado. En el caso de asociación entre una variable 
cuantitativa y otra cualitativa, se ha decidido emplear la prueba Mann-Whitney 
(comparación entre 2 muestras independientes con distribución no normal) o 
Kruskal Wallis (comparación entre 3 o más muestras independientes con 
distribución no normal).  
 
Para el análisis, se establecen primero las hipótesis de asociación entre las 
variables. Cabe resaltar que el nivel de significancia α fue asumido como 0.05. 
Luego, se calculó el p-valor, el cual fue comparado con el nivel α a fin de 
determinar la existencia o no de la asociación. Si el p-valor es menor al α, entonces 
se concluye que las variables están relacionadas (dependientes), de lo contrario se 
declararán como independientes. En el caso de las asociaciones entre variables 
cualitativas se proveen los grados de libertad, el coeficiente Chi-cuadrado de 
Pearson y el Chi-cuadrado para ratio de probabilidades 
La investigación estuvo sujeta a normas éticas que sirven para promover y asegurar 
el respeto a todos los seres humanos y para proteger su salud y sus derechos 
individuales. Así como la confidencialidad del uso de la información recolectada. 
 

RESULTADOS Y DISCUSION 
 
En la Tabla 1, se evidencia que a más de la mitad de los docentes de la muestra les 
agrada el ambiente de su grupo de trabajo (53,4%; n=47 encuestados); más de la 
mitad de los docentes de la muestra (84,1%; n=74 encuestados) manifiesta ser 
tratados de forma respetuosa en su grupo de trabajo. La mayor parte de los docentes 
encuestados expresan que siempre o casi siempre pueden confiar en sus 
compañeros de trabajo (76.1%; n=67 encuestados) en la muestra. Igualmente se 
puede observar que el 95.5% (n=84 encuestados) de los docentes de la muestra 
manifiestan que siempre o casi siempre se sienten a gusto con sus compañeros de 
trabajo; que el 84.1% (n=74 encuestados) de los docentes de la muestra manifiestan 
nunca haber sido maltratados por las personas de su grupo de trabajo. Asimismo, 
puede apreciarse que la mayor parte de los docentes encuestados siempre o casi 
siempre solucionan los problemas de forma respetuosa, con una participación en la 
muestra de 95.4% (n=84 encuestados); que el 86.4% (n=76 encuestados) de los 
docentes que hacen parte de la muestra consideran que siempre o casi siempre hay 
integración en su grupo; que la mayoría de los docentes encuestados consideran 
que siempre o casi siempre su grupo de trabajo es muy unido (87.5%; n=77 
encuestados) en la muestra. 
 



Tabla 1. Distribución de respuestas según Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial 
Intralaboral. 

No. Preguntas Nunca Casi 
Nunca 

Algunas 
Veces 

Casi 
Siempre Siempre 

1 ¿Me agrada el ambiente de mi grupo? 1,1% 0,0% 8,0% 37,5% 53,4% 

2 ¿En mi grupo de trabajo me tratan de 
forma respetuosa? 1,1% 0,0% 1,1% 13,6% 84,1% 

3 ¿Siento que puedo confiar en mis 
compañeros de trabajo? 1,1% 0,0% 22,7% 37,5% 38,6% 

4 ¿Me siento a gusto con mis 
compañeros de trabajo? 1,1% 0,0% 3,4% 46,6% 48,9% 

5 ¿En mi grupo de trabajo algunas 
personas me maltratan? 84,1% 8,0% 4,5% 0,0% 3,4% 

6 ¿Entre compañeros solucionamos los 
problemas de forma respetuosa? 1,1% 0,0% 3,4% 35,2% 60,2% 

7 ¿Hay integración en mi grupo de 
trabajo? 1,1% 0,0% 12,5% 37,5% 48,9% 

8 ¿Mi grupo de trabajo es muy unido? 1,1% 1,1% 10,2% 36,4% 51,1% 

9 ¿Las personas en mi trabajo me hacen 
sentir parte del grupo? 1,1% 0,0% 2,3% 35,2% 61,4% 

10 ¿Cuándo tenemos que realizar trabajo 
de grupo los compañeros colaboran? 1,1% 0,0% 6,8% 43,2% 48,9% 

11 ¿Es fácil poner de acuerdo al grupo 
para hacer el trabajo? 1,1% 2,3% 19,3% 28,4% 48,9% 

12 ¿Mis compañeros de trabajo me 
ayudan cuando tengo dificultades? 1,1% 0,0% 11,4% 39,8% 47,7% 

13 ¿En mi trabajo las personas nos 
apoyamos unos a otros? 1,1% 0,0% 11,4% 43,2% 44,3% 

14 ¿Algunos compañeros de trabajo me 
escuchan cuando tengo problemas? 0,0% 1,1% 10,2% 43,2% 45,5% 

Fuente: Elaboración propia 

De la Tabla 1, también se puede inferir que el 96.6% (n=85 encuestados) de los 
docentes encuestados siempre o casi siempre los hacen sentir parte de su grupo de 
trabajo. Se puede igualmente evidenciar que el 92.1% (n=81 encuestados) de los 
docentes de la muestra consideran que siempre o casi siempre los compañeros 
colaboran cuando se trata de realizar un trabajo en grupo. De acuerdo a la tabla, la 
mayor parte de los docentes de la muestra (77.3%; n=68 encuestados) considera 
que siempre o casi siempre es fácil poner de acuerdo al grupo para hacer un trabajo; 
se aprecia que el 87.5% (n=77 encuestados) de los docentes de la muestra reciben 
ayuda de sus compañeros de trabajo cuando presentan alguna dificultad; se puede 
observar que el 87.5% (n=77 encuestados) de los docentes de la muestra consideran 
que en su trabajo las personas se apoyan mutuamente. Por último, la tabla muestra 
que la mayor parte de los docentes de la muestra (88.7%; n=78 encuestados), son 
escuchados por sus compañeros de trabajo cuando tienen problemas.  



 
Tabla 2. Asociación entre el género de los docentes y la solución respetuosa de problemas entre 

compañeros de trabajo 
 Casi siempre Siempre Total 

Femenino 29 41 70 

 25,833 44,167  

Masculino 2 12 14 

 5,167 8,833  

Total 31 53 84 

 
Ratio de probabilidad Chi-cuadrado = 4,163; Grados de libertad = 1; P-Valor = 
0,041 
 
Nota: Para esta asociación se eliminaron los datos correspondientes a las 
opciones de respuesta “nunca” y “algunas veces” debido a que invalidaban la 
prueba Chi-cuadrado de Pearson. 
 
Interpretación de resultados: Dado que los p-valor (0,055-0,041) son igual y 
menor al nivel α (0.05) se establece que el género de los docentes está asociado 
con la solución respetuosa de problemas entre compañeros de trabajo. 
 

Tabla 3. Asociación entre el estado civil de los docentes y ser escuchados por 
algunos compañeros de trabajo cuando tienen problemas. 

 Casi siempre Siempre Total 

Casado (a) 17 21 38 

 18,486 19,514  

Soltero (a) 7 7 14 

 6,811 7,189  

Unión libre 8 7 15 

 3,405 3,595  

Viudo (a) 4 3 7 

 3,405 3,595  

Total 36 38 74 

Chi-cuadrado de Pearson = 0,577; Grados de libertad = 3; P-Valor = 0,902 
Ratio de probabilidad Chi-cuadrado = 0,578; Grados de libertad = 3; P-Valor = 0,901 



 
Nota: Para esta asociación se eliminaron los datos correspondientes a los estados 
civiles “divorciado(a)” y “separado(a)”. Asimismo, no se tuvieron en cuenta las 
opciones de respuesta “nunca” y “algunas veces”. Lo anterior fue necesario ya 
que esto invalidaba la prueba Chi-cuadrado de Pearson. 
 
Interpretación de resultados: Dado que los p-valor (0,902/0,901) son mayores al 
nivel α (0.05) se establece que el estado civil de los docentes está asociado con 
ser escuchados por algunos compañeros de trabajo cuando tienen problemas. 
 
Tabla 4. Asociación entre el nivel educativo de los docentes y la integración en su 

grupo de trabajo. 
 Algunas veces Casi siempre Siempre Total 

Postgrado 
completo 

7 24 11 42 

 4,36 20,73 16,91  

Profesional 
completo 

1 14 20 35 

 3,64 17,27 14,09  

Total 8 38 31 77 

 
Chi-cuadrado de Pearson = 9,184; Grados de libertad = 2; P-Valor = 0,010 
Ratio de probabilidad Chi-cuadrado = 9,739; Grados de libertad = 2; P-Valor = 
0,008 
 
Nota: Para esta asociación se eliminaron los datos correspondientes a los niveles 
educativos “bachillerato incompleto”, “profesional incompleto” y post-grado 
incompleto”. Asimismo, no se tuvo en cuenta la opción de respuesta “nunca”. Lo 
anterior fue necesario ya que esto invalidaba la prueba Chi-cuadrado de Pearson. 
 
Interpretación de resultados: Dado que los p-valor (0,010/0,008) son menores al 
nivel α (0.05) se establece que el nivel educativo de los docentes está asociado 
con la integración en su grupo de trabajo. 
 
Tabla 5. Asociación entre el nivel educativo de los docentes y la facilidad de colocar de acuerdo al 

grupo para realizar un trabajo. 
 Algunas veces Casi siempre Siempre  Total 

Postgrado 
completo 

12 23 7 42 



 8,84 20,45 12,71  

Profesional 
completo 

4 14 16 34 

 7,16 16,55 10,29  

Total 16 37 23 76 

 
Chi-cuadrado de Pearson = 8,968; Grados de libertad = 2; P-Valor = 0,011 
Ratio de probabilidad Chi-cuadrado = 9,171; Grados de libertad = 2; P-Valor = 
0,010 
 
Nota: Para esta asociación se eliminaron los datos correspondientes a los niveles 
educativos “bachillerato incompleto”, “profesional incompleto” y “post-grado 
completo”. Asimismo, no se tuvieron en cuenta las opciones de respuesta “nunca” 
y “casi nunca”. Lo anterior fue necesario ya que esto invalidaba la prueba Chi-
cuadrado de Pearson. 
 
Interpretación de resultados: Dado que los p-valor (0,011/0,010) son menores al 
nivel α (0.05) se establece que el nivel educativo de los docentes está asociado 
con la facilidad de colocar de acuerdo con el grupo para realizar un trabajo. 
 

Tabla 6. Asociación entre el nivel educativo de los docentes y el apoyo que existe en su grupo de 
trabajo 

 Algunas veces Casi siempre Siempre Total 

Postgrado 
completo 

6 23 13 42 

 4,91 18,55 18,55  

Profesional 
completo 

3 11 21 35 

 4,91 15,45 15,45  

Total 9 34 34 77 

 
Chi-cuadrado de Pearson = 6,535; Grados de libertad = 2; P-Valor = 0,038 
Ratio de probabilidad Chi-cuadrado = 6,610; Grados de libertad = 2; P-Valor = 
0,037 
 
Nota: Para esta asociación se eliminaron los datos correspondientes a los niveles 
educativos “bachillerato incompleto”, “profesional incompleto” y “post-grado 
incompleto”. Asimismo, no se tuvo en cuenta la opción de respuesta “nunca”. Lo 
anterior fue necesario ya que esto invalidaba la prueba Chi-cuadrado de Pearson. 



 
Interpretación de resultados: Dado que los p-valor (0,038/0,037) son menores al 
nivel α (0.05) se establece que el nivel educativo de los docentes está asociado con 
el apoyo que existe en su grupo de trabajo. 
 
En la presente investigación se pudo apreciar que el género no marcó diferencia 
alguna para factores de riesgo psicosocial, salvo para el aspecto relacionado con 
solución respetuosa de conflictos teniendo más fuerza de asociación en mujeres. 
Por otro lado, al analizar la asociación entre nivel educativo y las variables 
psicosociales intralaborales, se presentaron 3 asociaciones: 1. con el grado de 
integración en su grupo de trabajo; 2. la facilidad de ponerse de acuerdo para hacer 
un trabajo; 3. con el apoyo que existe en su grupo de trabajo. El estado civil, es 
decir, ser soltero, casado, viudo o estar en unión libre no mostro incidir sobre las 
variables del riesgo psicosocial de la población de interés.  
 
Estos resultados se pueden contrastar a la luz de lo concluido por Moreno Perea y 
Pérez Sánchez (2018) en su estudio “Relaciones interpersonales en el clima laboral 
de la Universidad Tecnológica del Chocó Diego Luis Córdoba” donde se evidencia 
el impacto de las relaciones interpersonales sobre aspectos biopsicosociales de los 
trabajadores. Los autores Carrión – García y Hernández Gracias (2018) en su 
investigación “Factores Psicosociales y desgaste físico en ámbito laboral” 
concluyeron que los trabajadores con una buena percepción de la carga y ritmo de 
trabajo, equipos y agentes físicos, de sus características personales y 
amortiguadores del riesgo psíquico, casados o en pareja presentan una probabilidad 
del 0,788 de presentar desgaste psíquico, mientras que los que tienen una mala 
percepción presentan una probabilidad del 1,406. 
 
Por su parte, Vega et al, (2019), en su investigación “Factores psicosociales y 
estrategias de afrontamiento asociadas al estrés en profesores universitarios” 
llevada a cabo en México, puso en evidencia que los factores psicosociales y las 
estrategias de afrontamiento asociadas con el estrés no están asociadas, es decir, 
actores psicosociales del trabajo académico no están asociados al estrés y las 
estrategias de afrontamiento no aseguran la disminución de esta situación.  
 
Los resultados de la investigación llevada a cabo por David Burbano et al, (2018) 
denominada “Factores psicosociales laborales inmersos en el contexto de los 
docentes de una institución educativa estatal de San Juan de Pasto” en la cual 
aplicaron igualmente la Batería de Instrumentos para la Evaluación de Factores de 
Riesgo Psicosocial, mostraron que los docentes no están exentos de estar expuestos 
en riesgos intralaborales y extralaborales ya que las diferentes condiciones que se 
presentan dentro y fuera del lugar de trabajo, afectan su salud y desempeño en la 
Institución, lo cual se evidencia en la mayor parte de la población que puntúa 
algunas dimensiones en riesgo alto y muy alto. 
 
 
 



CONCLUSIÓN 
 
A través del análisis realizado en el presente estudio, se logró determinar que al 
interior de estas instituciones educativas se manejan índices elevados de factores de 
riesgo psicosociales pues quienes laboran en el área de la educación manejan 
grupos elevados de estudiantes y en consecuencia se aumenta la carga laboral. A 
nivel mundial se ha evidenciado que una de las poblaciones con mayor 
vulnerabilidad en cuanto a riesgo psicosocial es el ámbito de los docentes y 
profesores, quienes en los últimos años han sido objeto de estudio, motivo por el 
cual se ha generado el interés de la presente investigación. A partir de ello, las 
exigencias, horarios y diferentes situaciones de exigencia y estrés que se dan dentro 
de este entorno son sumamente difíciles de manejar, máxime en un país como 
Colombia donde existe un alto índice de desigualdad entre las clases sociales lo 
cual impacta directamente en los determinantes socioeconómicos de la salud. De 
este modo a través de los constantes avances a nivel legal se promueven nuevas 
alternativas que proponen y buscan disminuir los altos números de estos riesgos en 
el sector de la educación; no obstante, por lo reciente de la reglamentación de 
dichos procesos aún es incierto saber si estas decisiones tomadas han sido las 
correcta para mejorar la calidad de vida de la clase trabajadora del país. 
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RESUMEN 
 
El objeto de diseñar un manual de bioseguridad, que sirva como base para estructurar un manual 
práctico y funcional de bioseguridad, a través de un marco conceptual que contiene la clasificación 
de desinfección y elementos de protección personal, en donde se definen y dan aportes de un marco 
de bioseguridad. A través de una metodología cuantitativa con enfoque constructivista, con el cual 
se analizó la literatura recopilada, mostrando como resultados los elementos de protección personal 
más utilizados como las mascarillas y sus diferentes tipos. Concluyendo que es importante el uso de 
EPP ya que estos tienen como función proteger al trabajador de posibles contagios y accidentes 
laborales, minimizando el riesgo de ocurrencia de estos. Reflexionando sobre la implementación del 
manual de bioseguridad genera un fortalecimiento de la confianza y la satisfacción de los 
trabajadores de la empresa. 
 
Palabras clave: Manual de bioseguridad, elementos de protección personal, desinfección.  

 
ABSTRACT 

 
The objective of designing a biosafety manual, which serves as a basis for structuring a practical and 
functional biosafety manual, through a conceptual framework that contains the classification of 
disinfection and personal protection elements, where contributions are defined and given by a 
biosafety framework. Through a quantitative methodology with a constructivist approach, the 
collected literature was analyzed, showing as results the most used personal protection elements 
such as masks and their different types. Concluding that the use of PPE is important since its 
function is to protect the worker from possible infections and workplace accidents, minimizing the 
risk of their occurrence. Reflecting on the implementation of the biosafety manual generates a 
strengthening of the confidence and satisfaction of the company's workers. 
 
Keywords: Biosafety manual, personal protection elements, disinfection. 
 

INTRODUCCIÓN 
 

En la actualidad luego se superar la pandemia por SARS COVID19 emitida por la 
organización Mundial de la Salud y la aceptación de la presidencia de la República 
de Colombia con el Decreto 666 de abril de 2020, se hace más relevante aun seguir 
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y cumplir una serie de procedimientos y actividades que redunden en la 
minimización de los factores de riesgo biológico, más aún cuando se desconoce a 
ciencia cierta cómo puede atacar el virus citado. El manual de bioseguridad para las 
empresas gestoras de residuos peligrosos es el documento donde se encuentran 
escritas orientaciones que la institución ha diseñado para realizar el control y 
vigilancia de los riesgos especialmente biológicos, presentes en los procesos 
ejecutados a diario en la planta. 
 
La pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto significativo en diversas 
empresas a nivel mundial, incluidas aquellas dedicadas al tratamiento de residuos 
biológicos. En Latinoamérica, a pesar de los riesgos de contagio asociados con la 
manipulación de estos residuos, aún existen empleados que no toman en serio las 
medidas de bioseguridad necesarias para salvar su propia salud y la de los demás. 
 
En el caso específico de la planta de tratamiento de residuos de Servicios 
Ambientales Especiales SA ESP, ubicada en la ciudad de Barranquilla, Colombia, 
se llevó a cabo un seguimiento exhaustivo que reveló resultados regulares. Aunque 
la empresa ha tenido directrices en materia de bioseguridad durante más de 20 
años, se constató que estas no eran suficientes para reducir o reducir los contagios. 
Esta situación no solo pone en peligro la salud de los trabajadores, sino también la 
de sus familias y la comunidad en general. Además, un brote de COVID-19 entre el 
personal podría afectar la continuidad de los procesos de la empresa, para abordar 
este problema reside en garantizar la implementación y el estricto cumplimiento de 
las medidas de bioseguridad adecuadas en la empresa. Esto implica proporcionar 
equipo de protección personal, como guantes y mascarillas, y asegurarse de que los 
empleados los utilicen de manera correcta.  
 
Asimismo, es fundamental brindar información y capacitación periódica sobre 
bioseguridad para que los empleados sean conscientes de los riesgos y sepan cómo 
protegerse adecuadamente. Adicionalmente, se deben considerar cambios en los 
procesos y procedimientos de la empresa con el fin de minimizar los riesgos 
asociados a la manipulación de los residuos biológicos. Por ejemplo, se podría 
implementar una rotación de personal para reducir la exposición y disminuir el 
riesgo de contagio. 
 
La falta de compromiso por parte de los empleados de una empresa dedicada al 
tratamiento de residuos biológicos en el uso de medidas de bioseguridad constituye 
un problema grave que pone en peligro la salud de los trabajadores y la continuidad 
del negocio. La solución radica en asegurar la implementación rigurosa de las 
medidas de bioseguridad adecuadas, proporcionar información y capacitación 
periódica sobre bioseguridad biológica, y considerar modificaciones en los 
procesos y procedimientos de la empresa para reducir los riesgos asociados a la 
manipulación de los residuos.  
 
Solo de esta manera podremos garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable 
para todos los empleados involucrados, por lo cual surge la pregunta ¿Cómo es el 



Diseño de un manual de bioseguridad en la empresa servicios ambientales 
especiales S. A? este capítulo de libro es producto de la monografía: “manual de 
bioseguridad en servicios ambientales especiales”, de la asignatura Procesos de 
Practicas, y articulado con el trabajo de grado nivel de pre grado: “manual de 
bioseguridad en servicios ambientales especiales S.A E.S.P”, del área de 
conocimiento en seguridad y salud en el trabajo, del Programa técnico profesional 
en salud ocupacional, generado con el Semillero de Investigación en Estudios 
Empresariales y del Territorio (SIET), Articulado con el grupo de investigación 
Tajamar, de la Corporación educativa del litoral, Atlántico – Barranquilla, 
Colombia. 
 

REVISIÓN DE LA LITERATURA 
 
En la actualidad los colaboradores de las empresas gestoras de residuos peligrosos 
están expuestos a enfermedades infecciosas, riesgos laborales y peligros, es 
importante que se le preste la debida atención y se cumplan las normas impuestas 
por los entes competentes y que los trabajadores de las compañías tengan 
conocimiento de cómo  se puede prevenir el contagio para poder primero 
salvaguardar su salud, manteniendo la operación laboral, siendo la salud de los 
colaboradores un elemento fundamental de seguimiento en las dimensiones de la 
gestión del talento humano (Gallo, 2020; Antequera et al., 2021; Novoa et al., 
2021). 
 
La disponibilidad de un manual completo de bioseguridad sigue siendo 
fundamental en la protección de la salud de los trabajadores, necesita información 
esencial para reducir cualquier impacto negativo asociado a los riesgos laborales, 
incluyendo los relacionados con la pandemia y otros peligros laborales. La 
divulgación efectiva y la socialización de este manual, de manera didáctica y 
mediante un seguimiento constante, son aspectos clave para garantizar que el 
objeto indirecto final de evitar contagios masivos entre el personal se logre 
satisfactoriamente, esto, a su vez, contribuye a fomentar una cultura sólida en 
materia de bioseguridad tanto para el COVID-19 como para otros virus o 
amenazas, (Fink, 2010; Martínez et al., 2005, Agudelo et al., 2001) 
Durante esta etapa post pandemia, es fundamental contar con el respaldo y la 
orientación de expertos y organizaciones nacionales e internacionales que han 
investigado y desarrollado estrategias para enfrentar y prevenir infecciones en el 
entorno laboral, requieren una base sólida para la implementación de políticas y 
prácticas efectivas de bioseguridad (Cobos,2021). 
Según el Departamento de Trabajo de EEUU, existe una necesidad en el riesgo de 
contagio según el tipo de trabajo, el tiempo de exposición y el grado de 
contaminación ambiental. En respuesta a ello, el empleador debe llevar a cabo una 
revisión rigurosa de los puestos de trabajo y establecer estrategias adecuadas para 
controlar y prevenir infecciones. Este enfoque es especialmente relevante para las 
empresas encargadas de la gestión de residuos peligrosos, quienes, junto con el 
personal de salud, se encuentran entre los grupos más expuestos a riesgos laborales. 
Por lo tanto, resulta esencial implementar políticas específicas de bioseguridad 



basadas en las mejores prácticas y recomendaciones de expertos en el campo 
(Ramírez et al., 2021; Torres & García, 2018; Fink, 2010). 
Impacto laboral y económico 
Las empresas gestoras de residuos peligrosos siempre han estado expuestos a 
agentes infecciosos, pero la llegada del COVID-19 ha exigido una respuesta 
estructurada ante esta emergencia sanitaria, buscando enfrentar con éxito cualquier 
escenario de contagio y evitar así un impacto negativo y significativo en la 
productividad de estas compañías. La exposición al virus y la posibilidad de brotes 
dentro de estas organizaciones podrían haber llevado a la suspensión de 
operaciones y a la cuarentena obligatoria de los trabajadores, generando una crisis 
económica no solo para las propias empresas, sino también para los sectores que 
dependen de sus servicios (López et al., 2015; Antequera et al., 2022; Santamaria et 
al., 2022). 
Es fundamental destacar desde la alta gerencia la necesidad de la implementación 
de protocolos rigurosos, el fortalecimiento de los controles y la promoción de 
medidas de higiene como elementos clave para garantizar la continuidad de las 
operaciones que permitan reducir el impacto en la productividad y la economía 
(Tapia, 2020); Además, es importante tener en cuenta la gestión adecuada de los 
residuos peligrosos, que resulta vital para el medio ambiente y la salud de las 
personas; El decreto 1477 de 2014, emitida por el Ministerio de Trabajo, es una 
referencia importante en este contexto. Dicho Decreto incluye directamente al 
COVID-19 en la tabla de enfermedades laborales para trabajadores de la salud 
incluyendo administrativos, aseo, vigilancia y de apoyo que preste servicios 
directos, reconociendo su impacto y brindando medidas específicas para su 
prevención y control en el entorno laboral (Fonseca & Doralia, 2022). 

