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DUCCION I

1.1 Caracterizacion del sector transporte

La globalizacién e internacionalizaciéon de la economia, de
la tecnologia y de las comunicaciones, ha dinamizado el
sector transporte, que hoy resulta mas exigente para quie-
nes desarrollan su trabajo en este campo. Los estdndares
de calidad y seguridad deben adaptarse a los exigidos en
el mundo entero, lo que demanda un gran esfuerzo para
algunos, como es el caso del transporte terrestre.

El sector transporte estd conformado por una amplia gama
de subsectores: transporte regular y no regular de pasaje-
ros y de carga por carretera, por via acuatica, por via aérea
o por ferrocarril; y el servicio de transporte de productos
por tuberias®. Dichos subsectores presentan desarrollos y
caracteristicas muy disimiles en algunos aspectos, pero si-
milares en otros, especialmente en lo que a condiciones
de riesgo psicosocial se refiere. Es por ello que para el
area de seguridad y salud en el trabajo implica multiples
retos que deben ser afrontados con el soporte de la alta

1. Este ultimo, si bien esta incluido en la secciéon H de transporte y al-
macenamiento en la Clasificacién Industrial Internacional Uniforme
de todas las actividades econémicas ClIU, en la Revisidon 4 adaptada
para Colombia DANE (2012), no es considerada de manera directa en
el planteamiento de la estrategia de intervencién para este sector.
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direccion de la organizacion y del area de gestidn del talento humano, para conci-
liar las exigencias de productividad, calidad y seguridad tanto de los trabajadores
como de los usuarios de los servicios de transporte.

El sector transporte cuenta con participacién publica y privada, en proporciéon que
varia dependiendo del subsector y del area geografica en la que se presta el ser-
vicio. En el cubrimiento a las diversas zonas del pais prevalece la modalidad que
se adecuUa a las caracteristicas y al desarrollo vial de la zona; en el Amazonas por
ejemplo, predominan el transporte fluvial y el aéreo.

En el afio 2005 existian en Colombia 1.198 empresas habilitadas para el transporte
de carga por carretera y 16 operadores de transporte multimodal, y en 2006 se
contaba con seis operadores del sector férreo nacional (Carbones del Cerrejon,
Drummond Ltda.?, Ferrocarril de Occidente, Ferrocarriles del Norte de Colombia,
Metro de Medellin® y Tren Turistico del Valle) (Informacién del sector férreo, cita-
do por SENA, 2006, p. 39).

El transporte urbano ha ido integrandose paulatinamente alrededor de una enti-
dad centralizadora y empresas operadoras: Transmilenio y Sistema Integrado de
Transporte Publico (SITP) en Bogotd, cuenta actualmente con 16 empresas ope-
radoras, que agrupan un promedio de 17.000* operadores (conductores); Metro
Cali S. A., Transcaribe (Sistema Integrado de Transporte Masivo de Cartagena); y
Megabus S. A. que ejerce la titularidad sobre el sistema integrado de transporte
masivo de pasajeros del area metropolitana del centro occidente de Risaralda (Pe-
reira, Dosquebradas y la Virginia).

Los perfiles ocupacionales de los operadores (conductores) y de los tripulantes
son muy disimiles en términos de exigencia académica, experiencia y competen-
cias técnicas especificas; fundamentalmente dependen del subsector en el que
desarrollen su labor y de la complejidad del equipo a su cargo. Se mueven en un
continuo desde educacidn basica primaria, hasta nivel profesional o especializado,
como es el caso de los pilotos de las aeronaves, capitanes de navio o maquinistas

2. Carbones del Cerrejon y Drummond Ltda. son operadoras férreas que generan su propia carga (carbdn).

3. Servicio que opera desde 1996 y actualmente esta integrado al Sistema de Transporte Masivo del Valle
de Aburrd, que incluye el sistema de transporte de pasajeros en autobus y un sistema de transporte a través
de teleférico metrocable, disefiado para apoyar a la poblacién que habita en las zonas altas de Medellin.

4. Entrevista con funcionarios del sector transporte como parte del trabajo de campo para desarrollar el
presente protocolo (2015).
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del sector férreo. La exigencia de requisitos técnicos es igualmente diversa: en
todos los casos deben contar con una licencia que avale sus conocimientos, ex-
perticia técnica y competencias para enfrentar de manera segura las situaciones
de riesgo a las que se ven expuestos en funcidon de su trabajo. La licencia debe ser
renovada periddicamente, previo cumplimiento de los requisitos establecidos.

Sin detrimento de lo anterior, actualmente es comun encontrar estudiantes uni-
versitarios e incluso profesionales ocupando estos cargos, en parte por aspectos
ligados al mercado laboral o por cualificacion de los perfiles ocupacionales por
parte de las organizaciones contratantes.

El volumen de carga y pasajeros movilizados permite visualizar la magnitud del
sector, el nivel y direccién de desarrollo en los diferentes subsectores y su orga-
nizacién. Para ilustrarlo, a continuacién se incluyen algunos datos del informe de
indicadores del sector transporte en Colombia (Fedesarrollo, 2013):

El transporte de carga se ha ido incrementando en los ultimos afios: el 71 % de la
carga transportada al interior del pais se hace por carretera, el 28 % por via férrea,
el 1 % por via fluvial y el 0,5 % por via aérea. La carga de exportacion ha tenido un
crecimiento anual de 7,2 % y el 98 % se hace por via maritima. El subsector férreo
tuvo un aumento del 463 % entre los afios 1994 y 2012. Segun la misma fuente,
el transporte por via fluvial ha presentado un comportamiento diferente: a partir
del 2008 la tasa de crecimiento es de -11 %; en consecuencia, esta red no es una
alternativa importante y su utilizacién se presenta en un esquema de transporte
intermodal.

En Colombia existen puertos maritimos publicos y privados, tanto en la costa
Atlantica como en la del Pacifico, que se dividen en puertos de carga especializada
(especialmente carbdn y petréleo) y en puertos de carga general. El 39 % del total
de la capacidad instalada en el pais es de servicios de uso publico (DNP, 2013;
citado por Fedesarrollo, 2013).

Por su parte el transporte aéreo cuenta con un total de 621 pistasy 75 aeropuertos
en jurisdiccion nacional, a cargo de la Aerondutica Civil (Aerocivil). Los aeropuer-
tos pequeinos cumplen esencialmente una funcidn social en regiones apartadas
(Fedesarrollo, 2013). En cuanto al transporte de carga, la mayor parte correspon-
de al comercio exterior. Gran parte del transporte aéreo se concentra en pocos
aeropuertos.
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1.2 Factores psicosociales mas representativos del sector transporte

Los factores de riesgo psicosocial a los que se ven expuestos los trabajadores del
sector transporte varian de acuerdo al subsector en que se desarrolla la labor, los
modos de transporte, la tipologia del equipo que operan, la naturaleza de la carga
gue transportan (personas, animales, equipos e insumos de diversa indole) y las
condiciones en que prestan el servicio.

A continuacidon se presenta una aproximacién a la problematica psicosocial del
sector, con base en la informacién obtenida a partir de revisiéon documental, algu-
nas entrevistas realizadas a personas relacionadas directa o indirectamente con
el sector (personal de dreas seguridad y salud en el trabajo, gestién del talento
humano, direccidn técnica, interventoria de empresas de transporte aéreo, trans-
porte terrestre urbano de pasajeros y de transporte de carga y representantes de
administradora de riesgos laborales - ARL), asi como de la informacién contenida
en la Il Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el
Sistema General de Riesgos Laborales (2014), y de la observacidon que se efectud
como parte del trabajo de campo para la estructuracion de la presente estrategia
de intervencion.

El andlisis de la informacién permitid identificar que las mayores dificultades de
los trabajadores del sector transporte se relacionan con las demandas del trabajo,
en particular con las siguientes:

Demandas de la jornada de trabajo e influencia del trabajo sobre el entorno
extralaboral

En general, los trabajadores del sector transporte tienen diferentes exigencias en
la jornada laboral generadas por diversas variables: jornadas laborales extensas
gue en ocasiones superan las 12 horas’; trabajo nocturno; rotacidon de turnos,
gue contribuye a alterar el ritmo circadiano; horarios mixtos, es decir jornadas
partidas en dos franjas el mismo dia (diurna y nocturna); limitacion de tiempos de
descanso entre jornadas; postergacion del tiempo de vacaciones; y periodos pro-
longados alejados del entorno familiar y social en funcidon del trabajo que afectan
la esfera personal, familiar y social.

