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RESUMEN

A través de los anos, los trabajos han ido evolucionando considerablemente, y con ello también
la calidad de vida, se han visto mejoras en los salarios, mejoras en la infraestructura del pais,
mejoras en los automdviles y finalmente en el 2018 se puso atencién y mejoras a la perspectiva
psicosocial de los trabajadores, todo esto gracias a la Norma Oficial Mexicana 035, que es el
documento bajo el cual esta realizado este trabajo. Si bien es cierto, los factores de riesgo
psicosocial a los que los empleados estan expuestos durante sus jornadas laborales no son
consecuencias tan evidentes como los riesgos de trabajo o accidentes laborales que son a manera
fisica y por ello causan asombro cuando ocurre alguno de ellos. Sin embargo, no por ello son

menos importantes o no significa que no existan.

El objetivo de esta tesis es desarrollar un diagnostico del nivel de riesgo psicosocial que tiene la
empresa estudiada con el fin de prevenir los factores de riesgos psicosocial asi mismo que traiga
consigo mejoras en el ambiente y las condiciones laborales a las que los trabajadores estan
expuestos durante sus jornadas laborales dentro del centro de trabajo. Todo esto se lograra a
través de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en
el trabajo-Identificacion, andlisis y prevencion. Este documento establece los puntos que se
utilizan para analizar e identificar los factores de riesgo psicosocial, asi como evaluar y obtener
el entorno organizacional favorable para los empleados que estén laborando durante su

aplicacion y posterior a ello.

De igual forma esta orientada a obtener las mejoras necesarias para adoptar las medidas de
prevencion y acciones para controlar segun los tipos de factores de riesgo psicosocial que se

obtengan durante la identificacion y en el analisis del centro de trabajo.

De este modo los factores de riesgo psicosocial mas evidentes en nuestro pais se pueden
controlar y prevenir bajo el margen de gobierno mediante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS), para asi poder lograr trabajos mas dignos, y comprometidos con el bienestar
humano de sus colaboradores uniendo los controles necesarios para ser empleadores mas
decentes y que asi como se toman importantes los accidentes fisicos, de igual forma se tomen

las acciones pertinentes para prevenir los accidentes mentales.



ABSTRACT

Over the years, jobs have evolved considerably, and with it also the quality of life, there have
been improvements in wages, improvements in the country's infrastructure, improvements in
automobiles and finally in 2018 attention was paid and improvements to the psychosocial
perspective of workers, all this thanks to the Norma Oficial Mexicana 035, which is the
document under which this work is carried out. Although it is true, the psychosocial risk factors
to which employees are exposed during their working hours are not as obvious consequences as
work risks or occupational accidents that are physical and therefore cause surprise when any of
them occur. However, this does not mean that they are less important or does not mean that they

do not exist.

The objective of this thesis is to develop a diagnosis of the level of psychosocial risk that the
company studied has in order to prevent psychosocial risk factors as well as bring about
improvements in the environment and working conditions to which workers are exposed during
their working hours in the workplace. All this will be achieved through Norma Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, andlisis y
prevencion. This document establishes the points that are used to analyze and identify
psychosocial risk factors, as well as to evaluate and obtain a favorable organizational

environment for the employees who are working during its application and after it.

In the same way, it is aimed at obtaining the necessary improvements to adopt prevention
measures and actions to control according to the types of psychosocial risk factors that are

obtained during the identification and analysis of the workplace.

In this way, the most evident psychosocial risk factors in our country can be controlled and
prevented within the margin of government through the Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS), in order to be able to achieve more dignified jobs, and committed to the human
well-being of their collaborators, uniting the necessary controls to be more decent employers
and that just as physical accidents are taken important, in the same way the pertinent actions are

taken to prevent mental accidents.
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Introduccion

I. INTRODUCCION

En una empresa dedicada a la venta de equipo de proteccion personal, se detectan
problemas entre el personal y un escaso desarrollo de un plan de prevencion de factores de riesgo
psicosociales. En base a esto surge interés por concientizar a trabajadores y gerentes de la
importancia de tener un plan dentro de la empresa, ya que de igual forma dentro de ella se vive

un ambiente de mucha presion laboral.

Algunas empresas no tienen el conocimiento acerca de la Norma Oficial Mexicana
035 por lo que a los diferentes niveles jerarquicos les es dificil aterrizar las ideas de

comunicacion y no tienen el tacto adecuado para dirigirse hacia sus inferiores.

Otro punto al que la empresa no le pone tanto interés es al del departamento de

recursos humanos, ya que se tiene muy poco conocimiento acerca de la Ley Federal del Trabajo.
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1. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Antecedentes
La industria comercial lleva consigo una gran responsabilidad, es la encargada de
aumentar la productividad en las empresas de los diversos giros, ya que sea cual sea el giro

comercial, las otras industrias dependen de ella.

Tal cual es el caso de la empresa que se desarrolla en este proyecto. El giro comercial
de esta es la venta de equipo de proteccion personal para la plantilla de trabajadores de diferentes
giros industriales. La empresa cuenta con articulos que van desde un par de tapones de oidos
hasta equipo sofisticado como lo son tanques de oxigeno para bomberos, lineas de oxigeno para

trabajos en ambientes confinados, equipo de rescate, entre otros.

Aunque la empresa a primera vista da la impresion de ser pequefia, cuenta con un gran
almacén en el que se resguardan toda clase de productos para posteriormente ser entregados al

cliente final.

La empresa hace entregas domiciliadas diarias a las industrias mediante un camion
rotulado con el logo de ésta, hace entregas en piso de ventas a clientes que mediante una llamada
o correo hacen un encargo para solo pasar a ventanilla de almacén y recoger, por ultimo, la
empresa también realiza envios fordneos mediante paqueterias a otras empresas que se

encuentran ubicadas a las afueras de Hermosillo.

La labor de la empresa es bastante interesante ya que ademas de ventas de equipo de
proteccion personal también cuentan con asesoria gratuita como la forma adecuada para utilizar

el EPP, qué tipo de EPP utilizar o que equipo de EPP seria el ideal a utilizar.

Debido a las cargas de trabajo y toda actividad realizada diariamente, los agentes de
ventas y el personal en general, se han visto envueltos en episodios de estrés, trabajos a prisa y

bajo presion, dolores de hombros y cuello, entre varios otros sintomas que pudieran adjudicarse
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al estrés vivido diariamente en la jornada laboral, el cuél desarrolla trastornos mucho mas graves

con el paso del tiempo y de no ser tratados a tiempo.

A partir del ano 2013 se reconocieron algunas otras enfermedades profesionales
(ademas de las ya conocidas por causar lesiones fisicas en las personas), de caracter psicosocial
y hasta en 2016 reciben la denominacion de Factores de Riesgo Psicosocial, siendo los centros
de trabajo los principales generadores de ellos y al mismo tiempo los responsables de su

prevencion. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Afnos después se gestiona el desarrollo de la normatividad con el objetivo de
establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los FRP, asi como para promover
un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo. (secretaria del Trabajo y Prevision

Social, 2016).

El 29 de octubre se publica en el Diario Oficial de la Federacion la Norma Oficial

Mexicana NOM-035-STPS-2018 y entra en vigor el 29 de octubre del 2019.

Los centros de trabajo ocupan la mayor parte en la vida del trabajador mexicano, se
pudiera decir que es como el segundo hogar. Por ello cada centro deberia tener un ambiente

calido, armonioso y de confort evitando las discusiones, violencia y acoso laboral.

La empresa dedicada a la venta de equipo de proteccion personal a estudiar no es la
excepcion a esta afirmacion, ya que lo que venden es proteccion al trabajador, tiene el potencial

para en un determinado tiempo vender también la proteccion mental.

Sin embargo, se tiene que iniciar por mantener un ambiente de trabajo estable entre

el equipo de ventas, almacén y administracion.

Todo esto pudiéndose lograr mediante un protocolo que permita a los empleados
expresarse libremente sin miedo y con la seguridad de que todo serd para mejorar el ambiente

en el centro de trabajo sin tomar represalias.
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1.2. Planteamiento de investigacion
La industria del comercio y venta lleva la responsabilidad de satisfacer los
requerimientos del cliente en cuestiones de calidad en los productos, disponibilidad inmediata
en los productos, cumplir con los tiempos de entrega designados en productos especiales con
los que no se cuenta de manera inmediata y la tltima, pero mas importante; la atencion brindada

por los agentes de ventas y personal encargado de la entrega de los productos solicitados.

Asi mismo esta empresa, esta comprometida cien por ciento a brindar la mejor atencion
posible por parte de todo el personal desde limpieza hasta el gerente, asi como también cumplir
con todos los requerimientos que cada cuenta solicita a los diferentes vendedores. La empresa
tiene diversas cuentas de giros industriales como lo son la mineria, la manufacturera, la industria

médica, la reventa, los clientes en piso entre otras.

Los trabajadores estan expuestos una jornada de 45 horas a la semana dentro de la
empresa, dichas horas se dividen en 5 dias de la semana de lunes a sdbado, con un horario de
lunes a viernes de 8:00 a 18:30 y sabados de 9:00 a 14:00 y cuentan con un tiempo de comida

de 2 horas diarias de lunes a viernes.

Algunos de los empleados comparten su opinidn acerca del estrés que llevan dia con
dia durante su jornada laboral y que incluso ha desencadenado en dolores fisicos en el cuerpo.
Esto da lugar a la oportunidad de desarrollar una metodologia de prevencion de riesgos
psicosociales obteniendo asi el nivel de riesgo en el que se encuentra la empresa para identificar
los principales factores psicosociales que estan afectando a los trabajadores en las distintas

areas.

La deteccion de problemas entre trabajadores de las diferentes areas causados a raiz
de los diferentes tipos de presion laboral como la carga de trabajo, toma de decisiones, etcétera,
que viven los empleados en la empresa abren paso a la necesidad de elaborar una metodologia
con base a la NOM-035 que reduzca los niveles de estrés (Principalmente los FRP (Factores de

Riesgo Psicosociales por sus siglas en espanol)) de los empleados.
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La busqueda por encontrar un método que resuelva los conflictos entre los empleados
no ha sido exitosa por lo que la empresa se ve involucrada en la necesidad de aceptar un proyecto
que ayude a minimizar y/o eliminar los conflictos entre los empleados, para que ademas de tener
un ambiente de confort, esto sea proyectado hacia los clientes ayudando al mismo tiempo a que

estos deseen regresar y la tienda se posicione entre sus tiendas preferidas.

1.3. Pregunta de investigacion
(De qué manera disefiar una metodologia de factores de riesgos psicosociales
permitird concientizar a los trabajadores y gerentes de la importancia de tener un plan dentro de

la empresa?

1.4. Objetivo general
Desarrollar un diagnoéstico del nivel de riesgo psicosocial que tiene la empresa para la
prevencion de riesgos psicosociales con el fin de que mejore el ambiente y las condiciones a las

que los trabajadores estan expuestos.

1.5. Objetivos especificos
e Realizar Diagnostico de factores de riesgos psicosociales en la empresa

e Analizar el nivel de riesgo psicosocial en la empresa

1.6. Delimitacion y limitacion
Este proyecto esta limitado principalmente por la nueva enfermedad proveniente de
Wuhan, China; SARS-CoV-2 (COVID-19). Debido al aforo como requisito por parte de las

autoridades sanitarias. El proyecto se limita a solamente la sucursal de Hermosillo.
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1.7. Estudios previos
Heredia, Kiriaki en su estudio “Diagnéstico de factores de riesgo psicosocial,
identificacion y prevencion —un estudio de caso” utilizando el método de Herndndez, Fernandez
y Baptista, 2003, determina y define una muestra probabilistica durante el mes de mayo en el
2018 para la industria NAI industria manufacturera. El tamafio de la muestra le dio como

resultado un total de 25 individuos.