Tabla 1. Aportes a la investigación 
Autores Año Aportes 
Cobos 

2021 

Prácticas efectivas de bioseguridad basadas en 
investigaciones y estrategias desarrolladas por 
expertos y organizaciones nacionales e 
internacionales. 

López et al 
2015 

Presenta recomendaciones y mejores prácticas en 
bioseguridad y prevención de infecciones en el 
entorno laboral. 

Fink 2010 Estrategias para prevenir riesgos laborales y contagios 
masivos en empresas gestoras de residuos peligrosos. 

Briones et al 
2006 

Aborda la implementación de políticas de 
bioseguridad basadas en mejores prácticas de expertos 
en el campo. 

Martínez et al 2005 Ofrece información sobre medidas de bioseguridad en 
el ámbito laboral. 

Agudelo et al 2001 Examina la importancia de la cultura de bioseguridad 
y la prevención de contagios en el trabajo. 

Fonseca & Doralia 2022 Se agrega el Covid 19 como enfermedad laboral en el 
contexto actual. 

Fuente: Elaboración propia 
  



 
            METODOLOGIA 

 
La metodología utilizada para llevar a cabo el proyecto de investigación sobre el 
uso adecuado de la bioseguridad en empresas gestoras de residuos peligrosos se 
basa en un enfoque cualitativo,  a través de la hermenéutica desde su enfoque 
constructivo, que permite analizar la literatura desde un contexto global para 
generar nuevos conceptos que permitan responder a las preguntas derivadas de 
situaciones problémicas de la  nueva era, lo anterior según los basamentos teóricos 
expuestos por, Picos (2011) Por consiguiente, (Cárcamo, 2005) fortalece que este 
enfoque nos permite profundizar en el tema y obtener resultados confiables y 
accionables que pueden contribuir significativamente a mejorar las prácticas de 
gestión de residuos peligrosos. 
 
Según los basamentos epistémicos, diciplinares y fundamentales de (Villalobos et 
al,.2023; Ramírez et al., 2023; Toledo, 1998), al momento de tener la temática del 
estudio, el objeto general de investigación y la pregunta problema, se sistematizo 
un proceso definido por una serie de pasos cronológicamente estructurado, en 
donde se comienza, con  un proceso exhaustivo de, (a) selección de términos claves 
a forma de criterios de inclusión, (b) revisión bibliográfica en donde se procede, (c) 
con un análisis de documentos relacionados con la bioseguridad y la gestión de 
residuos peligrosos, (d) se estructura el marco teórico junto con un marco 
conceptual esto nos permitió obtener un panorama integral de la terminología, para 
obtener, (e) resultados pertinentes y (e) reflexiones sobre el estudio en cuestión.  
 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

Según los basamentos de (Cobos, 2021; López et al., 2015; Fink, 2010; Briones et 
al., 2006; Martínez et al., 2005; Agudelo et al., 2001) el diseño de un manual 
conceptual de bioseguridad debe partir desde, la concepción de la seguridad 
personal, siendo el recurso humano lo más valioso e irrecuperable que puede perder 
una organización, lo anterior según, Antequera et al., (2021). 
 
En consecución se plasma el manual partiendo desde el uso de elementos de 
protección personal (EPP) Es importante el uso de EPP ya que estos tienen como 
función proteger al trabajador de posibles contagios y accidentes laborales, 
minimizando el riesgo de ocurrencia de los mismos. Para el adecuado uso de las 
labores de trabajo en las diferentes etapas de proceso. en servicios ambientales 
especiales s.a. se facilitan los elementos de protección personal de las más altas 
calidades en post de lograr un resultado óptimo en la misión citada, así:  
 

(a) uso de mascarilla, respiradores y filtros, son unas mascarillas fabricadas en 
tres capas de fibras sintéticas, que permite una protección especial contra 
los virus en lo que concierne a la boca y nariz, ya que impide el paso de los 
mismos, reduciendo el riesgo de contraer enfermedades, Son utilizadas en 



las plantas para el ingreso a la misma y durante el retorno a los hogares. Es 
indispensable el uso de este elemento desechable, ya que proporciona una 
barrera de protección en las vías de posible ingreso de los virus y bacterias, 
(b)  respirador tipo media cara de doble cartucho, es el equipo destinado 
para los operarios que realizan la labor de pesen y al personal de tratamiento 
de residuos en la planta, protege las vías respiratorias del usuario contra la 
inhalación de gases y partículas, (c) respirador tipo full fase, protege tanto 
las vías respiratorias del usuario como su parte visual contra la inhalación y 
salpicaduras de partículas, contra gases y vapores con sus correspondientes 
filtros. 

 
Es necesario que los colaboradores tengan una protección integral, debido a esto se 
relaciona el uso del Tyvek para mejorar el nivel de protección corporal, TYVEK: 
Conocido así de esta forma a nivel comercial, pero realmente es un traje de 
protección corporal de alta eficiencia, que se coloca encima del uniforme 
tradicional del operario, en post de aumentar la barrera de protección, dado el 
material especial del polietileno de alta densidad con el cual es fabricado el mismo 
por Dupont. 
 
Características: (a) Barrera contra numerosos productos químicos, (b) Protección 
contra la contaminación por partículas radiactivas, (c) Barrera contra riesgo 
biológico, (d) El diseño de la prenda permite una gran facilidad de movimiento al 
usuario  
 
Debe usarse en actividades como: (a) Limpieza interior de equipos de incineración 
y esterilizador (b) Procedimientos especiales de recolección y destrucción donde se 
evidencie el requerimiento del tyvek, por inadecuado almacenamiento y posible 
contaminación cruzada por riesgo biológico. 
 
Uso de guantes: Es importante el uso de guantes porque tiene como objetivo 
establecer una barrera protectora entre el elemento que se manipula y las manos, 
para darle forma, evitar la infección de las mismas. Cabe resaltar que el usar 
guantes no reemplaza la necesidad de lavarse las manos. Por ello se deben 
considerar los diferentes tipos de guantes; (a) Guantes de Neopreno de alta 
eficiencia: Elemento de protección personal que funciona para muchas actividades 
en el sector industrial, Lo más importante es que protegen las manos del operario 
de SAE S.A. contra agentes patógenos, aceites, ácidos, alcoholes, disolventes entre 
otros., el mismo cuenta con las siguientes características: elevada protección para el 
manejo de residuos del sector salud o de resigo biológico, resistencia a gran 
cantidad de solventes, grasa y aceites, ofrece resistencia al manejo productos 
cáusticos, alcoholes, cetonas, corrugado para buen agarre en ambientes húmedos. 
 



Deben usarse en actividades como: recolección de residuos de riesgo biológico y 
químico. Proceso de esterilización de residuos biosanitarios, procesos que 
involucren manipulación de productos químicos.  
 
Por consiguiente, los (b) Guantes sintéticos de caucho: Son de usos variados y 
aplicables a muchos tipos de procesos en general, por lo que se hace el material 
más utilizado en riesgos mecánicos, corte, calor radiante, di electricidad de mínima 
tensión. Características: Excelente destreza manual, banda elástica en muñeca, 
material: vaqueta, sintético, caucho, Color: Amarillo, costura doble en refuerzo, 
barrera contra elementos de riesgo biológico que pudiesen impregnar en las 
superficies de trabajo.  
 
Debe usarse en actividades como: Manejo de herramientas o materiales que puedan 
ocasionar fricción o desgaste de la piel. Manejo de materiales calientes, procesos 
que involucren el manejo de materiales abrasivos, proceso de cargue y descargue 
de residuos del sector industrial. 
 
Los usos de (c) guantes de carnaza se centran en operaciones de trabajo pesado y 
con riesgos mecánicos que incluyen altas temperaturas, soldadura, operación de 
máquinas, actividades de servicios públicos, electricidad y cableado, abrasión, 
tareas de carga y descarga. Características: Fabricados de carnaza con refuerzo 
interno en palma, resistencia a las temperaturas elevadas, resistencia a la abrasión, 
corte y perforación, brindan protección contra chispas y salpicaduras al soldar. 
 
Debe usarse en actividades como: Trabajos de Soldadura, alimentación de equipos 
de incineración, proceso de descargue de tratamientos térmicos. 
 
Para la desinfección de las áreas de trabajo se plasman las soluciones a utilizar y 
concentración: Para el manejo de la desinfección en especial todo lo que tiene que 
ver con COVID19, nuestra compañía luego de ensayos, análisis, pruebas y estudios 
definió el siguiente orden jerárquico de desinfectantes por área y etapas de trabajo, 
así: 
 

Tabla 2. Datos de fichas técnicas  
Solución Concentración Etapa del proceso 

Peróxido de 
sodio. 

1000 ppm. Limpieza de furgones y cabina Hidrogeno 
unidades móviles, antes y luego de recorrido. 
Limpieza de áreas en zona de esterilización. 
Limpieza de áreas en zona de incineración. 

Hipoclorito de 
Sodio. 

5000 ppm. Proceso de lavado de tanques de almacenamiento 
de residuos. 

Alcohol Etílico. 70%. Procesos de limpieza de utensilios y uso personal, 
equipamiento de protección personal, 

complemento lavado de manos. 
Nota: Elaboración Propia 

 
 
 



 
          Operación en planta y recolección y transporte: Como en toda actividad no 
se está exento de accidentes o incidentes de operación, y para ello nuestra empresa 
en uno de los apartes del plan de contingencia, tiene especificado que, en caso de 
derrame de un producto, o residuo, este debe ser recolectado o captado lo más 
pronto posible con material absorbente, y se almacena en bolsas plásticas para una 
posterior incineración. Adicionalmente las aguas generadas de forma periódica en 
el proceso de lavado de los equipos incineradores luego de saturación y las aguas 
generadas en el proceso de esterilización en el sistema de clarificación del vapor de 
descarga del equipo, en las etapas de desplazamiento de aire por gravedad y en el 
proceso de purga final luego de saturación, son bombeadas a los equipos 
incineradores para su tratamiento térmico correspondiente. 
 
            Recolección y transporte: En el proceso de desinfección e inactivación de 
nuestros vehículos y tanques de recolección se utiliza peróxido de hidrogeno 1000 
ppm por nebulización de alta eficiencia, amonio cuaternario y detergente 
antibacterial con características biodegradables. El procedimiento consiste en lavar 
e inactivar los furgones luego de cada recorrido en su parte interna, recogiendo las 
aguas de desagüe en tanques de 20 litros y descargándolas en unos tanques de de 
captación que poseen material absorbente. En dichos tanques los líquidos son 
atrapados para más tarde ser almacenados en bolsas plásticas resistentes con cargas 
apropiadas (máximo 20 kilos), para su posterior incineración. Para el lavado 
exterior del vehículo se realiza limpieza a presión de la parte inferior y el furgón, 
en la zona destinada en planta para este fin, las aguas son dirigidas al tanque de 
contingencia por medio de un canal y luego son extraídas por medio de bomba 
sumergible en el registro anterior al tanque de contingencia para posteriormente 
almacenarla en cubitainers y posteriormente tratarla térmicamente. 
 
             Lavado de tanques: En igual forma a los tanques de recolección se le 
aplica el producto inactivante preferiblemente amonio cuaternario de quinta 
generación y el porcentaje de líquido de enjuague presente, se descarga en 
cubitainers, para luego ser incinerado.  
            Lavado de planta: En el lavado de la planta se hace necesaria la ayuda de 
insumos de aseo como escobas, traperos, recogedores, tanques con agua, detergente 
anti-bacterial y solución de amonio cuaternario al 75%, hipoclorito de sodio 5000 
ppm o peróxido de hidrogeno 1000 ppm. El proceso inicia con el barrido de la sala 
de hornos, zona de esterilización, zonas de almacenamientos y oficinas de planta. 
Posteriormente se preparan en baldes de 20 litros soluciones del desinfectante, con 
el fin de realizar la aplicación con el trapeador de ser hipoclorito de sodio o 
peróxido de hidrogeno si es por nebulización de alta eficiencia. El agua de 
enjuague del trapeador se almacena en cubitainers para posteriormente alimentarla 
en los sistemas de lavado de los equipos de incineración. Por tanto, no existe en 
nuestro proceso vertimientos líquidos en ninguna de sus etapas, y el uso de la poza 
séptica y absorción es exclusivamente sanitario. 
 
 



CONCLUSIÓN 
 
La implementación del manual de bioseguridad genera un fortalecimiento de la 
confianza y la satisfacción de los trabajadores de la empresa. Se reconoce que la 
salud y seguridad de los empleados son una prioridad, lo que les brinda una 
sensación de protección en su entorno laboral. Este enfoque ha tenido un efecto 
positivo en su rendimiento y en la calidad de su trabajo. Con el transcurso del 
tiempo, se han obtenido resultados favorables, ya que no se ha producido un 
contagio masivo entre el personal. Esto ha permitido enfrentar con éxito el desafío 
de la pandemia y mantener una operación segura. Se ha logrado cambiar la 
mentalidad de los trabajadores y fomentar una cultura de bioseguridad que se 
mantiene incluso después de superada la emergencia sanitaria, manteniendo las 
prácticas establecidas en el manual, debido a que sino también hace frente a 
cualquier enfermedad o virus relacionado con riesgos biológicos. 
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RESUMEN 

 
La presente investigación tuvo como objetivo, analizar el teletrabajo y la desconexión laboral, 
haciendo un análisis comparativo entre el derecho internación y Colombia. La metodología, se 
encuadró dentro del paradigma interpretativo, con enfoque cualitativo, el tipo de investigación fue 
catalogada como pura o básica, por el nivel que alcanzó la investigación, fue descriptiva, según 
donde se obtuvo las fuentes fue documental, por su diseño de revisión bibliográfica, no 
experimental. Las conclusiones a las que se llegó en esta investigación fueron:   que el teletrabajo 
como modalidad laboral, fue una gran solución al mundo laboral, sobre todo en los tiempos de 
pandemia pro el COVID 19, por cuanto era la única opción que permitía, el aislamiento social, para 
evitar la propagación del nefasto Virus y para dar viabilidad a la continuidad del trabajo, dinamizar 
la economía a nivel mundial. No obstante, lo anterior, el teletrabajo produjo, en algunos casos, la 
afectación de la intimidad familiar de los teletrabajadores, por las largas jornadas, a las que eran 
sometidos por sus empleadores, lo cual, de acuerdo con los estudios reportados, las personas 
sufrieron afectaciones a la salud física, mental y musculoesquelético por falta de condiciones 
ergonómicas en el lugar que se llevó a cabo el teletrabajo. Es por ello, que se recomienda que; las 
organizaciones tanto públicas como privadas, y trabajadores, que acuerden teletrabajar, lo hagan en 
condiciones aptas y similares a las que ofrece la empresa, para evitar afectaciones a la salud. De 
igual forma, que se operativicen las normativas expedidas, que protege como derecho fundamental, 
el tiempo de descanso y vida familiar, para lo cual, los empresarios, deberán respetar las horas no 
laborales, a efectos de que el trabajador en las mismas disfrute a su familia realice labores de   ocio 
y esparcimiento, entre otros. 
 
Palabras Clave: Teletrabajo, Desconexión laboral, Salud, Organización Internacional del Trabajo, 
Organización Mundial de la Salud, Trabajo en Casa. 
 

ABSTRACT 
 

The present investigation had as objective, to analyze the telework and the labor disconnection, 
making a comparative analysis between the international law and that of Colombia. The 
methodology was framed within the interpretative paradigm, with a qualitative approach, the type 
of research was classified as pure or basic, due to the level reached by the research, it was 
descriptive, according to where the sources were obtained it was documentary, due to its design of 
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bibliographic review, non- experimental. The conclusions reached in this research were: that 
teleworking as a mode of work, was a great solution to the world of work, especially in times of 
pandemic pro the COVID 19, as it was the only option that allowed, social isolation, to prevent 
the spread of the nefarious virus and to give viability to the continuity of work, boosting the 
economy worldwide. However, the above, teleworking produced, in some cases, the affectation 
of the family intimacy of teleworkers, by the long hours, to which they were subjected by their 
employers, which, according to the reported studies, people suffered affectations to physical, 
mental, and musculoskeletal health due to lack of ergonomic conditions in the place that was 
carried out teleworking. It is therefore recommended that; both public and private organizations, 
and workers, who agree to telework, do it in suitable conditions and similar to those offered by 
the company, to avoid health effects. Similarly, that are operationalized the regulations issued, 
which protects as a fundamental right, the time of rest and family life, for which, employers must 
respect the non-working hours, so that the worker in the same enjoy his family performs work of 
leisure and recreation, among others. 

 
Keywords: Teleworking, Disconnection from work, International Labor Organization, World 
Health Organization, Work at Home. 

 
INTRODUCCIÓN 

 
El teletrabajo, es una modalidad laboral, que no es nueva, como muchos creyeran, 
por cuanto desde hace más de cincuenta años, se vienen implementando estas 
prácticas laborales en diferentes partes del mundo, unos en mayor medida que 
otros. No obstante, a pesar de ofrecer ventajas   para las partes dentro de la relación 
laboral, se operativizó masivamente sólo hasta el año 2020, con la declaratoria de la 
pandemia, por el COVID-19. Es por ello, que, en este trabajo, surge la inquietud de 
investigar el desarrollo normativo del teletrabajo, así como el consecuente derecho 
a la desconexión laboral, en Colombia y algunos  países del mundo.  
 
Por otra parte, dentro del abordaje de la categoría teletrabajo, se exploraron, sus 
características y la diferencia entre éste y el trabajo en casa, ventajas y desventajas, 
para la empresa, el teletrabajador y su entorno familiar.  En relación con la 
categoría, desconexión laboral, se abordó de desarrollo normativo tanto a nivel 
europeo como en América Latina, profundizándose posteriormente, en la 
regulación a nivel Colombia,  escudriñando, cada una de las normas expedidas  
desde  la  Ley 1221 del año 2008, que  estableció el teletrabajo, la Ley 2191 de 
2022, que de manera explícita reguló,  la desconexión laboral, contemplando en 
ella,   todos los aspectos concernientes a su implementación por parte del 
empleador, pero también, las condiciones  del empleado y algo no menos 
importante, las obligaciones de las Administradoras de Riesgos Laborales, en la 
redefinición de su papel,  de  la prevención de  los riesgos  ocupacionales  con esta 
modalidad laboral.  
 
Por último, se trae la postura de la Corte Constitucional, colombiana, en  la 
Sentencia,  C- 103 del año 2021, que declara la exequibilidad de la Ley  1221 de 
2008, donde entre otros aspectos; se hace diferenciación entre el teletrabajo y otras 
modalidades de trabajo,  el derecho al Sistema General  de  Pensiones y  seguridad 
social en salud y riesgos profesionales, la protección dela maternidad de la mujer 
teletrabajadora, aplicación del derecho a la igualdad, en relación con los 



trabajadores presenciales, pero también, se refiere a la desconexión laboral como 
un derecho fundamental, entre otros aspectos relevantes  para  la protección de los 
derechos de los teletrabajadores.  
 
Finalmente, este estudio de revisión bibliográfica se considera importante para el 
ámbito laboral y por ende para la seguridad y salud, en el trabajo, porque, hizo, un 
análisis comparativo de normas implementadas en este tema, en diferentes países 
que sirven de marco de referencias para Colombia. Así mismo, se describió la 
postura unificada en torno al teletrabajo y desconexión laboral, de los organismos 
internacionales que protegen el derecho al trabajo y la salud. Presentándose por 
último recomendaciones que permitan tanto a los empleadores como trabajadores, 
diseñar estrategias para conciliar esta modalidad laboral, con la vida individual, 
familiar y social de los teletrabajadores, que cada día, es más común en Colombia y 
el mundo.  
 

METODOLOGÍA 
 
La metodología de la investigación se encuadró dentro del paradigma 
interpretativo, por cuanto se profundizó, en el surgimiento, implementación, 
operativización, ventajas y desventajas del teletrabajo y la desconexión laboral. El 
enfoque se categorizó como cualitativo, por cuanto, se recolectaron y analizaron 
datos, sin medición numérica; según el tipo de investigación se encuadró como 
pura o básica y por el nivel fue descriptiva, ya que, el fin de esta, fue cognoscitivo 
pretendiéndose abordar las categorías de estudio en forma profunda. Ahora bien, de 
acuerdo de donde se obtuvieron las fuentes, la investigación fue documental, 
obteniéndose los datos tanto directos o indirectos, en bases de datos confiables e 
indexadas, luego de hacer una revisión exhaustiva y análisis crítico de los 
antecedentes y doctrinantes expertos, en el tema en estudio. 
 

DESARROLLO 
 

1. TELETRABAJO  
 

El término teletrabajo, nace en Norte América, con ocasión a la crisis del petróleo 
presentada para los años de 1970, debido “al embargo del petróleo realizado por los 
exportadores árabes a los países que daban su apoyo a Israel en la guerra de Yom 
Kipur” (Joric, 2020. p.1).  Es así, como Nilles (1975, citado por Gómez 2023, 
Lenguita, Duhalde y Villanueva, 2005), quien era   ingeniero de la NASA, presenta 
una solución al problema de los escases petrolera, proponiendo el “teletrabajo”. 
Este ingeniero, hace dicha propuesta, porque consideraba; que el desplazamiento de 
los trabajadores en las horas pico, desde la casa hasta su lugar de trabajo, 
ocasionaba un mayor gasto de combustible y emisiones de gases contaminantes en 
el medio ambiente, en los Ángeles, California.   
 
De esta forma, al descentralizar el trabajo de la empresa a la casa o un lugar 
cercano a esta o este, se daba continuidad al trabajo, sin ese traslado presencial 



hasta la oficina, evitando el consumo de combustible. Por ello, si se lograba que 
uno de cada siete trabajadores no se desplazara al lugar de trabajo, se reduciría, la 
necesidad de importar petróleo en los Estados Unidos.   
 
Esta propuesta fue acogida por las empresas, entre las cuales se destaca el gobierno 
del Estado de California, quien adopta esta modalidad de trabajo, dando origen de 
esta forma, al término del “teletrabajo”, lo que llevó a que a Nilles (1975), lo 
denominaron “el padre del teletrabajo” (Gomez,2023 citando a Ushakova,2015). 
Ahora bien, es preciso ampliar un poco, como se llevaría a cabo la propuesta de 
Nilles (1975), de desplazar el trabajo a un lugar distinto de la empresa, el cual 
podría ser dentro de la casa del empleado o un lugar cerca a este o a la empresa.  
Las herramientas para el desarrollo de las labores, era, haciendo uso de las 
herramientas que brindan las telecomunicaciones, que, para ese momento, eran los 
computadores y teleconferencias organizacionales.   
 
A este respecto Nilles (1975, citado por Gómez 2023) indicó “Anticipamos un uso 
creciente de las telecomunicaciones por parte de las organizaciones de la industria 
de la información, particularmente de las teleconferencias complementadas con 
periódicas reuniones cara a cara” (p, 1143). Esta propuesta, empezó a ser acogida 
por las organizaciones, toda vez que ello, permitía entre otras ventajas, aminorar 
costos fijos y variables, brindando además la posibilidad de que trabajadores de 
otras localidades y latitudes, pudieran tener acceso a trabajos en lugar distinto a 
donde se ubicaba la empresa (Chavarría 2020).  
 
Dentro de este orden de ideas, el teletrabajo a pesar de ser una modalidad laboral 
que cobró mucha vigencia se visibilizó y operativizó masivamente en el año 2020, 
con ocasión de la declaratoria de Pandemia, por el COVID 19, por parte de la 
Organización Mundial de la salud, no es menos cierto,  que como se dijo en  
párrafos anteriores, no es una modalidad laboral nueva, ya que, desde hace más de 
cincuenta años, se vienen implementando estas prácticas laborales en diferentes 
partes del mundo, unos en mayor medida que otros.  En este contexto, de acuerdo 
con Eurofound and the International Labour Office (2017) el teletrabajo es definido 
como: 
 

El uso de la tecnología de la información y las comunicaciones (TIC) - 
como computadoras de escritorio, computadoras portátiles, tabletas y 
teléfonos inteligentes - para el trabajo que se realiza fuera de las 
instalaciones del empleador. Esto incluye el trabajo realizado desde casa, 
una oficina satélite u otro lugar (p.11). 
 

En este mismo sentido, la Organización Mundial de la Salud y la Organización 
Internacional del Trabajo (2021), son concordantes en preceptuar, que es el “trabajo 
que se realiza total o parcialmente en un lugar distinto del lugar de trabajo por 
defecto, y el uso de dispositivos electrónicos como una computadora, tableta o 
teléfono para realizar el trabajo” (p.11). En concordancia con las definiciones 



anteriores, El Congreso de la República de Colombia a través de la Ley 1221 de 
2008 define el teletrabajo como:  
 

Una forma de organización laboral, que consiste en el desempeño de 
actividades remuneradas o prestación de servicios a terceros utilizando 
como soporte las tecnologías de la información y la comunicación - TICs, 
para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia 
física del trabajador en un sitio específico de trabajo”. Por lo demás, la 
norma en cita aclara que el teletrabajador es la “persona que desempeña 
actividades laborales a través de tecnologías de la información y la 
comunicación por fuera de la empresa a la que presta sus servicios. 