5. Lall Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema General
de Riesgos Laborales reporta que el 34,48 % de los trabajadores de este sector manifesto trabajar
mas de 12 horas al dia.
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La labor de los tripulantes en el sector aerondutico estd muy normada para las
empresas de transporte publico regular y no regular, particularmente en cuanto
a los tiempos de vuelo y de servicio (quincenal, mensual, trimestral, anual), de
descanso, que oscila entre 10 y 24 horas (dependiendo de la duracién del tiempo
de vuelo y si es en la base de residencia o fuera de ella), y tiempo libre. Existen
sin embargo variaciones dependiendo de la naturaleza de las tareas (cabina de
mando y del rol que se cumpla en ella o cabina de pasajeros), de la franja horaria
(diurna, nocturna o mixta), del tipo de aeronave, entre otras variables. Salvo si-
tuaciones excepcionales, los tiempos establecidos formalmente en el Manual del
Reglamento Aerondutico de Colombia (RAC) se cumplen. Es el trabajo nocturno,
la rotacion de turnos, el desfase horario derivado del cruce de husos horarios en
los vuelos transcontinentales y las jornadas extensas, lo que contribuye a alterar
el ritmo circadiano. La presidn por el cumplimiento de itinerarios lleva a que con
frecuencia las programaciones internas tengan que ser modificadas, lo que genera
brechas entre la programacién formal y el cumplimento real, torndndolas poco
eficientes e inconvenientes para el personal.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Estas demandas se presentan por la permanencia prolongada de los trabajadores
en posicidon sedente, con limitadas posibilidades de alternar posturas, exposicién
a condiciones adversas de tipo fisico (ruido, vibracion, temperatura), quimico (pol-
vo, humos) y de saneamiento (dificultad para acceder a servicios sanitarios y de
aseo). En este sentido los resultados de la Il Encuesta Nacional de Condiciones de
Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales (2014),
coinciden con la informacidn derivada de las entrevistas, entre otros aspectos, en
gue los trabajadores del sector transporte estan expuestos a posiciones que gene-
ran fatiga (56,57 %), movimientos repetitivos (69,12 %), exposicién a ruido (50,18
%), a polvo, humos y a temperaturas extremas (43,12 %).

Demandas emocionales

La actividad del transporte expone a los trabajadores a diversas situaciones que
involucran un componente emocional importante. Quienes estan de cara a los
usuarios con frecuencia presencian o enfrentan violencia, expresada de multiples
formas: agresion verbal, psicoldgica e incluso fisica. La condicidn de riesgo es ma-
yor cuando el trabajador no tiene el control de la situacidon, como es el caso de
retrasos de vuelos, lentitud en los desplazamientos por congestién en la via, dafio
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de los equipos, etc. Este aspecto esta teniendo gran impacto, por ejemplo, sobre
los conductores del sistema Transmilenio y Sistema Integrado de Transporte (SITP)
en Bogotd®, quienes son agredidos frecuentemente por pasajeros o personas de
la comunidad, sumado a la exigencia asociadas a la labor de controlar las propias
emociones e impulsos, factor que eleva el nivel de riesgo psicosocial.

La exposicion a situaciones de riesgo (atraco, amenaza, secuestro, extorsion’,
atentado, o linchamiento), de las cuales muchos de ellos han sido victimas o han
conocido casos de conductores que han visto afectada su integridad e incluso que
han perdido la vida; y el verse enfrentados a la ocurrencia de accidentes que pro-
vocan lesiones de diverso nivel de severidad e incluso la muerte de pasajeros,
peatones, otros conductores o de ellos mismos, son condiciones de gran impacto
gue en ocasiones requieren de apoyo psicoldgico o psiquiatrico, o que derivan en
la renuncia al cargo.

Demandas cuantitativas y de carga mental

Esta combinacion de demandas esta presente con frecuencia entre los trabajado-
res responsables del servicio de transporte: elevada exigencia de atencion y con-
centracion que al combinarse con actividades mondtonas torna mds complejos los
escenarios. Asi lo ilustra el transporte por carretera, en especial el transporte de
carga, que frecuentemente implica largos recorridos por vias planas y rectas, com-
binado con conduccién en solitario y fatiga fisica que favorecen los microsueiios,
frente a los cuales el conductor se ve precisado a hacer un esfuerzo sistematico
por mantenerse alerta.

Para los conductores que movilizan pasajeros por corredores viales compartidos
con el trafico normal de las ciudades, la exigencia es también de alto nivel: deben
mantener niveles sostenidos de atencién y concentracion frente a multiples es-
timulos simultaneos, sonoros, visuales, etc., y asumir un manejo defensivo para
prevenir incidentes y accidentes, en especial los generados por actos inseguros y
temerarios de otros conductores, peatones y usuarios del servicio.

En el segmento aéreo, la clase de aeronave, la duracién de los trayectos muy liga-
da al tipo de vuelo (doméstico, internacional o transcontinental), incide sobre la

6. En otras ciudades, también se ha presentado.
7. Como es el cobro de “vacunas” para que le permitan circular por ciertas zonas.
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demanda cuantitativa de carga mental y de responsabilidad. A menor tiempo de
vuelo, mayor cantidad de sectores o segmentos de despegue y aterrizaje (hasta
seis), que constituyen los momentos mas criticos de la operacién.

Los resultados de la Il Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales (2014), respaldan lo anterior-
mente expuesto, pues se destaca la exigencia de un nivel alto de atencién para efec-
tuar las labores (83,66 %), asi como la exigencia de atender varias tareas al mismo
tiempo (68,15 %); el ritmo de trabajo es determinado fundamentalmente por las
demandas directas de usuarios, seguida de los plazos que es necesario cumplir y del
control directo de los jefes (76,74 %, 71,23 % y 63,57 % respectivamente).
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2.1 Marco de referencia legal

La Constitucion Politica de 1991 fortalecié el marco norma-
tivo que incentiva la participacion privada en la infraestruc-
tura del sector transporte dentro del proceso de apertura
econdmica, particularmente en lo que atafie a los puertos.

Mediante la Resolucion 2646 de julio 16 de 2008, se esta-
blecen disposiciones y se precisan responsabilidades para la
identificacion, evaluacién, prevencién e intervencién y moni-
toreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psi-
cosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de
las patologias causadas por el estrés ocupacional. En el ar-
ticulo 4 se subraya la sinergia de los factores intralaborales,
extralaborales e individuales, aspecto que se considera en el
proceso de intervencion planteado en el presente protocolo.

El sector aerondutico cuenta con una normatividad especi-
fica recopilada en el Reglamento Aerondutico de Colombia
(RAC), actualizado sistemdticamente con base en los diver-
sos decretos emitidos, en especial el Decreto 02742 de junio
24 de 2009 en lo referente a aspectos relacionados con los
tripulantes de cabina y tripulantes de cabina de pasajeros, y
particularmente en la normatividad sobre horarios, tiempos
de servicio, descansos, caracteristicas y periodicidad de los
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entrenamientos, entre otros®. Al respecto deben considerarse las normas que se
publiquen en fechas posteriores a este protocolo y que modifiquen, adicionen o
cambien las anteriormente mencionadas.

Mediante Resolucién 1565 de junio 2014, se expide la Guia Metodolégica para la
elaboracién del Plan Estratégico de Seguridad Vial (PESV) que debe cumplir toda
entidad, organizacién o empresa del sector publico o privado que posea, ensam-
ble, comercialice, contrate o administre flotas de vehiculos automotores o no au-
tomotores superiores a diez (10) unidades, o contrate o administre personal de
conductores. Con su aplicacion se busca promover la formacién de hdbitos y con-
ductas seguras en la via, y que las empresas elaboren un mapa o ruta mediante las
cuales incorporen acciones que garanticen un aporte significativo para la disminu-
ciéon de las altas tasas de accidentalidad. Esta Resolucién busca incorporar los li-
neamientos de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2013) sobre la situacion
mundial de la salud en términos de seguridad vial.

En el afio 2015 se expidié el Decreto 1079, o Decreto Unico Reglamentario del Sec-
tor Transporte, que compila las normas preexistentes para cada subsector.

2.2 Marco de referencia o enfoque conceptual

Organizaciones saludables son aquellas en las que se interrelacionan dos conceptos
basicos: organizacion y salud. La organizacion se refiere basicamente a la forma en la
que se gestionan los procesos de trabajo, incluidos los horarios, el disefio de los en-
tornos o estaciones de trabajo y las formas de relacidn. Las organizaciones saludables
son aquellas en las que las diversas variables organizacionales buscan alinearse para
preservar la salud y el bienestar de quienes laboran en ellas y para instaurar buenas
practicas, entre ellas la conciliacidon de la esfera laboral y familiar.