Su fuente de datos fueron entrevistas realizadas a este personal para estudiar a la
organizacion. Secundariamente utilizé articulos especializados en el tema de factores de riesgos
y la Norma Oficial Mexicana (NOM-035-STPS-2018) Factores de riesgo psicosocial-

Identificacion y prevencion.

Los resultados que la empresa calificé fue un riesgo bajo y un ambiente favorable

para la mayoria de los trabajadores con un total de 14 empleados.

Para el resto de los trabajadores (11) se deberia realizar una evaluacién mas detallada
con el fin de atacar los factores potenciales que afectan a la minoria los cuales obtuvieron un
resultado de alto y muy alto y esto puede representar un riesgo significativo tanto para ellos

como para la compaiiia.
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II. FUNDAMENTOS CONCEPTUALES Y MARCO TEORICO

Cambios como procesos laborales y el disefio del trabajo que han ocurrido en las tltimas
décadas son de caracter sociodemografico, econdomico, politico, y tecnolégico. Los cambios
mencionados han abierto paso a nuevos riesgos psicosociales que afectan a la salud y la calidad
de vida laboral, en el trabajo, pues ellos aumentan los niveles de estrés de los trabajadores.

(Monte, 2012).

De acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) por sus siglas en espaiol,
el 75% de los mexicanos que trabajan presentan sindrome de burnout o estrés laboral. El
organismo indica que México ocupa el primer lugar en niimero de casos con este sindrome.

(Rodriguez, 2019)

Del total de las enfermedades profesionales, las enfermedades mentales representan

el 5.9% en México. (Tornero Applebaum, 2019).

Se proyecta que para el 2025 los trastornos mentales serdan la primera causa de
discapacidad laboral segun el IMSS (Instituto Mexicano del Seguro Social) por sus siglas en

espafol y la UNAM (Universidad Auténoma de México) por sus siglas en espafiol.

En el 2017 el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) expidié 13°625,951 dias
inhdbiles cuyo costo corresponde al 11% por trastornos mentales, aumentando a

4,773°532,909.97 pesos MXN. (Heredia, 2019).

2.2. Factores de riesgo psicosocial
Son situaciones laborales las cuales tienen una muy elevada probabilidad de afectar
gravemente la salud de los trabajadores ya sea fisica, social o mentalmente. Estos riesgos
psicosociales laborales afectan regularmente de forma importante y grave la salud. (Moreno

Jiménez, 2011)

La Norma Oficial Mexicana 035 define los Factores de Riesgo Psicosociales como

aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo de suefio-vigilia y
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de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo,
el tipo de jornada y la exposicion a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia

laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado.

Acontecimientos vitales como: procesos relacionados con la edad, problemas
laborales, de pareja o de salud y enfermedad o fallecimiento de algiin miembro de la familia son
sintomas emocionales o conductuales los cuales se desarrollan en respuesta a factores
psicosociales, todo esto hace que la persona pierda el control de sus impulsos emocionales y su

vulnerabilidad para realizar un intento suicida aumenta. (Sarmiento et al, 2010)

De acuerdo con Moreno y Béez (2012) a través de Patlan, estos factores tienen una
probabilidad muy alta de tener consecuencias muy importantes en la salud. En primer lugar, se
posicionan los factores psicosociales los cuales pueden generar una respuesta negativa o positiva
y adaptativa. Posteriormente se encuentran los factores psicosociales de riesgo, estos generan
nocivos efectos sobre la salud del trabajador y la productividad organizacional. Y por tltimo se
tienen los riesgos psicosociales con elevada estimacion de afectar la salud de los empleados y

el funcionamiento de la empresa a mediano y largo plazo. (Patlan Pérez, 2019)

2.3. Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS, por sus siglas en espafiol) en
2016 elabor6 el Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016, Factores
de riesgo psicosocial-Identificacion y prevencion. El cual establece que los centros de trabajo
deben adaptar las disposiciones de identificar y prevenir los factores de riesgo psicosociales y
promover un entorno organizacional favorable. A pesar de que algunos de los riesgos mas
comunes han disminuido gracias a la seguridad, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
por sus siglas en espafiol) sefiald que estos siguen afectando la salud del trabajador, se indica
que existe un incremento en los nuevos tipos de enfermedades profesionales. (Prevencionar,

2016)

Conforme a lo previsto por el articulo 46, fraccion I, de la Ley Federal sobre
Metrologia y Normalizacion, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social presentd ante el

Comité Consultivo Nacional de Normalizacion de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su Quinta
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Sesion Ordinaria, celebrada el 26 de septiembre de 2016, el Proyecto de Norma Oficial
Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo psicosocial-Identificacion y
prevencion, para su aprobacion, y que el citado Comité lo consider6 procedente y acordd que se

publicara como Proyecto en el Diario Oficial de la Federacion.

Esta norma tiene como objetivo establecer los elementos para identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional
favorable en los centros de trabajo. Rige en todo el territorio nacional y aplica en todos los

centros de trabajo. (STPS, 2018).

La norma es un instrumento que permite a los centros de trabajo identificar y analizar
de forma general, los factores de riesgo psicosocial, asi como evaluar en entorno organizacional
en el que los trabajadores desarrollan sus actividades. La norma no es un instrumento para
realizar una evaluacion psicologica de los trabajadores, ni un cuestionario para identificar
trastornos mentales ni tampoco es un método para conocer variables psicoldgicas internas al

individuo tales como: actitudes, valores, personalidad, etc. (STPS, 2018).

A partir del 23 de octubre de 2018 aparecio en el Diario Oficial de la Federacion (DOF)
el decreto que mencionaba que el proyecto de norma dejo de ser proyecto y aparecio por primera

vez como Norma Oficial Mexicana.

El objetivo de la norma es establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir
los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional favorable

en los centros de trabajo.
Rige en todo el territorio nacional y aplica en todos los centros de trabajo.

Para la correcta interpretacion y aplicacion de la Norma se deberan consultar las

siguientes normas oficiales mexicanas y la norma mexicana, vigentes, o las que las sustituyan:

e NOM-019-STPS-2011,  Constitucién,  integracion,  organizacion vy

funcionamiento de las comisiones de seguridad e higiene.
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e NOM-030-STPS-2009, Servicios preventivos de seguridad y salud en el trabajo-
Funciones y actividades.

e NMX-R-025-SCFI-2015, En Igualdad Laboral y No Discriminacion.

La norma menciona que, son obligaciones del patron establecer por escrito,
implantar, mantener y difundir en el centro de trabajo una politica de prevencion de riesgos
psicosociales que contemple: La prevencion de los factores de riesgo psicosocial, la prevencion
de la violencia laboral, y la promocidon de un entorno organizacional favorable. Identificar y
analizar los factores de riesgo psicosocial tratdndose de centros de trabajo que tengan entre 16

y 50 trabajadores.

Adoptar las medidas para prevenir y controlar los factores de riesgo psicosocial,
promover el entorno organizacional favorable, asi como para atender las practicas opuestas al

entorno organizacional favorable y los actos de violencia laboral.

Identificar a los trabajadores que fueron sujetos a acontecimientos traumaticos
severos durante o con motivo del trabajo y, canalizarlos para su atencion a la institucion de

seguridad social o privada, o al médico del centro de trabajo o de la empresa.

Practicar examenes médicos y evaluaciones psicoldgicas a los trabajadores
expuestos a violencia laboral y/o a los factores de riesgo psicosocial, cuando existan signos o
sintomas que denoten alguna alteracion a su salud y el resultado de la identificacion y analisis

de los factores de riesgo psicosocial.

Los examenes médicos y evaluaciones psicoldgicas podran efectuarse a través de la
institucion de seguridad social o privada, médico, psiquiatra o psicélogo del centro de trabajo,
segun corresponda, y deberan efectuarse de conformidad con lo establecido por las normas
oficiales mexicanas que al respecto emitan la Secretaria de Salud y/o la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social, y a falta de éstas, los que indique la institucion de seguridad social o privada,

o el médico del centro de trabajo, que le preste el servicio médico.

Difundir y proporcionar informacion a los trabajadores sobre:

10
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La politica de prevencion de riesgos psicosociales.

Las medidas adoptadas para combatir las practicas opuestas al entorno
organizacional favorable y los actos de violencia laboral.

Las medidas y acciones de prevencion y, en su caso, las acciones de control
de los factores de riesgo psicosocial.

Los mecanismos para presentar quejas por practicas opuestas al entorno
organizacional favorable y para denunciar actos de violencia laboral.

Los resultados de la identificacion y analisis de los factores de riesgo
psicosocial para los centros de trabajo que tengan entre 16 y 50 trabajadores,
y de la identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial y la
evaluacion del entorno organizacional tratandose de centros de trabajo de
mas de 50 trabajadores.

Las posibles alteraciones a la salud por la exposicion a los factores de riesgo

psicosocial.

Ademéas de llevar los registros sobre:

Los resultados de la identificacion y analisis de los factores de riesgo
psicosocial y, ademas, tratindose de centros de trabajo de mas de 50
trabajadores, de las evaluaciones del entorno organizacional.

Las medidas de control adoptadas cuando el resultado de la identificacion y
andlisis de los factores de riesgo psicosocial y evaluacion del entorno
organizacional lo sefiale.

Los nombres de los trabajadores a los que se les practicaron los examenes o
evaluaciones clinicas y que se comprobo la exposicion a factores de riesgo
psicosocial, a actos de violencia laboral o acontecimientos traumaticos

SCVECros.

Por otra parte, los empleados tienen obligaciones también que son:

11
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Observar las medidas de prevencion y, en su caso, de control que dispone esta
Norma, asi como las que establezca el patron para: controlar los factores de riesgo psicosocial,
colaborar para contar con un entorno organizacional favorable y prevenir actos de violencia

laboral.

Abstenerse de realizar practicas contrarias al entorno organizacional favorable y

actos de violencia laboral.

Participar en la identificacion de los factores de riesgo psicosocial y, en su caso, en

la evaluacion del entorno organizacional.

Informar sobre practicas opuestas al entorno organizacional favorable y denunciar
actos de violencia laboral, utilizando los mecanismos que establezca el patrén para tal efecto
y/o a través de la comision de seguridad e higiene, a que se refiere laNOM-019-STPS-2011, o

las que la sustituyan.

Informar por escrito al patron directamente, a través de los servicios preventivos de
seguridad y salud en el trabajo o de la comision de seguridad e higiene; haber presenciado o
sufrido un acontecimiento traumatico severo. El escrito deberd contener al menos: la fecha de
elaboracion; el nombre del trabajador que elabora el escrito; en su caso, el nombre de los

trabajadores involucrados; la fecha de ocurrencia, y la descripcion del(los) acontecimiento(s).
Participar en los eventos de informacioén que proporcione el patron.

Someterse a los exdmenes médicos y evaluaciones psicologicas que determinan la
presente Norma y/o las normas oficiales mexicanas que al respecto emitan la Secretaria de Salud
y/o la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, y a falta de éstas, los que indique la institucion
de seguridad social o privada, o el médico o psicdlogo o psiquiatra del centro de trabajo o de la

empresa.