 
De acuerdo con las definiciones presentadas anteriormente, hay puntos de 
encuentro en la concepción sobre el teletrabajo en los autores y organizaciones 
citadas, en el entendido de que se trata de ese trabajo, realizado por fuera de las 
ritualidades e infraestructura de la empresa, ya sea total o parcialmente, usando 
dispositivos electrónicos. Ahora bien, en dichas definiciones, no se ha habla nada 
sobre el horario de trabajo, lo cual en forma inicial podría llevarnos a colegir, que 
ese trabajo llevado a cabo ya sea en casa o en cualquier espacio debe ser realizado 
en una jornada de 8 horas en el caso colombiano, que es la jornada laboral, 
estipulada en la regulación laboral del trabajo. A continuación, se presenta, una 
línea de tiempo del desarrollo histórico del teletrabajo en el mundo, culminando 
con la implementación de este, en Colombia.  
 

1.1.Línea de tiempo de evolución del teletrabajo  
 

Con el conocimiento de los orígenes del teletrabajo en el mundo, presentado en los 
párrafos anteriores, no debemos pasar por alto, que también Europa, ha sido 
pionera de esta modalidad de trabajo, a través de herramientas dadas por las 
tecnologías de la comunicación, expidiendo normatividad que ha permitido 
implementarlas. A continuación, se presenta una línea de tiempo de la evolución 
del teletrabajo en los gobiernos federales de Estados Unidos presentado por Joice 
(2000) y su posterior desarrollo normativo en Colombia, así: 

 
Tabla 1. Hitos históricos sobre la implementación del teletrabajo. 

Año Descripción 
1970 -
1980 

Se hacen los primeras pruebas piloto y experimentos a pequeña 
escala en Estados Unidos. 

1988 El estado de California implementa el piloto con 200 
teletrabajadores. 

1989 Se da inicio a la primera prueba piloto de Flexiplace, a través 
de acuerdos de trabajo en casa. 

1993 Se implementan los telecentros llamados Federal 
Telecommuting Centers. 

1996 Se implementa la Iniciativa Nacional de Teletrabajo con fines 



ambiciosos, de   cubrir sesenta mil teletrabajadores para el año 
1998. 

1999 Se estructura el Comité par a la Educación y la Fuerza Laboral 
en el Congreso de Estados Unidos. 

2000 Se hace evidente que se requiere el cumplimiento de normas de 
seguridad ocupacional de los teletrabajadores. 

2006 España implementa el Plan Concilia, que buscaba impulsar el 
Teletrabajo en la administración Pública. Estableciendo 
estrategias para la conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal de todos sus empleados. 

2008 Colombia expide la ley de Teletrabajo la Ley 1221(2008) la 
cual define y establece la modalidad laboral. Indicando que los 
teletrabajadores tendrán las mismas garantías que los 
trabajadores presenciales, entre otras. 

2010 El Congreso de Estados Unidos, expide la “Ley de mejora del 
teletrabajo”. 

2012 En Colombia, en el Gobierno de Juan Manuel Santos, se 
reglamenta la “Ley del teletrabajo”, creando a su vez, la 
Comisión Asesora del Teletrabajo. 

2012 En Colombia se realiza la Primera Feria Internacional de 
Teletrabajo en Bogotá, con la presencia del padre del 
teletrabajo Jack Nilles, posteriormente en la Ciudad de 
Medellín se lanza el Libro Blanco del Teletrabajo”, como una 
guía para implementar en las empresas. 

2015 El teletrabajo es llevado a las personas privadas de la libertad, 
con el fin de crear más oportunidades laborales a este grupo 
poblacional. 

2021 La Corte Constitucional Colombiana a través de la Sentencia 
C- 121, declara la exequibilidad del artículo 6 de la Ley 1221 
de 2008, “Por la cual se establecen normas para promover y 
regular el teletrabajo y se dictan otras disposiciones”. 

2022 Se promulga por parte del Congreso de la República en 
Colombia la “Ley   1291 de 2022, de Desconexión Laboral”. 

 Entre otros. 
Nota: Adaptado de UNED (2019) 

 
Lo que podemos colegir de estos hitos  históricos presentado en la tabla anterior, es 
que  desde 1970 hasta nuestros días, se ha ido fortaleciendo  el teletrabajo como 
alternativa al trabajo en la empresa,  y que el mismo inicia en forma esquiva en los 
Estados Unidos,   pero que  tomó mucha fuerza  con ocasión de la Pandemia por el 
COVID-19, donde el mundo se vio obligado a  voltear la mirada totalmente  hacia 
las tecnologías de la información, como herramientas para salir adelante,  en el 
mundo laboral, lo cual llevó a que los países,   reglamentaran el teletrabajo y 
posteriormente  la desconexión laboral, este último,  como mecanismo de 



protección de los derechos de los trabajadores,  quienes veían sus jornadas 
laborales, sin fin, lo cual afectaba la salud y el derecho a la  familia, entre otros.  
 
Dentro de este orden de ideas, si bien el teletrabajo ha sido   incorporado en países 
de América Latina y el Caribe, como Argentina, Brasil, Bolivia, Chile, Costa Rica, 
Ecuador, Perú y México, ha dicho la Corte Constitucional colombiana, en su 
sentencia C-103 de 2023, que:  la legislación colombiana  en esta materia, es una de 
las más consolidadas de la Región y es un referente por tres motivos; por un lado, 
se expidió una ley exclusiva de   teletrabajo, cada dos años, se realiza un estudio 
sobre la penetración y percepción del teletrabajo en el País para evaluar su impacto 
y por último, constituye una política de Estado, donde no sólo es para la 
promoción, son para su implementación.  
 

1.2.Características del teletrabajo 
 

El teletrabajo como modalidad laboral flexible ha sido distinguido del trabajo 
presencial, por    varios autores, (Beauregard et al, 2019, Crawford et al y Gómez 
(2023), como aquel que presenta;  
 
    Flexibilidad horaria: Los empleados pueden tener mayor control sobre sus 
horarios de trabajo, lo que les permite adaptar su jornada laboral a sus necesidades 
personales. 
  Conciliación laboral y personal: El teletrabajo ofrece la posibilidad de equilibrar 
las responsabilidades laborales con las personales, lo que puede ser especialmente 
beneficioso para padres y cuidadores. 
    Uso de herramientas digitales: Para llevar a cabo sus tareas, los teletrabajadores 
dependen de tecnologías como computadoras, internet, software de colaboración, 
entre otros. 
Así mismo, a nivel Regional, Gómez (2023), presenta la característica más 
relevante, resaltadas de la normatividad laboral, implementada sobre el teletrabajo 
en Argentina como son: 

Característica Descripción 
Nueva cultura 
organizacional 

Se   fomenta la multidisciplinariedad, 
interculturalidad e intergeneracionalidad 

Contrato individual El contrato de trabajo es consensuado, 
pactando las partes, el lugar y las horas de 
trabajo, así como los derechos y 
obligaciones. 

Trabajo por objetivos En lugar de pactar unas horas de trabajo, se 
pactan objetivos laborales por cumplir. 

Horarios flexibles Se pactan las horas   que el trabajador podrá 
estar disponible para su empleador. 

Mediación de las 
Tecnologías de la 
información y 

El trabajo se realiza en un ambiente remoto, 
mediante el uso de las TICs y conectividad. 



 
 

Tabla 2.  Características del teletrabajo. 
Fuente: Adaptado de Gómez (2023) 

 
De las características enunciadas anteriormente, e se colige que en la Legislación 
argentina sobre el teletrabajo, es que, evidentemente el teletrabajo,  crea una nueva 
cultura  organizacional; en el entendido que  por el hecho de ser  en forma  remota, 
los espacios  toman una  dimensión más amplia,  fomentándose  una cohesión con 
equipos   de otras culturas, departamentos y generaciones, lo cual redunda en 
trabajar por resultados o por objetivos más que  horas  de presencialidad en la 
empresa, y esto permite que los horarios sean flexibles,   conciliando en ultimas la 
vida laboral con la familiar, equiparando los derechos  de los  teletrabajadores,  con 
los de los  trabajadores  en forma presencial. Por su parte a nivel Colombia, la Ley 
1221 de 2008, se preceptúa, que existen tres modalidades del teletrabajo, así: 
 

- Teletrabajo autónomo: son aquellos que usa el propio domicilio o un lugar 
escogido para llevar a cabo la actividad profesional, lo cual puede ser una 
oficina o un local en  

conectividad 
Lugar del trabajo El trabajo ya no es realizado en el ambiente 

de la empresa, puede ser en la casa del 
trabajador o cualquier otro lugar, en todo 
caso acordado por las partes. 

Igualdad de derechos Los teletrabajadores, tienen los mismos 
derechos y obligaciones que los trabajadores 
presenciales, de acuerdo con la legislación 
laboral nacional e Instrumentos jurídicos 
internacionales sobre el teletrabajo. 

Respeto a la vida privada Si bien, la empresa puede implementar 
estrategias de protección de su información 
y bienes, no es menos cierto que la misma, 
no puede atentar contra la privacidad 
familiar e individual del teletrabajador. 

Reversibilidad acordada En el contrato de trabajo, las partes pueden 
pactar el retorno en cualquier momento al 
trabajo presencial. Como se dijo 
anteriormente es un acuerdo voluntario de 
las partes, el tiempo que dura el teletrabajo. 

Herramientas de trabajo La empresa tiene la obligación de 
suministrar los equipos y materiales para 
teletrabajar. En caso de que el teletrabajador    
proporcione los mismos, el empleador 
deberá compensar el uso y deterioro de este, 
así como los costos de conectividad. 



 
 

Criterio Teletrabajo Trabajo en casa 

Origen 

Por mutuo acuerdo entre el 
trabajador y el empleador, 
el cual se extiende en un 
contrato de trabajo, sujeto 
a las reglas generales del 
CST y a las normas 
especiales previstas en el 
Decreto 884 de 2012.  

Por circunstancias 
ocasionales, especiales o 
excepcionales, tal y como 
ocurre con la pandemia 
derivada por el COVID-
19, que impidan que el 
trabajador pueda realizar 
sus funciones en el lugar 
habitual de trabajo. 

Vigencia 

La definida en el contrato. En la práctica, hasta tanto 
desaparezcan las 
circunstancias especiales 
que dieron origen a su 
habilitación 

Soporte 
esencial 

Se ejecuta mediante el uso 
obligatorio de las TICs, 
tanto para la labor como 
para el diálogo con el 
empleador. 

No se requiere que sea 
ejecutado por medio de las 
TICs, sino que se extiende 
a toda labor o actividad 
que no requiera de la 
presencia física del 
trabajador en las 
instalaciones de la empresa 
o entidad. 

Formalidades 
especiales 

Como se advierte por las 
autoridades competentes y 
se infiere de su marco 
normativo, exige: (i) visita 
previa al puesto de trabajo; 
(ii) sometimiento a la Guía 
para la Prevención y 
Actuación en Situaciones 
de Riesgo suministrada por 
la ARL; e (iii) informe al 
inspector de trabajo sobre 
la existencia de esta 
vinculación30. 

Ninguna hasta el 
momento, pues no altera ni 
modifica el contrato 
laboral respectivo. Se 
mantienen incólumes las 
reglas sobre jornada y 
pagos suplementarios. 

Régimen 
normativo 

especial 

Ley 1221 de 2008 y 
Decreto 884 de 2012. 

Circulares 0021 y 0041 de 
2020 del Ministerio del 
Trabajo, con la aclaración 
de que se encuentra en 
curso un proyecto de ley 
que pretende regular la 



- e
stablecimiento de comercio, acudiendo a la empresa en  

- algunas ocasiones en forma esporádica. 
- Teletrabajo Móvil: Hace referencia a aquellos trabajadores que no tienen un 

lugar   establecido para desarrollar sus actividades profesionales, 
requiriendo por tanto las herramientas indispensables de las Tecnologías de 
la información en dispositivos móviles. 

- Teletrabajo suplementario: son aquellos teletrabajadores, que durante dos o 
tres días de la semana realizan sus actividades profesionales en la residencia 
y los otros días, en el lugar de la empresa. 

 
En igual forma, la Corte Constitucional colombiana, realiza una distinción entre el 
teletrabajo y el trabajo en casa de la siguiente manera: 
 

Tabla 3. Diferencias entre el teletrabajo y trabajo en casa. 
Fuente: Corte Constitucional Colombiana (Sentencia C-103, 2021, p. 40).31 

 
1.3.Ventajas del teletrabajo 

 
Cuando se habla de teletrabajo surgen posturas a favor y en contra de sus ventajas, 
se presentan   algunos estudios sobre el teletrabajo realizadas por organizaciones 
tanto gubernamental como no gubernamental, a saber: La Organización Mundial de 
la Salud en adelante (OMS) y la Organización Internacional del Trabajo (2021),  en 
adelante  (OIT), son congruentes en que existen unas ventajas relacionadas así: 
 

En relación con la Salud física, se   ha reportado, que  en la revisión de  
investigación es por   parte de estas organizaciones, refieren que se reportó  
en dos estudios  reducción de la  tensión arterial, indicándose que cuando 
fueron encuestados a personal académico se descubrió que los 
teletrabajadores  presentaban menos quejas sobre hipertensión 
arterial(Arvola, 2015), de igual forma, en un estudio realizado a 
trabajadores del gobierno de Suecia, se evidenció que  la  tensión arterial 
era                         “ significativamente más alta, durante  el trabajo  en la 
oficina que durante el teletrabajo en casa”( Lundberg, 2002, p. 354-64). 
 

En relación con los efectos positivos del aislamiento por cuenta de la pandemia por 
el COVID 19,  durante dicho aislamiento, el teletrabajo fue asociado con un 71% 
de más posibilidades de realizar física por treinta minutos o más, comparados con 
los que no teletrabajaban( Rodríguez- Nogueira,  Leiro-Rodoriguez,  Bénitez-
Andrades, et al 2020; , En el mismo sentido, se encontró que durante la pandemia 
por el COVID 19,   Los teletrabajadores,  dedicaban más tiempo  a la preparación  
y consumo de los alimentos, los cuales  tenían menos calorías y más nutrientes, que 

 
31 Sentencia que declara la exequibilidad de la Ley 1221 de 2008. 

materia.  



los alimentos comprados y consumidos  en el lugar del trabajo o cerca a ellos( 
Restrepo y Zeballos, 2020).   
 
Ahora bien,  cuando  se analiza la ventaja de  teletrabajar, en relación con  el 
entorno físico y la  ergonomía, esta  es  ideal, siempre y cuando, se  den las 
condiciones   de seguridad y salud que presentan los entornos laborales  de la 
empresa,  como son;  ambiente seguro, y tranquillo, la  silla, el escritorio, excelente 
conexión a internet, ventilación, iluminación y temperatura adecuada,  entre otros, 
lo cual  incide positivamente en la productividad y logro de objetivos  laborales, 
evitando por ende el estrés y otra enfermedades asociadas al mal ambiente  físico y 
ergonómico. 
 
Por último, dentro de las ventajas reportadas  del teletrabajo, en la salud mental y 
bienestar, se encuentra que,  “Puede mejorar  la conciliación de la vida laboral y 
familiar”( OMS Y OIT, 2021,P. 21) ya que  por una parte se reducen los  tiempos 
que se dedican a los desplazamientos de la casa al trabajo y viceversa, tiempo que 
puede ser dedicado a la familia o el cuidado personal y por otra,  a  la no exposición   
de la inseguridad que generan las  ciudades  que cada día es más  impactante 
negativamente a nivel mundial.  
 

1.4.Desventajas del teletrabajo 
 

Para   abordar esta dimensión del teletrabajo se analizará el Informe Técnico sobre 
Teletrabajo sano y seguro, realizado por la Organización Internacional del Trabajo 
y la Organización Mundial de la Salud, en Ginebra (2021), a este respecto se refiere 
que el teletrabajo impacta en varios aspectos del teletrabajador así: 
 

1.4.1. Impacto del teletrabajo en la Salud 
 

De acuerdo con lo evidenciado por la Organización Internacional del Trabajo y la 
Organización Mundial de la Salud, existen suficientes datos, que permiten inferir 
que el “trabajo informático por mucho tiempo, se producen una serie de dolencias 
físicas, como daño musculoesquelético, fática ocular” (OIT, p. 13). En forma 
paralela, en relación con el teletrabajo, se ha reportado que   pueden presentarse 
problemas relacionados con el diseño del puesto y las largas horas de trabajo.  En el 
mismo estudio, se ha demostrado que los empleados que teletrabajan desde su lugar 
de residencia dedican más horas a trabajar que cuando lo hacen en las instalaciones 
de la empresa. Y esto se explica desde varias aristas: Por un lado, sustituyen el 
tiempo que gastan en desplazarse de su hogar al lugar del trabajo, así como la casi 
eliminación de la barrera que limita el trabajo con la vida familiar. Es por ello, que 
concluye la investigación reportada por la OIT, que el teletrabajo, prolonga el 
horario y la carga laboral   incluso en las horas de la noche y los días de descanso 
en los fines de semana. (O.I.T., 2020, citando al informe Eurofound y OIT, 2019; 
Messenger, 2019). 
 



1.4.2. Impacto en la salud mental  
 

Si bien, antes del año 2020, el teletrabajo se desarrollaba más en el marco de 
acuerdos entre el empleador y el trabajador, lo cual, permitía reducir el estrés 
relacionado con el trabajo, no es menos cierto que luego de que se declaró la 
pandemia por el COVID-19, el mismo se convirtió en una imposición, porque era 
la única forma de sobrevivir laboralmente en muchas organizaciones.  Estas 
circunstancias, produjeron aumento del estrés en las personas que teletrabajaban. Y 
es que no sólo   se reportó el estrés, sino que también, el aislamiento social, produjo 
un efecto adverso en la salud mental de muchos trabajadores, toda vez que algunos 
tenían sensación de soledad, irritabilidad, preocupación y culpa. (De Macedo, 
Cabral et al, 2020). 
 
En forma paralela, una investigación llevada a cabo en los Estados Unidos, en 
época de pandemia por el COVID-19, se obtuvo información que trabajar desde la 
casa, en algunos les permitía pasar más tiempo con su familia y mascotas, pero, 
cuando estaban en la oficina, tenían mayores posibilidades par a relacionarse y 
estar fuera de casa, hacía que se disminuyeran los conflictos en esa relación 
trabajo- familia, por cuanto  en el trabajo en caso,  se aumentaban las horas 
laborales (Hoffman, 2021). 
 
Así mismo, en otra investigación realizada en España durante la pandemia por el 
COVID-19, se señaló que el teletrabajo, no ofrecía un mejor equilibrio 
ocupacional,  el cual, no los llevaba a un mejor bienestar (González-Bernal, 
Santamaría- Peláez, et al, 2020). Por su parte, en un estudio realizado en Japón, 
durante la pandemia, se informó que aquellos trabajadores que voluntariamente 
decidían teletrabajar presentaron menos impacto psicológico, que aquellos 
empleados que decidían no teletrabajar, lo cual llevó a concluir que dependiendo 
sus preferencias y percepciones sobre el teletrabajo, presentaban o no impacto en la 
salud mental (Otsuka S, Ishimaru T, Nagata M, et al, 2021). 
 
Ahora bien, lo que se refiere a la salud mental, la OMS Y OIT (2021), reportaron 
cinco estudios, antes o durante la pandemia por el COVID 19, arrojando los 
mismos, efectos negativos   por el aislamiento (Montreuil,2003), esto fue 
corroborado por otro estudio, que se indicó que el teletrabajo   tenía una incidencia 
mayor en la irritabilidad, preocupación, culpabilidad y soledad entre otros 
(Eurofound, 2017, Oficina Internacional del Trabajo, 2020, De Macedo, 2020 et 
al). 
 
En una investigación que se hizo antes de la Pandemia por el COVID 19, 
evidenció, que teletrabajar, era asociado, con un conflicto entre el trabajo y la 
familia; que el mismo horario convencional en la presencialidad de 9 a 5 de la 
tarde. Señalándose, que ese conflicto era más acentuado, cuando los compromisos 
laborales aumentaban (Higgins, 2014). 
 

1.4.3. Impacto del espacio físico y la ergonomía 



 
Teniendo en cuenta que los espacios domésticos  no cuentan con las  condiciones 
ergonómicas del lugar del trabajo, los empleados   que teletrabajan pueden 
enfrentar a diferentes tipos de riesgos, como;  la   incomodidad térmica ya sea por  
excesivo  calor o frio, baja iluminación, falta de seguridad en la electricidad, la 
misma  higiene  del hogar y la calidad del aire,   sumado a lo anterior, si el 
teletrabajador  no cuenta con un adecuado equipo de cómputo,  escritorio, silla,  e 
internet, entre otros, se puede causar “lesiones  musculoesqueléticas, como dolor en 
el cuello  o lumbar, fatiga visual y mayor exposición al estrés. OMS (2021, P. 16).  
 

2. DESCONEXIÓN LABORAL 
 

El término desconexión laboral, pareciera ser nuevo, pero realmente desde   1919, 
La Organización Internacional del Trabajo, contempla los límites de la jornada 
laboral y el tiempo de descanso y esto es desconexión laboral. No obstante, la 
palabra, en la actualidad, ha sido utilizada para referirse, al tiempo de descanso   a 
que tiene derecho el trabajador que realiza  sus actividades profesionales en 
ambientes laborales mediados por las Tecnologías de la información y en lugares 
distintos a la empresa.  Dentro de este contexto, esta investigación se refiere a la 
desconexión laboral   y el proceso de avances que surtido a nivel normativo.  Para 
ello, se hacer un recuento general del surgimiento de la desconexión laboral en 
algunos países del mundo, culminando con las normas establecidas en Colombia. 
 
2.1.Desarrollo normativo internacional de la desconexión laboral 

 
A continuación, se presenta el desarrollo normativo de la desconexión laboral, 
evidenciando, los principales instrumentos jurídicos que se han proferido a través 
de los años, en diferentes Estados, así:  
 

Tabla 4. Instrumentos jurídicos promulgados sobre la desconexión laboral. 
AÑO INSTRUMENTO 

JURIDICO 
DESCRIPCIÓN 

1948 Declaración 
Universal de los 
Derechos Humanos 
Articulo 24 

Establece que toda persona en condición 
de trabajador tiene derecho a una jornada 
razonable de descanso junto con el 
disfrute de los tiempos libres… 

1919 Organización 
Internacional del 
Trabajo-Convenio 
001. 

Estableció límites entre la jornada laboral 
y el tiempo de descanso o personal. 

1966 Pacto Internacional 
de Derechos 
Económicos, 
sociales y 
culturales 

Se establece que las personas tienen 
derecho al descanso, tiempo libre entre 
otros. 



1994 La OIT.  Convenio 
175 

Se establece el tiempo parcial del trabajo. 

2014 Ley antiestrés  Initiative Gesundheit und Arbeit, Surge 
para hacer frente a la conectividad 
permanente y sus efectos adverso que 
conlleva a la salud mental. Estipula ente 
otros, la prohibición de que los 
empresarios establen contacto con el 
trabajador en horas no laborales.  La 
empresa Volkswagen, los mensajes que 
llegan al correo, en horas no laborales, 
son borrados por el “asistente de 
ausencia”, etc. 

2017 Italia: Ley 81  Se establece “tempi di riposo del 
lavoratore”, o lo que es el tiempo de 
descanso y el derecho a la desconexión a 
todos los trabajadores de los mecanismos 
tecnológicos. 

2018 España: Ley 
orgánica No. 3-Art. 
8º.  

Protección de datos personales y garantía 
de derechos digitales, donde se establece 
entre otros, el derecho a la desconexión 
digital en el ámbito laboral. 

2021 Parlamento 
Europeo 
Resolución 
Desconexión 
laboral 

Habida cuenta que no hay normativa 
especifica de la Unión Europea sobre la 
desconexión laboral, el Parlamento 
establece que la desconexión laboral es un 
derecho fundamental y no se puede 
desvincular en los   entornos de 
teletrabajos. 
Se ha generado una cultura de estar 
siempre conectado o disponible, 
afectando los derechos de los trabajadores 
y su familia. 

2005- 
2016- 
2020 

Ecuador: Código 
del Trabajo Art. 
62. 

Es el primer País en América Latina, en 
regular   la desconexión laboral, en el 
entendido que el trabajador, tiene derecho 
a que el empleador no le exija hacer 
labores, y en el año 2020, se regula 
claramente sobre la desconexión laboral 
en el ámbito de teletrabajo. 

2020 Chile: Modifica el 
Código del 
Trabajar. 152 

Se incorpora un capítulo sobre el trabajo a 
distancia y teletrabajo y la desconexión 
laboral. 