La Organizaciéon Panamericana de la Salud (OPS, 2000) enfatiza que el lugar de traba-
jo constituye un entorno prioritario para la promocion de la salud, y la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS, 2010) se refiere a los entornos de trabajo saludables como
aquellos en los que los trabajadores y jefes participan en un proceso de mejora con-
tinua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y
la sustentabilidad del ambiente de trabajo.

8. Incluido en la parte 4 capitulo 17 de dicho Reglamento.
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Con base en las consideraciones anteriores, se eligid la concepcidon de “entornos
de trabajo saludables” como componente del enfoque conceptual para el plantea-
miento e implementacién de la estrategia de la gestidon de la jornada y prevencion
de la fatiga laboral para los trabajadores del sector transporte.




NCE DEL PROTOCOLO Il

El Protocolo de intervencidn de factores psicosociales para
trabajadores del sector transporte, si bien esta disefiado
para responder a las principales necesidades psicosociales
identificadas, no es exhaustivo dada la magnitud del sec-
tor y la multiplicidad de subsectores y segmentos. Para su
aplicacion es preciso efectuar las adaptaciones que se re-
guieran segun el grado de desarrollo, la cultura, el tamafio
de la organizacidon, ubicacién geografica, etc. El alcance
del protocolo serd mayor si las acciones y actividades se
realizan de forma integral. No obstante, podran imple-
mentarse por separado como si se tratara de una caja de
herramientas.

El protocolo brinda, bdsicamente, directrices para accio-
nes de intervencion en el dmbito intralaboral; sin em-
bargo algunas de ellas tienen alcance extralaboral, espe-
cificamente las referentes a las dimensiones de uso del
tiempo, relaciones familiares y comunicacion y relaciones
con otras personas fuera del trabajo.




CION USUARIA
DEL PROTOCOLO IS

El protocolo de Gestion de la jornada y prevencion de la
fatiga laboral en el sector transporte estd disefiado para ser
utilizado por las areas de gestion del talento humano, el area

de gestidon de la seguridad y salud en el trabajo, asi como por
jefes y trabajadores.




GIA DE INTERVENCION IS

5.1 Objetivos de la estrategia

General

Favorecer el desarrollo de un repertorio de acciones indi-
viduales y organizacionales para mejorar la gestion de la
jornada laboral y prevenir y controlar la fatiga entre los
trabajadores del sector transporte.

Especificos

e Favorecer el desarrollo de acciones organizacionales
de intervencién mediante la incorporacién de mejoras
en la programacion y control de la jornada laboral, que
contribuyan a prevenir y controlar la fatiga de los traba-
jadores del sector transporte.

e Desarrollar habilidades en los trabajadores del sector
transporte, para identificar sefiales de fatiga y desplegar
comportamientos para prevenirla y controlarla.

5.2 Poblacion objeto de la estrategia

Trabajadores que efectuan transporte entre diferentes
lugares: tripulantes de cabina, tripulantes de cabina de
pasajeros, operadores de los sistemas carretero, férreo,
aéreo y acuatico, etc.
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El sector transporte esta conformado por una amplia gama de subsectores: trans-
porte regular y no regular de pasajeros y de carga por ferrocarril, por carretera,
por via acudtica o por via aérea, incluidos en la Clasificacion Industrial Internacio-
nal Uniforme de todas las actividades econémicas ClIU, en la Revisidén 4 adaptada
para Colombia (CIIU, seccidon H).

5.3 Alcances y limitaciones de la estrategia

Alcances

La estrategia de intervencion ofrece acciones orientadas a dos demandas de tipo
psicosocial que de acuerdo a la caracterizacion realizada, muestran mayor impac-
to en los trabajadores del sector transporte; ellas son: las demandas de la jor-
nada de trabajo y la influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. Para
las primeras se ofrecen mecanismos que favorecen mejoras en la programacion y
cumplimiento de las jornadas, horarios de trabajo y manejo del tiempo libre; para
las segundas la estrategia plantea acciones de intervencidon organizacional que
propicien el equilibrio entre los entornos laboral y extralaboral y que favorezcan
la oportunidad de descanso y recuperacion. lgualmente, brinda a los trabajadores
elementos que les permite comprender la importancia de asumir un rol activo
para lograr un estilo de vida saludable y de esta forma prevenir o reducir la fatiga.

Desde la perspectiva extralaboral se favorecen las dimensiones de uso del tiempo
fuera del trabajo, relaciones familiares y comunicaciéon y relaciones interperso-
nales, puesto que se brindan elementos para que se presente una mayor y mejor
interaccidon y se reconozca el valor de las redes familiares y sociales.

Para atender otras necesidades que no se abordan en este protocolo, el usuario
deberd remitirse al Protocolo de acciones de promocidn, prevencion e intervencion
de los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral, que forma parte
de esta serie de documentos técnicos.

Limitaciones

Es posible que exista falta de respaldo por parte de la direccidn de la organizacidn,
asi como resistencia entre los jefes de las areas operativas a las que se dirige esta
estrategia, por considerarla innecesaria o compleja, dadas las exigencias de resul-
tados y la inversidon de tiempo que la intervencién requiere.

Otros factores que pueden representar limitaciones son: a) la dificultad para de-
sarrollar actividades debido a la dispersion geografica y a la diversidad de horarios
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laborales en que los trabajadores del sector efectian su trabajo; y b) los costos
asociados a la implementaciéon de dichas actividades. De otra parte, si las accio-
nes de intervencién no se mantienen en el tiempo, la estrategia tendrd beneficios
limitados.

5.4 Implementacion de la estrategia

El punto de partida de la estrategia es |la gestion de la jornada laboral por parte de
los responsables de la programacion, asignacidon y control de los turnos de trabajo.

Se plantean acciones en términos de la gestiéon de la jornada laboral y prevencién
y control de la fatiga laboral, puesto que al identificar los principales factores de
riesgo psicosocial, se evidencidé que la dinamica de trabajo en el sector implica
jornadas extendidas, mixtas, nocturnas y a turnos.

Con frecuencia al interior de las organizaciones se presentan dificultades para ar-
ticular la programacion establecida con su cumplimiento, derivadas en parte de
la ocurrencia de situaciones (imprevistas o habituales), que generan problema a
quienes tienen a su cargo el control de la operacién. La intervencién sobre la or-
ganizacion del trabajo es la que presenta mayores posibilidades de surtir efectos
gue impacten positivamente a las personas, la organizaciéon y los resultados en
términos de calidad y seguridad, que a su vez redundan en la productividad.

Paralelamente se brinda a los trabajadores del sector transporte, informacién y
capacitacion a través de acciones que permiten reconocer la dinamica de la fatiga
y sus implicaciones, asi como las diferentes opciones para prevenirla y controlarla
e incorporar habitos de vida y trabajo saludables.

A continuacidn se presenta el mapa que sintetiza las acciones de intervencién (Fi-
gura 1), las cuales se desarrollan posteriormente en el marco del ciclo PHVA.

5.4.1 Gestion de la jornada laboral

Cuando se presentan brechas o desfases (eventual o sistemdticamente) entre la
programacion de la operacion de transporte y su ejecucioén, estas suelen obedecer
a factores como el ausentismo, déficit en la planta de trabajadores o rotacién de
personal, entre otros.

Con el propésito de cumplir con las exigencias propias del servicio de transporte, las
areas de control se ven precisadas a hacer ajustes, creando limites muy estrechos
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Figura 1. Estructura de la estrategia de gestion de la jornada y prevencion de la
fatiga laboral para trabajadores del sector transporte

ENTORNOS DE TRABAJO
SALUDABLE
[ Gestién de la jornada laboral ] Prevencidon y control de la fatiga
b @

personal.

Ajustar la programacion de la jornada laboral y el ( Suefio
desarrollo de la misma para cumplir con los
requerimientos normativos y de bienestar del Uso del tiempo libre

Alimentacién

—

Capacitar para optimizar la gestidn de la

e control de la fatiga.

Relaciones familiares y
@ sociales
-

Estilos de vida y trabajo
saludables.

Educar para la prevencion y el
[ Autocuidado J

de soporte para la gestion de la jornada laboral.

‘ Implementar mecanismos administrativos y técnicos

Desarrollo de habilidades para ‘ ‘

‘ prevenir y controlar la
[-\ fatiga.
[ Bienestar, productividad, calidad y seguridad. ] )‘

para el cumplimiento de la normatividad establecida sobre la jornada laboral y
los tiempos deseables de descanso que deben existir entre jornadas. Cuando
esta situacion se torna reiterativa, afecta el bienestar de los trabajadores y
puede impactar negativamente la calidad y seguridad del servicio, las relaciones
sociales al interior de los grupos de trabajo, e incluso entre los responsables de |la
programacion y el control de la operacion.