Para la identificacién y el andlisis de los factores de riesgo psicosocial y la

evaluacion del entorno organizacional favorable se debe considerar lo siguiente:

12
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Los centros de trabajo que tengan entre 16 y 50 trabajadores, inicamente deberan
realizar la identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial, incluyendo a todos los

trabajadores y se debe utilizar la Guia de referencia II.

Los centros de trabajo que tengan mas de 50 trabajadores, deberan realizar la
identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial y la evaluacién del entorno
organizacional, éstas se podran realizar con una muestra representativa conforme a lo sefialado

en la Guia de referencia IIL.

La identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial debe contemplar lo

siguiente:

Las condiciones en el ambiente de trabajo. Se refieren a condiciones peligrosas e
inseguras o deficientes e insalubres; es decir, a las condiciones del lugar de trabajo, que bajo

ciertas circunstancias exigen del trabajador un esfuerzo adicional de adaptacion.

Las cargas de trabajo. Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al trabajador
y que exceden su capacidad, pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o

mentales, emocionales, de responsabilidad, asi como cargas contradictorias o inconsistentes.

La falta de control sobre el trabajo. El control sobre el trabajo es la posibilidad que
tiene el trabajador para influir y tomar decisiones en la realizacion de sus actividades. La
iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y
manejo del cambio, asi como la capacitacion son aspectos que dan al trabajador la posibilidad
de influir sobre su trabajo. Estos elementos, cuando son inexistentes o escasos, se convierten en

un factor de riesgo.

La falta de control se denomina como la escasa o inexistente posibilidad que tiene
el trabajador para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en la
realizacion de sus actividades. Contrario a esto, la iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos, la participacion y el manejo del cambio y la capacitacion son

elementos que dan al trabajador la posibilidad de influir sobre su trabajo.

13
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Este factor de riesgo so6lo aplica en aquellos procesos y/o actividades en los que se
requiere toma de decisiones y el trabajador cuenta con conocimientos y experiencia necesaria

para tal efecto.

Las jornadas de trabajo y rotacion de turnos que exceden lo establecido en la Ley
Federal del Trabajo. Representan una exigencia de tiempo laboral que se hace al trabajador en
términos de la duracion y el horario de la jornada, se convierte en factor de riesgo psicosocial
cuando se trabaja con extensas jornadas, con frecuente rotacién de turnos o turnos nocturnos,
sin pausas y descansos periodicos claramente establecidos y ni medidas de prevencion y

proteccion del trabajador para detectar afectacion de su salud, de manera temprana.

Interferencia en la relacion trabajo-familia. Surge cuando existe conflicto entre las
actividades familiares o personales y las responsabilidades laborales; es decir, cuando de manera
constante se tienen que atender responsabilidades laborales durante el tiempo dedicado a la vida

familiar y personal, o se tiene que laborar fuera del horario de trabajo.
Liderazgo negativo y relaciones negativas en el trabajo.

e FEl liderazgo negativo en el trabajo hace referencia al tipo de relacion que se
establece entre el patron o, sus representantes y los trabajadores, cuyas
caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en las relaciones de un area
de trabajo y que esta directamente relacionado con la actitud agresiva y/o
impositiva; falta de claridad de las funciones en las actividades, y escaso o
nulo reconocimiento y retroalimentacion del desempefio.

e El concepto de relaciones negativas en el trabajo se refiere a la interaccion
que se establece en el contexto laboral y abarca aspectos como la
imposibilidad de interactuar con los compafieros de trabajo para la solucion
de problemas relacionados con el trabajo, y caracteristicas desfavorables de
estas interacciones en aspectos funcionales como deficiente o nulo trabajo

en equipo y apoyo social.

La violencia laboral, de conformidad con lo siguiente:

14
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e Acoso, acoso psicologico: Aquellos actos que dafian la estabilidad
psicoldgica, la personalidad, la dignidad o integridad del trabajador.
Consiste en acciones de intimidacidn sistemdtica y persistente, tales como:
descrédito, insultos, humillaciones, devaluacion, marginacion, indiferencia,
comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a la autodeterminacion y
amenazas, las cuales llevan al trabajador a la depresion, al aislamiento, a la
pérdida de su autoestima. Para efectos de esta Norma no se considera el
acoso sexual.

e Hostigamiento: El ejercicio de poder en una relacion de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas.

e Malos tratos: Aquellos actos consistentes en insultos, burlas, humillaciones
y/o ridiculizaciones del trabajador realizados de manera continua y

persistente (mas de una vez y/o en diferentes ocasiones).
La evaluacion del entorno organizacional favorable deberda comprender:
El sentido de pertenencia de los trabajadores a la empresa.
La formacion para la adecuada realizacion de las tareas encomendadas.
La definicion precisa de responsabilidades para los trabajadores.

La participacion proactiva y comunicacion entre el patron, sus representantes y los

trabajadores.
La distribucion adecuada de cargas de trabajo, con jornadas laborales regulares.

La evaluacion y el reconocimiento del desempefio

Los cuestionarios que desarrolle el centro de trabajo para la identificacion y analisis

de los factores de riesgo psicosocial y la evaluacion del entorno organizacional, en caso de no
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utilizar los establecidos en las Guias de referencia I y III de la Norma, deberan estar validados

conforme a lo siguiente:

e La validacion debera realizarse en trabajadores cuyos centros de trabajo se
ubiquen en el territorio nacional.

e El numero de individuos que se utilizo para realizar la validacion debera ser
mayor o igual a 10 veces por cada reactivo contemplado inicialmente.

e Tener medidas de consistencia interna con los coeficientes siguientes:

e De confiabilidad (alfa de Cronbach) superiores a 0.7.

e De correlacion (Pearson o Spearman), con r mayor a 0.5, y significancia
menor o igual a 0.05.

e Tener validez de constructo mediante andlisis factorial confirmatorio
cumpliendo con medidas e indices de ajustes siguientes:
De ajuste absoluto con los indices:
- Indice de Bondad de Ajuste, GFI (Goodness of Fit Index), mayor a 0.90.
- Residuo cuadratico medio, RMSR (Root Mean Square Residual),

cercana a 0 y maximo 0.08.

- Error de aproximacion cuadratico medio, RMSEA (Root Mean Square

Error of Approximation), menor a 0.08.

De ajuste incremental o relativo con el indice de ajuste normado, NFI

(Normed Fit Index), mayor a 0.90.
De parsimonia con el indice Ji cuadrada normada: X2/gl menor o igual a 5.

Se apliquen en poblacion trabajadora de caracteristicas semejantes a la poblacion

trabajadora en que se valido.

La identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial y la evaluacion del
entorno organizacional deberd integrarse al diagndstico de seguridad y salud en el trabajo a que

se refiere la NOM-030-STPS-2009, vigente o las que la sustituyan.

16



Fundamentos Conceptuales y Marco Teorico

El resultado de la identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial y la

evaluacion del entorno organizacional debera constar en un informe que contenga lo siguiente:

e Datos del centro de trabajo verificado; Nombre, Denominacion o Razon Social,
Domicilio, Actividad principal.
e Objetivo.
e Principales actividades realizadas en el centro de trabajo.
e Mc¢todo utilizado conforme a la Norma.
e Resultados obtenidos de acuerdo con la Norma.
e Conclusiones.
e Recomendaciones y acciones de intervencion, en su caso.
e Datos del responsable de la evaluacion;
- Nombre completo.

- Numero de cédula profesional, en su caso.

El resultado de la identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial y la

evaluacion del entorno organizacional deberd estar disponible para consulta de los trabajadores.

La identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial y la evaluacion del

entorno organizacional debera realizarse, al menos, cada dos afos.

Después de aplicada la norma, el centro de trabajo debera contar con medidas de
prevencion y acciones de control de los factores de riesgo psicosocial, de la violencia laboral, y

promocion de un entorno organizacional favorable.

Para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial y la violencia laboral, asi

como para la promocion del entorno organizacional favorable, los centros de trabajo deberan:

Establecer acciones para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial que

impulsen: el apoyo social, la difusion de la informacion y la capacitacion.

17
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Disponer de mecanismos seguros y confidenciales para la recepcion de quejas por
précticas opuestas al entorno organizacional favorable y para denunciar actos de violencia

laboral.

Realizar acciones que promuevan el sentido de pertenencia de los trabajadores a la
organizacion; la capacitacion para la adecuada realizacion de las tareas encomendadas; la
definicion precisa de responsabilidades para los miembros de la organizacion; la participacion
proactiva y comunicacion entre sus integrantes; la distribucién adecuada de cargas de trabajo,
con jornadas laborales regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo, y la evaluacion y el

reconocimiento del desempeio.

El Programa para la atencion de los factores de riesgo psicosocial, y en su caso, para
propiciar un entorno organizacional favorable y prevenir actos de violencia laboral debera

contener:

e Las areas de trabajo y/o los trabajadores sujetos al programa.

e Eltipo de acciones y las medidas de control que deberan adoptarse.

e Las fechas programadas para su realizacion.

e El control de los avances de la implementacion del programa.

e La evaluacion posterior a la aplicacion de las medidas de control, en su caso.

e Elresponsable de su ejecucion.
El tipo de acciones deberan realizarse, segin aplique, en los niveles siguientes:

Primer nivel: Las acciones se centran en el plano organizacional e implican actuar
sobre la politica de prevencion de riesgos psicosociales del centro de trabajo, la organizacion
del trabajo, las acciones o medios para: disminuir los efectos de los factores de riesgo

psicosocial, prevenir la violencia laboral y propiciar el entorno organizacional favorable.

Segundo nivel: Las acciones se orientan al plano grupal e implica actuar en la
interrelacion de los trabajadores o grupos de ellos y la organizacion del trabajo; su actuacion se

centra en el tiempo de trabajo, el comportamiento y las interacciones personales, se basan en
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proporcionar informacion al trabajador, asi como en la sensibilizacion, (contempla temas como:
manejo de conflictos, trabajo en equipo, orientacion a resultados, liderazgo, comunicacion

asertiva, administracion del tiempo de trabajo, entre otros), y reforzar el apoyo social.

Tercer nivel: Las acciones se enfocan al plano individual; es decir, se desarrolla
cuando se comprueba que existen signos y/o sintomas que denotan alteraciones en la salud, se

incluyen intervenciones de tipo clinico o terapéutico.

Las intervenciones de tercer nivel que sean de tipo clinico o terapéutico deberan ser

realizadas invariablemente por un médico, psicologo o psiquiatra segiin corresponda.

El patron tendra la opcion de contratar una unidad de verificacion acreditada y
aprobada, en los términos de la Ley Federal sobre Metrologia y Normalizacion y su Reglamento,

para verificar el grado de cumplimiento con la Norma.

Las unidades de verificacion que evaltien la conformidad con la Norma, deberan
aplicar los criterios de cumplimiento que prevé el procedimiento para la evaluacion de la

conformidad, de acuerdo con lo senalado.

Las unidades de verificacion acreditadas y aprobadas que evaltien el cumplimiento

con esta Norma deberan emitir un dictamen, el cual habra de contener:
Datos del centro de trabajo verificado:

e El nombre, denominacion o razon social.
e E]l Registro Federal de Contribuyentes.

e El domicilio completo.

e El teléfono.

e La actividad principal.
Datos de la unidad de verificacion:

¢ El nombre, denominacion o razén social.
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e El nimero de acreditacion.
e El numero de aprobacion otorgado por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

e Su domicilio completo.
Datos del dictamen:

e Laclave y nombre de la norma.

e El nombre del verificador evaluado y aprobado.

e La fecha de verificacion.

e El ntmero de dictamen.

e Lavigencia del dictamen.

e Ellugar de emision del dictamen.

e La fecha de emision del dictamen.

e El nimero de registro del dictamen emitido por la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social al rendirse el informe respectivo

El método que se utilizd para la identificacion y andlisis de los factores de riesgo
psicosocial y el entorno organizacional, segun aplique: los propuestos por las guias de referencia
IT o IIT de la Norma, o métodos desarrollados por el patrén que cumplan con lo estipulado por

la Norma.