2020 México: Reforma 
la Ley Federal del 

Se adiciona art. 68 b, el cual contempla la 
desconexión digital y descanso en el 



Trabajo. ambiente laboral de teletrabajo.  
2021 Paraguay: Ley 

6738, Art. 8º. 
Estipulan principios que rigen el 
teletrabajo y el derecho a la desconexión 
laboral. Establece que el empleador 
deberá respetar al menos doce horas 
continuas de descanso dentro de cada día 
de trabajo sin excepción alguna, en la 
modalidad de teletrabajo. 

Nota: Adaptado de Muñoz y Sánchez (2022) 
 

Luego de hacer un recorrido en forma general por las normas de varios estados que 
regulan la desconexión laboral, llama profundamente la atención, que el País, 
donde surge la iniciativa del teletrabajo, que es Estados Unidos, no ha expedido una 
normatividad específica   ni federal ni estatal que contemple el derecho a la 
desconexión laboral. “El único intento de legislar este derecho se produjo en 2018 
en la ciudad de Nueva York. La iniciativa de ley buscaba prohibir la comunicación 
por medios electrónicos entre patrones y trabajadores fuera de las horas de trabajo 
establecidas” (Faz y Malagón, 2021, citando a Espinal, 2018). 
 
En este contexto,  de  la norma  señala que  para efectivizar  la desconexión laboral,  
se establecieron multas  a las empresas, que iniciaban en 50 dólares, por cada 
empleado que no fuera notificado de  su derecho a la desconexión laboral, 
posteriormente  250 dólares  por cada  exigencia que se  hiciera a los trabajadores  
revisar en horas no laborales,  el correo electrónico y una última multa,  que  
oscilaba entre los 500 y 2500 dólares,  por cada empleado   que fuera  victimizado  
con represalias, por hacer valer su derecho a la desconexión laboral( Von Bergen, 
et al , 2019, p. 8). 
 
Ahora bien, una explicación a la ausencia de una Ley Federal en Estados Unidos 
que contemple el derecho a desconexión laboral, de acuerdo a lo dicho por 
(Secunda, 2019, pp. 32-35), es porque dicho derecho, se puede hacer valer a través 
de mecanismos previstos en las normativas   en salud y seguridad ocupacional 
(OSHAct), que se refiere entre otros, a la violencia en el lugar de trabajo. 

 
2.2.Desarrollo normativo del derecho a la desconexión laboral en Colombia 
 
La desconexión laboral, es un derecho fundamental, consagrado y protegido 
constitucionalmente y que  está  desarrollado en  el artículo primero Superior,  de la 
dignidad humana, pero también en el artículo 53 que  establece   que los 
trabajadores tienen derecho al derecho  al descanso y al tiempo libre, derecho que 
ha sido recalcado por parte del Alto tribunal Constitucional en  diversos 
pronunciamientos  desde el año 1996, en su  Sentencia  710, que establece el 
descanso como derecho fundamental, que debe ser garantizado por el Estado y los 
particulares   cuando son  empleadores; En el mismo sentido lo hizo la (Sentencia 
019 de 2004); donde se vuelve a   recordar que el descanso del trabajador en un 
derecho, concebido como esa oportunidad para  que lleve a cabo todas las 



actividades con el fin de  recuperar fuerzas y la salud, pero también las relaciones 
familiares y las  actividades de esparcimiento personal. 
 
Si  bien es cierto que en Colombia, desde el año 2008, se estableció el teletrabajo   
a través  de la Ley 1221,   como una modalidad de  trabajo mediado por  las 
tecnologías de la información, no es menos cierto que  fue a partir de la declaratoria 
de emergencia sanitaria  por el COVID 19,  por parte de la Organización Mundial 
de la Salud,  en el mes de marzo de  2020,  que  el Estado colombiano y  las 
empresas se vieron abocadas a  establecer esta forma de trabajo  en forma masiva,  
como una medida para hacerle frente   a  la crisis  de salud mundial que impedía  el 
trabajo presencial, conllevando a los   estados  a regular  esta modalidad  laboral.  
 
Dentro de estas normativas, está la (Circular 0021 del año 2020), a través de la cual 
se estableció algunas medidas para proteger el empleo   por la declaratoria de 
emergencia sanitaria. En la circular se contempla   la diferencia de los conceptos de 
trabajo en casa y el teletrabajo, por cuanto el primero, es una contingencia   
excepcional y temporal, con ocasión a la pandemia, no obstante, no exonera al 
empleador para el pago de las obligaciones como el salario y los aportes al Sistema 
de Seguridad y Salud en el Trabajo. (artículo 1º). 
 
Posteriormente,  El Ministerio del Trabajo expide, la circular  041 de  2020, 
estableciendo los lineamientos del trabajo en casa, entre otros,  señala;  el  respeto 
de los horarios laborales, estipulados en el contrato de trabajo, recalcando a los 
empleadores,  que se abstengan de  hacer solicitudes, como correos electrónicos, y 
mensajes, fuera de horario  laboral,   garantizando de esta forma la desconexión 
laboral, lo cual  evita  afectaciones a la salud  emocional y mental de los 
trabajadores.  Exigiendo a los empleadores la implementación de Sistema de 
Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo en casa y la inclusión actividades de 
promoción y prevención   a través de   pausas activas virtuales.  
 
Ahora bien, en la Ley 2101 de 2021, se reduce la jornada laboral de 48 a 42 horas 
semanales, el objetivo fue, crear armonía entre la vida laboral y familiar del 
trabajador, consagrándose que el cambio será gradual, lo cual durante el año 2023 y 
2024, la jornada laboral, se reduce una hora y entre el año 2025 y 2026, se logra la 
reducción de dos horas hasta las 42 horas semanales. La exposición de motivos de 
dicha Ley señala que los trabajadores tienen derecho a pasar tiempo con su familia, 
lo cual contribuye a mejorar la salud física y mental, esto es sustentado también por 
Echeverria, 2021). 
 
Luego se expide la Ley 2088 de 2021, a través de la cual, se regula el trabajo en 
casa, como forma de prestación de servicio laboral, sin que la misma se haya 
estipulado al comienzo de la relación laboral. En esta Ley, se define el alcance del 
trabajo en casa, criterios de aplicabilidad del trabajo en casa, como la coordinación, 
que implica ese acuerdo entre las partes para la realización de la tarea, los medios y 
herramientas para llevar a cabo la misma; así mismo, se define la desconexión 
laboral: 



 
Como   la garantía y el derecho que tiene todo trabajador y servidor público 
a disfrutar de su tiempo de descanso, permisos, vacaciones, feriados, 
licencias con el fin de conciliar su vida personal, familiar y laboral. 
Estipulando que el empleador, deberá abstenerse de formular ordenes u otro 
requerimiento al trabajador por fuera de la jornada laboral (Artículo 4º).  En 
la Ley se estipula, además, el procedimiento para la implementación del 
trabajo en casa, los derechos salariales y prestacionales, así como las demás 
garantías sindicales y de seguridad social, entre otros aspectos.  

 
Posteriormente, se expide la Ley 2191 de 2022, que regula expresamente la 
desconexión laboral y la define como: 
 

El derecho que tienen todos los trabajadores y servidores públicos, a no 
tener contacto, por cualquier medio o herramienta, bien sea tecnológica o 
no, para cuestiones relacionadas con su ámbito o actividad laboral, en 
horarios por fuera de la jornada ordinaria o jornada máxima legal de trabajo 
o convenida, ni en sus vacaciones o descansos, ordenando al empleador 
abstenerse de formular ordenes u otros requerimientos al trabajador por 
fuera de la jornada laboral. 

 
Teniendo en cuenta que esta normativa la Ley 2191 de 2022, es una norma para los 
servidores públicos, se expide con posterioridad el Decreto 649 de 2022, el cual 
tiene como fin adicionar una sección 7 al capítulo 6 del Decreto 1072 de 2015, que 
se refiere la habilitación del trabajo en casa, para los empleadores y trabajadores 
del sector privado, así como las condiciones necesarias para esta habilitación, 
consagrándose   el procedimiento para la misma, entre las que figuran que: 
 

Que la  solicitud la puede elevar  el empleado, indicando las razones que lo 
motivan a realizar el trabajo en casa, dicha solicitud deberá ser respondida 
en el término no mayor a 5 días,  de igual forma, que la labor pueda ser 
ejecutada  fuera del lugar  habitual  de trabajo, que tenga las herramientas 
en casa para llevar a cabo el trabajo,  que dicha habilitación  del trabajo en 
casa, no genere menor productividad del trabajador, que la  autorización 
para habilitación  del trabajo en casa,  deberá  ser por escrito, mediante un 
comunicado enviado al trabajador,   indicándose entre otros, el término de 
dicha habilitación, del trabajo, las funciones, canales de  comunicación,  
dirección, ETC. 
(Decreto 649 de 2022). 
 

De igual forma, se contemplan en el Decreto antes mencionado, las obligaciones de 
las Administradoras del Riesgos Laborales en el trabajo en casa, señalándose en 
grandes renglones que  deben capacitar a los empleadores  para que identifiquen, 
evalúen, valoren y controlen los peligros y riesgos para  que el trabajador pueda 
llevar el trabajo en la casa, sin dejar de lado el  Sistema de la Seguridad y Salud en 
el Trabajo,  así como la obligación de los empleadores a comunicar a las   



Administradoras de Riesgos Laborales,  que  se ha autorizado el trabajo en caso, a 
los empleados, entre otros. 

 
3. Estrategias para conciliar el teletrabajo con la desconexión laboral   y los 

derechos de los teletrabajadores 
 
La Organización Mundial de la salud y la Organización Internacional del Trabajo 
(2021, Eurofound (2017), entre otros, son concordantes en que se requieren 
acciones específicas tendientes a que el teletrabajo respete los derechos 
fundamentales de los teletrabajadores en el siguiente sentido: 
 

1. Los empresarios, deben diseñar un teletrabajo que propicie   la salud y 
bienestar de los trabajadores. Es por ello, que, para reducir los riesgos 
relacionados con el entorno físico y la ergonomía, la empresa, debe 
suministrar equipos y herramientas adecuados a los empleados, que les 
permitan realizar las tareas en la casa o el lugar que dispongan distinto a la 
empresa. Además, recomienda la OIT y la OMS (2021), que se debe 
proporcionar información y recomendaciones acompañadas de formación, 
para el ajuste del entorno físico, y la mejor forma de disponer el 
computador y los equipos de oficina. 

2. Es importante que los empresarios, varíen periódicamente las tareas de 
trabajo, haciendo las pausas regulares que les permitan   a   los 
teletrabajadores, moverse y estirarse. 

3. Los empresarios deben comunicar en forma clara, las tareas, 
responsabilidades, autoridad para la toma de decisiones y resultados 
alcanzar, teniendo en cuenta la carga de trabajo y las asignaciones laborales.  

4. Se debe estipular conjuntamente entre el empresario y el trabajador, sobre 
las horas de contacto, respetando la Ley laboral.  

5. Los empresarios, cuando el trabajo lo permita, se recomiendan ser flexible 
en el manejo del tiempo de trabajo, ya que esto puede ayudar a equilibrar 
las cargas laborales y familiares. 

6. Los empresarios, deben desarrollar campañas para que los empleados, 
incorporen rutinas de ejercicios de relajación, estiramientos o actividad 
física en las   pausas y la   jornada laboral. 

7. Los empresarios deben recomendar a los trabajadores, que el lugar donde 
vaya a   realizar sus labores, debe ser libre de interrupciones y estipular 
límites con los integrantes del hogar. 

8. Los teletrabajadores deben poseer jornadas laborales con periodos de 
descanso, para ello, se recomienda tener en cuenta las normas 
internacionales y nacionales a la hora de establecer las políticas para llevar 
a cabo el teletrabajo, los cuales no pueden ser superior a 48 horas 



semanales, y un periodo de descanso ininterrumpido de al menos 24 horas 
por cada periodo de 7 días de trabajo. 

9. Los empresarios deben otorgar a los teletrabajadores, las mismas 
protecciones legales que los empleados que asisten físicamente a la 
empresa. 

10. Teniendo en cuenta que los teletrabajadores, se sienten presionados para 
estar constantemente conectados con su empresa, se recomienda que el 
trabajador se desvincule del trabajo, fuera de la jornada laboral, 
absteniéndose de responder correos electrónicos, mensajes de texto, entre 
otros. 

11. Para organizar el teletrabajo y que el mismo, satisfaga tanto las necesidades 
de la empresa como del trabajador, se requiere centrar la atención en los 
resultados, más allá del proceso y el tiempo dedicado a la tarea. Una buena 
forma, es establecer    a través de consensos mutuos, plazos y resultados 
esperados. 

12. Los empresarios, deben dejar de aplicar las malas prácticas de supervisar 
excesivamente a través de programas informáticos que controlen el uso del 
computador o activación de las funciones de video en línea, porque lo único 
que se logra es crear desconfianza en el trabajador y podría llevar aumentar 
el estrés... 

13. Los empresarios, deben crear un sistema de alerta temprana, para detectar el 
riesgo de agotamiento y así conocer en qué momento deben reasignar las 
tareas a otros miembros del equipo, para ello, deben generar confianza en 
los trabajadores para que compartan cuando se sientes sobrecargados 
laboralmente. 

14. Los empresarios deben proporcionar retroalimentación positiva cuando una 
tarea se realiza satisfactoriamente, y dando también retroalimentación 
constructiva, en aquellos casos, que se requieran mejora en la tarea. 

15. Los profesionales de salud en el trabajo, ante la nueva modalidad laboral, 
deberán ampliar los canales de atención como son: la atención a través de la 
virtualidad, aplicaciones móviles, listas de comprobación en línea para 
evaluar los riesgos, salud, diseñar herramientas digitales para prestar apoyo 
psicosocial, y evaluaciones tele-ergonómicas. 

16. Antes de la implementación del teletrabajo, se recomienda que tanto las 
autoridades de salud y seguridad en el trabajo, como el personal de salud 
ocupacional, capaciten a los teletrabajadores sobre los riesgos potenciales 
para la salud física y mental que este puede acarrear si no se hace en forma 
adecuada.  De igual forma, hacer una evaluación ergonómica, donde será el 
puesto de trabajo, para tomar las medidas necesarias para la realización de 
las actividades laborales.  



17. El personal de salud ocupacional debe informar a los teletrabajadores, sobre 
los servicios de terapia ocupacional y fisioterapia, para el tratamiento de las 
lesiones musculoesquelético y la fatiga visual, entre otros. 

18. Los  profesionales de salud, deben evaluar al trabajador, sobre los factores 
estresantes para la salud mental, durante el trabajo en casa; como por 
ejemplo la falta de conciliación entre la vida laboral y familiar, exigencias 
de cuidado de niños o ancianos, violencia doméstica,  síntomas depresivos, 
aislamientos, agotamiento y ansiedad, mediante  aplicaciones móviles y 
encuestas en línea, entre otros aspectos a tener en cuenta por los 
profesionales de la salud, en la   prevención de riesgos  ocupacionales  que 
pueda sufrir el teletrabajador. 

 
CONCLUSIÓN 

 
1. Jack Nilles,  fue visionario, al contemplar  el teletrabajo como modalidad  

laboral,  porque  si bien, el mismo surge; con ocasión a la crisis petrolera en 
Estados Unidos para los años 1970, como respuesta; a la protección del 
medio ambiente, la optimización del tiempo en los desplazamientos  de los  
trabajador de la casa al trabajo y viceversa,  y para  reducir de los costos  en 
consumo de combustible,  no es menos cierto, que  en la  pandemia, fue la  
salida  de las empresas,  para  dinamizar la economía  y proteger a las 
personas  a nivel mundial,  en medio de la crisis sanitaria   ocasionada por el 
COVID-19.  Es por ello, que, ahora más que nunca se hace necesario que el 
mundo organizacional, tanto público como privado, vea en el teletrabajo, 
cuando ello sea posible, la primera opción para  desarrollar las actividades 
laborales,  por cuanto  entre otros, permite, reclutar personas con variedad 
de perfiles profesionales, que vivan en  lugares diferentes a la empresa, sin 
desvincularlo de su  entorno familiar, social y cultural, evitando con esto, 
incurrir  en grandes costos de traslados  de empleados, pero también,  el 
consumo de  servicios y gastos de infraestructura, y lo más importante, se 
disminuye la contaminación  vehicular, lo que repercute en un medio 
ambiente más limpio. Por esto y muchas otras razones, es que se considera 
que, la empresa globalizada, requiere el teletrabajo como aliado principal, 
para ser más productiva, diversa, pluricultural e inclusiva, dando 
cumplimiento a las normas internacionales laborales y de protección de los 
derechos de los   teletrabajadores como la desconexión laboral. 

2. El teletrabajo como modalidad laboral, realizado a través de las Tecnologías 
de la Información, presenta características diferenciadas en relación con el 
trabajo presencial en la empresa, por cuanto parte de la base que se 



priorizan resultados y permite mayor flexibilidad en la forma como se 
realiza el trabajo.  

3. El teletrabajo, facilita la inclusión de aquellas personas que presentan 
situaciones de discapacidad y que son de especial protección como son las 
mujeres cabeza de familia, desplazados, entre otros. 

4. Cuando un empleado se vincula al teletrabajo lo hace de manera voluntaria 
y en consenso con el empleador, teniendo claro  que debe autocontrolarse, 
fijarse metas  y  debe hacer una planificación en el manejo del tiempo. De 
igual forma, que les son aplicables todas las garantías consagradas en el 
Código Sustantivo, al trabajador presencial. 

5. Cuando el teletrabajo sea  realizado  con la delimitación de las tareas, 
horarios  laborales,  espacios físicos ergonómicos, y con el  pleno respeto de 
la desconexión laboral, es  un gran reto y una oportunidad tanto para el 
empleador como el empleado, por cuanto  permite  equilibrio entre el  
trabajo y la vida familiar, pero también, tener una mejor  alimentación por 
la preparación de los alimentos en casa,  hacer ejercicios físicos, lo  que en  
ultimas, redunda en la salud mental y   mayor productividad laboral. 

6. Cuando no se controla el tiempo frente a las pantallas, el teletrabajo puede 
producir un efecto negativo en los patrones de sueño, es por ello, que el 
teletrabajador debe abstenerse de realizar tareas frente al computador antes 
de dormir. 

7. El teletrabajo y la desconexión laboral, ha sido ampliamente regulada en 
muchos países como se evidenció en esta investigación. No obstante, se 
hace, necesario que dichas normas, se operativicen tanto a nivel público 
como privado, para garantizar los derechos de los teletrabajadores en 
igualdad de condiciones que los trabajadores presenciales en la empresa. 

8. La desconexión laboral, es un derecho fundamental. Por ello, ni los 
empleados deben sentirse presionados a   trabajar por fuera de las horas no 
laborales, ni el empleador debe tomar represalias en contra del trabajador 
que no accede a las presiones administrativas, de la empresa, como 
contestar correos, o recibir mensajes de WhatsApp, entre otros.  

9. La desconexión laboral, es necesaria en los teletrabajadores, porque   ella 
permite, que tenga contacto con su familia, amigos y realice actividades 
como la recreación física, lo cual minimiza los efectos psicológicos como la 
soledad, el aislamiento y la depresión, pero también, los efectos   
corporales, como la fatiga visual, rigidez en los hombros y dolor de espalda 
por la mala postura por estar sentado por largos periodos de tiempo, entre 
otros. 
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EL RESCATE DE SENTIDO DE PERTENENCIA 
COMO UNA ESTRATEGIA INTEGRAL PARA LAS 
ORGANIZACIONES SALUDABLES  

 
RESCUE OF A SENSE OF BELONGING AS A COMPREHENSIVE 
STRATEGY FOR HEALTHY ORGANIZATIONS 

 
Yolanda Esther Villanueva Castro32    

       Ella Esperanza Gómez Mendoza33      
 

RESUMEN 
 
Se plantea un concepto dinámico de la sensación de pertenecer, concebido desde una perspectiva 
integral, en la cual confluyen componentes cognitivos psicoafectivos y socioculturales, los cuales 
demarcan rutas que tienen en cuenta la cognición, las actitudes, los sentimientos, las creencias y los 
valores que deben tenerse en cuenta, los procesos de gestión humana para contribuir al éxito en las 
organizaciones y el bienestar de sus trabajadores.  Finalmente se presentan algunas reflexiones en 
torno al valor de la honestidad y el sentido de compromiso de las organizaciones y de sus lideres 
como factores intervinientes en los niveles de credibilidad de los colaboradores y que se constituyen 
en garantes para la adhesión de los principios corporativos.  Esta conjunción de honestidad y 
compromiso actúa como un faro de credibilidad, iluminando el camino hacia la internalización de 
estos como elementos esenciales de la cultura organizacional. La relación de confianza que se forma 
entre la dirección y los empleados se traduce en un compromiso genuino, donde cada individuo se 
convierte en un defensor innato de los ideales de la organización. 
 
Palabras Clave: Sentido de Pertenencia, Organizaciones Saludables, Cognitivo, Psicoafectivo,  
Sociocultural.  
 

ABSTRACT 
 
A dynamic concept of the feeling of belonging is proposed, conceived from a comprehensive 
perspective, in which psych affective and sociocultural cognitive components converge, which 
demarcate routes that take into account the cognition, attitudes, feelings, beliefs and values that 
Human management processes must be taken into account to contribute to the success of 
organizations and the well-being of their workers. Finally, some reflections are presented regarding 
the value of honesty and the sense of commitment of organizations and their leaders as intervening 
factors in the levels of credibility of collaborators and that constitute guarantors for the adhesion of 
corporate principles. This combination of honesty and commitment acts as a beacon of credibility, 
illuminating the path towards the internalization of these as essential elements of organizational 
culture. The relationship of trust that is formed between management and employees translates into 
genuine commitment, where each individual becomes an innate defender of the organization's 
ideals. 
 
Keywords: Sense of Belonging, Healthy Organizations, Cognitive, Psych affective, Sociocultural. 
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INTRODUCCIÓN 
 
         En el dinámico escenario de las empresas del presente siglo, la búsqueda de 
una armoniosa relación entre los trabajadores y la organización se ha vuelto 
fundamental. El presente capítulo nos sumerge en un profundo análisis sobre el 
poderoso motor que impulsa esta relación: el Sentido de Pertenencia. En un mundo 
en constante evolución, donde las organizaciones se esfuerzan por alcanzar un 
equilibrio entre productividad, bienestar y ética, el Sentido de Pertenencia emerge 
como un pilar esencial para forjar una cultura empresarial saludable. 
 
      En estas páginas, exploramos el intrincado tejido de elementos cognitivos, 
psicoafectivos y socioculturales que componen el concepto de pertenencia en el 
contexto organizacional. Más allá de ser un simple término, se transforma en un 
catalizador que influye en la felicidad de los trabajadores, en la relevancia de sus 
labores para la sociedad y en la integridad de la entidad en sí misma. Este capítulo 
desvela las múltiples dimensiones que convergen para dar forma a este sentido tan 
profundo y significativo. 
 
       A medida que avanzamos, se presentan rutas concretas para afrontar los 
desafíos contemporáneos que enfrentan las empresas. Estas rutas no solo buscan 
abordar las necesidades cambiantes de los trabajadores, sino también establecer 
lazos duraderos de identidad entre el individuo y la organización. La gestión 
humana cobra un protagonismo crucial en este proceso, siendo un vehículo para el 
éxito organizacional y el bienestar integral de los colaboradores. 
 
      A lo largo de estas líneas hay una invitación permanente a reflexionar sobre dos 
piedras angulares: la honestidad y el compromiso. Estos valores, encarnados por los 
líderes y arraigados en la esencia de la organización, se revelan como factores 
determinantes para establecer niveles sólidos de credibilidad entre los 
colaboradores. La intencionalidad es sumergir al lector en la comprensión profunda 
y dinámica del concepto de Sentido de Pertenencia en el contexto empresarial.  
 
    Estas reflexiones instan a reconocer el impacto del Sentido en Pertenencia no 
solo en la productividad y la cultura organizacional, sino también en la satisfacción 
personal y la conexión emocional de los trabajadores con su labor y la empresa. A 
través de estas páginas, se revela el poder de construir una organización saludable 
sobre la base de la pertenencia y los valores arraigados en la integridad y el 
compromiso. 

 
ORGANIZACIONES SALUDABLES Y SUS RETOS EN EL NUEVO SIGLO 
 
         Actualmente uno de los retos de las organizaciones es ser identificados por 
los colaboradores como una organización saludable que les aporta no solo 
económicamente, sino que les proporciona seguridad psicoafectiva basada en un 
salario no solo emocional sino también psicoafectivo y social.   Contar con 
colaboradores comprometidos con los principios corporativos institucionales, 



identificados con la cultura de la empresa y felices, indudablemente son factores 
involucrados en la calidad de los productos y/o servicios que esta ofrece, con el 
consecuente aumento de la productividad. El Sentido de Pertenencia en el ámbito 
laboral definido como la capacidad que tiene la organización para satisfacer las 
necesidades del trabajador y crear vínculos de identidad, se convierte en uno de los 
desafíos que se proponen superar las organizaciones actualmente.   
 