Para facilitar la superacién de tales dificultades se presentan en la figura 2 las acti-
vidades de prevencion y control de la fatiga, las cuales se amplian posteriormente
en el marco del ciclo PHVA.
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Figura 2. Ciclo PHVA de la accién “Gestién de la jornada laboral”
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y su cumplimiento

Cuando se reconoce la necesidad de efectuar una intervencién para
mejorar la gestidon de la jornada laboral, las areas de gestidon del talento
humanoydeseguridadysaludeneltrabajo, conjuntamente conlosjefes
de las dreas encargadas de la programacion y control de la operacion,
determinan el momento de inicio del trabajo para la implementacién
de la estrategia, la metodologia a utilizar para establecer una linea
de base, y los periodos y mecanismos que utilizardn para efectuar el
seguimiento y el control de los componentes de la accion.
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Se sugiere conformar un grupo facilitador de la estrategia®, integra-
do por representantes de las dreas encargadas de la programacién y
el control de la operacién, de las areas con relacion funcional para la
programacion y el control, jefes de transporte y representantes de los
trabajadores®. Dependiendo de las caracteristicas de la organizacion y
de los grupos de trabajo, puede requerirse de una etapa previa de ca-
pacitacidén o entrenamiento a los integrantes del grupo facilitador de la
estrategia, para favorecer su comunicacidn y participacién efectivas®?.

La participacidon de un asesor o consultor externo que acompafie el
proceso favorecera la dindmica del grupo y el manejo de las dificulta-
des que puedan surgir, especialmente en organizaciones muy grandes.

Las areas de gestion del talento humano y de seguridad y salud en el
trabajo, conjuntamente con las de programacion y control de operacio-
nes o quien cumpla esta labor, establecen la linea de base para el cum-
plimiento de la planeacién de la operacion® propia del segmento y del
grupo particular, tomando en consideracion los siguientes aspectos:

o Indices de cumplimiento de la programacién de la operacién durante
un periodo determinado (anual, semestral o trimestral) segin opor-
tunidad, cobertura, calidad, seguridad, normativa vigente®3, etc. Es-
tablecer este indice permite analizar las causas de los incumplimien-
tos o modificaciones (carencia o dafo de los equipos, retrasos en la
operaciéon por problemas meteoroldgicos, de orden publico, ausen-
tismo, insuficiencia de personal, etc.). Los resultados de este indice
se comparan con las metas organizacionales y la normativa vigente.

Planear?lanearPlanearPlanearPlanear

9. En organizaciones pequeiias es dificil o poco practico conformar dicho grupo, pero si es impor-
tante contar con representacion de los trabajadores de transporte.

10. Seran las areas de gestion del talento humano y de seguridad y salud en el trabajo las respon-
sables de propiciar y facilitar su conformacidn y coordinacion.

11. Ver acciones para la “Optimizacién de competencias de relacién y comunicaciéon” y la accidn
“Participacién efectiva en los grupos de trabajo”, incluidas en el Protocolo de acciones de promo-
cion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral,
qgue forma parte de esta serie de documentos técnicos.

12. En algunas empresas lo que se requiere es retomar informacidn previamente registrada en los
aplicativos y filtrarla de acuerdo a los parametros requeridos.

13. Normativa referente a tiempos de asignacion, servicio, operacién directa (vuelo, conduccidn,
navegacion, etc.), y periodos de descanso entre una asignacién y otra, etc.




5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Al analizar los resultados de los indices anteriores debe considerarse
la relacion que se establece entre el cumplimiento de las programa-
ciones y el bienestar de los trabajadores (cumplimiento de la pro-
gramacion versus el costo humano en salud, bienestar, seguridad y
satisfaccion de los trabajadores)*.

¢ Indicadores de quejas y reclamos de los trabajadores ante el drea de
gestion del talento humano, relacionadas con inconformidades por
la gestidon de la jornada laboral (incumplimiento de la programacién
o de los parametros normativos).

o indices de incidentes o accidentes™s, ausentismo y su causa (permiso,
incapacidad, etc.) e indice de rotacion®®.

Los resultados de los indicadores anteriores constituyen la linea de
base que permitira posteriormente evaluar el impacto de la estrategia
de intervencion.

Con la linea de base se priorizan los problemas que afectan negativamen-
te la gestidon de la jornada laboral mediante herramientas tales como
Diagrama de Pareto, Diagrama Ishikawa o Diagrama Espina de Pescado,
Andlisis Modal de Fallos y Efectos (AMFE), Analisis Causa Raiz (RCA), etc.

Los resultados del analisis anterior permiten tener claridad acerca de
los aspectos o factores a intervenir para mejorar la gestion de la jorna-
da laboral.

El siguiente momento consiste en buscar alternativas de solucion y la
correspondiente aprobaciéon para implementarlas. Algunas posibles so-
luciones son la creacion de espacios de concertacion entre dareas, la
agilizaciéon de los procesos de seleccion de personal, la mejora en los
tiempos de mantenimiento de los vehiculos, etc.
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14. Con frecuencia las programaciones se conocen con antelacién, pero en la gestion del dia a
dia, las areas de control se ven precisadas a realizar ajustes de Ultima hora cambiando la propor-
cién de lo planeado con respecto a los imprevistos, de manera que la gestién reactiva tiende a
prevalecer, con el consiguiente desgaste para los involucrados.

15. Comunes o de trabajo y en la medida de lo posible, determinar si la fatiga en alguna medida
pudo mediar.

16. Por dificultades derivadas de la gestidn de la jornada laboral / fatiga.




5. ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Las areas de gestidon del talento humano y seguridad y salud en el tra-
bajo, junto con la direccidn de la organizacion, seleccionan los mecanis-
mos para informar a los responsables de las areas involucradas (super-
visores, coordinadores, jefes, subdirectores, etc.) sobre la intervencion
puntual con respecto a la gestién de la jornada laboral (programaciény
control de la operacidn), suimportancia y alcances, y el respaldo que se
tiene por parte de la alta direccion, con el propdsito de sensibilizarlos
para que se involucren activamente en el proceso de mejora.

Como parte de los mecanismos de comunicacién pueden incluirse
reuniones, correo electronico, intranet, circulares, carteleras, boletin,
etc., los cuales se seleccionan de acuerdo a las caracteristicas y cultura
de la organizacion y el contenido del mensaje.

Dependiendo del tamafo del grupo de trabajadores y de las caracteris-
ticas particulares de la organizacion, se determina la conveniencia de
implementar la accién para todo el grupo o para un subgrupo particular.

La accidn de intervencion busca llegar tanto al personal de las areas en-
cargadas de gestionar la jornada laboral'’, como a las distintas instancias
con las que existe articulacion funcional (mantenimiento, seleccién y
capacitacion, etc.), y con las cuales deben concertarse acciones concre-
tas que permitan a las areas de programacion y control de la operacion
mejorar las condiciones del personal de la operacién.

(ii) Definir los mecanismos de soporte para la gestion de la jornada laboral

Para superar las dificultades prioritarias que inciden en la gestién de la
jornada, es importante intervenir en dos posibles direcciones:

* Los aspectos propios de la gestion y la administracion.
e Los aspectos técnicos.

En cualquier escenario se recomienda implementar primero aquellas
acciones que sean mas facilmente aceptadas y viables.

Planear Planear Planear Planear Planear Planear Planear

17. Efectuar la programacion y el control operativo.
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Las soluciones relacionadas con la gestion y la administracion de los
turnos incluyen alternativas como:

¢ Aumento de la planta de trabajadores en las areas en las que se de-
tectan necesidades (por ejemplo operadores de transporte, personal
de mantenimiento, personal encargado de sistemas de informacion,
personal de programacién y de control).

e Optimizacion de los tiempos de mantenimiento de los equipos.

e Mejora en las politicas de gestidon del talento humano (bienestar, re-
tencién, beneficios).

¢ Incremento de mecanismos de seguridad mediante convenios con
entidades municipales para reforzar la vigilancia en las carreteras y
la instalacion de cdmaras al interior de los vehiculos de transporte
urbano, entre otros.