La vigencia de los dictimenes emitidos por las unidades de verificacion sera de dos

afios, siempre y cuando no sean modificadas las condiciones que sirvieron para su emision.

Los procedimientos para la evaluacion de la conformidad aplican tanto a las visitas
de inspeccion desarrolladas por la autoridad laboral, como a las visitas de verificacion que

realicen las unidades de verificacion.

Los aspectos a verificar durante la evaluacion de la conformidad de la presente
Norma se realizaran, segun aplique, mediante de la constatacion, revision documental, registros

o entrevistas, de conformidad con lo siguiente:
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e Disposicion.

e Tipo de comprobacion.
e C(Criterio de aceptacion.
e Observaciones.

e Riesgo.

Para la seleccion de trabajadores por entrevistar por parte de la autoridad laboral y/o
las unidades de verificacion, con el proposito de constatar el cumplimiento de las disposiciones
que integran el presente procedimiento para la evaluacion de la conformidad, se aplicara el

siguiente criterio muestral:
Para un total de 1 a 15 trabajadores se debera aplicar una entrevista.
Para un rango de 16 a 50 trabajadores se deberan aplicar dos entrevistas.
De 51 a 105 trabajadores se deberan entrevistar a 3 trabajadores.

Para mas de 105 trabajadores se entrevistaran a 1 por cada 35 trabajadores con un

maximo de 15.

Las evidencias de tipo documental o los registros a que alude esta Norma podran
exhibirse de manera impresa o en medios electronicos, y se deberan conservar al menos durante

un afio, a partir de la fecha de elaboracion.

La vigilancia del cumplimiento de la Norma Oficial Mexicana corresponde a la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

2.4. Condiciones de trabajo
Se entiende por condiciones de trabajo a una serie de caracteristicas con las que
cuenta el centro de trabajo en el que determinado grupo de personas realizan actividades
necesarias para desempefar un puesto. Dichas caracteristicas son: Salario y forma de pago, tipo
de jornada, horario y descanso, prestaciones, capacitacion, oportunidades de crecimiento ya sea

ascensos o que se le permita seguir estudiando, seguridad y limpieza, suministro de servicios
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basicos como agua potable, lugar de descanso, comedor, incentivos ya sea en efectivo o

motivacionales y la carga de trabajo. (Abrajan et al, 2009)

Los factores de riesgo derivan de las condiciones de trabajo. Se decreta que los
lugares de trabajo deben disponer de las condiciones minimas de seguridad y salud. La
temperatura, humedad e iluminacion se consideran como condiciones ambientales y se deben
considerar siempre para que el trabajo se realice con mayor seguridad y confort. Se entiende por
carga fisica a los requerimientos fisicos que la persona desempaiia en su actividad laboral y por
carga mental al nivel de actividad mental necesario para desarrollar el trabajo, factores que
inciden a la carga mental: Cantidad y forma de recibir informacion para realizar tareas, tiempo
designado para su elaboracion y la capacidad del trabajador para desarrollarla. Si estas tres no
estan bien conjugadas el trabajador llegara a padecer carga mental. A raiz de la carga de trabajo
puede surgir fatiga y los sintomas son: depresion, desmotivacion, insomnio, mareos, cefalea,

irritabilidad y pérdida de apetito. (Calvo Benedi, 2010)

Otras de las amenazas a las condiciones de trabajo son las siguientes: el ruido, por su
nivel y frecuencia, iluminacion, por la consecuencia de fatiga visual, la temperatura, por la
exposicion al frio o calor extremo, radiacidon, por el dafio que puede causar a la salud del
trabajador, vibracidn, por trastornos al sistema nervioso, agentes quimicos, por dafios a vias
respiratorias, cutaneas y digestivas, por ultimo se tienen los mas importantes que son los factores
de riesgo derivados de la organizacion del trabajo, tal como: turnos y ritmos de trabajo,
relaciones profesionales, falta de estabilidad en el empleo y comunicacion. (Calvo Benedi,

2010)

2.5. Cargas de trabajo
La carga de trabajo se refiere a un conjunto de esfuerzos fisicos a los que el trabajador

se somete durante la jornada laboral. (Calvo Benedi, 2010)

La interaccion entre el nivel de exigencia de la tarea y la capacidad de movilizacion
de la persona que realizara dicha tarea es lo que define la carga de trabajo. Existen dos tipos de

carga: cuantitativa y cualitativa. La primera se refiere a la cantidad de tareas a realizar y la
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segunda al grado de complejidad y recursos disponibles para la ejecucion de la tarea. (Calderon

et al, 2018)

Para cualquier empresa y para todas las actividades, la carga de trabajo se considera
un factor de riesgo. Es un conjunto de requerimientos psicofisicos a los que el empleado esta
expuesto durante su jornada. Cominmente se consideraba que el esfuerzo era exclusivamente
de la actividad fisica o muscular, actualmente se considera que las actividades pesadas fueron
designadas a las maquinas, a raiz de eso aparecen nuevos factores que son ligados a la
complejidad de la actividad, ritmo de trabajo, adaptacion a diferentes tareas, etc. La fatiga es la
consecuencia mas directa de la carga ya sea fisica o mental. (Confederacion Regional de

Organizaciones Empresariales de Murcia (CROEM), 2008)

Multiples estudios confirman cambios conductuales como mayor consumo de
cafeina, consumo de alcohol y tabaco en las personas, de igual forma cambios fisiologicos
debido al aumento en la respuesta neurohormonal, problemas cardiovasculares y gastricos e
incluso cancer. Todo esto debido al estrés profesional que aumenta el impacto econdémico y

social para la sociedad. (Arellano et al, 2016)

2.6. Ritmo de trabajo
Es el ciclo normal que se requiere para la produccién del trabajo. Los factores mas
caracteristicos que pueden determinar el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos
ajustados, exigencia de rapidez en las tareas, recuperacion de retrasos, velocidad automatica de
una maquina, competitividad entre compafieros, normas de produccion, cantidad de trabajo a

realizar, control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc. (Ministerio de trabajo, 2022).

Cuando se habla de ritmo de trabajo, se habla de exigencias temporales conectadas a
la carga de trabajo. El ritmo de trabajo es el tiempo que se necesita para elaborar determinadas
tareas. Para evaluarlo, ademas del factor tiempo también se debe tener en cuenta el nivel de
concentracion y atencion necesaria para la realizacion de las tareas, la rapidez con las que se
tienen que realizar esas tareas, si tienen plazos cortos, estrictos, o determinados por maquinas,
clientes, procesos productivos, etc. (Union General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT),

2012).
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Respuestas emocionales, respuestas fisiologicas, respuestas cognitivas y reacciones
conductuales se presentan cuando existe un desequilibrio entre las exigencias ocupacionales y
los recursos del entorno o personales con las que el empleado cuenta. En la condicion de salud
se incluyen aspectos como sobrecarga y ritmo de trabajo debido al exceso y ritmo de trabajo,

alta presion temporal y plazos urgentes de finalizacion. (Bauleo et al, 2017)

2.7. Centro de trabajo
Un centro de trabajo segun la Norma Oficial Mexicana 035 es un lugar como edificio,
local, instalacion y area donde se realicen actividades de explotacion, aprovechamiento,
produccion, comercializacion, transporte y almacenamiento o prestacion de servicios, en los que

laboren personas que estén sujetas a una relacion de trabajo.

2.8. Convivencia no laboral
Para definir la convivencia no laboral primeramente se abordara el tema de convivencia
laboral que es todo lo referente a la forma en que se desenvuelven las personas como empleados

dentro de su jornada laboral en su espacio de trabajo.

La convivencia laboral es el espacio ideal para mejorar el ambiente laboral de una
empresa. Tener el clima idoneo tiene varias ventajas, en primer lugar, facilita el trabajo en
equipo. En la convivencia laboral, la tarea es promover un buen clima laboral, lo cual hara que
el equipo se sienta mejor en el trabajo. Trabajar en un ambiente bueno facilita que los
trabajadores estén méas motivados, ademads, un espacio cordial y relajado favorece que se centren

en su trabajo y sean mas productivos. (Eclipse, 2018).

Segin un analisis realizado por la bolsa de trabajo Bumeran.com, el 84% de los
mexicanos han compartido que en su trabajo cuentan con un verdadero amigo y la mayoria
afirma que convive con ellos fuera de la oficina. Mantener amistades asi trae consigo beneficios
al favorecer el compromiso y la mejora del desempefio, ya que, de acuerdo con la misma fuente,
el 86% de los trabajadores acepta que tener amigos en la oficina hace mas amena la jornada.

(Servicio Nacional de Empleo (SNE), 2022).
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Por ende, la convivencia no laboral se refiere a lo contrario a la convivencia laboral,
es decir, toda aquella actividad realizada dentro de la jornada laboral y del espacio de trabajo

llevada a cabo fuera de este en espacios de convivencia casual y convencional de tipo informal.

2.9. Jornadas de trabajo
En la decimocuarta reunion de la Organizacion Internacional del Trabajo en 1930 se
sefiala que es el tiempo en el que el personal obrero estd a disposicion del empleador. Se
considera también que es compromiso del trabajador ocupar sus energias a beneficio de las
necesidades que el trabajo demande, sin embargo, un trabajo continuo y repetitivo puede

perjudicar la salud del trabajador. (Lastra, 1997)

Se afirma que uno de los motivos para lograr aumentar la produccién seria la
reduccion de la jornada laboral, ya que esto incrementa turnos y a su vez intensificar el trabajo
por el obrero en menor tiempo. Afirmando que el trabajador permanece menos tiempo en su
lugar de trabajo, este podria disponer de mas tiempo para si mismo y su familia por el contrario
todo su tiempo y energia estan dedicados al trabajo de modo que su responsabilidad como padre
de familia y/o humano no existe, asi como su vida personal de igual forma estaria

perteneciéndole a la empresa. (Deveali, 1983)

Diferentes profesionales de distintas ramas de estudio han sido consternados acerca
de la clasificacion de las jornadas de trabajo, segiin Néstor de Buen en 1993 las siguientes

clasificaciones serian las adecuadas:

e Jornada diurna: Comprende entre las seis y las veinte horas, ocho horas como maximo
de duracion.

e Jornada nocturna: Que abarca desde las veinte a las seis horas, siete horas como
maximo de duracion.

e Jornada mixta: Abarca periodos de las dos jornadas anteriores, sin embargo, el periodo

nocturno debe ser menor a tres horas y media, si lo excede se pasa a jornada nocturna.
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Jornada reducida: Esta aplica para los trabajadores menores de dieciséis anos de edad
y no puede exceder de seis horas diarias, se divide en dos periodos méximos de tres
horas y entre estas existe un reposo de una hora.

Jornada especial: La duracion de esta jornada es mayor a la habitual para poder gozar
del dia sébado como descanso.

Jornada extraordinaria: Se prolonga la duracion mas alla de los limites normales, por
circunstancias fuera de alcance.