       De manera holística el Sentido de Pertenencia en las organizaciones, no solo 
implica la satisfacción del empleado con el factor económico, sino que se traduce 
en el significado que adquiere el “salario emocional” y la apropiación del 
conocimiento, los saberes relacionados con los principios corporativos y la 
identidad misional.  De esta manera para una organización saludable se plantea una 
concepción de Sentido de Pertenencia, en la cual convergen componentes como el 
cognitivo, el psicoafectivo y el sociocultural los cuales al interactuar entre sí 
favorecen el nexo de identificación que el colaborador entreteje con la entidad, 
acrecentando su deseo de permanecer en ella.  
 

Figura 1. Perspectiva integral del Sentido de Pertenencia 

 
Fuente: Villanueva – Gómez – junio - 2023 

Nota: La figura muestra la interrelación de los componentes del Sentido de Pertenencia 
 
¿CUÁL ES EL VALOR REAL DEL SENTIDO DE PERTENENCIA EN LAS 

ORGANIZACIONES SALUDABLES? 
 

      Algunas teorías se han ocupado de la concepción de Sentido de Pertenencia, 
pero antes es relevante definir el concepto de Organizaciones Saludables, término 
cada vez más utilizado en las investigaciones que respaldan las acciones de los 
sistemas de salud y seguridad en el trabajo. Para ello se cita textualmente a lo 
expresado por la Organización Mundial de la Salud- OMS en el 2010, cuando 
afirmó que: 

Componente 
Cognitivo 

Componente 
Psico afectivo

Componente 
Socio Cultural 



 
Un lugar de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y el 
personal superior colaboran en un proceso de mejora continua para proteger 
y promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y 
la sostenibilidad del lugar del trabajo, teniendo en cuenta las siguientes 
consideraciones establecidas sobre la base de las necesidades previamente 
determinadas: temas de salud y seguridad en el entorno físico de trabajo, 
temas de salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial del trabajo, 
con inclusión de la organización del trabajo y de la cultura laboral; recursos 
de salud personal en el lugar de trabajo y maneras de participar en la 
comunidad para mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y otros 
miembros de la comunidad (p.11) 
 
Atendiendo la concepción de la OMS con respecto a los lugares  de trabajo 
saludables se analizan algunas  teorías que se han ocupado del estudio del 
Sentido de Pertenencia, las cuales  se fundamentan por lo general en 
preceptos humanistas, ya que de una manera u otra se relacionan  con los 
sentimientos de inclusión, paradigmas, creencias y valores de un colectivo 
asociados a la identificación con una organización, por tanto, el colaborador 
al sentirse valorado y amado, se impulsa así mismo a desarrollar sus 
aptitudes y talentos.   

 
          Revisando teorías como la de Tajfel en 1981, se encuentra que este autor 
hace referencia al componente social cuando plantea  que  “el conocimiento que 
posee un individuo de que pertenece a determinados grupos sociales junto a la 
significación emocional y de valor que tiene para él/ella dicha pertenencia”.(p.255); 
en este orden de ideas  McClelland hace énfasis en el componente psicoafectivo al 
afirmar que  “los sujetos con alta necesidad de logro deberían preferir el trabajo en 
situaciones donde obtengan retroinformación sobre el modo en que están 
actuando”.(p.267); Posteriormente en 1943 Abraham Maslow se refiere a la 
importancia que tiene para el hombre el comprender la  labor que desempeña en 
una organización, refiriéndose a lo que plantea en su teoría motivacional en cuanto 
a la necesidad de autorrealización del ser humano.  
 

 
RUTAS ESTRATÉGICAS PARA FORTALECER EL SENTIDO DE 

PERTENENCIA EN UNA ORGANIZACIÓN SALUDABLE 
 
     En un intento por comprender el verdadero significado que implica para una 
organización que un colaborador se sienta pleno y realizado al pertenecer a ella, se 
proponen rutas estratégicas que promuevan la convergencia de los componentes 
cognitivos, psicoafectivos y socioculturales asociados al sentido de pertenencia. En 
este sentido, las estrategias relacionadas con las competencias cognitivas abarcan 
todos los procesos mentales fundamentales y avanzados, desde el lenguaje, hasta el 
razonamiento, hasta la toma de decisiones, el análisis, la síntesis, entre otros. 
 



      Desde otra arista, las rutas estratégicas que se asocian al componente 
psicoafectivo se direccionan desde el inicio mismo del proceso de selección del 
sujeto en la empresa y deben ser aplicadas de manera transversal durante la 
inducción, el entrenamiento para el puesto a ocupar, el seguimiento a su desempeño 
y la desvinculación de la empresa. Este componente se fortalece con el trabajo 
mancomunado con del área de talento humano, mediante acciones dirigidas a 
mejorar el clima laboral de trabajo en la empresa, fortaleciendo la autoestima a 
través de la cualificación de los mandos medios, para que estimulen al nuevo 
colaborador a integrarse de manera positiva en la dinámica organizacional y se 
constituyan en verdaderos ejes vertebrales en una institución. Es precisamente 
necesario que estas cabezas visibles en los procesos favorezcan las relaciones 
interpersonales, la aceptación personal, la cocreación de nuevos líderes y 
colaboradores.  
 
              Los ejes estratégicos relacionados con el componente sociocultural deben 
buscar el fortalecer la percepción del otro en términos de igualdad, inclusión y 
tolerancia hacia las diferencias, fomentando el trabajo colaborativo y la 
comunicación. En el diseño de estas estrategias, es preciso incluir la cualificación 
del talento humano en torno a la toma de nuevas posturas frente al cambio de 
actitudes, la creación de nuevos modelos de manuales de convivencia en los cuales 
confluyan la participación, la equidad de manera efectiva.  Por otra parte, desde 
estas rutas encaminadas al componente sociocultural, es fundamental que el 
colaborador se familiarice con los valores de la cultura organizacional, sus 
principios, políticas, visión y filosofía, pero lo más importante es que todos los 
procesos de gestión administrativa, financiera, logística y de recursos humanos 
estén alineados entre sí y evidencien buenas prácticas a la hora de darle vida a 
dichos valores.  
 
         Todas estas rutas estratégicas asociadas a los componentes cognitivos, 
psicoafectivos y socioculturales que se proponen para fortalecer el Sentido de 
Pertenencia de los colaboradores hacia la institución se explican a partir de la teoría 
de la Jerarquización de las necesidades de Maslow. Desde este análisis toda 
organización saludable debe garantizar la asignación de salarios a sus trabajadores 
de manera que les sea posible el desarrollo de una vida digna y que con lo 
devengado logren la cobertura de sus necesidades básicas. 
 
        En este hilo de ideas, el satisfacer las necesidades de seguridad en las 
organizaciones implica tener en cuenta el control de los riesgos laborales físicos, 
químicos, biológicos, ergonómicos, psicosociales, mecánicos y ambientales, 
aspectos que deben ser atendidos de manera preventiva para no incurrir en posibles 
deterioros de salud física, mental, interpersonal de los colaboradores. Así mismo 
las necesidades de seguridad en el ámbito organizacional, deben contemplar la 
estabilidad laboral, de hecho, cuando el colaborador percibe que no la tiene es casi 
imposible que desarrolle Sentido de Pertenencia hacia la organización.  
 



La conexión emocional que los empleados establecen con su organización 
está altamente influenciada por la forma en que perciben la genuina preocupación 
de la empresa por su bienestar. Esta preocupación se refleja en claras políticas que 
promueven incentivos y compensaciones justas, reconocimiento del trabajo 
realizado y apoyo en situaciones difíciles y desafiantes, incluyendo eventos 
adversos en el ámbito personal o familiar. Estas evidencias tangibles demuestran el 
compromiso de la empresa hacia sus empleados, generando vínculos afectivos más 
sólidos y duraderos.       En vista de todas estas consideraciones, resulta 
fundamental que las organizaciones fomenten la creación de un ambiente en el que 
se generen niveles de confianza, respeto y tolerancia mutuos, permitiendo así que 
los empleados satisfagan sus necesidades de reconocimiento.  

 
Por otra parte, emerge la importancia del trabajo en equipo, que constituye 

un eje vertical en el logro de los objetivos organizacionales y solo puede ser 
efectivo cuando los colaboradores valoran el trabajo de sus compañeros y el 
desempeño de sus líderes. En consecuencia, las empresas actuales consideran el 
trabajo colaborativo como una competencia determinante al momento de reclutar 
nuevos colaboradores. Al hacerlo, se aseguran de seleccionar individuos que 
comprendan y aprecien la importancia de trabajar en conjunto para alcanzar el éxito 
colectivo. 
 
       Por último, es importante destacar que cuando el colaborador tiene sus 
necesidades básicas satisfechas, como las fisiológicas, de seguridad, de afiliación y 
de reconocimiento, se encuentra motivado para servir a la organización a la que 
pertenece. En este estado de satisfacción, el empleado es capaz de desarrollar 
plenamente sus talentos y competencias adquiridos durante su tiempo en la entidad. 
Asimismo, puede llegar a convertirse en un líder que difunde los valores 
corporativos, fortaleciendo así el sentido de pertenencia entre sus compañeros. A 
través de su rol ejemplar, inspira a otros colaboradores a involucrarse de manera 
activa y comprometida con la organización, creando un ambiente de colaboración y 
crecimiento mutuo. En este sentido, el colaborador se convierte en un agente de 
cambio y promotor del sentido de pertenencia en la organización. 
 

Figura 2. Rutas estratégicas de fortalecimiento del Sentido de Pertenencia 
Fuente : Villanueva – Gómez – junio 2023 

 
 
 

 
Nota: Rutas estratégicas sugeridas para fortalecer el Sentido de Pertenencia en las Organizaciones 
Saludables 
 

RUTAS ESTRATÉGICAS VS HONESTIDAD 
 

          No obstante, se implementen todas estas rutas estratégicas de fortalecimiento 
del Sentido de Pertenencia, lo más importante es que conlleven el valor de la 
honestidad, en las personas encargadas de su administración. Existen antivalores en 



la cultura organizacional que van en contravía con aquello que se proclama en los 
principios corporativos, lo que afecta negativamente la eficacia de las rutas 
implementadas.  De esta manera vale la pena reflexionar alrededor de las siguientes 
situaciones  
 
     Además, es importante tener en cuenta que muchas veces resulta casi imposible 
para un colaborador satisfacer todas sus necesidades fisiológicas con un salario 
mínimo. Especialmente cuando se considera el aumento de impuestos en elementos 
esenciales para la supervivencia, esta situación puede generar dificultades 
económicas significativas. Como resultado, algunos colaboradores pueden verse 
obligados a buscar actividades alternativas para complementar sus ingresos, lo que 
incluso podría llevarlos a considerar emplearse con la competencia.  
 
       Esta realidad plantea un desafío para las organizaciones, ya que deben 
encontrar formas de remuneración y beneficios que permitan a sus empleados 
cubrir sus necesidades básicas y mantener una calidad de vida adecuada. Esto no 
solo contribuirá a su satisfacción y bienestar, sino también a fortalecer su sentido 
de pertenencia y lealtad hacia la organización. En última instancia, la comprensión 
de esta dinámica es esencial para promover un entorno laboral saludable y 
favorecer la retención de talento en la empresa. 
 
      Además de las necesidades fisiológicas, la satisfacción de las necesidades de 
seguridad también es crucial para generar un sentido de pertenencia en los 
colaboradores. Lamentablemente, en muchos casos, las personas son contratadas 
por empresas que no cumplen con el pago de prestaciones sociales, no ofrecen 
cobertura de una Administradora de Riesgos Laborales y no brindan ninguna 
garantía de estabilidad laboral. Esta situación implica que la empresa desconozca 
los derechos fundamentales del colaborador y no brinde un entorno seguro y 
protegido para su desarrollo profesional. 
 
       Cuando los empleados se encuentran en una situación de inseguridad laboral, 
su vínculo afectivo con la empresa se ve comprometido. La falta de estabilidad y 
protección laboral genera desconfianza y una sensación de desvalorización en el 
colaborador. Como resultado, es poco probable que desarrollen un sentido de 
pertenencia hacia la organización, ya que no se sienten respaldados ni protegidos 
por ella. 
 
          Para promover un sentido de pertenencia genuino, es fundamental que las 
empresas cumplan con sus obligaciones legales y brinden un ambiente laboral 
seguro y estable para sus colaboradores. Esto implica garantizar el pago de 
prestaciones sociales, proporcionar cobertura de riesgos laborales y establecer 
políticas que promuevan la estabilidad y el bienestar de los empleados. Al hacerlo, 
se crea un ambiente de confianza y seguridad que fomenta el sentido de pertenencia 
y la lealtad hacia la organización. 
 



       En ocasiones, las políticas diseñadas para cubrir las necesidades de conexión y 
pertenencia, como aquellas enfocadas en la compensación y los estímulos para los 
colaboradores, pueden no ser implementadas de manera efectiva. 
Lamentablemente, se observa que en algunos casos estas políticas se convierten en 
meras formalidades sin impacto real. Una situación problemática se presenta 
cuando los trabajadores que cumplen con los requisitos necesarios para ascender 
dentro de la organización son discriminados, y en su lugar se privilegia a otros 
candidatos debido a favoritismos o relaciones personales. Esto crea un ambiente de 
injusticia y descontento entre los empleados, ya que se sienten frustrados y 
desvalorizados al ver que sus esfuerzos y méritos no son reconocidos ni 
recompensados adecuadamente. 
 
    Es fundamental que las organizaciones aseguren aspectos como los niveles de 
imparcialidad y la transparencia en los procesos de promoción y reconocimiento. 
Esto implica evaluar a los empleados en base a su desempeño, competencias y 
méritos, en lugar de favorecer relaciones personales o clientelismo. Al hacerlo, se 
promueve un ambiente de igualdad de oportunidades y se fortalece el sentido de 
pertenencia, ya que los colaboradores confían en que su trabajo será valorado y 
reconocido de manera justa dentro de la organización. 
 
          El trabajo colaborativo que lleva al cumplimiento de los objetivos de la 
planeación estratégica muchas veces es estimulado sólo parcialmente. Esto se 
refiere a situaciones en las cuales no se estimula equitativamente a los 
colaboradores y los criterios de reconocimiento obedecen a los intereses de los 
grupos hegemónicos de las organizaciones, generando sentimientos de frustración y 
defraudo, lo cual es totalmente contrario a lo que se espera de las políticas que 
apuntan a la satisfacción de las necesidades de reconocimiento. 
 
         El objetivo principal de una organización saludable es contar con 
colaboradores que sean modelos de honestidad, responsabilidad y compromiso. Sin 
embargo, cuando existe una falta de coherencia entre lo que se dice, se hace y se 
piensa en la empresa, se genera confusión y desorientación entre los trabajadores. 
Esta situación puede llevar a que los empleados tomen la decisión de renunciar a su 
puesto de trabajo o permanezcan en la empresa sin desarrollar un verdadero sentido 
de pertenencia. 
 
       Cuando no se establece una alineación entre las acciones y los valores 
declarados por la organización, se genera un clima en el cual los empleados se 
sienten desmotivados y desilusionados. Esta falta de coherencia se convierte en un 
obstáculo tanto para la entidad como para el crecimiento y desarrollo individual de 
los colaboradores.  Es esencial que la organización promueva y mantenga una 
cultura de coherencia y transparencia, en la cual las palabras y las acciones estén 
alineadas. Esto permite que los colaboradores puedan trascender y satisfacer sus 
necesidades de autorrealización en el entorno laboral. Cuando los empleados ven 
que sus esfuerzos son reconocidos y valorados, se crea un sentido de pertenencia 
más profundo y duradero, lo cual es benéfico tanto al sujeto como a la empresa. 



 
CONCLUSIÓN 

 
       El desarrollo del Sentido de pertenencia en los colaboradores es una estrategia 
invaluable    utilizada por el sistema de Gestión Humana para generar compromiso, 
productividad y bienestar en sus colaboradores siempre y cuando se cuente con un 
liderazgo honesto, participativo y humanista. ¨Por el contrario si  tenemos un 
liderazgo autocrático guiado por valores egoístas de intereses personales, con doble 
moral, en el cual el colaborador es percibido como una máquina que se puede 
manipular,  este concepto aunque se utilice en las políticas perderá validez ante los 
colaboradores quienes en muchos de los casos preferirán satisfacer esta necesidad 
con la formación de grupos paralelos (sindicatos) quienes aprovechándose de las 
situaciones de inequidad prometen garantías  de bienestar. Por tanto, quien se sienta 
como alguien que solo cumple una tarea, que no es indispensable, que no se tiene 
en cuenta lo que hace, difícilmente experimentará Sentido de Pertenencia por la 
organización a la cual está vinculado que claramente no podría llevar el adjetivo de 
saludable sino por antonomasia una organización de riesgo que deteriora, que 
vulnera y defrauda. Si se siguen las rutas estratégicas mencionadas acompañadas de 
la honestidad y compromiso por los líderes de las organizaciones, los resultados en 
todo campo demostrarán la importancia del Sentido de Pertenencia en las empresas 
saludables para alcanzar el Éxito.  
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OBESIDAD E HIPERTENSIÓN ARTERIAL EN 
TÉCNICOS ELECTRICISTAS DE LÍNEAS DE 
TRANSMISIÓN DE ENERGÍA  
OBESITY AND ARTERIAL HYPERTENSION IN ELECTRICAL 
TECHNICIANS OF ENERGY TRANSMISSION LINES 

 
Edgar Lugo Calderón34 

 Pedro Mendoza Miranda35 

Luis Santiago Jiménez36 
 

                              RESUMEN 
 
La obesidad, enfermedad considerada hoy en día como la epidemia del siglo XXI implica un peligro 
creciente para la salud de las poblaciones en todos los países del mundo, que puede presentarse en 
cualquier época de la vida, tanto en niños como en adultos. Por cada 10% de incremento del peso 
corporal, la tensión arterial aumenta 6,5 mmHg. Determinar la prevalencia de obesidad e 
hipertensión arterial en trabajadores linieros electricistas de region Caribe, departamento de Bolivar, 
durante febrero a junio de 2021. El tipo de investigación que se utilizó fue descriptivo cuantitativo, 
se hizo a través de un cuestionario aplicado a 280 trabajadores. Y una vez hecha la recopilación se 
realizó un análisis estadístico donde se determinó la prevalencia de obesidad e hipertensión arterial 
en los trabajadores mencionados. Según el estudio realizado la prevalencia de obesidad es de 30% 
en los trabajadores con grado I, mientras que el grado II con 6% y grado III con 1%. Referente a la 
prevalencia de hipertensión arterial, se obtuvo que un alto porcentaje de los trabajadores se ubica en 
estadío 1 con el 13%, mientras que el 4% en el estadío 2. En la población de trabajadores obesos se 
encontró que la mayoría tiene obesidad grado I e hipertensión arterial estadio 1. 
 
Palabras Clave: obesidad, hipertensión, enfermedad de los trabajadores.  
 

ABSTRACT 
 
Obesity, a disease considered today as the epidemic of the 21st century, implies a growing danger to 
the health of populations in all countries of the world, which can occur at any time of life, both in 
children and adults. For every 10% increase in body weight, blood pressure increases by 6.5 mmHg. 
Determine the prevalence of obesity and high blood pressure in electrical line workers in the 
Caribbean region, department of Bolivar, during February to June 2021. The type of research used 
was quantitative descriptive, it was done through a questionnaire applied to 280 workers. And once 
the compilation was done, a statistical analysis was carried out where the prevalence of obesity and 
high blood pressure in the aforementioned workers was determined. According to the study carried 
out, the prevalence of obesity is 30% in workers with grade I, while grade II is 6% and grade III is 
1%. Regarding the prevalence of arterial hypertension, it was found that a high percentage of 
workers are in stage 1 with 13%, while 4% are in stage 2. In the population of obese workers it was 
found that the majority has obesity grade I and stage 1 arterial hypertension. 
Keywords: obesity, hypertension, workers' illness. 

 
34 Corporación Universitaria Rafael Núñez – CURN, Colombia. edgar.lugo@curn.edu.co - 
https://orcid.org/0000-0001-8856-1600  
35 Corporación Universitaria Rafael Núñez – CURN, Colombia. pedro.miranda@curnvirtual.edu.co 
- https://orcid.org/0009-0002-7230-3935  
36 Corporación Universidad de La Costa – CUC, Colombia. luis.santiago@cuc.edu.co - 
https://orcid.org/0000-0003-2945-5562  

mailto:edgar.lugo@curn.edu.co
https://orcid.org/0000-0001-8856-1600
mailto:pedro.miranda@curnvirtual.edu.co
https://orcid.org/0009-0002-7230-3935
mailto:Luis.santiago@cuc.edu.co
https://orcid.org/0000-0003-2945-5562


 
INTRODUCCIÓN 

 
El sobrepeso y la obesidad resultan como consecuencia de una acumulación 
anormal o excesiva de grasa que podría ser perjudicial para la salud humana. Para 
definir o medir la obesidad, se utiliza mucho un indicador que es muy simple, es el 
índice de masa corporal (IMC), expresado en Kg/m2 (1). La obesidad, enfermedad 
considerada hoy en día como la epidemia del siglo XXI implica un peligro 
creciente para la salud de las poblaciones en todos los países del mundo, que puede 
presentarse en cualquier época de la vida, tanto en niños como en adultos. Por cada 
10% de incremento del peso corporal, la tensión arterial aumenta 6,5 mmHg (2).  
 
La Hipertensión Arterial es una entidad multideterminada en la que se destacan 
como principales factores de riesgo el peso corporal, la dieta, el consumo de 
alcohol y tabaco, el sedentarismo, las dislipidemias, la hiperglicemia y la diabetes, 
sumado a los factores constitutivos o no modificables como la edad, el sexo y los 
antecedentes familiares (3). En relación con su magnitud se han reportado 
prevalencias entre 10% y 73%, dependiendo del tipo de población (4). Algunos 
autores han reportado una prevalencia del 28 % en Norteamérica y 44 % en Europa, 
aunque con variaciones importantes como en España, Inglaterra y Estados Unidos 
donde la prevalencia ha sido mayor al 60% (5). 
 
En un servicio médico se analizaron a un grupo de trabajadores del área operativa, 
linieros electricistas para conocer la prevalencia de obesidad e hipertensión arterial, 
lo que permitió proponer la realización de programas de prevención de riesgo 
cardiovascular para mejorar su calidad de vida y por ende su rendimiento laboral. 
 

METODOLOGÍA 
 
Se realizó un estudio descriptivo trasversal dirigido a la caracterización de factores 
de riesgos en la Hipertensión Arterial en 280 electricistas de líneas de transmisión 
de energía. Los métodos utilizados fueron: 
 

• Empíricos: Observación y Encuesta. 
• Teóricos: Análisis, Síntesis, Histórico-Lógico, Hipotético-Deductivo. 
• Estadístico: Estadística descriptiva. 

 
Previo consentimiento del paciente Hipertenso se aplicó una Encuesta donde se 
recogieron los datos del estudio. Para la realización de dicho estudio se aplicó una 
Encuesta. A los pacientes Hipertensos diagnosticados. Dicha Encuesta recogió 
distintos tipos de variables acorde a los objetivos trazados.  
 
Operacionalización de las Variables: 
 
Variable: Edad 



 
Definición Operacional: Años Cumplidos 
 
-  Variable: Sexo.                                
 
-  Escala: Masculino y Femenino 
 
-  Definición Operacional: Sexo Biológico          
 
-  Variable: Cifras de Tensión Arterial en mmHg. 
 
-  Escala: Se trabajó solamente con los Hipertensos 
 
-  Definición Operacional: Hipertensos ya diagnosticados y dispensarizados como 
tales en la Historia Familiar utilizando como criterios: The Seven Report of the 
Joint National Conmtteion Prevención (6). 

 
RESULTADOS 

En cuanto a la edad 37% (n=59) de la muestra tiene 36-46 años; 23% (n=37) de la 
muestra tiene 44-50 años; 20% (n=32) de la Muestra tiene 28-35 años; 11% (n=18) 
de la muestra tiene más de 51 años; 9% (n=14) de la muestra tiene 20-27 años. En 
cuanto al estado civil 83% (N=133) de la muestra es casado; 11% (N=18) de la 
muestra es soltero; 6% (N=9) de la muestra es divorciado; 0% (N=0) es viudo. En 
cuanto al nivel académico 68% (N=109) de la muestra son técnicos; 32% (N=51) 
de la muestra tiene son bachilleres; 0% (N=0) profesionales. En cuanto al tiempo 
de trabajo en la empresa 68% (N=109) de la muestra tiene 11 años; 21% (N=33) de 
la muestra tiene de 1-5 años; 1% (N=2) de la muestra tiene 4-12 meses; 1% (N=2) 
de la muestra tiene de 0-3 meses. En cuanto al tipo de contratación 100% (N=160) 
de la muestra son fijos; 0% (N=0) contratados. En cuanto a la jornada de trabajo 
100% (N=160) de la muestra es rotativo con 8 horas laborales; 0% (N=0) mañana y 
tarde.  
En la Tabla 1, se hace referencia al IMC 48% (N=76) de la muestra tiene 
sobrepeso; 30% (N=48) de la muestra tiene obesidad grado I; 15% (N=24) de la 
muestra tiene normopeso; 6% (N=10) de la muestra tiene obesidad grado II; 1% 
(N=2) de la muestra obesidad grado III.  