De otra parte, las soluciones de tipo técnico consideran alternativas como:

¢ Incorporacidon de mecanismos de control de la jornada laboral a tra-
vés del sistema de informacion de la programacién y el control de la
operacién; por ejemplo, alarmas que indiquen sobretiempos o tur-
nos con periodos de descanso muy cortos. También se pueden incor-
porar otras ayudas como graficas (ejemplo grafica Gantt), tableros,
carteleras, etc., para valorar de manera rapida y confiable los ajustes
en las programaciones a los estandares de seguridad establecidos
(tiempos minimos de descanso, monitoreo y control de jornadas ex-
tensas o nocturnas, cambios de husos horarios, rangos de tolerancia
en la duracidn de las jornadas, etc.). Es igualmente util incluir en el
sistema reportes que den cuenta de las novedades del personal tales
como vacaciones, ausencias, etc.

La ejecucion y el seguimiento de estas acciones estaran a cargo de las
areas de gestion del talento humano y de seguridad y salud en el traba-
jo, con el apoyo de las areas de planeacion y control de las operaciones
y de tecnologias de la informacidn (sistemas). La incorporacién de cual-
guiera de las soluciones mencionadas puede requerir capacitacion de
los involucrados.

Planear Planear Planear Planear Planear Planear Planear
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(iii) Planear las acciones de formacion para brindar soporte a la gestion de
la jornada laboral

Ademads de las acciones de intervencion en los aspectos propios de
la gestion y la administracién, asi como en los aspectos técnicos, se
requiere formar a los trabajadores relacionados directa’® o indirecta-
mente?® con la programacién y control de la operacion de transporte,
en temas relativos a la gestidon del tiempo de trabajo y la identificacion
de las causas y consecuencias de la fatiga, asi como en los mecanismos
para su prevencion. La formacion debe incluir los aspectos fisicos y psi-
colégicos, ademds de los normativos o legales que deben considerar-
se para gestionar la jornada laboral. Los temas de la formacidén deben
abordarse teniendo en cuenta la dindmica, cultura y posibilidades de la
organizacion, asi como el publico objetivo.

La formacién debe incluir las siguientes tematicas:

e Tipos de jornadas laborales e implicaciones de la organizacién de los
horarios.

e Lineamientos normativos®, cientificos y modalidades de organizacién
del trabajo (nocturno, a turnos, con cambio de husos horarios y jor-
nadas mixtas).

e Impacto de la organizacion del trabajo sobre el suefio, los ritmos circa-
dianosy la salud, la eficiencia y seguridad, y sobre las esferas personal,
familiar y social.

e Relacién entre el tipo de jornada laboral y la fatiga.
e Dinamica de la fatiga: definicidn y factores generadores de la misma.

* Niveles de fatiga: operacional, aguda, crénica.
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18. Los responsables del drea de programacién y control de operaciones, conjuntamente con los
integrantes del grupo facilitador de la estrategia y los jefes de las areas de operaciones a las que
pertenecen los trabajadores.

19. Es decir, las areas que brindan soporte funcional tales como gestién del talento humano,
seguridad y salud en el trabajo, calidad, mantenimiento, etc.

20. Con énfasis en los propios del sector si los hubiere, como es el caso del sector aeronautico.
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 |dentificacion de factores de prevencion en la planeacidn y organiza-
cion del trabajo, para lo cual se recomienda considerar la accién deno-
minada “Gestidon de un sistema de trabajo por turnos” incluida en el
Protocolo de acciones de promocion, prevencion e intervencion de los
factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral.

Desde el punto de vista metodoldgico, la formacion se puede realizar
mediante un acompanamiento individual, o mediante seminario-taller
con el soporte de personas idéneas en la tematica, bien sea que for-
men parte de la planta de personal de la organizacién o que sean con-
tratados para este fin. En cualquier caso, es aconsejable considerar los
aportes de las personas encargadas de la planeacidn, organizacion y
control de la operacidn, y de las dreas de gestidon del talento humano y
de seguridad y salud en el trabajo.

(i) Implementar mecanismos para facilitar la gestion de la jornada laboral

Las intervenciones planteadas anteriormente presentan un nivel de
complejidad variable, producto de la convergencia de distintas areas
cuyo aporte y participacion debe mantenerse en el tiempo, y de los
costos que pueden derivarse de algunas de ellas. Por lo anterior, es fun-
damental que las areas de gestidon del talento humano y de seguridad
y salud en el trabajo, garanticen el seguimiento sistematico a la efecti-
vidad de las mismas, buscando preservar la participacion activa de los
involucrados y la retroalimentaciéon y mejora continua del proceso.

(ii) Desarrollar las acciones de formacién para el soporte de la gestién de la
jornada laboral

Las areas de gestion del talento humano y de seguridad y salud en el
trabajo, con la participacion de los integrantes del grupo facilitador de la
estrategia y los jefes de las areas en las que se desarrollan las actividades
de intervencion, deben facilitar y respaldar la implementacion y el desa-
rrollo de las actividades, buscando que permanezca la motivacién y se
concedan los espacios de tiempo y recursos necesarios.

Es importante igualmente que los responsables de las acciones ejecuten
actividades de refuerzo y reconozcan los avances, lo que a su vez consti-
tuye un factor motivador.

Hacer Hacer Hacer Hacer Hacer [Facer Planear 2lanear Planear
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(i) Hacer seguimiento y verificacién de los resultados de la intervencion

Inicialmente las areas de gestion del talento humano y de seguridad y
salud en el trabajo, los jefes de las dreas de programacion y control, los
jefes de las areas de soporte funcional y los representantes de los tra-
bajadores, realizaran un seguimiento progresivo a los cambios acorda-
dos, para detectar y subsanar tempranamente las falencias y los obsta-
culos que puedan afectar la calidad y la oportunidad de la intervencion.

Posteriormente y de acuerdo con lo definido en la planeacién, se calcu-
lan los indicadores que corresponden a la intervencion; tales como:

e Cumplimiento del cronograma de las actividades (Proceso): niumero
de actividades realizadas / niUmero total de actividades programadas *
100.

¢ Indicador de cobertura (Proceso): numero de trabajadores que parti-
ciparon en las actividades / nimero total de trabajadores programa-
dos * 100.

e Evaluacion de la satisfaccion del(los) jefe(s) y los trabajadores par-
ticipantes en el proceso de intervencién (Resultado). La evaluacidn
puede hacerse de forma escrita o mediante entrevistas.

e Cumplimiento de la programacioén y la normatividad en términos de
jornada y descansos establecidos para las diferentes actividades que
conforman la accion.

Verificar'eriticarVerificar\VerficarVerificar

(i) Implementar acciones de mejora a la intervencion

Con base en los resultados de la intervencion se detectan las no con-
formidades o desaciertos y se toman decisiones respecto a las modifi-
caciones que se requieren para el logro de las metas propuestas.

Para el caso en que la accion de intervencion haya dado cobertura
Unicamente a un subgrupo y la evaluacién resultara satisfactoria, se
puede extender su aplicaciéon a otro grupo o a toda la poblacién de
trabajadores.

Actuar Actugr
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5.4.2 Prevencion y control de la fatiga

Para implementar esta accion se plantea un abordaje dual: de una parte, brindar apoyo
a los trabajadores mediante informacidn y capacitacion para que introduzcan modifica-
ciones en su estilo de vida y de trabajo, a fin de obtener equilibrio en las diversas ins-
tancias vitales (personal, familiar, social y laboral); y de otra, procurar la comprension,
por parte del trabajador, del significado y las implicaciones de la fatiga sobre su vida, de
forma tal que aprenda a afrontarla y a asumirla con acciones proactivas de autocuidado.

Para facilitar la implementacidn de esta accidn se incluyen una serie de pasos que se
compilan en la figura 3 y se amplian posteriormente en el desglose de cada etapa del
ciclo PHVA.

Figura 3. Ciclo PHVA para la prevencién y control de la fatiga
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(i) Definir la poblacién con la que se hara la intervencion

Las areas de gestion del talento humano y de seguridad y salud en el
trabajo, conjuntamente con el grupo de direccidn de la organizacién y
representantes de los trabajadores, definirdn si se cubre todo el grupo
gue conforma esta poblacidn o si se selecciona un subgrupo especifico.
Esta determinacidon depende de variables como el tamafio de la orga-
nizacion y del grupo particular, la ubicacidon geografica, los subgrupos
particulares y la prioridad de necesidad de intervencidn, etc.

(ii)Planear las acciones de educacién para la prevencion y el control de la
fatiga

El contenido de la educacién debe girar basicamente en torno a las si-
guientes tematicas:

» Dinamica de la fatiga: definicién de fatiga y condiciones que la generan.
e Implicaciones de la fatiga en la vida extralaboral, el trabajo y la salud.

» Reconocimiento de la fatiga aguda y crénica (fisica, mental, neuro-
sensorial, etc.).