Jornada emergente: Requiere aumento de trabajo mas alla de lo normal debido a
riesgos inminentes en la que peligre la vida de alguien, todos o la existencia de la
empresa.

Jornada continua: Esta es de inicio a fin con inicamente media hora de descanso
Jornada discontinua: Se interrumpe para que el trabajador libremente disponga de su

tiempo de descanso, involucra dos momentos de iniciacion de jornada. (Buen Lozano,

1994)

2.10. Interferencia en relacion trabajo-familia

En un estudio elaborado por Blanch en 2009 se muestra que, a consecuencia de

agotamiento emocional, dolores fisicos se obtiene correlacion entre la interferencia trabajo-

familia y variables de estrés, por otra parte, la correlacion familia-trabajo es de menor magnitud

y ocurre con variables de bienestar, para toda la muestra y para el grupo de hombres. Aun asi,

Blanch sugiere estudios mas especificos. (Blanch & Aluja, 2009)

La familia y el trabajo no son dimensiones diferentes, por el contrario, hay mucha

relacion entre ellos. (Edwards & Rothbard, 2000)

El tiempo designado a las tareas del hogar y crianza de los hijos es cominmente

invertido por mujeres, si se considera a una mujer la cual se dedica ademas a un trabajo

subordinado esta estard cumpliendo con una muy larga jornada de trabajo. Lo anterior senala el

impacto negativo en la salud e las mujeres. (Herndndez & Gonzalez, 2019)
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La falta de concordancia entre la relacion trabajo-familia crea un impacto negativo
en la vida de las mujeres, debido al deterioro de la salud mental y fisica, todo esto a raiz de la
carga de responsabilidades debido a estereotipos y expectativas sociales sobre el cuidado

familiar estos conflictos estan ligados a distintos niveles de estrés. (Biedma & Medina, 2014)

Hoy en dia el ingreso al entorno publico de las mujeres depende de los estereotipos
de género esto complica el equilibrio trabajo-familia lo cual influye de forma negativa la vida

de las mujeres. (Hernandez & Gonzalez, 2019)

Cada vez mas mujeres buscan trabajo fuera del hogar ya sea por crecimiento personal
o0 por buscar subsistir, todo esto produce la necesidad de conciliar un equilibrio entre las cargas

laborales y las tareas domésticas. (Hernandez & Gonzalez, 2016)

Caracteristicas como sensibilidad, amor, complacencia, entrega, fidelidad y
romanticismo son adjudicadas a las mujeres, por otra parte, caracteristicas como logro,
competencia, toma de decisiones, inteligencia, firmeza, atrevimiento y autosuficiencia son

adjudicadas a la figura masculina. (Diaz-Loving et al, 2001)

2.11. Estado de animo
Se pueden considerar dos efectos del proceso de supresion dentro de una experiencia
emocional densa: (a) en virtud de que la persona se enfoca principalmente en aspectos
conductuales o expresivos de la respuesta emocional, una intensificaciéon o mantencion de la
cualidad subjetiva y fisiologica de dicha respuesta por un tiempo determinado y (b) como
resultado de la “disolucion” de un objeto o antecedente de emocion, la generacion de estados
afectivos globales e indiferenciados sostenidos en el tiempo propio de un &nimo. (Vergara,

2006).

2.12. Liderazgo y relaciones negativas
Definir actividades bajo operaciones, darles continuidad a las operaciones en forma
de tareas a realizar, formar a los trabajadores, desarrollar control del proceso y centrar los
negocios en forma de salarios para los trabajadores es lo que describe la forma social que esta

presente detras de cada operacion. (De La Garza, 2000)
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Los mecanismos de modelos de control y disciplina norteamericanos y europeos se
distinguen porque la division de trabajo, la pérdida de autonomia del trabajador, el contenido
del trabajo y las condiciones estan enfocados a disminuir tiempos muertos y aumentar la renta

y productividad. (De La Garza, 2000)

El acoso laboral comenz6 a hacerse notar a partir de los afios 80 cuando dentro de las
empresas ocurria el sometimiento de una persona a actos de privacion de sus derechos el pionero
sueco Leymann le adopto el nombre de mobbing. Suplicio psicoldgico, psicosomatico y social
son consecuencia de la alta frecuencia y duracion de conductas hostiles. (Gomez & Hernandez,

2013)

Ambiente de trabajo hostil, insultos, ofensas y agresiones fisicas es una realidad que
viven muchas empresas publicas y privadas a su vez esto provoca consecuencias de todo tipo a
nivel personal y organizacional. Se le puede poner cualquier etiqueta a este fendmeno, sin
embargo, esta repeticion de actos negativos, incapacidad de la victima para defenderse y

gravedad de las consecuencias es universal. (Topa et al, 2006)

2.13. Ley Federal del Trabajo

Esta Ley es de observancia general en toda la Republica y rige las relaciones de
trabajo comprendidas en el articulo 123, Apartado A, de la Constitucion. Las normas del trabajo
tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de la produccion y la justicia social, asi como
propiciar el trabajo digno o decente en todas las relaciones laborales. Se entiende por trabajo
digno o decente aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana del trabajador; no
existe discriminacidn por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicion social,
condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias sexuales o estado
civil; se tiene acceso a la seguridad social y se percibe un salario remunerador; se recibe
capacitacion continua para el incremento de la productividad con beneficios compartidos, y se
cuenta con condiciones Optimas de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo. (Unidn,

1970).
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2.14. Violencia laboral
La violencia laboral se produce dentro de las relaciones sociales en el trabajo y tiene
que ver mas por relaciones sociales de clase, género y etnia, existe cuando las practicas sociales
son discriminatorias, a la vez responde a formas de organizacion del trabajo, proyectadas a

influir sobre el rendimiento del trabajo. (Acevedo, 2012).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) plantea que la violencia laboral
implica todos los comportamientos no razonables con los que se perjudica a alguien en el
contexto laboral. Del mismo modo, esta se clasifica segun el nucleo de anélisis: tipo de agresion
(fisica, psicoldgica y/o sexual) y segun el perpetrador (violencia interna, si se trata de un

miembro de la organizacion y externa cuando es un usuario o los acompafiantes de éste).

Toro y Rubio en el 2016 dicen que segin los estudios que abordan desde la
perspectiva de las relaciones interpersonales la violencia laboral afirman que ésta es parte del
dia a dia de las organizaciones y que el acoso (y la violencia en general, agregan) seria una
caracteristica peculiar a las relaciones sociales. Ademas, los estudios que se enfocan en las
caracteristicas de personalidad de las victimas han identificado, baja autoestima y ansiedad
social o altas expectativas de logro no ajustadas a sus capacidades y recursos, por mencionar
algunos, aunque un problema de esta linea de estudios es que, los rasgos de personalidad pueden
ser tanto causa como consecuencia de la victimizacion al no tratarse de disefios longitudinales,

(Toro & Rubio, 2016).

El acoso laboral, agresion fisica y psicoldgica son manifestantes de la violencia
laboral. Muchas investigaciones alertan que los trabajadores de salud son victimas del 25 % de

los hechos de violencia laboral. (Farias et al, 2012)

2.15. Estrés
Se sobrentiende que el estrés es una respuesta que se adapta y que esta mediada por
las caracteristicas de cada una de las personas y/o procesos psicologicos que viven, lo cual a su
vez es una consecuencia de una accion, situacién o evento externo que plantean a una persona

especiales demandas fisicas o psicologicas. De igual forma se define como un “mecanismo de
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defensa” que congenia a un conjunto de reacciones de adaptacion del propio organismo humano.

(Duréan, 2010)

2.16. Estrés laboral
Reaccion que puede llegar a tener un trabajador ante las exigencias y presiones
laborales las cuales no se ajustan a lo que este conoce y sabe, asi como a sus capacidades
cognitivas y que ademas ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacién en la que se

encuentre.

Pese a que el estrés puede crearse en diferentes situaciones laborales, se hace mas
dificil cuando el empleado no percibe recibir el suficiente apoyo por parte de sus supervisores

y colegas, ademas de tener un control limitado de su trabajo. (Leka et al, 2004).

2.17. Presion laboral

La presion laboral es considerada como un factor potencial generador de estrés. La
productividad de los empleados puede verse dafiada dependiendo de la valoracion que ellas
hagan sobre si una determinada tarea es apremiante o no. Esta valoracion estd mediada tanto por
la autoconfianza del trabajador como por el reconocimiento serio y consciente de sus
habilidades. El trabajo autotélico, bastion de la teoria del flujo de Mihaly Csikszentmihalyi,
implica la ausencia del estrés y el deleite por trabajar, producir y crear. Ese estado ideal
(neguentropia psiquica) facilmente se ve contrariado cuando en el entorno aparecen factores
estresores como la sobrecarga laboral, los plazos cortos para entregar tareas y la amenaza latente

de ser despedido del trabajo. (Martinez, 2013).

2.18. Conflicto
Los conflictos laborales son resultado del desgaste de las relaciones de trabajo en las
organizaciones. Muiiz afirma en el 2018 que segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) la cantidad de conflictos en los ambientes de trabajo es enorme. Esta raiz de los conflictos
depende de las circunstancias que lo han provocado, de cuanta gente hay implicada y quiénes

son esas personas. (Muiiiz, 2018).

Los tipos de conflictos segiin el nimero de involucrados son:
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Intrapersonales: Este tipo de conflictos los tiene un trabajador consigo
mismo esto por contradicciones o insatisfacciones que este experimentando.
Interpersonales: Son los conflictos que surgen entre las personas. La raiz del
conflicto puede ser por las relaciones personales, choque de intereses,
comunicacion deficiente o diferencias culturales.

Organizacionales: Estos se generan entre personas, grupos de trabajo o
departamentos a causa de situaciones que surgen durante el desarrollo del
trabajo o a tensiones derivadas de las diferencias de intereses entre los
distintos departamentos de las compaiiias.

Conflicto individual: Este tipo de conflicto lo inicia un trabajador el cual
puede estar en desacuerdo con las condiciones de trabajo en las que desarrolla
sus actividades y es en contra de su empleador o jefe.

Conflicto plural: Este tipo de conflicto surge cuando son muchos los
empleados que estan en desacuerdo con las condiciones laborales.

Conflicto colectivo: En este conflicto se ve afectado un grupo de
trabajadores, sin embargo, de igual forma se manifiestan individualmente.

(Muiiiz, 2018).

Otro tipo de conflictos son segun las consecuencias que traigan a la empresa:

Conflictos funcionales: Estos conflictos benefician el desarrollo de la
empresa, sin embargo, solo resultan asi cuando la empresa administra y
escucha correctamente lo que los empleados tienen por decir. Estos conflictos
pueden llegar a ser necesarios, ya que asi se mantiene un andlisis para la
empresa y a raiz de ello los mismos trabajadores resultan motivados. De no
existir este conflicto la compaiia se queda en el mismo sitio y las mejoras son
inexistentes.

Conflictos disfuncionales: Estos conflictos dafian severamente la
organizacion y la distancian de los objetivos que se quieren lograr. Afectan la

productividad de la empresa y por ello se busca eliminarlos de inmediato.
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Un conflicto que acabe en la temida huelga siempre serd disfuncional, més todavia si

la empresa decreta el cierre patronal. (Mufiiz, 2018).

2.19. Acontecimiento traumatico severo
La Norma Oficial Mexicana 035 define que un acontecimiento traumatico severo es
aquel experimentado durante o con motivo del trabajo que se caracteriza por la ocurrencia de la
muerte o que representa un peligro real para la integridad fisica de una o varias personas y que

puede generar trastorno de estrés postraumatico para quien lo sufre o lo presencia.