Tabla 1. Distribución por frecuencia y porcentual según el IMC 
IMC FRECUENCIA % 

NORMOPESO 24 15 

SOBREPESO 76 48 

OBESIDAD GRADO I 48 30 

OBESIDAD GRADO II 10 6 

OBESIDAD GRADO III 2 1 
TOTAL 160 100 

 



La presión arterial, ver Tabla 2, 48% (N=76) de la muestra tiene es normal; 35% 
(N=56) de la muestra tiene prehipertensión; 13% (N=21) tiene estadío grado 1; 4% 
(N=7) de la muestra tiene estadío grado 2.  
 

Tabla 2. Distribución por frecuencia y porcentual según la PA 
PRESIÓN ARTERIAL FRECUENCIA % 

NORMAL 76 48 
PREHIPERTENSIÓN 56 35 

ESTADÍO 1 21 13 
ESTADÍO 2 7 4 

TOTAL 160 100 
 
 
 
En cuanto a la relación obesidad e hipertensión arterial 
6% (N=9) de la muestra tiene obesidad grado I e H.T.A estadío 1; 2% (N=3) de la 
muestra tiene obesidad grado I e H.T.A estadío 2; 3% (N=5) de la muestra tiene 
obesidad grado II e H.T.A estadío 1; 1% (N=1) de la muestra tiene obesidad grado 
II e H.T.A estadío 2; 1% (N=1) de la muestra tiene obesidad grado III e H.T.A 
estadío 1; 1% (N=1) de la muestra tiene obesidad grado III e H.T.A estadío 2.  
 

Tabla 3. Relación obesidad – hipertensión arterial 

Nota. Elaboración Propia  
 
En lo que corresponde a Datos complementarios, tiene familiares obesos 68% 
(N=108) de la muestra respondieron no; 32% (N=52) de la muestra respondieron si. 
En cuanto a si tiene familiares hipertensos 62% (N=99) de la muestra respondieron 
si; 38% (N=61) de la muestra respondieron no. En cuanto a la causa del peso 
elevado 74% (N=107) de la muestra tien hábitos alimenticios poco saludables; 15% 
(N=21) de la muestra es por sedentarismo; 11% (N=16) de la muestra es por exceso 
de alimentación. En cuanto a los horarios de alimentación 74% (N=118) de la 
muestra come en la calle a deshoras; 26% (N=42) de la muestra come en casa en el 
horario habitual. En cuanto a la práctica de algún deporte o actividad física 68% 
(N=109) de la muestra respondieron si; 32% (N=51) de la muestra respondieron no. 
En cuanto a si tiene alguna enfermedad 78% (N=125) de la muestra indicó 
ninguno; 15% (N=24) de la muestra tiene dislipidemia; 6% (N=10) tiene 
hipertensión arterial; 1% (N=1) de la muestra tiene diabetes mellitus. En cuanto al 

OBESIDAD / 
P.A Normal % Prehiper % Estadío 

1 % Estadío 
2 % TOTAL % 

NORMOPESO 23 14 1 1 0 0 0 0 24 15 
SOBREPESO 38 24 30 17 6 4 2 1 76 46 
O GRADO I 15 9 21 14 9 6 3 2 48 31 
O GRADO II 0 0 4 0 5 3 1 1 10 6 
O GRADO III 0 0 0 1 1 1 1 1 2 2 

TOTAL 76 48 56 34 21 13 7 4 160 100 



consumo de medicamentos 48% (N=125) de la muestra no consume; 15% (N=24) 
de la muestra consume hipolipemiante; 6% (N=10) de la muestra consume 
antihipertensivos; 1% (N=1) de la muestra consume hipoglicémicos; 0% (N=0) de 
la muestra consume antidepresivos. 
 

CONCLUSIONES 
 
Con el análisis del estudio a los trabajadores linieros de Cadafe Región 7 según las 
características sociodemográficas se obtuvo como mayor resultado sujetos entre 
treinta y seis y cuarenta y seis años, casados y con nivel académico técnico. 
Igualmente, con relación a la condición laboral, se observó que un elevado 
porcentaje de los trabajadores tiene once años prestando sus servicios a la empresa 
bajo el régimen de contratación fija durante ocho horas diarias. Con el objeto de dar 
respuesta a la prevalencia de la obesidad, se obtuvo que un alto porcentaje de los 
trabajadores se ubica en grado I, mientras que los demás se sitúan en grado II y 
grado III. Con el objeto de dar respuesta a la prevalencia de hipertensión arterial, se 
obtuvo que un alto porcentaje de los trabajadores se ubica en estadío 1, mientras 
que los demás se sitúan en estadío 2. Se observa que del estudio realizado existe 
una relación entre la obesidad y la hipertensión arterial, donde se demuestra 
científicamente que un elevado porcentaje de la muestra son obesos y se encuentran 
en grado I y estadío 1; un porcentaje significativo de la muestra son obesos y se 
encuentran en grado II y estadío 1. 
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APLICACIÓN DEL MODELO COSHH ESSENTIALS COMO 
HERRAMIENTA PARA LA EVALUACIÓN INICIAL DEL RIESGO 
QUÍMICO  

 
APPLICATION OF THE COSHH ESSENTIALS MODEL AS A TOOL FOR THE 
INITIAL EVALUATION OF CHEMICAL RISK 

 
Ella Katherina Patiño Gómez37  

 
RESUMEN 

 
Se presenta el modelo COSHH Essentials como una herramienta de análisis cualitativo para la 
evaluación inicial del riesgo químico. Se explican las variables con las que trabaja el modelo para 
calcular el riesgo potencial presente, para una vez obtenidos los resultados, se establezcan los 
controles de intervención sugeridos de acuerdo con las fichas guías. A su vez, se detallan las fases 
del modelo y las actividades que las componen. La aplicación de este modelo permite a las 
organizaciones: analizar de manera eficaz procesos donde se manipulen y almacenen sustancias 
químicas para lograr la implementación de los controles, concientizar a los trabajadores sobre los 
riesgos químicos a los cuales se encuentran expuestos y dar cumplimiento a los requisitos legales en 
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo. Por lo anterior, el modelo COSHH es ampliamente 
recomendable por ser práctico y sencillo para evaluar el riesgo químico y brindar soluciones y 
medidas de control de manera inmediata. 
 
Palabras clave: Riesgo químico, Frases H, Modelo COSHH, Análisis cualitativo. 

 
ABSTRACT 

 
The COSHH Essentials model is presented as a qualitative analysis tool for the initial chemical risk 
assessment. The variables with which the model works to calculate the present potential risk are 
explained, so that once the results are obtained, the suggested intervention controls are established 
according to the guide sheets. In turn, the phases of the model and the activities that comprise them 
are detailed. The application of this model allows organizations to effectively analyze processes 
where chemical substances are handled and stored to achieve the implementation of controls, raise 
workers' awareness about the chemical risks to which they are exposed and comply with the 
requirements legal matters regarding Safety and Health at Work. Therefore, the COSHH model is 
widely recommended for being practical and simple to evaluate chemical risk and provide solutions 
and control measures immediately. 
 
Keywords: Chemical risk, H phrases, COSHH model, Qualitative analysis. 
  

 
37 Universidad Autónoma del Caribe, Colombia. ellakatherina.patino@uac.edu.co - 
https://orcid.org/0009-0004-5275-5314  

mailto:ellakatherina.patino@uac.edu.co
https://orcid.org/0009-0004-5275-5314


 
INTRODUCCIÓN 

 
Para un mejor control de los riesgos las organizaciones deben utilizar metodologías 
adicionales que les permitan complementar la evaluación de los riesgos presentes 
en sus procesos. Para el caso de la evaluación del riesgo químico existe un modelo 
británico llamado COSHH (Control de sustancias peligrosas para la salud - Control 
of Substances Hazardous to Health)  publicado por (Health and Safety Executive, 
s.f.) (HSE) donde se busca que las empresas puedan llevar a cabo sus propias 
evaluaciones de riesgo y obtener información sobre las medidas a tomar. 
 
Cabe destacar que este modelo ha sido validado por reconocidas organizaciones 
internacionales como la Organización Internacional del Trabajo (OIT), el Instituto 
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo de España (INSST), el Instituto 
Nacional de Investigación y Seguridad de Francia (INRS) y el Instituto Federal 
para la Seguridad y Salud Laboral de Alemania (BAuA). El método es 
especialmente recomendable en el apoyo de la evaluación inicial de riesgos y 
cuando se trata con muchas sustancias en pocas cantidades. 
 
MODELO COSHH ESSENTIALS 
 
El modelo COSHH nos permite complementar la evaluación del riesgo químico 
mediante el análisis cualitativo de bandas de control (Control Banding), el cual 
agrupa por bandas los peligros referentes a la toxicidad, impacto a la salud y 
exposición al trabajador. 
Este modelo se centra en tres variables: 
Variable 1: Peligrosidad de la sustancia 
Se clasifican en cinco categorías o bandas (A, B, C, D y E). Esta distribución 
atiende a las indicaciones de peligro H (antiguas frases R). Si la sustancia tiene 
varias indicaciones, se situaría en la banda de mayor peligrosidad. 

Tabla 1. Clasificación Peligrosidad de la Sustancia  

Fuente: Elaboración propia 
 

BANDA O 
CATEGORIA CLASIFICACIÓN DEL AGENTE

CLASIFICACION DE LA PELIGROSIDAD 
DEL AGENTE  SEGÚN  LA INDICACION 
DE PELIGRO PARA LA SALUD HUMANA                                            

FRASES H

A Sustancias irritantes para los ojos o la piel; 
narcóticos

H303, H304, H305, H313, H315, H316, H318, 
H319,H320, H333, H336
Cualquier sustancia sin frases H contenidas en los 
grupos B a E

B Sustancias nocivas H302, H312, H332, H371

C Sustancias tóxicas H301, H311, H314, H317, H318, H331, H335, 
H370, H373

D Sustancias muy tóxicas; cancerígenas 
categoría 2

H300, H310, H330, H351, H360, H361, H362, 
H372

E Sustancias cancerígenas categorías 1A, 
1B; mutágenos; sensibilizantes

H334, H340, H341, H350



Las indicaciones de peligro también conocidas como las frases H permitirán 
identificar los peligros para la salud humana que puede causar determinada 
sustancia, su codificación inicia con la H300 y finaliza con H373. Una sustancia 
puede contar con diferentes frases H de acuerdo a los peligros identificados en ella. 
Las frases H se detallan en la tabla 2. 
 

Tabla 2. Indicaciones de Peligro para la Salud Humana 
Frase  Indicación de peligro 
H300  Mortal en caso de ingestión  
H301  Tóxico en caso de ingestión.  
H302  Nocivo en caso de ingestión.  

H304  Puede ser mortal en caso de ingestión y penetración en las vías 
respiratorias.  

H310  Mortal en contacto con la piel.  
H311  Tóxico en contacto con la piel.  
H312  Nocivo en contacto con la piel.  

H314  Provoca quemaduras graves en la piel y lesiones oculares 
graves.  

H315  Provoca irritación cutánea.  
H317  Puede provocar una reacción alérgica en la piel.  
H318  Provoca lesiones oculares graves.  
H319  Provoca irritación ocular grave.  
H330  Mortal en caso de inhalación.  
H331  Tóxico en caso de inhalación.  
H332  Nocivo en caso de inhalación.  

H334  Puede provocar síntomas de alergia o asma o dificultades 
respiratorias en caso de inhalación.  

H335  Puede irritar las vías respiratorias.  
H336  Puede provocar somnolencia o vértigo.  
H340  Puede provocar defectos genéticos (1).  
H341  Se sospecha que provoca defectos genéticos (1).  
H350  Puede provocar cáncer (1).  
H351  Se sospecha que provoca cáncer (1).  
H360  Puede perjudicar la fertilidad o dañar al feto (1) (2).  
H361  Se sospecha que perjudica la fertilidad o daña al feto (1) (2).  
H362  Puede perjudicar a los niños alimentados con leche materna.  
H370  Provoca daños en los órganos (1) (3).  
H371  Puede provocar daños en los órganos (1) (3).  

H372  Provoca daños en los órganos (3) tras exposiciones prolongadas 
o repetidas (1).  

H373  Puede provocar daños en los órganos (3) tras exposiciones 
prolongadas o repetidas (1).  

(1) Indíquese la vía de exposición si se ha demostrado concluyente mente 
que el peligro no se produce por ninguna otra vía. (2) Indíquese el efecto 
específico si se conoce. (3) Indíquense todos los órganos afectados, si se 



conocen.  

Nota. Tomada de (INSST, 2010) 
Variable 2: Tendencia a pasar al ambiente  
Para sólidos, según la tendencia a formar polvo, hay tres posibles categorías o 
bandas: baja, media y alta pulverulencia. Para líquidos, en función de su punto de 
ebullición y de la temperatura de trabajo, se pueden clasificar en una de las tres 
categorías o bandas: baja, media y alta volatilidad. Los gases por sus características 
físicas siempre se clasificarán en la categoría de alta volatilidad. La tendencia a 
pasar al ambiente del agente se detalla en la Tabla 3. 
 

Tabla 3. Tendencia a pasar al ambiente 

 
Fuente: elaboración propia 

 
Variable 3: Cantidad de sustancia utilizada por operación  
De acuerdo con la cantidad utilizada por operación, se clasifica en pequeña (gramos 
o ml), mediana (kilogramos o litros) y grande (toneladas o m3). Según lo planteado 
por  (Marín-Sánchez, Montes de Oca-Abella, & González-Díaz, 2017) 
 
A partir de las propiedades físicas (tendencia a pasar al ambiente) y la cantidad uti-
lizada el método define las bandas de predicción de la exposición. Posteriormente 
el método vincula en una matriz las bandas de peligrosidad y las bandas de predic-
ción de la exposición para asignar una banda de control.  
 
 
Las bandas de control se dividen en 4 niveles de riesgo: 
Nivel 1. El control se debe realizar mediante la ventilación general del lugar. 
Nivel 2. Se utilizan medidas como ventilación localizada y campanas extractoras. 
Nivel 3. Encerramiento del proceso 
Nivel 4. Este nivel se presenta cuando se utilizan sustancias con alta toxicidad y en 
grandes cantidades por lo que hay que adoptar medidas específicas con el 
acompañamiento de un experto.Para iniciar la evaluación del riesgo químico 
mediante el modelo  
Aplicación del modelo COSHH 
COSHH Essentials es necesario contar con la siguiente información de base:  

• Operaciones o procesos que se realizan 

PULVERULENCIA
SOLIDOS LIQUIDOS GASEOSOS

BAJA No se aprecia polvo durante su manipulación Si PE ≥(5 · T + 50),

MEDIA 
Durante su manipulación se produce polvo 

que se deposita rápidamente en las superficies 
adyacentes

Si (2 · T + 10) ≥PE ≤ (5 · T + 50),

ALTA
Cuando se emplean producen nubes de polvo 
que permanecen en suspensión varios minutos Si PE ≤ (2 · T + 10),

Cualquiera que sea 
el agente gaseoso 
será clasificado 

con volatilidad alta

Punto de Ebullición PE
Temperatura de Trabajo T

VOLATILIDAD
CLASIFICACIÓN



• Tiempo de duración del proceso en minutos 
• Número de veces que se efectúa el proceso durante la jornada de trabajo 
• Agente o sustancia química utilizada 
• Estado físico 
• Capacidad para pasar al ambiente 
• Cantidad utilizada por operación o proceso 
• Clasificación de peligrosidad según la ficha de datos de seguridad de la 

sustancia 
• Información adicional de la sustancia que sea pertinente 

 
Para la aplicación del modelo se debe tener en cuenta que esté es un proceso 
secuencial el cual hay que seguir para garantizar la correcta evaluación inicial del 
riesgo químico. 
 
En la Figura 1, se indica el proceso a seguir para la evaluación cualitativa del riesgo 
químico en el que se emplea un orden secuencial que debe seguirse y la 
información que debe emplearse para la correcta evaluación del riesgo químico. 
 
Figura 1. Proceso para la evaluación cualitativa del riesgo químico según modelo 
COSHH Essentials. 

 
Fuente: Elaboración propia 

 
Básicamente el modelo cuenta con 4 fases donde en cada una de ellas se 
contemplan una serie de actividades a realizar, que se detallan a continuación: 
 
Fase 1 



Objetivo: Determinar la banda de peligrosidad. 
Actividades: 

• Revisión de las indicaciones de peligro (frases H) contenidas en la ficha de 
seguridad de la sustancia. 

• Determinación de la banda de peligrosidad de la sustancia según las frases 
H en la banda correspondiente (A: irritantes y narcóticos, B: nocivos, C: 
tóxicos, D: muy tóxicos y cancerígenos categoría 2, E: cancerígenos 
categoría 1 y múgatenos) de manera creciente. 

 
 
Fase 2 
Objetivo: Determinar la exposición potencial a partir de la tendencia a pasar al 
ambiente y de la cantidad utilizada por operación. 
 
 
Actividades: 

• Determinación de la exposición potencial a partir de la tendencia a pasar al 
ambiente de la sustancia; si es sólida por su tendencia a formar polvo 
cuando se manipula (alta, media, baja). 

• Determinación de la exposición potencial a partir la tendencia a pasar al 
ambiente de la sustancia; si es líquida o gaseosa por su volatilidad (alta, 
media, baja). 

• Determinación de la exposición potencial a partir la cantidad utilizada 
(pequeña, mediana o grande). 

 
Fase 3 
Objetivo: Calcular el nivel de riesgo potencial. 
Actividades: 

• Análisis en la matriz de riesgo las tres variables (Peligrosidad, 
Volatilidad/Pulverulencia y Cantidad usada). (Instituto Nacional de Salud y 
Seguridad en el Trabajo, 2012) 

• Determinación del nivel de riesgo potencial (Nivel 1, Nivel 2, Nivel 3 o 
Nivel 4). 

 
Fase 4 
Objetivo: Obtener la estrategia o nivel de control requerido en función del nivel de 
riesgo potencial calculado. 
Actividades: 

• Asignación de una banda de control de acuerdo a los resultados obtenidos. 
• Análisis de la ficha guía correspondiente para la implementación de los 

controles sugeridos 
 
Ventajas de la aplicación del modelo COSHH 



La aplicación del modelo para la evaluación inicial del riesgo químico brinda 
muchas ventajas a las organizaciones porque les permite de una manera práctica y 
simple el análisis de un amplio rango de procesos y actividades en especial en 
aquellos donde se almacenen y manipulen sustancias químicas.  
 
Al ser catalogado como una evaluación de riesgos genérica ayuda a la 
identificación de cada una de las variables para una mejor comprensión de los 
resultados de los niveles de riesgo potenciales calculados; que al estar 
acompañados de unas fichas de control y fichas de consejos prácticos logran que la 
implementación de los controles sea más eficaz. Dentro de estas fichas se encuentra 
también una checklist para que los empleados verifiquen las condiciones de 
seguridad en las que se encuentran realizando sus labores donde tiene exposición a 
alguna sustancia química. Lo anterior les permite a los empleados estar conscientes 
frente a los riesgos a los cuales se encuentran expuestos. 
 
Por otra parte, la aplicación del modelo no requiere personal con una formación 
específica o altamente entrenado en la temática, al ser un modelo flexible permite 
realizar la evaluación inicial con apoyo documental sobre la sustancia. Solo en caso 
de evaluarse un nivel de riesgo muy alto es necesario el asesoramiento de un 
experto. 
 
Al ser un modelo dirigido a las pequeñas y medianas empresas puede ser de gran 
ayuda para el cumplimiento de los requisitos legales y estándares mínimos en 
materia del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo SGSST. 
 

CONCLUSIONES 
 
El modelo COSHH es ampliamente reconocido y utilizado a nivel internacional 
para realizar las evaluaciones iniciales del riesgo químico, este se basa en una 
evaluación cualitativa enfocada en el análisis de un determinado número de 
variables que permiten calcular el nivel de riesgo potencial de una sustancia 
química que puede ser peligrosa para la salud humana. 
Al desarrollar esta evaluación se logra determinar las medidas de control adecuadas 
para los procesos y tareas donde se está generando la exposición. 
 
De acuerdo con (Ruiz Fruto, Delclòs, García García, Ronda Perez, & Benavides, 
2014) la experiencia indica que es especialmente recomendable la aplicación del 
control banding en las siguientes situaciones: 

• Cuando no está establecido el valor límite de exposición. 

• En apoyo de la evaluación inicial de riesgos.   

• Cuando se trata con muchas sustancias en cantidades poco importantes. 

• Para la determinación del riesgo leve. 



• Como apoyo documental cuando, a criterio del higienista, la situación es 
aceptable. 

• En fase de diseño de la instalación. 

 
 
La fortaleza de este modelo radica en que brinda soluciones prácticas de manera 
inmediata para establecer medidas de control, ya que cuenta con una gran cantidad 
de fichas de control y hojas de orientación donde se destacan aspectos de seguridad 
en el trabajo, protección del medio ambiente, recomendaciones para los 
trabajadores, buenas prácticas de trabajo, entre otros. 
 
El HSE cuenta con una herramienta electrónica de libre acceso llamada COSHH e-
Tool, que permite realizar la evaluación inicial del riesgo químico realizando una 
serie de pasos que se complementan con la información sobre las actividades, 
tareas y productos químicos que utilice la organización. Así misma cuenta en su 
página web con una guía de orientación con amplia información sobre el modelo. 
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RESUMEN 

 
Este estudio se enfocó en examinar la gestión de riesgos laborales en instituciones 

educativas de Maicao, La Guajira. Para lograr este objetivo, se consideraron las teorías de varios 
autores científicos y se llevó a cabo una investigación cuantitativa y descriptiva, con un diseño no 
experimental y de campo. La población del estudio estuvo conformada por cinco instituciones 
educativas afiliadas al Ministerio de Educación de Colombia. Para recopilar los datos, se utilizó una 
encuesta y se analizaron los resultados mediante estadística descriptiva. Los datos obtenidos se 
tabularon utilizando el programa Microsoft Excel y se elaboró una matriz de doble entrada para 
obtener los resultados. Al analizar los factores de riesgo laboral en el sector educativo, se concluyó 
que estos son moderados en cuanto a riesgos físicos. Sin embargo, no existen manuales de normas y 
procedimientos para mitigar estos riesgos. Además, las condiciones ambientales y laborales en las 
instituciones observadas no son adecuadas y representan riesgos potenciales para la salud de los 
docentes. En cuanto a la gestión de riesgos laborales en las instituciones educativas, esta no se 
percibe como un componente importante en la gerencia educativa. No se evidencian acciones para 
mejorar las condiciones ambientales ni para capacitar a los docentes en prevención de riesgos 
laborales. Finalmente, este estudio destaca la necesidad de mejorar la gestión de riesgos laborales en 
el sector educativo para garantizar la salud y seguridad de los docentes. 
 
Palabras clave: Gerencia del riesgo, riesgos laborales, riesgos, condiciones de seguridad, 
condiciones de salud, prevención. 
 

ABSTRACT 
 
This study focused on examining the management of occupational risks in educational institutions in 
Maicao, La Guajira. To achieve this goal, the theories of several scientific authors were considered 
and a quantitative and descriptive investigation was carried out, with a non-experimental and field 
design. The study population consisted of five educational institutions affiliated with the Ministry of 
Education of Colombia. To collect the data, a survey was used and the results were analyzed using 
descriptive statistics. The data obtained were tabulated using the Microsoft Excel program and a 
double-entry matrix was created to obtain the results. Upon analyzing the occupational risk factors 
in the educational sector, it was concluded that these are moderate in terms of physical risks. 
However, there are no manuals of standards and procedures to mitigate these risks. In addition, the 
environmental and working conditions in the observed institutions are not adequate and represent 
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potential risks to the health of teachers.  Regarding the management of occupational risks in 
educational institutions, this is not perceived as an important component in educational 
management. There is no evidence of actions to improve environmental conditions or to train 
teachers in occupational risk prevention. In summary, this study highlights the need to improve the 
management of occupational risks in the educational sector to ensure the health and safety of 
teachers. 
 
Keywords: Risk management, Occupational risks, Risks, Safety conditions, health conditions, 
prevention. 
 

INTRODUCCIÓN 
 

Un desafío importante en la administración organizacional es lo concerniente a los 
riesgos laborales, es común que los trabajadores estén expuestos a una variedad de 
peligros, como químicos, físicos, biológicos, mecánicos y ergonómicos. Existen 
regulaciones en cada país que las compañías deben cumplir en materia de salud 
laboral. 
 