» Sintomas de la fatiga, consecuencias y riesgos asociados.
e Prevencién y control de las molestias derivadas de la fatiga.

e Monitoreo de sintomas de fatiga: autoaplicacién de registros de
comportamientos y molestias asociadas a la fatiga, para que el mis-
mo trabajador pueda reconocerlas®'.

« |dentificacidon de las actividades que requieren de mayor nivel de alerta
y de las estrategias para manejar la fatiga en esas circunstancias.

 Estilos de vida y trabajo saludables:

- Alimentacion y seleccion de comida balanceada, ajustada a las ne-
cesidades particulares.
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21. El cuestionario Yoshitake de sintomas subjetivos de fatiga es un ejemplo del tipo de registros
gue se pueden considerar.
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- Sueno: fases, caracteristicas y propiedades del suefio, ritmos cir-
cadianos, controladores del suefio, consecuencias de la carencia y
deudas de suefio, higiene del sueiio diurno y nocturno, trastornos
del sueno y su tratamiento.

- Autocuidado: concepto y variables. Identificacion de conductas
refugio o habitos no saludables a los que se recurre como me-
canismo de control de la fatiga. Como complemento se sugiere
consultar las acciones de “Prevencidn del consumo de sustancias
psicoactivas” y la de “Promocidén de la salud mental y prevencién
del trastorno mental en el trabajo”, contenidas en el Protocolo de
acciones de promocion, prevencion e intervencion de los factores
psicosociales y sus efectos en el entorno laboral mencionado ante-
riormente.

- Uso del tiempo libre: significado y caracteristicas; el ocio y la re-
creacidon como espacios de disfrute, descanso, socializacion y de-
sarrollo. Recreacion, salud, bienestar y calidad de vida. Busqueda
de alternativas: teatro, musica, danza, yoga, relajacion, senderis-
mo, juegos individuales y colectivos, deportes, lectura y aficiones
de diversa naturaleza. A este respecto se recomienda revisar el
Protocolo de acciones de promocidn, prevencion e intervencion de
los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral, espe-
cificamente las acciones de “Fomento de actividades educativas,
deportivas, recreativas y culturales” e “Informacion sobre temas
de salud, pension, vivienda, educacidn, finanzas familiares, y cajas
de compensacion familiar”.

- Fortalecer lazos familiares y sociales: reconocimiento del rol de
la familia y del grupo social como factor de proteccién. De igual
manera se recomienda revisar la accién general denominada “Fo-
mento de la calidad de las relaciones familiares” contenida en el
Protocolo de acciones de promocidn, prevencion e intervencion de
los factores psicosociales y sus efectos en el entorno laboral.

La metodologia que se utiliza para las acciones de capacitacidon puede
ser la de seminario-taller, ya que permite analizar el impacto de los ha-
bitos actuales de vida en el mediano y largo plazo.

Planear Planear Planear Planear Planear Planear Planear
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En los casos en los que la disponibilidad de tiempo y espacio sea li-
mitada se sugiere establecer convenios con entidades locales como
EPS, cajas de compensacién, camaras de comercio, con gremios o con
empresas del mismo sector, para realizar las actividades de formacion
de los trabajadores. En otros casos, es apropiado desarrollar ayudas
audiovisuales para que los trabajadores accedan a ellas cuando no es-
tan en la operacién directa. Como material complementario se sugiere
desarrollar fichas o tips tematicos que puedan ser consultados por me-
dios impresos, virtuales o aplicaciones para teléfonos moviles.

Planear Planear

(i) Desarrollar las acciones de educacién para la prevencion y el control de
la fatiga

Las areas de gestidon del talento humano y de seguridad y salud en el
trabajo, conjuntamente con los jefes inmediatos y representantes de
los trabajadores, facilitan y acompafian el desarrollo de las actividades
de intervencidon de acuerdo a las condiciones particulares de la orga-
nizacion y de la poblacion objeto de la intervencion, acudiendo a la
metodologia y recursos logisticos previstos.

Los responsables de la educacidon igualmente efectian actividades de
refuerzo recurriendo a distintos mecanismos tales como sesiones com-
plementarias bajo la modalidad de trabajo grupal, dedicacidon de tiem-
po especifico para abordar un tema puntual durante reuniones de tra-
bajo, mensajes enviados a través de chat, correo electrénico, en pagina
Web o Intranet, boletin, cartelera, etc. El reconocimiento del nivel de
avance se convierte en un motivador valioso.

Hacer [Hacer Hacer Hacer
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(i) Efectuar seguimiento y verificacion de los resultados de la intervencion

Durante la implementacion de la accion y con base en el cronograma
establecido, las dreas de gestidon del talento humano y de seguridad y
salud en el trabajo, el jefe inmediato y el grupo facilitador, efectuan el
seguimiento a los cambios convenidos, buscando detectar y corregir
tempranamente las falencias y obstaculos que puedan afectar la cali-
dad, oportunidad o despliegue de la intervencion.

Posteriormente y de acuerdo a lo establecido en la planeacion, se cal-
culan indicadores de tipo cualitativo y cuantitativo.

¢ [ndicadores cualitativos

La autoevaluacion la efectua(n) el(los) jefe(s) participante(s) en el
proceso de asesoria o educacion, bajo la supervisidon del especialista
responsable. Es posible que los cambios de comportamiento sean al
comienzo muy sutiles o inestables. Otra forma de evaluacidn cualita-
tiva, puede hacerse mediante entrevistas o resolucion de cuestiona-
rios para valorar cambios propios.

¢ |ndicadores cuantitativos

- Cumplimiento del cronograma de las actividades (Proceso): nime-
ro de actividades realizadas / nimero total de actividades progra-
madas * 100.

- Indicador de cobertura (Proceso): numero de trabajadores que
participaron en las actividades / nimero total de trabajadores pro-
gramados * 100.

- Evaluacién de la satisfaccion del(los) jefes(s) y trabajadores parti-
cipantes en el proceso de intervenciéon (Resultado). La evaluacidn
puede realizarse de forma escrita o mediante entrevistas.

- Evaluacién del nivel de fatiga percibido antes y después de la inter-
vencion (Resultado).

Verificar Verticar Verificar Verfiicar Verificar Verfiicar
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(i) Implementar acciones de mejora de la intervencion

Con base en los resultados de la evaluacidn de la intervencion se iden-
tifican las oportunidades de mejora y las no conformidades, y se toman
decisiones respecto de las modificaciones que se requieren para alcan-
zar las metas propuestas.

Una vez logrados los objetivos propuestos, se continua el proceso con
las actividades de refuerzo.

Para el caso en que la accién de intervencion haya sido dirigida uni-
camente a un subgrupo y después de la evaluacidon se reconozcan sus
ventajas, se recomienda ampliar la cobertura, sea a otro subgrupo par-
ticular o a toda la poblacion de trabajadores.

Actuar Actuar Actuar

5.5 Seguimiento y evaluacion de la estrategia de intervencion

El personal de las areas de gestidon del talento humano, seguridad y salud en el
trabajo, de programacién y control y el grupo facilitador de la estrategia seran los
encargados de efectuar un seguimiento sistematico y periddico a los resultados de
la implementacién de la estrategia de intervencion.

Los periodos de seguimiento se estableceran de acuerdo al avance de las activi-
dades; se recomienda sin embargo que se lleven a cabo cada seis meses, esto sin
detrimento de la evaluacién que se propone para cada una de las actividades de
esta estrategia.

Los indicadores que se sugieren para la evaluacion de la estrategia en su conjunto son?:

e Ausentismo (por permisos, incapacidad), o accidentes de trabajo.
e Rotacion.

e Quejas y reclamos de los usuarios, de otros trabajadores o jefes, y eventos no
conformes.

22. Los mismos que se plantearon para establecer la linea de base.
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Para el calculo de los indicadores debe tenerse presente que estos deben referirse
a situaciones de gestion de la jornada laboral o de fatiga de los trabajadores.

Es importante considerar que los resultados del andlisis de los indicadores ante-
riores pueden arrojar informacion valiosa en torno a los componentes de la inter-
vencion, y a partir de ello se apropian lecciones que deben ser socializadas para
favorecer el aprendizaje y la mejora.

Dado que varias de las intervenciones tienen un componente actitudinal impor-
tante, el andlisis de varias de las actividades de intervencién debe efectuarse de
manera cualitativa, puesto que las modificaciones pueden ser sutiles y no verse
reflejadas en valoraciones cuantitativas.




i\{ifey]

Alta direccion: persona o grupo de personas que dirigen y con-
trolan una organizacidon o empresa (Decreto 1072 de 2015).