Las palabras desgastan el trauma de las experiencias vividas, abren paso a otros
escenarios cuando el afectado no ve mas alla de su sufrimiento y agonia, aportan oxigeno cuando
el afectado se ahoga en su angustia, las palabras conectan los tres tiempos (pasado presente y

futuro) aportando temporalidad. (Zarate, 2008)

2.20. Enfermedades profesionales
De manera directa, es aquella que es causada por la practica del trabajo que realice
una persona la cual le puede producir incapacidad o muerte. Para que pueda ser considerada
como Enfermedad Profesional, la relacion causal entre el quehacer laboral y la patologia que

provoca la invalidez o la muerte debe existir. (NOM-035-STPS-2018)

Las enfermedades profesionales son aplicables a todo aquel estado patologico que
deriva de las tareas continuadas de un factor que tenga su inicio en el trabajo o en el método en
el que el empleado se vea obligado a prestar sus servicios. (Articulo 475 Ley Federal del

Trabajo, 1994).

Este formato se presenta en el momento en el que el empleado acude a su unidad
médica, ya sea por falta de servicio médico en la empresa o por la baja calidad de atencion
médica brindada, en su unidad de medicina el médico le hace una serie de cuestionamientos y
segin las respuestas del empleado el médico decide si realizar una carta de enfermedad

profesional (ST-9).
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Esto ocurre cuando las respuestas del empleado son referentes a su actividad dentro de

la empresa y/o anteriormente ya haya presentado un riesgo de trabajo (ST-7) o recaida (ST-8).

Una vez entregada esta carta al empleado es su deber entregarla al médico de planta y
esté debera realizar una contestacion para defender el lugar de la empresa, asi como recabar las
firmas de los involucrados, ya una vez obtenidas las firmas el empleado debera regresar con la
carta a su unidad médica y entonces el médico de la unidad decidird definitivamente si es 0 no

es enfermedad profesional.

2.21. Psicologia
Ciencia y disciplina social que estan enfocadas en el analisis y la comprension de la
conducta humana, asi como los procesos mentales que experimentan los individuos y por grupos

sociales durante momentos y situaciones determinadas.

e Psicologia social: Enfocada a los grupos e interacciones humanas, la cual
hace énfasis en la importancia del entorno de la configuracion de la psique.
e Psicologia industrial: Esta se aplica a los diferentes ambientes laborales y a

las situaciones mentales en las que el trabajo es el principal vector.

Los diferentes objetivos de la psicologia se pueden resumir en la comprension de los

procesos propios de la mente del ser humano. (Raffino M. E., 2020).

Los psicologos son los encargados de explicar la forma en la que percibimos,
aprendemos, recordamos, resolvemos problemas, nos comunicamos, sentimos y nos
relacionamos con otras personas, desde el momento en que nacemos hasta la hora de partir, en

relaciones personales y en grupos.

Lo que buscan es entender, medir y explicar la naturaleza de la inteligencia, la
motivacion y la personalidad, asi como las diferencias individuales y de grupo. Los psicologos
pueden profundizar en las perturbaciones mentales y emocionales, los problemas personales y
sociales, la psicoterapia, o en mejorar la moral y las relaciones del grupo. (Morris & Maisto,

2005)
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2.22. Salud Ocupacional
Cada 8 de abril desde el 2003 es celebrado el dia mundial de la seguridad y la salud
en el trabajo, dictaminado por la Organizacién Internacional del Trabajo, con el fin de
concientizar acerca de la prevencién de accidentes y enfermedades profesionales. Ese dia
consiste en elaborar campafias y actividades que promuevan y motiven a los empleados a

cuidarse y cuidar a sus compaifieros.

Se define como salud ocupacional a una actividad multidisciplinaria que controla y
realiza medidas de prevencion para cuidar la salud de todos los trabajadores. Enfermedades,
cualquier tipo de accidentes y todos los factores que puedan llegar a poner en peligro la vida, la
salud o la seguridad de las personas en sus respectivos trabajos también los incluye. (Raffino

M. E., 2020).

Este concepto nace durante la revolucion industrial con el fin de mejorar y
estandarizar procesos, asi como elaboracion de productos en masa lo cual requirié del aumento
de la mano de obra y horas de trabajo, con ello vienen también las tareas repetitivas y la
exigencia de mayor demanda de trabajo. La prevencion en seguridad y salud ocupacional es
primordial para garantizar un ambiente laboral seguro para todos los trabajadores. (Salvador,

2019)

El contar con un reglamento de seguridad dentro de las empresas y que sea cumplido
dentro de ésta, crea un entorno para promover la obligacion moral del cuidado mismo de los
empleados. Este reglamento brinda las herramientas necesarias para llevar a cabo la
identificacion y conocimiento de los riesgos ocurrentes dentro de la empresa, asi mismo la
medicion y evaluacion de éstos y finalmente establecer medidas que controlen, prevengan y
minimicen las pérdidas laborales y dafios a la propiedad. La seguridad y salud en el trabajo es
un beneficio que se refleja a corto, mediano y largo plazo en materia de costos y productividad.

(Romero, 2013)

Para alcanzar la calidad en materia de salud dependerd del dmbito de accion, la
participacion de los involucrados, problemas y actividades, la obligacion o voluntariado y el

procesamiento de informacion. No es implementar y método y alcanzar el objetivo sino lograr

34



Fundamentos Conceptuales y Marco Teorico

la mejora con resultados que sean visibles, mantener el camino con indicadores de impacto y

procesos de medicion estandarizados. (Rodriguez & Lugo, 2006)

La gestion ambiental y la gestion de seguridad poseen un bien comun el cual es el de
proteger y garantizarle a los trabajadores un entorno de trabajo digno y sano mediante politicas
précticas, ademds de la prevencion o reduccidon de la liberacion de sustancias toxicas y que

generen accidentes. (Patifio, 2014)

2.23. Entorno organizacional favorable
Normalmente lo que repercute en el aumento de la productividad laboral es sacarle
el mayor provecho al talento humano para desarrollo integral de las personas, el clima

organizacional permitird construir empresas mas humanizadas.

Es evidente que para los empleados los factores mas relevantes a tomar en cuenta es el
salario, el poder trabajar comodamente en equipo, buen trato y oportunidad de superacion. Y
para que la empresa pueda considerarse con un buen clima laboral debe corroborar que cumpla
con la asignacion salarial adecuada, infraestructura y aspectos como la relaciones
interpersonales intangibles, comunicacion, liderazgo y buenas estrategias de resolucion de

conflictos. (Daza et al, 2020).

Lo que define al entorno organizacional favorable es el ambiente de control, es decir,
valores, conductas, practicas y reglas apropiadas que puedan ser medidas, para poder
concientizar a los miembros de la organizacion y asi prospere la cultura de control interno. Este
ambiente de control estimula al personal a realizar tareas que lleven el control de sus actividades.

“En este contexto el personal es la esencia de cualquier entidad”. (Ramos, 2013)

Estudiar el clima empresarial debe ser de forma peridédica y debe validar nuevas
précticas para conservar un buen clima laboral esto abre paso a la sostenibilidad, compromiso,

dedicacion y lealtad. (Daza et al, 2020)

La desinformacion de lo que es un entorno organizacional favorable para las

empresas ya sea a la gestion del talento humano o la percepcion del empleado mismo de lo que
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es el buen entorno de trabajo podria ocasionar causas de conflictos y/o actitudes negativas en
las personas. Una mala gestion del talento humano y la insatisfaccion del trabajador trae consigo
altos costos monetarios por procesos de altas y bajas a los empleados, altos indicadores de
rotacion y ausentismo lo que se traduce a baja eficiencia y rentabilidad en la manufactura lo cual

habla de una posiciéon muy baja en la competitividad de las empresas. (Beltran & Téllez, 2018)

Seglin varios autores confirman que los indicadores que se consideran para valorar
los servicios de salud publica son la capacidad de respuesta, empatia, elementos tangibles,

seguridad y confiabilidad.

De igual forma mencionan que por parte de los empleados aspectos de tipo
organizacional como motivacion, liderazgo, satisfaccion tienen influencia directa en la calidad
del servicio publico. Dicho mas directamente, afirman que un entorno organizacional favorable

mejora el compromiso y desempefio de los empleados. (Bernal et al, 2014).

Intervencién por parte de un consultor externo mejorard aspectos como conducta,
participacion, sensibilidad, comportamiento logrando la empatia ya que podria mejorar
habilidades como escuchar, tolerancia y comunicaciéon. Compaifiias mas sanas permiten a los
empleados un mayor desarrollo y comodidad. La productividad no solo es dedicada al sistema

de produccion, sino también puede ser.
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III. METODOLOGIA Y MATERIALES

Los pasos a seguir para llegar a los resultados y cumplir con los objetivos se abordan

a continuacion.

El tipo de investigacion realizada, instrumento utilizado para la recoleccion de datos,

técnica para la obtencion de resultados, analisis de los datos y resultados.

3.1. Tipo de investigacion

Este proyecto es del tipo de investigacion descriptiva.

Investigacion que se caracteriza por definir las caracteristicas que tiene una
determinada poblacion que se estaria estudiando. Se enfoca en el ;Qué? Y no en el ;Por qué?
De la poblacion a estudiar. Dicho de una manera mas sencilla; esta metodologia describe el tema
del problema sin considerar el por qué ocurre de dicho tema. Una herramienta tipica en la

investigacion descriptiva es la encuesta de investigacion. (Rus, 2021)

3.2. Instrumento de investigacion
La herramienta utilizada para la recoleccion de datos de los individuos analizados esta
basada en un cuestionario que lleva por nombre Guia de Referencia II para la identificacion y
analisis de los factores de riesgo psicosocial y evaluacion del entorno organizacional, tal cual lo
sugiere la NOM-035-STPS-2018. Este cuestionario fue respondido por el personal de la empresa

de estudio.
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3.3. Técnica para la obtencion de resultados
Los resultados se obtuvieron en base a lo indicado en la NOM-035-STPS-2018, guia
de referencia Il, la cual consiste en un cuestionario de 46 preguntas relacionadas con el ambiente
de trabajo, actividades realizadas en el puesto, control en la toma de decisiones, tiempo de

jornada, liderazgo y relaciones dentro del trabajo. Como lo muestra el Cuadro 1:

Cuadro 1: Grupos de items

Grupos de items por dimension, dominio y categoria

Categoria Dominio Dimensién item
Condiciones peligrosas e inseguras 2
Amb Condicionesen el
tr:ltan;; o smbiente de Condiciones deficientes e insslubres 1
trabsjo
Trabajos peligrosos 3
N ”°°°->;\.
Cargsas cuantitativas 4.9
Ritmos de trabajo acelerado 5.6
Carga mental 7.8
Carga de trabajp
Cargas psicologicas emocionales 41.42.43
Fact ; -
brispest s ey Cargss de alts responsabilidad 10. 11
Cargas contradictorias o inconsistentes 12,13
Falta de control y autonomia sobre el trabsjo 20.21.22
::::‘: t;.:::: Limisda o nuls posibikdad de desarolio 18,19
Limitada o inexisiente capacitacidn 26,27