No obstante, las condiciones de seguridad y salud laboral determinan los riesgos 
que enfrentan los trabajadores en su entorno laboral en cualquier tipo de 
organización y la gerencia tiene la obligación de estudiar los factores de riesgos que 
pueden generar efectos negativos en la salud de los empleados que laboran en 
dichas organizaciones, a fin de implementar las medidas de control requeridas. En 
relación con las Instituciones educativas, muestran ciertas particularidades, pues en 
estos espacios interactúan personas con diferentes roles y perfiles biopsicosociales 
que aunado a los componentes del ambiente físico hacen de estas instituciones un 
entorno complejo y dinámico. 

 
Teniendo en cuenta que el docente desempeña un papel importante para la 
sociedad, pues son forjadores de las generaciones futuras, desarrollan sus 
actividades en ambientes inapropiados que a la larga les genera consecuencias 
negativas para su salud. Esta situación justifica las investigaciones referidas a la 
gerencia de riesgos laborales en el ámbito educativo que deriven en programas de 
prevención de factores de riesgos. La profesión docente implica muchos riesgos, 
algunos de los cuales tienen el potencial de desencadenar patologías de mayor o 
menor gravedad, producto de factores como: condiciones ambientales, (calor, 
ruido, humedad, entre otros), sobrecarga horaria, excesivo número de estudiantes 
por clase, escasez de herramientas audiovisuales, mobiliario inadecuado, solo por 
citar algunos tipos de riesgos. 
     La gerencia del riesgo laboral es un componente esencial que debe formar parte 
de la gestión general de una empresa, al igual que la presencia de un departamento 
encargado de administrar las finanzas y un sistema para controlar el inventario y las 
ventas. 
 
     Teniendo en cuenta lo expuesto previamente, el objetivo de este estudio es 
establecer directrices teóricas y aplicadas para el manejo de riesgos laborales en 
instituciones educativas del Departamento de La Guajira, Colombia. 



 
RIESGOS LABORALES DEL SECTOR EDUCATIVO 

 
Para Chiavenato (2009), la seguridad y la higiene en el trabajo están estrechamente 
relacionadas y tienen un impacto directo en la continuidad de la producción y en el 
bienestar de los empleados. Por lo tanto, es responsabilidad conjunta de los 
trabajadores, supervisores y gerentes gestionar estos aspectos como un equipo, 
estableciendo objetivos, implementando actividades planificadas, realizando 
seguimientos y evaluando para corregir desviaciones que puedan representar 
riesgos y prevenir accidentes. 
 
La gestión adecuada de los riesgos laborales asegura la protección tanto de las 
personas como del equipo y puede mejorar la calidad y productividad, generando 
beneficios económicos. El riesgo se define como la posibilidad de sufrir 
consecuencias negativas y es importante tomar decisiones informadas para 
minimizarlo. Según Luhmann (1996), el riesgo depende de cómo se atribuyen los 
daños potenciales o reales a una decisión tomada en el sistema, mientras que el 
peligro se refiere a la posibilidad de sufrir daño. 
 
Por consiguiente, el riesgo se refiere a la posibilidad de sufrir daño como resultado 
de una decisión tomada en el sistema y que no ocurriría sin dicha decisión. Por lo 
tanto, una forma en que la sociedad controla su evolución es relacionando 
decisiones presentes con posibles estados futuros.   Según Mir (1999), manifiesta 
que, el termino riesgo tiene varios significados, incluyendo la exposición a 
contingencias desfavorables, la incertidumbre en actividades empresariales y el 
peligro incierto. 
 
Por esta razón, los riesgos labores son un aspecto clave en la relación entre el 
trabajador y la organización, teniendo en cuenta las actividades desarrolladas y los 
peligros presentes en el lugar de trabajo.  Según Cabaleiro (2010), refiere a la 
posibilidad de que un trabajador sufra daño a su salud debido a su trabajo, mientras 
que para Sole, Creus (2006), incluye enfermedades y accidentes relacionados con el 
trabajo. 

 
De lo anterior, se deduce que, los riegos laborales son aquellos peligros que pueden 
afectar la salud de los trabajadores en su lugar de trabajo. Estos riesgos dependen 
de las condiciones de la organización y de las acciones del individuo, y pueden 
resultar en daños a la salud del trabajador. 
 
En Colombia, los riesgos laborales en el sector educativo son una preocupación 
importante. Según el Ministerio de Trabajo y Economía Social (2022), en el año 
2019, hubo 7.820 accidentes en el sector educativo. Los docentes están expuestos a 
riesgos como caídas, golpes, sobreesfuerzos físicos, trastornos musculo-
esqueléticos, estrés ocupacional y problemas de la voz. 
Según estudios realizados por la Unesco (2005), la condición de trabajo docente 
está influenciada por un equilibrio entre las dimensiones sociales, personales y 



físicas. Estos factores interactúan y afectan la forma en que los docentes acuden a 
trabajar. Tradicionalmente, las condiciones de trabajo se han asociado solo con el 
salario, pero hay muchos factores relevantes que influyen en la calidad de vida y el 
desempeño profesional del profesorado, los cuales intervienen en su capacidad para 
desarrollar respuestas emocionales y humanas que contribuyan a un buen 
desempeño. 
Cabe destacar que en el sector docente se han realizado varias investigaciones, que 
han sido poco analizadas desde ámbito de prevención y seguridad laboral, 
tornándose en un área que merece consolidar criterios.  Estudiar las condiciones de 
trabajo y salud en docentes admite reconocer ambientes de trabajos nocivos y 
problemas de salud relacionados, lo que permite tomar medidas preventivas y 
correctivas en el entorno laboral. 
Para prevenir riesgos laborales, es importante tener en cuenta todas las condiciones 
de trabajo que puedan afectar la salud del trabajador. Esto implica conocer todos 
los posibles factores de riesgos presentes en el lugar de trabajo.  Por tanto, se 
deduce que la prevención, debe llevarse a cabo en los lugares de trabajos y consiste 
en promover la prevención mediante asistencia técnica e informativa, así como en 
controlar el cumplimiento de las normas de seguridad, higiene y ambiente. 

 
FACTORES QUE AFECTAN LA SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO. 

      
Según la enciclopedia Wikipedia (s.f), los factores de riesgos laborales, son condiciones 
en el trabajo que pueden causar accidentes o enfermedades sino se controlan. Estos 
factores deben ser minimizados o eliminados mediante medidas de prevención y 
protección. Los factores de riesgos pueden incluir aspectos físicos, químicos, biológicos, 
ergonómicos y organizativos del trabajo. Cortes (2007) revela que, los factores de riesgos 
laborales pueden clasificarse en condiciones relacionadas con la seguridad, de origen 
físico, químico, biológico o ambiental del trabajo, propias de las características y 
organización del trabajo. 
Para Chiavenato (2009), los factores de riesgos laborales son condiciones en el trabajo, 
que pueden causar accidentes o enfermedades sino se controlan. Estos factores tienen 
una probabilidad y unas consecuencias asociadas, por lo que deben ser minimizados o 
eliminados mediante medidas de prevención y protección.  
El estudio de los factores de riesgos laborales es realizado por un equipo 
multidisciplinario que incluye higiene, medicina del trabajo, ergonomía y psicología. Su 
objetivo es mantener la salud de los trabajadores y existen leyes que aseguran el 
cumplimiento de los procedimientos de seguridad para proteger tanto al trabajador como 
a la empresa.   
Según la norma colombiana 1562 del (2012), establece que el riesgo es la posibilidad de 
que suceda algo negativo que pueda generar pérdidas económicas o daños físicos. 
Por su parte, Cortés (2007:28) lo define como la posibilidad de que un peligro especifico 
cause un daño, lo cual puede ser medido en términos cuantitativos. De acuerdo con lo 
planteado, los factores de riesgo laborales, son aquellos elementos presentes en el trabajo 
que pueden afectar negativamente la salud del trabajador y causar daños en el entorno 
laboral.  

 



 
EXPOSICIONES DE LOS AGENTES FÍSICOS EN LOS LUGARES DE 

TRABAJOS 
 
Para Burgos (2009), los riesgos físicos, son aquellos peligros relacionados con la 
exposición a diferentes formas de energía en el ambiente laboral, que pueden afectar 
negativamente la salud y seguridad de los trabajadores. Dentro de los tipos de riesgos, 
que puede enfrentar el individuo se encuentran: (a) Ruido:  La exposición prolongada 
puede causar pérdida auditiva y estrés, enfermedades contagiosas en ciertas membranas, 
agotamiento, aumento de la presión arterial (b) Vibraciones: causa daños en las manos y 
brazos, así como en la columna vertebral (c) Ambiente térmico:  La exposición a 
temperaturas extremas, ya sea frio o calor, puede causar hipotermia o golpe de calor. (d) 
Radiación ionizante: Puede causar daño en el ADN y aumentar el riesgo de cáncer.  
 
Para Herrera (2007) los riesgos físicos son aquellos peligros presentes en el ambiente 
laboral y en las tareas realizadas, como el ruido, la temperatura, la presión, las caídas, los 
golpes y las radiaciones, que pueden causar accidentes y enfermedades al trabajador. 
Según Burgos (2009), señala que los riesgos físicos, son aquellos peligros relacionados 
con el ambiente laboral y las instalaciones en la que se trabaja.  
 

 
EXPOSICIONES A PELIGROS MECÁNICOS EN EL AMBIENTE LABORAL 
 
Según Herrera (2007), el riesgo mecánico hace referencia a los peligros o amenazas que 
puede resultar de la interacción entre las personas y las maquinas, herramientas y equipos 
industriales, que pueden ocasionar lesiones corporales graves o fatales, así como daños a 
la propiedad y al medio ambiente. Estos riesgos incluyen: Choques contra objetos 
inmóviles, golpes por piezas en movimiento, cortes al manipular cuchillas o sierras, 
proyección de fragmentos o partículas expulsadas por una máquina, atrapamientos por o 
entre objetos, atrapamientos por vuelco de maquina o vehículos.   
 
Por su parte Robledo (2014), define el riesgo mecánico como todos los objetos, 
máquinas, equipos y herramientas que, debido a su funcionamiento, diseño, forma, 
tamaño, ubicación y disposición, tienen la capacidad de entrar en contacto con las 
personas o materiales y causar lesiones o daños.  
Por su parte, Luque (2017), indica que el riesgo mecánico vincula factores físicos que 
pueden causar lesiones debido a la acción mecánica de elementos de máquinas, 
herramientas, piezas o materiales proyectados. Algunos riesgos mecánicos comunes 
incluyen el aplastamiento, el corte, el enganche, el atrapamiento, el impacto, la 
perforación, la fricción, la abrasión y la proyección de sólidos y fluidos. 
Para los propósitos de este estudio se adopta la postura expresada por Herrera (2007), 
quien expresa que el riesgo mecánico tiene que ver con los peligros presentes en objetos, 
maquinas, equipos y herramientas que pueden causar accidentes laborales, especialmente 
al utilizar herramientas manuales. Estos riesgos pueden provocar lesiones corporales 
como cortes, abrasiones y punciones.  
 



EXPOSICIONES CON AGENTES QUÍMICOS EN LOS ESPACIOS DE 
TRABAJOS 

 
El riesgo químico se refiere a las condiciones de potencial daño a la salud causadas por la 
exposición no controlada a agentes químicos de diversa naturaleza. Estos riesgos pueden 
incluir efectos graves en la salud, en ocasiones produciendo la muerte del ser vivo que se 
ha expuesto de forma indebida. Según Burgos (2009), los riesgos químicos no solo se 
presentan cuando una sustancia se derrama en el ambiente laboral, sino también cuando 
se inhala el producto. Por lo tanto, es importante contar con sistemas de protección que 
no solo protejan el cuerpo, sino también acciones como ver y respirar, para prevenir 
accidentes y enfermedades en el ambiente laboral.  
 
Según Herrera (2007), los riesgos químicos incluyen todas las sustancias orgánicas e 
inorgánicas, naturales o sintéticas que pueden afectar la salud de las personas. Estos 
riesgos, incluyen todos los elementos y sustancias que pueden causar intoxicación, 
quemaduras o lesiones sintéticas al entrar en contacto con el organismo, ya sea por 
inhalación, absorción o ingestión, dependiendo de la concentración y el tiempo de 
exposición. 
 
Por su parte Henao (2011), declara que es el riesgo químico es peligroso para los 
trabajadores expuestos directamente, sino también para la población expuesta 
indirectamente debido a la posibilidad de efectos adversos.  Observando esta perspectiva, 
se concluye que es importante conocer el impacto real del problema en el medio laboral 
y diseñar programas pertinentes para abordarlo.  
 
En el contexto de este estudio se fija la postura con Burgos (2009) dice que los riesgos 
químicos no solo provienen de posibles derrames de sustancias en el lugar de trabajo, 
sino también de la exposición no regulada a gentes químicos, lo que puede provocar 
efectos agudos o crónicos y el desarrollo de enfermedades.  
 

 
EXPOSICIÓN CON AGENTES ELÉCTRICOS 

 
Según el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo, INSST (s.f), define el 
riesgo eléctrico como la posibilidad de contacto del cuerpo humano con la corriente 
eléctrica, lo que puede resultar peligroso para la integridad de las personas. Existe dos 
maneras de entrar en contacto con la electricidad: De forma directa, cuando se tocan 
partes activas de la instalación, equipo o aparato que está en tensión; y de forma 
indirecta, cuando se tocan partes que se han puesto en tensión como resultado de un fallo 
de aislamiento. Además, es importante tener en cuenta que, las operaciones y trabajos 
realizados con riesgo eléctrico requieren la aplicación de técnicas y procedimientos de 
trabajos específicos, así como una formación adecuada por parte de los trabajadores, 
debido a la gravedad de los daños que pueden ocasionarse por contacto eléctrico (asfixia, 
quemaduras, fibrilación ventricular e incluso la muerte.  
 



Según Cortes (2007), el riesgo eléctrico es la posibilidad de que la corriente eléctrica 
fluya a través del cuerpo humano. Para que esto ocurra, se necesitan tres condiciones: 
Que el cuerpo humano sea conductor, que pueda formar parte del circuito y que haya 
una diferencia de tensión entre dos puntos de contacto. Cuando la corriente eléctrica 
fluye a través del cuerpo humano, este actúa como una resistencia. 
 
Además de lo mencionado anteriormente, el autor Grimaldi – Simonds (2006), 
manifiesta que los sistemas eléctricos de máquinas, equipos, herramientas e instalaciones 
en general, pueden ser peligrosos para las personas. Si entran en contacto con la energía 
que conducen o generan, pueden sufrir lesiones como quemaduras, choques o fibrilación 
ventricular, dependiendo de la intensidad de la corriente y el tiempo de contacto. 
Fernández (2013), define el riesgo eléctrico como aquel que proviene de la energía 
eléctrica. Esto incluye específicamente el riesgo de sufrir un choque eléctrico al entrar en 
contacto con elementos que tienen tensión eléctrica, lo que se conoce como contacto 
eléctrico directo.  
 
Lara (2013), señala que la energía eléctrica es ampliamente utilizada en todos los 
aspectos de la vida humana. Por esta razón, es importante tener en cuenta la posibilidad 
de sufrir un accidente laboral relacionado con la electricidad, especialmente si no se 
toman las precauciones adecuadas.  En esta investigación, se adopta la postura de Cortes 
(2002), quien expresa que el riesgo eléctrico se refiere a la posibilidad de que la corriente 
eléctrica circule a través del cuerpo humano o de un animal, causando daño. Hay varios 
factores que determinan la gravedad del daño que puede sufrir un trabajador por una 
descarga eléctrica. 
 

EXPOSICIONES CON AGENTES PSICOSOCIALES 
Los factores de riesgos psicosociales son aspectos relacionados con la organización, 
diseño y entorno social del trabajo que pueden afectar negativamente la salud física, 
psíquica y social de los trabajadores.  Estas condiciones incluyen la falta de participación 
en la toma de decisiones, la falta de control en el trabajo, el acoso psicológico y sexual y 
la violencia por parte de terceros. Es importante identificar, evaluar y gestionar estos 
factores para prevenir o minimizar su impacto negativo. 

 
Para Diez (2007), expresa que la interacción en el ambiente laboral, las condiciones de 
organización de trabajo, las necesidades, hábitos, capacidades, y otros aspectos 
personales del trabajador, así como su entorno social, pueden generar cargas que afectan 
negativamente su salud, rendimiento y productividad en el trabajo. 
 
Llaneza (2009), afirma que los factores de riesgos psicosociales pueden generar 
situaciones legales en cuanto a las condiciones de trabajo. La dificultad para separar las 
exigencias físicas y mentales y sus consecuencias pueden llevar a que se subestimen los 
aspectos mentales que se atribuyan únicamente al individuo. 

 
En esta investigación se adopta el punto de vista de Herrera, (2007), quien afirma que la 
interacción en el ambiente laboral, las condiciones de organización del trabajo, las 
necesidades, hábitos, capacidades y otros aspectos personales del trabajador, así como su 



entorno social, pueden afectar negativamente su salud (física, psíquica o social) y su 
desempeño en el trabajo.  
 

ELEMENTOS DE LA GESTIÓN DEL RIESGO LABORAL 
Según la Organización Internacional del Trabajo – ILO (s.f.) la gestión de riesgos 
laborales implica identificar, evaluar y controlar los riesgos en el lugar de trabajo para 
prevenir accidente y enfermedades relacionados con el trabajo.  

 
Los elementos claves de un sistema de gestión de riesgos laborales son: 1) Desarrollar 
una política que cumpla con las normas nacionales e internacionales y mejore el 
rendimiento empresarial. 2)  Organización: Establecer responsabilidades y rendición de 
cuentas para la gestión de la seguridad y salud laboral. 3) Planificación e 
implementación: Realizar una revisión inicial para identificar peligros y evaluar los 
riesgos, y establecer objetivos y programas para mejorar la seguridad y salud en el 
trabajo. 4) Evaluación: Monitorear y medir el desempeño en seguridad y salud en el 
trabajo. 5) Acción para la mejora: Implementar acciones preventivas y correctivas para 
mejorar continuamente el desempeño en seguridad y salud laboral. 6) Control de los 
riesgos: Realizar evaluaciones de riesgos para identificar, evaluar y controlar los riesgos 
en el lugar de trabajo. Estos elementos son fundamentales para garantizar un ambiente de 
trabajo seguro y saludable para los trabajadores. 
 
Según Calda (2014), para que la gestión del riesgo laboral sea eficaz, debe ser 
planificada y bien organizada. Esto implica la evaluación y el control de elementos. 
Rubio (2011), propone un modelo integrado y proactivo para la gestión de riesgos 
laborales, en el que busca anticiparse a los eventos y hechos indeseados en el trabajo, 
evitando que ocurren mediante la aplicación de medidas de prevención adecuadas y el 
desarrollo de una cultura organizativa de seguridad.  
 
De acuerdo con Llaneza (2009), la gestión de riesgos implica la participación de dos 
elementos: Las fuentes de riesgos y los sujetos expuestos a los riesgos. Estos elementos 
pueden interactuar entre sí, generando efectos negativos. Este proceso tiene lugar en un 
entorno en el que pueden existir otros elementos que, aunque no intervengan 
directamente, pueden influir en el desarrollo de accidentes. 
Para esta investigación, se adopta la perspectiva de Rubio (2011), quien propone un 
modelo de gestión de riesgos laborales para prevenir cualquier incidente que pueda 
afectar la salud de los trabajadores y mejorar los niveles de salud ocupacional en la 
organización. En resumen, se trata de un enfoque preventivo para garantizar la seguridad 
y el bienestar de los empleados.  

 
 

METODOLOGÍA 
Desde el punto de vista metodológico, esta investigación sigue un paradigma 
positivista y utiliza un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y se basa en un 
diseño de campo, no experimental y transaccional. La población estuvo compuesta 
por cinco (05) instituciones educativas de Maicao Colombia, adscritas al Ministerio 
de Educación de Colombia. Los datos recopilados mediante encuestas, utilizando 



un cuestionario de 66 ítems, con opciones de respuesta en una escala forzada: 
Siempre (5), Casi Siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1). La validez 
del cuestionario fue evaluada por diez (10) expertos. La confiabilidad se determinó 
utilizando el coeficiente de Alpha Cronbach, que resultó en un valor de 0,95, lo que 
indica una alta confiabilidad. Los datos recopilados fueron tabulados utilizando 
Microsoft Excel y se creó una matriz de doble entrada para obtener los resultados. 
 

RESULTADOS 
En cuanto a los resultados relacionados con la dimensión: “Factores de riesgos 
laborales”, que corresponde al primer objetivo específico, se buscó determinar los 
elementos que influyen en la aparición de riesgos laborales en instituciones 
educativas públicas.  Como se muestra en la tabla 1, se presentan los informes 
sobre los indicadores (riesgos): físicos, mecánicos, químicos, eléctricos y 
psicosociales, respectivamente.  

 
Tabla 1. Gestión del riesgo laboral-Factores de riesgo laboral 
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riesgo) 
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Med
ia 

(Ẋ) 

Siempre Casi 
Siempre 

Algunas 
veces 

Casi 
Nunca 

Nunca 

Su
je

to
s 

%
 R

sp
ta

s 

Fa 
Fr (%) 

Fa 
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Fr (%) 

Fa 
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Físicos 0 
(0%) 

0 
(0%) 

2 
(40%) 

3 
(60%) 

0 
(0%) 

5 100 2,33 

Mecánicos 0 
(0%) 

0 
(0%) 

3 
(60%) 

2 
(40%) 

0 
(0%) 

5 100 2,67 

Químicos 0 
(0%) 

0 
(0%) 

4 
(80%) 

1 
(20%) 

0 
(0%) 

5 100 2,80 

Eléctricos 0 
(0%) 

1 
(20%) 

3 
(60%) 

1 
(20%) 

0 
(0%) 

5 100 2,80 

Psicosociales 0 
(0%) 

1 
(20%) 

1 
(20%) 

3 
(60%) 

0 
(0%) 

5 100 2,73 

     Media (Ẋ) Dimensión 2,67 

Fuente: Elaboración propia 
 

Según la tabla 1, los encuestados informaron que en las instituciones educativas 
públicas de Maicao La Guajira Colombia, los riesgos físicos y psicosociales, “casi 
nunca” (3 – 60%) son identificados como factores que contribuyen al riesgo laboral. 
Por otro lado, los riesgos mecánicos (3-60%), químicos (4 – 80%) y eléctricos (3-60%) 
son reconocidos “algunas veces”.  
 
Además, las medias aritméticas (X) calculadas para cada indicador muestran que los 
riesgos químicos y eléctricos son los más identificados, seguidos por los psicosociales, 
mecánicos y físicos. De acuerdo al baremo de interpretación (ver cuadro 5), los riesgos 
físicos se encuentran en el rango  II (1,80 ≤ 2,33 ≤ 2,59), lo que indica “baja 
presencia” entre los encuestados. Los riesgos mecánicos (2,6 ≤ 2,67 ≤ 3,39), 
químicos (2,6 ≤ 2,80 ≤ 3,39), eléctricos (2,6 ≤ 2,80 ≤ 3,39) y psicosociales (2,6 ≤ 
2,73 ≤ 3,39) se ubican en el rango III, con una presencia moderada. 
En las instituciones educativas públicas de Maicao La Guajira Colombia, los riesgos 



físicos son un indicador importante para prestar atención a las condiciones 
ergonómicas del entorno, lo que es necesario para desarrollar cómodamente la 
jornada laboral. Según Burgos (2009), estos riesgos son inherentes al puesto de trabajo, 
y derivan de las condiciones en las que se encuentran las instalaciones donde se trabaja. 
Así que, aunque los riesgos físicos se reportaron con baja presencia, es importante 
considerarlos para mejorar la salud de los trabajadores y corregir situaciones peligrosas. 
En relación a los riegos mecánicos, Herrera (2007) afirma que están relacionados 
con objetos, máquinas, equipos y herramientas que pueden causar accidentes. Dado 
que estos riesgos tienen una “presencia moderada” en las instituciones, es 
importante prestar atención al estado de las herramientas utilizadas para el trabajo 
de campo y garantizar la seguridad de sus operarios.  
En lo que respecta los riesgos químicos, es importante fomentar el uso de 
implementos de seguridad, para proteger a los docentes de agentes que puedan 
irritar la vista, la piel o ser inhalados, lo que podría tener graves consecuencias para 
la salud. Según Burgos (2009), manifiesta que es necesario prestar atención al 
estado de las sustancias toxicas, así como a su almacenamiento y manipulación.  
 
En cuanto a los riesgos eléctricos, es importante tener en cuenta las condiciones 
que puedan afectar a los trabajadores de las instalaciones. Según Cortes (2002), el 
paso de la corriente eléctrica a través del cuerpo humano puede poner en riesgo la 
integridad física de las personas. Por lo tanto, es necesario comprometerse a mejorar las 
condiciones de trabajo y adquirir medios de protección.  
 