Capacitacion: adquisicion sistematica de actitudes, concep-
tos, conocimientos, roles o habilidades con los que se ob-
tiene una mejoria del desempeno del trabajo (Carnevale y
Goldstein, 1991). La capacitacion estd dirigida a elevar los ni-
veles de competencia de las personas para el desempefio de
las labores relacionadas con el proceso de produccion de de-
terminados bienes o servicios, para la gestion de ese mismo
proceso, y para las tareas que implica su propio bienestar y
desarrollo. Las técnicas de capacitacion no solamente inclu-
yen las tradicionales de tipo presencial como cursos, talleres,
seminarios, etc., sino también las que han sido desarrolladas
mas recientemente, como las técnicas derivadas a partir de
la educacidn a distancia (Cinterfor / Organizacién Internacio-
nal del Trabajo, 1996).

Competencia: combinacion integrada de conocimientos, ha-
bilidades y actitudes conducentes a un desempefio adecua-
do y oportuno en diversos contextos (Irigoin y Vargas, 2002).

Condiciones de trabajo: aspectos intralaborales, extralabo-
rales e individuales que estan presentes al realizar una labor
encaminada a la produccidn de bienes, servicios y/o conoci-
mientos (Resolucién 2646 de 2008).
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Direccion / Alta direccion: gerente, subgerente, presidente, vicepresidente, director.

Demandas del trabajo (dominio de): se refieren a las exigencias que el trabajo im-
pone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cogniti-
vas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de
la jornada de trabajo (Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia Universidad
Javeriana, 2010).

Dimension de demandas ambientales y de esfuerzo fisico: condiciones del lugar
de trabajo y de la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan,
gue bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.
Las demandas de esta dimensidén son condiciones de tipo fisico (ruido, ilumina-
cién, temperatura, ventilacién), quimico, bioldgico (virus, bacterias, hongos o ani-
males), de diseino del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga
fisica y de seguridad industrial (Ministerio de la Proteccidn Social y Pontificia Uni-
versidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas cuantitativas: son las exigencias relativas a la cantidad
de trabajo que se debe ejecutar, en relacidon con el tiempo disponible para hacerlo
(Ministerio de la Proteccidn Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas de carga mental: |las exigencias de carga mental se re-
fieren a las demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que in-
volucran procesos mentales superiores de atencidn, memoria y analisis de infor-
macion para generar una respuesta. La carga mental esta determinada por las
caracteristicas de la informacién (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos
de que se dispone para procesarla (Ministerio de la Proteccidn Social y Pontificia
Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas de la jornada de trabajo: las demandas de la jornada de
trabajo son las exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos
de la duracién y el horario de la jornada, asi como de los periodos destinados a pau-
sas y descansos periédicos (Ministerio de la Proteccién Social y Pontificia Universi-
dad Javeriana, 2010).

Dimension de demandas emocionales: situaciones afectivas y emocionales pro-
pias del contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sen-
timientos y emociones del trabajador. La exposicidon a las exigencias emocionales
demandan del trabajador habilidad para: a) entender las situaciones y sentimientos
de otras personas y b) ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios
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con el fin de no afectar el desempeiio de la labor (Ministerio de la Proteccién Social
y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dimension de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: condicion que
se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un indi-
viduo en su trabajo, impactan su vida extralaboral (Ministerio de la Proteccidn
Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Dominio: conjunto de dimensiones que conforman un grupo de factores psicoso-
ciales. El modelo conceptual de |la Bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial reconoce cuatro dominios de factores psicosociales
intralaborales: demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relacio-
nes sociales en el trabajo y recompensa (Ministerio de la Proteccidn Social y Pon-
tificia Universidad Javeriana, 2010).

Efectividad: logro de los objetivos del sistema de gestiéon de la seguridad y salud
en el trabajo con la maxima eficacia y la maxima eficiencia (Decreto 1072 de 2015).

Eficacia: es la capacidad de alcanzar el efecto que se espera o se desea tras la rea-
lizacion de una accion (Decreto 1072 de 2015).

Eficiencia: relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados (Decreto
1072 de 2015).

Entrenamiento: optimizacidon sistematica de la competencia de accidon especifica
de unas exigencias que posee una persona o un grupo (Nitsch et al., 2002).

Entorno laboral saludable: “un entorno de trabajo saludable es aquel en el que
los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promo-
ver y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabi-
lidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores: la salud y la
seguridad concernientes al ambiente fisico de trabajo, la salud, la seguridad vy el
bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo incluyendo la organiza-
cion del mismo y la cultura del ambiente de trabajo, los recursos de salud perso-
nales en el ambiente de trabajo, y las formas en que la comunidad busca mejorar
la salud de los trabajadores, sus familias y la de otros miembros de la comunidad”
(OMS, 2010).

Factores de riesgo psicosocial: condiciones psicosociales cuya identificacién y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el tra-
bajo (Resoluciéon 2646 de 2008).
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Factores psicosociales protectores o benéficos: condiciones de trabajo que pro-
mueven la salud y el bienestar del trabajador (Resolucidon 2646 de 2008).

Fatiga: “La fatiga es una sensacién compleja, integrada por sintomas fisicos y psi-
quicos, que ubica a quien la percibe en un continuo que va desde sentirse bien
hasta estar exhausto; constituye un sistema de evaluacion de la integridad del
individuo y un factor determinante en la disposicion para realizar alguna tarea”
(Martinez et al., 2004).

Formacion: conjunto de acciones orientadas a generar cambios en la actuacién
laboral de los empleados; la definicién implica que los trabajadores dominen los
cometidos, competencias y tareas que afrontan en el lugar de trabajo en el senti-
do de que formarse es una apuesta a completarse a si mismo en el lugar de trabajo
(Avallone, 1989, citado por Llorens Gumbau, s.f.).

Indicador: expresidn cuantitativa o cualitativa del comportamiento o el desempefio.

Indicadores de estructura: medidas verificables de disponibilidad y acceso a re-
cursos, politicas y organizacidén con que cuenta la empresa para atender las de-
mandas y necesidades en seguridad y salud en el trabajo (Decreto 1072 de 2015).

Indicadores de proceso: medidas verificables del grado de desarrollo e implementa-
cion del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo (Decreto 1072 de 2015).

Indicadores de resultado: medidas verificables de los cambios alcanzados en el
periodo definido, teniendo como base la programacién y la aplicacién de recursos
propios del programa o del sistema de gestion (Decreto 1072 de 2015).

Jefes: término utilizado para designar a supervisores, coordinadores, subdirecto-
res, etc.; es decir cargos que desempenan una jefatura dentro de la empresa.

Jornada ordinaria de trabajo: “la jornada ordinaria de trabajo es el tiempo al que
se compromete un trabajador, a laborar al servicio de un empleador, dentro de una
relaciéon laboral” (Tomado de www.mintrabajo.gov.co). La duracién maxima legal de
la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al dia y cuarenta y ocho (48) a
la semana, salvo algunas excepciones estipuladas en el articulo 161 del Codigo Sus-
tantivo del Trabajo, tales como trabajo de menores de edad, labores especialmente
insalubres, organizacion de turnos sucesivos durante todos los dias de la semana?®.

23. En los casos mencionados, la duracién de la jornada semanal es de menos horas.
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Lo concerniente a la jornada laboral para la tripulacién aeronautica estd documen-
tado en el Reglamento Aerondutico de Colombia (RAC), y se hace precisién acerca
del tiempo de servicio, tiempo de asignacién, tiempo de vuelo, tiempo de descan-
so y dias libres. Cabe anotar que existen diferencias para tripulante de cabina o
tripulante de cabina de pasajeros (parte 42, capitulo 17).

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (dominio de): el liderazgo alude a un
tipo particular de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos
y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el
ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones sociales en el traba-
jo indica la interaccidon que se establece con otras personas en el contexto laboral
y abarca aspectos como la posibilidad de contacto, las caracteristicas de las inte-
racciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacion
del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales,
como la cohesién (Ministerio de la Proteccién Social y Pontificia Universidad Jave-
riana, 2010).

Mejora continua: proceso recurrente de optimizacion del sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo, para lograr mejoras en el desempeiio en el campo,
de forma coherente con la politica de seguridad y salud en trabajo (SST) de la or-
ganizaciéon (Decreto 1072 de 2015).

Poblacion objeto: persona o grupo de personas expuestas a factores psicosociales,
a quien(es) se dirige la accidon propuesta con el propdsito de promover su salud o
prevenir enfermedades.