Jomads detrabap

Jomadss de trabajo extensas

Organzacion del

? X 4 | Infiuenc:a del raDajo Tuera del centro 1aDora
tiempo de trabaio | o 100500 trabsjo-
famila Influencia de las responssbiidades familiares 17
Escasa clandad de funciones 23,24,25
Liderazgo
Caracteristicas del kderazgo 28,29
Lid
muci:r::szgcl Relaciones en e | Relaciones socisles en el trabsjo 30,31.32
o wabao Deficiente relacion con los colaboradores que supervisa 44 45 46
=
Violencia Violencis lsboral 23 2; 23'3‘3
==

Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018
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Las respuestas indican una ponderaciéon de un grupo de items con determinado puntaje

y otro grupo de items con el puntaje inverso con respecto al primer grupo. Como lo muestra la

Tabla 1:

Tablal 1. Valor de las opciones de respuesta

Calificacion de las opciones de respuesta

items f
Siempre Casi siempre e — Nunca
veces nunca
18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 2B,
29,30, 31, 32, 33 0 2 3 4
1,2.3.4.5.6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14,
15, 16, 17, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 7 9 1 0
42,43 44,45 46
Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018
Estos items se agrupan segln los rangos siguientes:
Tabla 2. Rangos para la calificacion por dominio
Resultado del Nulo o 2 :
P despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
Condiciones an el J
ambiente de trabajn Coom=3 3=Caom=h 5<Cdom<T T<Cgom<9 Cdom=9
Carga de trabajo Caom=12 12<Caom<16 16=Caom<20 20<Coom<24 Coom224
e £ G 5<C aom<B B<Coome11 M<Coome14 Caam214
Jornada de trabajo Caom=1 12C4am=2 220 gom=d 42Caom=b Caomz6
Interferencia en la
relacion trabajo-familia Caom<1 12Caom=2 2=Coem<4 4=Coom=6 Caom=6
Liderazgo Caom=3 32Caom<b 5<Caom<B 8<Cagm<11 Coom=
ey Coom<5 5<C som<8 8<Coom<11 M <Coome14 Caom>14
Viclencia Caont 7<Caom<10 10=Caom<13 132Caom<16 Cior>16

Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018
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Tabla 3. Rangos para la calificacion por categoria

Calificaciﬁn. - Nulo o despreciable Bajo Meadio Alto Muy alto
categoria
Ambiente de trabajo Cear<3 3= Cem<h 52 Cen <7 72 Cear <9 Cear 29
ackiEs pioplesiketa Cex<10 102 Coar<20 20< Cext <30 302 Cex <40 Cex240
pidne Ll Cond 4 Coxs <6 < Cox: <3 9< Cox <12 Con 212
Liderazgo y relaciones
ST Cear<10 10< Cemr <18 18z Cox<28 28 Cpx <38 Cex238
Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018
Tabla 4. Rangos para la calificacion final
Resuit.adc- qel Nulo o despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
cuestionario
Calificacidn final del
cuestionario Cina<20 20=Csrg=45 45<Cina<T0 T0=Csra<90 Cina90
Cfnal

Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018

Posterior a esto se clasifican por nivel de riesgo el cual va de nulo a muy alto, segin
el nivel de severidad del riesgo se deben tomar las acciones necesarias para mejorar el control

de los factores de riesgo psicosocial dentro de la empresa. Tal como lo muestra la Tabla 2,

siguiente:
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Cuadro 2. Criterios para la toma de acciones

Nivel de riesgo

Alto

Necesidad de accion

Se requiere realizar el analisis de cada categoria y dominio para establecer
las acciones de intervencion apropiadas, mediante un Programa de
infervencion que debera incluir evaluaciones especificas1, y contemplar
campafias de sensibilizacion, revisar la politica de prevencidn de riesgos
psicosociales y programas para la prevencion de los factores de riesgo
psicosocial, la promocion de un entorno organizacional favorable y la
prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacién y difusion.

Se requiere realizar un analisis de cada categoria y dominio, de manera que
se puedan determinar las acciones de intervencion apropiadas a través de un
Programa de intervencién, que podra incluir una evaluacion especifical y
debera incluir una campafia de sensibilizacion, revisar la politica de
prevencion de riesgos psicosociales y programas para la prevencion de los
factores de riesgo psicosocial, la promocidn de un entorno organizacional
favorable y la prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su
aplicacion y difusion.

Medio

Se requiere revisar la politica de prevencion de riesgos psicosociales y
programas para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, la
promocion de un entorno organizacional favorable y la prevencién de la
violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion y difusion, mediante un
Programa de intervencion.

Bajo

Es necesario una mayor difusion de la politica de prevencién de riesgos
psicosociales y programas para: la prevencidon de los factores de riesgo
psicosocial, la promocion de un entorno organizacional favorable y la
prevencion de |a violencia laboral.

Nulo

El riesgo resulta despreciable por lo que no se requiere medidas adicionales.

Fuente: Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018

3.4. Analisis de resultados

Segtin las calificaciones obtenidas en la guia de referencia Il se comparan con respecto

a las indicadas en la NOM-035-STPS-2018, se encuentra a la que pertenece la empresa y se

define el nivel de riesgo psicosocial en el que se encuentra.

El nivel nulo define que el riesgo resulta despreciable, esto significa que la empresa no

requiere medidas adicionales.
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El nivel muy alto define que cada categoria y dominio requiere un analisis adicional para
establecer las acciones de intervencion apropiadas para promover un entorno organizacional

favorable, asi como la prevencion de la violencia laboral.

Existen otros 3 niveles que van entre los dos que se mencionaron anteriormente, los

cuales son bajo, medio y alto.

El nivel bajo menciona que se debera realizar una mayor difusion a la politica de

prevencion de riesgos psicosociales, asi como programas para prevenirlos.

El nivel medio conlleva a una revision de la politica y reforzar aplicacion y por tltimo
el nivel alto dice que requiere de un analisis de cada categoria y dominio a manera de determinar
acciones de intervencion a través de un programa de prevencion para no caer en un nivel muy

alto.
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IV. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo de la investigacion se presentan los resultados de los datos obtenidos

basados en la herramienta “Guia de referencia II” que esta incluida en la NOM-035.

Estos resultados son sumas de los puntajes de cada uno de los items agrupados por
dimension, dominio y categoria del cuestionario para identificacion de factores de riesgo

psicosociales.

Por otra parte, a partir del resultado obtenido en los rangos de calificacion del
cuestionario se determina el nivel de riesgo psicosocial en el que la empresa de encuentra para
saber de donde partir para hacer las modificaciones necesarias dentro de ella y cudles son los

pasos a seguir para mitigar o eliminar esta parte que lo causa.

4.1. Mapa de riesgos

Los mapas de riesgo son herramientas que ayudan a entender los peligros que se
corren o amenazas que pueden llegar a dafiar ya sea a personas, facilidades o recursos que una

empresa poscee.

Este se puede llevar a cabo mediante colores, numeros, iconos o figuras a manera que

sea facil de entender y comprender por cualquier persona que intente leerlo.

En esta herramienta se monitorean las amenazas o peligros y sirven como motivacion a

tomar acciones para prevenir los efectos de un posible evento.

En la Tabla 5 se muestra el mapa de riesgos de la empresa estudiada. En ella se plasman

las areas que estan bajo los riesgos psicosociales mas severos.
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Tabla 5. Mapa de riesgos por departamento

Categoria Global Departamento
Ventas Administraciéon Almacén
Ambiente de trabajo 8.27 9 8.33 7.6
Factores propios de la actividad 46.53 | 50.25 49.00 54.2
Organizacion del tiempo de trabajo 11.2 9.5 10.83
Liderazgo y relaciones en el trabajo 41.4 36.75 35.33 34.8
Dominio Global Departamento
Ventas Administraciéon Almacén
Condiciones en el ambiente de trabajo 8.27 9 8.33 7.6
Carga de trabajo 24.73 | 28.25 30.00 36
Falta de control sobre el trabajo 21.8 22 _I
Jornada de trabajo 4.2 3.75 4.83 4.8
Interferencia en la relacion trabajo-familia 7 5.75 8.18 8.2
Liderazgo 14.8 16.25 16.00 15
Relaciones en el trabajo 14.73 10.5 11.00 7
Violencia 11.87 10 14.50 12.8

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Analizando el desglose de la tabla de mapa de riesgos podemos encontrar que en cuanto
a la categoria “organizacion del tiempo de trabajo” el departamento de almacén se posiciona en
un nivel muy alto de riesgo, ya que cuenta con una calificacion de 13 puntos, es decir 9 puntos
mas por arriba del rango nulo (valores normales), por lo que se analizaron mas profundamente,

las respuestas por dominio.

Se puede notar que el nivel rojo con el que antes contaba el departamento de almacén
cambia a niveles color naranja, contintian estando altos, sin embargo, el departamento de
administracion pasa a un nivel rojo de riesgo, con 28.38 puntos ddndonos como alerta el nivel

maximo para el dominio “falta de control sobre el trabajo”.

Lo explicado anteriormente no significa que la empresa Unicamente tenga que prestar

atencion a estas dos categorias y dominios, aunque si puede y debe iniciar por implementar
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acciones que puedan realizar cambios a disminuir estos niveles muy altos que los empleados

plasmaron sentir mediante la encuesta aplicada.

Lo siguiente para la empresa debera ser aplicar acciones que logren disminuir los niveles
altos con los que cuenta, por ejemplo, la carga de trabajo, que fue el dominio en el que todos los

departamentos comentaron estar en desacuerdo.

Jornadas de trabajo, interferencia en la relacion trabajo-familia y liderazgo de igual
forma son dominios en los que la empresa debe de poner enfoque ya que 2 de los tres

departamentos encuestados manifiestan no sentirse comodos con ellos.

El dominio de la violencia cuenta con un nivel alto para el departamento de
administracion y medio para los otros dos departamentos restantes, se pudiera pensar que este
dominio lo dejarian para solucionarlo al final, sin embargo, se debe estar alerta a ¢l ya que el
nivel alto en poco tiempo podria convertirse en un nivel muy alto y los niveles medios en altos

para posteriormente en muy alto.

Este dominio considero que es bastante delicado ya que no ponerle el enfoque adecuado
y estar alerta a €1, podria ocasionar y traer graves problemas para la empresa, asi como para el

recurso humano.

4.2. Resultado global de los factores de riesgo psicosocial
En este apartado se muestran los resultados obtenidos de forma general. Se plasma el
contexto general bajo el nivel y condiciones psicosociales en la que los empleados de dicha

empresa se encuentran laborando.

Para obtener los resultados se encuestaron a 15 trabajadores de la empresa, divididos en

los departamentos que muestra el Cuadro 3:
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Cuadro 3. Empleados encuestados

- Mo. de
Mo. Area
empleados
1 |Ventas 4
Administracidn 7]
3 |Almacén 5

Fuente: Elaboracion propia, 2022

La calificacion final del cuestionario obtuvo un resultado de 107.40. Lo cual segln la

Tabla 6 indica un nivel alto de riesgo.

Tabla 6. Ponderacion para la calificacion final

Resultado del cuestionario RESULTADO Nulo o despreciable Bajo Medio Alto Muy alto

Calificacion final del cuestionario
Cfinal<50 50=Cfinal<75 75=Cfina<99 99=Cfinai<140

Cinal 107.40

Fuente: NOM-035-STPS-2018

El resultado nivel de riesgo alto representa un ambiente poco favorable para los
empleados, donde los factores de riesgo psicosocial estan muy presentes. Aun no se llega al
nivel muy alto, sin embargo, si no se realizan los protocolos adecuados en un determinado

tiempo se podria caer en ese nivel.