En relación a los riesgos psicosociales, es importante prestar atención a lo que 
plantea Herrera (2007), quien afirma que la interacción en el lugar de trabajo y sus 
condiciones, así como las necesidades, hábitos, capacidades y otros aspectos individuales 
pueden afectar la comodidad de los docentes. Esto requiere apoyo para afrontar 
problemas de estrés que, a largo plazo, pueden generar enfermedades cardiovasculares, 
respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatológicas, endocrinológicas, 
musculo – esqueléticas entre otras afectaciones. 
Al analizar los “Factores de riesgo laborales” presentes en las instituciones 
educativas de Maicao La Guajira Colombia, se puede observar que la media es  de 
2,67, ubicandose  en el rango III (2,6 ≤ 2,67 ≤ 3,39). Esto indica que esta dimensión 
tiene una presencia moderada en el contexto estudiado.  Esto sugiere que, aunque 
los riesgos son identificados, no reciben un alto grado de atención por parte de las 
directivas de las instituciones, lo que se propone su definición e inclusión en la 
gestión del riesgo laboral.  
  



 
Tabla 2. Dimensión: Elementos de la gestión del riesgo laboral 

 
Nota: Elaboración propia 

 
     La tabla 2 muestra los resultados relacionados con la dimensión: “Elementos de la 

gestión del riesgo laboral”, correspondiente al segundo objetivo específico de la 
investigación, que se enfoca en la identificación de los rasgos distintivos que apoyan 
la gestión del riesgo laboral en instituciones educativas públicas. Se pueden 
observar los indicadores físicos, mecánicos, químicos, eléctricos y 
psicosociales, respectivamente. 
     Según la tabla, los encuestados indicaron que en las instituciones educativas 
públicas del Municipio de Maicao La Guajira Colombia, “algunas veces” se identifican 
los peligros y riesgos (4 – 80%), presentes en el lugar de trabajo. Sin embargo, la 
evaluación (4 – 80%), el control (3-60%) y seguimiento (3-60%) de los riesgos “casi 
nunca” son reconocidos dentro de la gestión destinada a tal fin.  
 
     También, en la tabla 2 se muestran  las medias aritméticas (Ẋ) calculadas para cada 
uno de los indicadores mencionados. En orden de importancia, la identificación de 
peligros y riesgos es el indicador más reportado, seguido por el control de riesgos, el 
seguimiento y la evaluación. Según el baremo de interpretación construido (ver cuadro 
5), la  identificación de peligros y riesgos  se encuentra en el  rango III (2,6 ≤ 2,80 ≤ 
3,39) con una “presencia moderada”; mientras que la evaluación (1,8 ≤ 2,27 ≤ 2,59) 
el control (1,8 ≤ 2,53 ≤ 2,59) y el seguimiento (1,8 ≤ 2,47 ≤ 2,59) de los riesgos, se 
encuentran en  el rango II con una baja presencia. 
 
Se puede inferir  que en las instituciones educativas públicas de Maicao La Guajira  
Colombia, la identificación de peligros y riesgos se lleva a cabo de manera  
“moderada”. Esto podría deberse a debilidades en los manuales de normas y 
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procedimientos como mecanismos para detectar peligros o riesgos en el lugar de 
trabajo.  Según Cortez y Salcedo (2007), para preservar la salud de los trabadores, es 
necesario reconocer las áreas, y los agentes generadores de riesgos laborales. Esto 
coincide con la situación en las instituciones educativas públicas del Departamento de La 
Guajira, donde la identificación de peligros y riesgos se lleva a cabo de manera 
“moderada” debido a las debilidades en los manuales de normas y procedimientos.  
 
     En cuanto a la evaluación de riesgos, los mismos autores afirman que es una 
acción preventiva para abordar la presencia de riesgos laborales. Para ello, es necesario 
definir indicadores precisos para evaluarlos. Sin embargo, los encuestados reportaron 
una baja presencia de evaluación de riesgos, lo que indica una debilidad que debe ser 
reforzada. 
 
     En cuanto al indicador “control de riesgo”, se reportó con una baja presencia, lo 
que significa que se fomenta muy poco el desarrollo de actividades y medidas 
preventivas para el riesgo laboral. Según Herrera (2007), esto requiere una mayor 
atención en cuanto a planes y programas para promover la seguridad y salud de los 
trabajadores.  
 
     De igual forma, el “seguimiento de los riesgos” fue reportado por las unidades 
informantes con una “baja presencia”, lo que refleja debilidad en la trazabilidad de 
los eventos, lo que coincide con lo que López (2013) identifica como la evolución de 
la ejecución de las medidas correctivas necesarias para controlar y mitigar los riesgos 
laborales. 
 
     Al analizar la dimensión “Elementos de la gestión del riesgo laboral”, se puede  
observar que la media es de 2,52, ubicandose  en el rango II del baremo construido 
(1,8 ≤ 2,52 ≤ 2,59). Esto indica que esta dimensión tiene una “baja presencia” en 
las instituciones educativas del Municipio de Maicao La Guajira Colombia, esto 
sugiere que la debilidad reportada requiere atención para su fortalecimiento. 
 

CONCLUSIÓN 
 

Después de completar todas las etapas de la investigación, el estudio 
permitió alcanzar los objetivos propuestos. Basándonos en los antecedentes del 
estudio, los aspectos teóricos que la respaldan y los resultados obtenidos, podemos 
concluir lo siguiente: 

 
Se determinó que los factores de riesgos laborales (físicos, mecánicos, químicos, 
eléctricos y psicosociales) tienen una presencia moderada en las instituciones 
educativas públicas del Departamento de La Guajira. Además, no existen manuales 
de normas y procedimientos para mitigar estos factores, y los mecanismos de 
control no son constantes a lo largo del tiempo. Se identificó que los elementos 
fundamentales que apoyan la gestión del riesgo laboral tienen una baja presencia en 
las instituciones educativas públicas del Departamento de La Guajira. De esta 
manera, se concluyó que no existe una cultura preventiva, lo que evidencia a través 



de la poca identificación, evaluación, control y seguimiento de peligros y riesgos. 
 

Definitivamente, se concluye que la gestión del riesgo laboral en las 
instituciones educativas públicas del Departamento de La Guajira, debe ser una 
perspectiva organizacional institucionalizada mediante la aplicación de un modelo 
de gestión propuesto. Esto con el objetivo de fomentar una cultura de prevención 
de riesgos laborales y mejorar la calidad de vida de los docentes, y el rendimiento 
de la institución. 
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RESUMEN 

El objetivo de este trabajo fue definir los subconceptos de la sostenibilidad ambiental en el contexto 
de la población indígena. Se trata de una investigación de tipo descriptiva y de aplicación en el 
campo, basada en un diseño no experimental, transversal, tomando como muestra 12 directivos de 
empresas públicas y privadas con impacto en el Norte de La Guajira colombiana. Se aplicó el 
método de observación como técnica de investigación y se utilizó un cuestionario como instrumento 
para la recolección de datos. Estaba compuesto por diferentes ítems basados en la escala de actitud 
estilo Likert, con cinco alternativas de respuesta. Los indicadores Ecoinnovación, Ecoeficiencia,  
Ecodiseño y Ecogestión, presentan categorías desfavorables dentro de las empresas, lo que quiere 
decir que sus procesos operativos y administrativos no se han venido realizando para optimizar los 
aspectos ambientales y de cuidades del medioambiente en el contexto de los pobladores Wayuu. Las 
empresas deben ser capacitadas desde el ámbito científico mediante algunas propuestas de 
capacitación donde se desarrollen de manera específica cada uno de estos términos, con el propósito 
de que puedan apropiarse de ellos y ser aplicados en la gestión ambiental. 
 
Palabras Clave: Ecoinnovación, Ecoeficiencia,  Ecodiseño, Ecogestión, Gestión ambiental, Zona 
indígena. 
 

ABSTRACT 
The objective of this work was to define the subconcepts of environmental sustainability in the 
context of the indigenous population. This is a descriptive research and application in the field, 
based on a non-experimental, transversal design, taking as a sample 12 managers of public and 
private companies with an impact in the North of La Guajira, Colombia. The observation method 
was applied as a research technique and a questionnaire was used as an instrument for data 
collection. It was composed of different items based on the Likert-style attitude scale, with five 
response alternatives. The Ecoinnovation, Ecoefficiency, Ecodesign and Ecomanagement indicators 
present unfavorable categories within the companies, which means that their operational and 
administrative processes have not been carried out to optimize the environmental aspects and 
environmental qualities in the context of the Wayuu residents. Companies must be trained from the 
scientific field through some training proposals where each of these terms will be specifically 
developed, so that they can appropriate them and be applied in environmental management. 
Keywords: Eco-innovation, Eco-efficiency, Eco-design, Eco-management, Environmental 
management, Indigenous zone. 
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INTRODUCCIÓN  

 
Actualmente, dentro del ámbito de la sostenibilidad ambiental y sus actividades, 
están irrumpiendo con mayor frecuencia algunos términos que designan nuevas 
tendencias o partes para la práctica gerencial (Arslan et al., 2022). De allí, surgen 
aportes teóricos que la nueva gerencia debe considerar en el desarrollo de una 
administración efectiva para el logro de las metas organizacionales, el 
cumplimiento con los objetivos y el desarrollo sostenible dentro de la organización 
(López, 2022).  
 
Iniciando con el concepto de Ecoinnovación que hace referencia a un concepto 
relativamente nuevo, pero que puede definirse de manera sencilla como lo establece 
Duque et al. (2022)  “la simbiosis entre los conceptos business y environment; es 
decir, el negocio, y el medio ambiente”. Efectivamente, la práctica de la gestión 
ambiental en las organizaciones debe considerar este enfoque moderno que busca 
un equilibrio o una mejor convivencia entre los objetivos que definen la actividad 
económica de la organización y el cuidado que debe mantenerse del medio 
ambiente en el desarrollo de esta actividad. Por tanto, los procesos de producción 
que se desarrollan en la organización deben llevarse a cabo con el menor impacto 
posible al ecosistema, al medio ambiente (Vence & Pereira, 2019).  
 
Seguidamente, la Ecoeficiencia está referido a una medición que establece la 
relación entre la obtención de un mayor valor a través de un menor impacto 
ambiental, es decir, una combinación de los beneficios económicos y ambientales 
(Chin et al., 2022). Así, la ecoeficiencia está relacionada con procesos que 
conlleven a producir más con menos, es decir lograr utilizar menos recursos y 
menos energía en el desarrollo de los procesos productivos de la actividad 
económica por consiguiente minimizar los desechos, así como el impacto sobre el 
medio ambiente lo que puede considerarse como una respuesta innovadora para la 
problemática del deterioro ambiental consolidando de esta manera el desarrollo 
sostenible dentro de la organización (Pitre et al., 2020).  
 
Asimismo, el Ecodiseño, establece La actual necesidad de mejora de productos y 
servicios ha generado a lo largo de los últimos años diferentes formas de hacer los 
diseños y desarrollo, tomando en cuenta principalmente que los mismo deben 
responder a exigencias de los mercados, pero no se puede olvidar la revisión 
constante a los que deben someterse para verificar que sigan cumpliendo con los 
exigido por los demandantes del mismo, razón que le permitirá continuar siendo 
parte de la oferta (Bashar et al., 2023; Rodríguez, 2022). 
 
Finalmente, El termino Ecogestión es referido a la gestión ecológica y que según 
Adamowicz (2022) representa un factor estratégico clave para desarrollar la 
innovación dentro de la cadena de valor organizacional. La Ecogestión incluye los 
sistemas de gestión que garantizan el mayor nivel de protección del medio 
ambiente, a través de comportamientos por parte de las organizaciones con 



conciencia ambientalista, evitando daños a los ecosistemas y preservando su 
integridad durante el ejercicio de su actividad económica (Tortora, 2022). Así 
mismo, esta gestión se caracteriza por la rendición de cuentas de aquellas acciones 
que involucra cualquier efecto ambiental, comunicando resultados de todos los 
esfuerzos que se realizan en función de este propósito fundamental (Avilés & 
Lámbarry, 2022).  
 
Para el diseño de los indicadores que determinan la eficiencia en la ecogestión, es 
importante considerar que la técnica de recopilación de información suministre 
datos que garanticen altos niveles de confiabilidad mediante información real y 
veraz, que puedan ser medibles mediante procedimientos no tan complicados, que 
sean relevantes en cuanto a que debe existir una relación directa con los factores 
ambientales que la organización desea conocer y finalmente deben tener la cualidad 
de ser comparables con valores reportados en el pasado, según Severiche et al. 
(2023) para observar las diferencias en el avance hacia una gestión ambiental de 
calidad. Sin duda alguna, una de las partes en la estructura de la gerencia fractal 
debe ser la ecogestión practicada por la gerencia ambiental en la organización, 
puesto que precisamente las actividades que implemente deben ajustarse acorde 
con Rosado et al. (2022c) a esta nueva concepción gerencial y que a través de los 
indicadores que se diseñen puede irse evaluando su efectividad en el cumplimiento 
de los objetivos. 

 
METODOLOGÍA    

Trabajo con un diseño no experimental, transeccional o transversal y de campo 
como estrategia operativa que permite desarrollarlo, enmarcado en el paradigma 
positivista, la metodología cuantitativa y la secuencia metódica empírico-deductiva, 
tipo de investigación descriptiva. En el estudio se selecciona una muestra 
intencional de 12 sujetos con base en un muestreo no probabilístico, causal o 
incidental, ubicándolos en empresas públicas y privadas con actividad económica 
en el contexto de las comunidades Wayuu ubicadas en el departamento de La 
Guajira. Los criterios de selección siguen los establecidos por Rosado et al. 
(2022a). con la presencia de la empresa en los territorios de las comunidades 
Wayuu, así como la empresa debe estar desarrollando actualmente actividad 
económica, 
 
La técnica utilizada en esta investigación es la observación a través de una 
encuesta, el instrumento de recolección de datos e información que se aplica en esta 
investigación es el cuestionario de respuesta cerrada en el que cada pregunta o ítem 
presenta un número fijo o respuesta alternativa basada en una frecuencia tipo 
Likert. o escala de periodicidad donde el sujeto selecciona una de las múltiples 
alternativas de respuesta, así: Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi nunca y Nunca, 
con una ponderación de 5, 4, 3, 2 y 1 (Rosado et al. 2022b). 
 
En este sentido, los promedios arrojados se ubican según la mayor tendencia en las 
respuestas dadas por los encuestados, con el fin de categorizar los resultados en 
función de la escala aplicable en cada caso a los indicadores, dimensiones y 



variables seleccionadas. ver Tabla 1. En referencia al cálculo de la dispersión de los 
datos calculados a partir de las respuestas de los encuestados, se utilizará la 
siguiente escala para la desviación estándar. 
Tabla 1. Interpretación escalar de la desviación estándar 
Rango Intervalo Categoría 
5 3.21 - 4.00 Dispersión muy alta 
4 2.41 - 3.20 Alta dispersión 
3 1.61 - 2.40 Dispersión moderada 
2 0.81 -1.60 Baja dispersión 
1 0-0.80 Dispersión muy baja 
Fuente: Elaboración propia 
 
Asimismo, para analizar los datos se utiliza el programa estadístico Excel, 
estimando las estadísticas y criterios necesarios para el estudio y razonamientos 
esenciales que permitan responder a los objetivos formulados en este estudio al 
inicio de la investigación. 
 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN  
 
Sobre los resultados evidencian que el indicador Ecoinnovación presentó un valor 
de frecuencia relativa donde el 47.33% de los gerentes encuestados casi nunca 
mejoran la eficiencia en el uso de los recursos, consumiendo menos insumos de 
materiales y energía para evitar el deterioro ambiental gracias al menor uso de 
recursos naturales, con menor contaminación y tampoco generan nuevos productos 
y servicios que se traduce en nuevas oportunidades de empleo o emprendimiento. 
El 25% nunca lo hace, otro 25% algunas veces lo nace; finalmente nadie tomo la 
opción de siempre lo hace. 
 
El valor de la media aritmética muestra un resultado de 2.1 que la ubica dentro del 
baremo respectivo en la categoría de desfavorable con una dispersión de 0.78 que 
se considera baja y que implica a su vez una alta confiabilidad en las respuestas de 
los gerentes participantes en la investigación 

 
Tabla 2. Subconceptos de la sostenibilidad ambiental 

Variable Sostenibilidad Ambiental  

Dimension Indicador 
Siempre 

Casi 
Siempr

e 
A Veces Casi 

Nunca Nunca Promedi
o 
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Ecoinnova
ción 

0 0% 0 0% 1 8% 8 67
% 3 25

% 1,83 

2,1 0,78 0 0% 0 0% 5 42
% 4 33

% 3 25
% 2,17 

0 0% 1 8% 3 25
% 5 42

% 3 25
% 2,17 

Ecoeficien
cia 0 0% 1 8% 5 42

% 6 50
% 0 0% 2,58 2,7 0,65 



0 0% 1 8% 7 58
% 4 33

% 0 0% 2,75 

0 0% 1 8% 6 50
% 5 42

% 0 0% 2,67 

Ecodiseño 

0 0% 2 17
% 8 67

% 2 17
% 0 0% 3,00 

3,1 0,71 0 0% 2 17
% 7 58

% 3 25
% 0 0% 2,92 

0 0% 6 50
% 3 25

% 3 25
% 0 0% 3,25 

Ecogestión 

0 0% 1 8% 3 25
% 5 42

% 3 25
% 2,17 

2,2 0,97 0 0% 1 8% 4 33
% 4 33

% 3 25
% 2,25 

0 0% 1 8% 3 25
% 4 33

% 4 33
% 2,08 

  Total 0 0% 17 12
% 55 38

% 53 37
% 19 13

% 
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% 2,5 0,78 

    

Me
d. 

Ari
t. 
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Nota: Elaboración propia 
 

Estos resultados, están alejados de los planteamientos de Torres (2022); así 
como de Vera-Acevedo & Raufllet (2022) cuando explican que la Ecoinnovación 
es una caja de herramientas que permite una economía más competitiva, 
redistribuible y sostenible, por tres razones fundamentales: i) mejora la eficiencia 
en el uso de los recursos, satisfaciendo los procesos productivos con menores 
insumos de materiales y energía, ii) minimiza el deterioro ambiental gracias al 
menor uso de recursos naturales con una menor contaminación y iii) genera nuevas 
demandas de servicios y productos, lo que se traduce en nuevas fuentes de empleo 
o emprendimiento. 

 
Seguidamente, se presenta el indicador Ecoeficiencia cuyo resultado muestra 

que para el 50% de los gerentes algunas veces se aumenta la producción utilizando 
menos recursos dentro de los procesos de la empresa, se minimiza los residuos o 
desechos en el desarrollo de los procesos productivos de la empresa. El 41.66 
refiere que casi nunca lo hacen y el 8% manifestó que casi siempre lo hacen. 

 
Los hallazgos sobre este indicador, muestran que los gerentes tampoco 

conocen de manera clara los elementos esenciales dentro de este subconcepto, 
alejándose de los planteamientos de Viera et al. (2023), quien afirma que la 
Ecoeficiencia está relacionada con procesos que conlleven a producir más con 
menos, es decir lograr utilizar menos recursos y menos energía en el desarrollo de 
los procesos productivos de la actividad económica por consiguiente minimizar los 
desechos, así como el impacto sobre el medio ambiente. 

 



Para el tercer indicador Ecodiseño, los resultados presentan como para el 50% 
de los gerentes algunas veces se realizan acciones en la generación de productos y 
servicios con mínimo impacto ambiental, donde se utilicen materiales en la 
fabricación de los productos que impacten menos, así como en la logística de 
producción y distribución de esos productos o servicios. Para el 28% casi siempre 
lo realizan y finalmente el 22.33% casi nunca lo hacen; nadie opto por las 
alternativas siempre y nunca. 

 
De tal manera, que los hallazgos para este indicador se consideran 

parcialmente similares con lo expresado por López et al. (2022), cuando 
manifiestan que este subconcepto puede definirse como el conjunto de acciones 
orientadas a la mejora medioambiental de un producto en la etapa inicial de su 
diseño, mediante la mejora de la función desempeñada, la selección de materiales 
menos impactantes para su fabricación, la aplicación de mínimo impacto ambiental, 
la mejora en el transporte y en el uso del producto y la minimización de los 
impactos en la disposición final del producto. Ahora, el indicador Ecogestión, 
muestra como el 36% de los gerentes de las empresas casi nunca realizan 
actividades administrativas con la mayor protección del medio ambiente, aunque 
evidencia acciones o comportamientos con conciencia ambientalista y se rinde 
cuentas por acciones que involucren cualquier efecto ambiental. Para el 27.66 
nunca las realizan, otro 27,66% algunas veces lo hacen y apenas el 8% 
respondieron que casi siempre lo hacen; nadie respondió que siempre lo hacen. 

 
Como se puede inferir de los resultados, los gerentes están lejos de los 

planteamientos de Uribe (2023) cuando manifiesta que la gestión ecológica 
representa un factor estratégico clave para desarrollar la innovación dentro de la 
cadena de valor organizacional. Esto incluye los sistemas de gestión que garantizan 
el mayor nivel de protección del medio ambiente, a través de comportamientos por 
parte de las organizaciones con conciencia ambientalista, evitando daños a los 
ecosistemas y preservando su integridad durante el ejercicio de su actividad 
económica. 

 
CONCLUSIÓN 

Los indicadores Ecoinnovación, Ecoeficiencia, Ecodiseño y Ecogestión, presentan 
categorías desfavorables dentro de las empresas, loque quiere decir que sus 
procesos operativos y administrativos no se han venido realizando para optimizar 
los aspectos ambientales y de cuidades del medioambiente en el contexto de los 
pobladores Wayuu. En síntesis, esta dimensión de los subconceptos de la 
sostenibilidad ambiental se presenta como algo nuevo que no hace parte de las 
empresas, creando deficiencias que deben subsanarse en función de resolver la 
problemática planteada al inicio de la investigación. En consecuencia, las empresas 
deben ser capacitadas desde el ámbito científico mediante algunas propuestas de 
capacitación donde se desarrollen de manera específica cada uno de estos términos, 
con el propósito de que puedan apropiarse de ellos y ser aplicados en la gestión 
ambiental. 
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HITOS Y RETOS SOBRE LOS APORTES MULTIDISCIPLINARIOS DE LA 
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

En coherencia con el contenido expuesto previamente, es menester considerar que, 
para el fortalecimiento de la cultura del trabajo seguro y mantenimiento de 
condiciones óptimas de bienestar para el recurso humano que se desempeña en los 
diversos sectores para el progreso y desarrollo territorial, es imperativo realizar 
esfuerzos continuos desde la academia, la investigación y la misma gestión de 
seguridad y salud en el trabajo. En este sentido, sean a bien considerados desde las 
reflexiones realizadas los siguientes hitos y retos: 

 Diseño e implementación de acciones para promover el compromiso y
rendimiento de los empleados, incluyendo la adopción del salario
emocional.

 Realización de mediciones permanentes y continuas de acciones o procesos
de gestión de las empresas en el sector productivo, donde existen áreas de
oportunidad para lograr mayor eficacia y productividad.

 La gestión del talento humano como factor clave en la seguridad
ocupacional en espacios que adicionalmente contribuyen en la preservación
cultural, como es el caso de los talleres artesanales.

 Incorporación y énfasis en los sistemas de gestión para el  sector educativo
y en el  estudio de los riesgos laborales y  psicosociales.

 Promoción de prácticas de innovación para la salud y seguridad en lugares
de trabajo ante el surgimiento de situaciones coyunturales como la aparición
de la pandemia generada por Covid-19, tomando como ejemplo el sector
turístico (aparición de protocolos para el desarrollo de actividades) y el
sector educativo (realización de estudios de variables como la calidad
acústica en aulas académicas garantizando así la eficacia de las clases
remotas).

 Adopción de estrategias de intervención para promover el bienestar laboral.
 Promoción de relaciones interpersonales favorables en los entornos de

trabajo, para la prevención de riesgo psicosocial y de afecciones en la salud
de los trabajadores.

 Disponibilidad de manuales de bioseguridad para control de riesgos
laborales.

 La adopción de modalidades laborales alternativas (teletrabajo),
considerando la normativa vigente y garantizando la existencia de
condiciones aptas y legales.

 La promoción del sentido de pertenencia en el contexto laboral para
contribuir en la consolidación de organizaciones saludables.

 Realización de estudios de línea base para conocer el estado de salud de los
trabajadores en relación con la presencia de enfermedades de interés para la



salud pública como la hipertensión arterial y la obesidad, permitiendo 
proponer y adoptar intervenciones oportunas. 

 Aplicación de análisis en procesos donde se manipulen y almacenen
sustancias químicas para la implementación de controles requeridos y
mitigación del riesgo.

 Gestión de riesgos laborales en entornos educativos, entendiendo el impacto
de este para la formación del recurso y talento humano quien es la potencial
fuerza laboral.

 Capacitación de la población indígena desde el ámbito científico en los
subconceptos de la sostenibilidad ambiental en el contexto de empresas.
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