Promocion de la salud: actividades que tiene por objeto promover actitudes, con-
ductas y comportamientos para que las personas orienten su forma de vida hacia
un estado 6ptimo de salud. Los programas de alimentacién saludable, actividad
fisica y ejercicio son ejemplo de actividades de promocién encaminadas a mante-
ner y mejorar las condiciones de salud (OMS, 1998).

Recompensas (dominio de): este término trata de la retribucién que el trabaja-
dor obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio
comprende diversos tipos de retribucién: la financiera (compensacién econémica
por el trabajo), de estima (compensacidn psicolégica, que comprende el recono-
cimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de pro-
mocidén y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucién que se consideran
en este dominio comprenden las posibilidades de educacién, la satisfaccién y la
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identificacidon con el trabajo y con la organizacién (Ministerio de la Proteccién So-
cial y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Recuperacion: estado asintomatico o con signos y sintomas minimos, pero con re-
cuperacion funcional total (Bohdrquez Peifaranda et al., 2013). También compren-
de las acciones para el restablecimiento de las condiciones normales de vida me-
diante la rehabilitacion, reparacidon o reconstruccion del area afectada, los bienes
y servicios interrumpidos o deteriorados y el restablecimiento e impulso del desa-
rrollo econdmico y social de la comunidad. La recuperacién tiene como propdsito
central evitar la reproduccion de las condiciones de riesgo preexistentes en el area
o sector afectado (Unidad Nacional para la Gestidon del Riesgo de Desastres, s.f.).

Riesgo: combinacién de la probabilidad de que ocurra una o mas exposiciones o
eventos peligrosos y la severidad del dafio que puede ser causada por estos (De-
creto 1072 de 2015).

Sensibilizacion: proceso de comunicacién e interaccién que da poder de partici-
pacidn a las personas y que puede sentar las bases de relaciones y asociaciones
a largo plazo que permitan una toma de decisiones en base a un nivel mayor de
informacion (Tesauro online de la OIT).

Tarea: unidad de trabajo con un principio y un fin claramente definido, realiza-
da por un individuo para conseguir las metas de un puesto de trabajo (Fernan-
dez-Rios, 1995).

Trabajo por turnos: trabajo que se realiza permanente o frecuentemente fuera de
las horas de trabajo regulares diurnas (Knauth, s.f.).

Trabajadores de transporte?*: trabajadores del sector privado o publico, involu-
crados directamente en la operacidn del transporte: tripulaciones aéreas (piloto,
copiloto, ingeniero de vuelo, auxiliares de servicio a bordo), tripulaciones acuati-
cas, operador de transporte terrestre (conductor) operador de metro ligero, tran-
via, transporte férreo (se incluye el ayudante, auxiliar de tren y el encargado de
la atencidn de los pasajeros), operador de transporte por cable (teleférico, cable
aéreo, cable remolcador, funicular).

24. Denominacidn genérica que se adopta en el presente protocolo.
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Anexo 1. Tabla resumen de objetivos, actividades e indicadores

Tipo
Objetivo Actividad . ”_3 Método de calculo Responsable | Periodicidad
de indicador

Numero de trabajadores
que participaron en cada Seguridad y salud

. . Al finalizar
una de las capacitaciones en el trabajo .
Proceso . > las sesiones
Desarrollar las efectuadas / Nimero / Gestion del el
acciones de total de trabajadores talento humano ’
Favorecer el formacién para programados*100.
desarrollo el soporte de
; la gestion de la o
de acciones joriada laboral.  cumplimientodel  Ngmero de actividades  Seguridad y salud  Trimestral
organizacionales ‘ cronograma de realizadas / Ndmero en el trabajo
de intervencion las actividades total de actividades / Gestion del SEEE]
mediante la *
rogramadas*100. talento humano Anual
incorporacion (Proceso). e
de mejoras en
la programacion Numero de quejas
'y control de la y reclamos de los
jornada laboral, trabajadores del
que contribuyan a sector transporte por
prevenir y controlar Implementar dificultades derivadas Seauridad vsalud  Trimestral
la fatiga de los mecanismos para de la gestién de la in ol tra»l;a'o
trabajadores del facilitar la gestion Resultado jornada laboral después / Gestion dJeI Semestral
sector transporte. de la jornada de la incorporacién
. talento humano Anual
laboral. de mecanismos

administrativos /
Numero total de quejas
presentadas por esa
misma poblacion*100.




Objetivo

Favorecer el
desarrollo
de acciones
organizacionales
de intervencion
mediante la
incorporacion
de mejoras en
la programacion
y control de la
jornada laboral,
que contribuyan a
prevenir y controlar
la fatiga de los
trabajadores del
sector transporte.

Desarrollar
habilidades de los
trabajadores de
transporte, para
identificar sefales
de fatiga y desplegar
comportamientos
para prevenirla y
controlarla

Favorecer el
desarrollo de
un repertorio
de acciones
individuales y
organizacionales
para mejorar
la gestion de la
jornada laboral, y
prevenir y controlar
la fatiga entre los
trabajadores del
sector transporte.

Actividad

Implementar
mecanismos para
facilitar la gestion

de la jornada

laboral.

Desarrollar las
acciones de
educacion para
la prevencidén y el
control de la fatiga

Tipo
de indicador

Resultado

Resultado

Cumplimiento
del cronograma
de las actividades
(Proceso).

Cobertura
(Proceso).

Método de calculo

Numero de trabajadores
encargados de la gestion
de la jornada satisfechos
con los mecanismos
técnicos incorporados
/ Numero total de
trabajadores encargados
de la gestion de la
jornada*100.

Nivel de fatiga percibida
por los trabajadores
del sector transporte
después del ajuste de

la gestion de la jornada

laboral por incorporacion
de mecanismos técnicos
/ Nivel de fatiga
percibida antes de la
intervencién * 100.

Numero de actividades
realizadas / Nimero
total de actividades
programadas*100.

Numero de trabajadores
que participaron en las
actividades / Namero
total de trabajadores
programados*100.
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Responsable | Periodicidad

Seguridad y salud ~ Trimestral
en el trabajo
/ Gestién del
talento humano Anual

Semestral

Seguridad y salud ~ Trimestral
en el trabajo
/ Gestion del
talento humano Anual

Semestral

Seguridad y salud ~ Trimestral
en el trabajo
/ Gestion del
talento humano Anual

Semestral

Seguridad y salud ~ Trimestral
en el trabajo
/ Gestion del
talento humano Anual

Semestral

Indicadores que deben calcularse tanto al momento de establecer la linea de base, como al evaluar
globalmente la estrategia de intervencion.

Consideradas
globalmente las
actividades de
intervencion.

Ausentismo por
eventos AT

(Accidentes de
trabajo).

Numero de horas
perdidas por ausentismo
asociado a AT en un
periodo de tiempo
determinado referidas
a dificultades asociadas
a gestion de la jornada
laboral, fatiga de los
trabajadores / Numero
total de horas-hombre
trabajadas en el mismo
periodo de tiempo*100.

Seguridad y salud
en el trabajo
/ Gestién del
talento humano

Semestral



8. ANEXOS

Objetivo

Favorecer el
desarrollo de
un repertorio

de acciones
individuales y

organizacionales
para mejorar
la gestion de la
jornada laboral, y
prevenir y controlar
la fatiga entre los
trabajadores del
sector transporte.

Tipo

Actividad de indicador

indice de rotacién
de personal en

la dependencia o

grupo objeto de
las acciones de
intervencion.

Quejas y reclamos
Consideradas
globalmente las
actividades de
intervencion.

Quejas y reclamos

Método de calculo

Numero de
contrataciones menos
numero cancelaciones

en el (los) grupo(s)
asociadas a dificultades
de la gestion de la
jornada laboral, fatiga /
Numero de empleados
activos*100.

Numero de quejas
y reclamos de los
trabajadores de
transporte ante gestion
del talento humano
por no conformidades
ligadas a la gestion
de la jornada laboral,
fatiga / NUmero total
de quejas y reclamos
de los trabajadores de
transporte ante gestion
del talento humano*100.

Numero de eventos
inconformes (quejas y
reclamos de los usuarios,
otros trabajadores y
jefes), por dificultades
con la poblacién objeto
de las acciones de
intervencion, asociados
a problemas de gestion
de la jornada laboral,
fatiga / Numero total
de servicios prestados
por esa misma
poblacion*100.

Periodicidad

Responsable

Seguridad y salud
en el trabajo

/ Gestién del Semestral
talento humano
Seguridad y salud

en el trabajo Semestral

/ Gestion del Anual
talento humano
Seguridad y salud

en el trabajo

Semestral

/ Gestién del
talento humano






	RANGE!B76