Por cual se requiere que la empresa tome acciones para lograr disminuir esa puntuacion

y se encuentre por debajo de los valores medios.
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4.3. Resultado global de los factores de riesgo psicosocial por categoria

Estos resultados dan un panorama un poco mas amplio de los factores de riesgo
psicosociales que estan afectando a la empresa. Logran dar una perspectiva de lo que se busca
atacar con las acciones que la empresa considere mas adecuadas respecto al comportamiento de

sus empleados.

La Tabla 7 muestra las categorias en las que los empleados plasman estar poco

conformes en su ambiente.

Tabla 7. Ponderacion para la calificacion de la categoria

Nulo o

Calificacién de la categoria RESULTADO despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
Ambiente de trabajo 8.27 Ceat<5 5< Ceat <9 9< Ceat <11 11= Ceat <14
Factores propios de la 4653 Cear<15 155 Coar <30 | 30<Coa<45 | 455 Cox <60
Organizacion del tiempo de
: 11.20 Coat<4 5< Ceat <7 7< Ceat <10 10= Ceat <13
trabajo
Liderazgo y relaciones en el 41.40 Cear<14 145 Con <29 | 295 Cen<42 | 425 Cex<58

trabajo

Fuente: NOM-035-STPS-2018

Los resultados obtenidos fueron resultado de la suma de los items de cada departamento

segun la categoria.

Como se puede observar existen dos categorias en las que la empresa obtuvo un resultado
de nivel alto de riesgo, las categorias “factores propios de la actividad” y “organizacion del

tiempo de trabajo” con un resultado de 46.53 y 11.20 respectivamente.

Estos niveles altos en las categorias mencionadas pueden significar que los empleados
no tienen conocimiento acerca de las tareas que les corresponde realizar en sus jornadas de
trabajo o que, si tienen ese conocimiento, pero consideran que se les esta cargando mas trabajo
del que viene estipulado en su contrato o de igual manera trabajo que no es propio de su area o

departamento.
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Por otro lado, en la categoria “organizacion del tiempo de trabajo” se pudiera decir que
esta ligado a la categoria anterior “factores propios de la actividad” ya que podria ser que por la
cantidad de carga de trabajo, la jornada diaria de trabajo no es suficiente para realizar todo el
trabajo que se les esta cargando, por ello podrian sentirse apurados por terminar y al ver que el
tiempo destinado no es suficiente sentirse estresados por no terminar a tiempo y que por ello

podrian recibir alguna amonestacion.

Ademas de igual forma la categoria “liderazgo y relaciones en el trabajo” obtuvo una
calificacion de 41.40 dando un nivel medio de riesgo, sin embargo, el nivel medio tiene una
calificacion de rango de 29< Ceat <42, lo cual pone en alerta que solo se requieren .60 puntos

mas para pertenecer al nivel alto de riesgo.

Esta categoria viene enlazada al sentido de pertenencia al grupo, soluciones de
problemas en equipo y que se consideren los puntos de vista de los empleados, entre otros. Estas
son algunas de las problematicas que la empresa pudiera tener, y de no ser atacadas y reforzadas
pueden estar afectando a los empleados y no tener conformidad, todo ello también pudiera

desenlazar en la alta rotacion de personal.

Considerando lo anterior se podria llegar a decir que la empresa cuenta con 3 categorias

en las que tiene que poner mayor énfasis.

En cuanto a la categoria “ambiente de trabajo” con una calificacion de 8.27 pertenece a
un nivel bajo de riesgo, pero considerando el rango con el que cuenta este nivel de 5< Cear <9
solo son necesarios .73 puntos para que suba a nivel medio posteriormente se pueda llegar a

convertir a un nivel alto de no ser atacado mediante acciones el factor principal.

Como bien se menciona anteriormente la empresa cuenta con nivel bajo de riesgo en
esta categoria, pero cambiar las condiciones higiénicas de la empresa, cargar trabajo que
requiera esfuerzo fisico a los empleados o no aplicar las normas de seguridad en la empresa

pudiera ocasionar que en un determinado tiempo este nivel suba su calificacion.
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Por otra parte, mejorar las comodidades seria excelente ya que este nivel podria

convertirse a nulo o despreciable.

4.4. Resultado global de los factores de riesgo psicosocial por dominio

El dominio explica la dimension bajo la cual los empleados estan expuestos y que si bien
pueden sentirse comodos también existe la posibilidad de que no estén formes en base a lo que

tengan.

La Tabla 8 menciona como se encuentra la empresa conforme al dominio, muestra los

niveles altos y bajos con los que cuentan.

Tabla 8. Ponderacion para la calificacion del dominio

A Nulo o A A
Resultado del dominio RESULTADO despreciable Bajo Medio Alto Muy alto
Condiciones en el
ambiente de trabajo 8.27 Cdom<5 5<Cgom<9 9=Cyom<11 11=Cdom<14
Carga de trabajo 24.73 Coom<15 15=Cqom<21 21=Caom<27 27<Cdom<37
Falta de control sobre el 21.80 Com<11 115Com<16 16SCeom<21 215Cuom<25
trabajo
Jornada de trabajo 4.20 Coom<1 1=Cqom<2 2<Cdom<4 4=Cgom<6
Interferencia en la
relacién trabajo-familia e Com=4 45Caom<6 6<Caon<8 8<Caom<10
Liderazgo 14.80 Coom<9 9=Cyom<12 12<Cqom<16 16<Cqom<20
Re'af:gggfoe” el 14.73 Ciom<10 105Caom<13 135Caom<17 175Caom<21
Violencia 11.87 Cdom<7 7<Cdom<10 10=Cqom<13 132Cdom<16

Fuente: NOM-035-STPS-2018

Estos resultados fueron obtenidos de la suma de los items por dominio de las respuestas

que dieron los empleados por departamento de la empresa.
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La tabla nos muestra dos dominios con nivel alto “falta de control sobre el trabajo” y
“jornada de trabajo” uno de ellos como bien lo vimos en la Tabla 7 pertenece a la categoria
“factores propios de la actividad” y el otro a la categoria “organizacion del tiempo de trabajo”

respectivamente, mismas categorias que de igual forma su resultado fue un nivel alto de riesgo.

Considerando el dominio “falta de control sobre el trabajo” con un nivel alto de riesgo
y una calificacion de 21.80 pudiera significar que los empleados no son considerados a la hora
de tomar decisiones en cuanto a cambios que se vayan a presentar en la empresa, sino que solo
les avisan que habra cambios y se tienen que adaptar de un dia a otro sin importar las dificultades

que esto pudiera traerle a la forma de realizar sus tareas.

También pudiera ser que no se tienen las esperanzas de aspirar a un mejor puesto o
desarrollar algunas actividades que mejoren o desarrollen sus habilidades. De igual forma

pudiera ser que tampoco se les permite cambiar el orden en el que realizan activades, entre otros.

El dominio “jornada de trabajo” con un nivel alto de riesgo y una calificacion de 4.20

los empleados manifiestan tener que atender asuntos de trabajo en momentos que no deberian.

En los siguientes 5 dominios la empresa cuenta con nivel medio de riesgo, estos
dominios al igual que los dos anteriores también tienen la misma importancia ya que representan
el 70% de los dominios, mismos que si no se les da la importancia o enfoque adecuado pudieran

caer en nivel alto de riesgo.

El dominio “carga de trabajo” con un nivel medio de riesgo y una calificacion de 24.73
con solo 3.27 puntos por debajo del nivel alto representa a trabajadores con desacuerdo sobre
atender situaciones de violencia, requerimiento de memorizar mucha informacion, tomar
decisiones dificiles en poco tiempo, recibir ordenes contradictorias, demasiada concentracion,
quedarse tiempo adicional en el turno debido a las actividades o trabajar sin tomar tiempos de

descanso y entre muchas otras.

El siguiente dominio a analizar es el de “interferencia en la relacion trabajo-familia” con

una calificacion de 7 sélo 1 punto por debajo del nivel alto de riesgo. Aqui los empleados
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manifiestan atender asuntos de trabajo cuando estdn en casa, sus actividades y tiempo de trabajo
es mucho por lo que se ven perjudicados en sus responsabilidades y actividades ya sea familiares

o personales.

El dominio de “liderazgo” dio como resultado un nivel medio de riesgo con una
calificacion de 14.80, con 2.20 puntos por debajo del nivel alto de riesgo. Este dominio
considera la explicacion que se les da a los empleados de los resultados que deben de obtener,
los objetivos de su trabajo, el personal con quien deben de dirigirse para expresar inconformidad,
la inclusion al jefe para la ayuda a la organizacion del trabajo, la informacion a tiempo

relacionada con el trabajo, entre otras.

Basicamente esta orientado a la comunicacion jefe-empleado, situacion que es facil de

llevar los podria posicionar en un nivel alto de riesgo.

El dominio “relaciones en el trabajo” tiene que ver con la confianza en los compafieros
de trabajo, el respeto entre ellos, el sentido de pertenencia y el apoyo que se brindan unos con

otros, etcétera.

Este dominio obtuvo una calificacion de 14.73, un nivel medio de riesgo. Pero que de
igual forma se tiene que poner énfasis ya que el trabajo es el lugar en el que los mexicanos
pasamos la mayor parte del dia. Es por ello que todo trabajador deberia sentirse comodo con

estar ahi.

3

Por ultimo, el dominio “violencia” obtuvo un nivel medio de riesgo, con 11.87 de
calificacion, s6lo 2.13 puntos por debajo del nivel alto de riesgo. En este dominio tiene que ver
con recibir criticas, burlas, humillaciones, ignorar éxitos de algun trabajador y atribuirselo a
otro, presenciar actos de violencia, entre otros. Por lo cual es un dominio bastante delicado en

el que habria que poner mayor enfoque, sin dejar de lado los demés dominios.
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4.5 Resultado global de los factores de riesgo psicosocial por dimension

En este apartado se presentan los resultados con el desglose méaximo de la exposicion de
los factores de riesgo psicosocial bajo la cual los empleados estan expuestos durante su jornada

laboral.

La tabla 9 expone las calificaciones de las dimensiones que los empleados expusieron

sentir.

Tabla 9. Calificaciones por dimension

Resultado del dominio | RESULTADO HoE Bajo Medio Alto Muy alto
despreciable
Condiciones peligrosas 3.41 Can< Ca< Caim< Caim< Caim<
e inseguras B dim’ dim’ dim dim dim
CondlZl?nnseasludbergzlentes 3.89 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Trabajos peligrosos 1.46 Cdim< Cdim< Cdim< Caim< Cdim<
Cargas cuantitativas 5.01 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Ritmos de trabajo 432 Cam< Caim< Caim< Caim< Caim<
Carga mental 13.62 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Cargf:oziséic:;gslcas 4.97 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
rg:‘;%i:;lﬂt; 6.13 Cam< Caim< Caim< Caim< Caim<
Cargas contradictorias _ ) _
e inconsistentes 3.94 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Falta de control y
autonomia sobre el 8.31 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
trabajo
Limitada o nula
posibilidad de 6.23 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
desarrollo
Insuficiente
participacion y manejo 442 Caim< Caim< Caim< Caim< Caim<
del cambio
leltgadsa(;iltr;i?(gitente 4.05 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Jornag:;g:at;abajo 4.46 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Influencia del trabajo _ ) _
fuera del centro laboral 3.69 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Influencia de las
responsabilidades 3.68 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
familiares
Escafsue:]((::ilgrl;lgsad de 5.18 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<
Ca“"“cé:fgjs de 10.57 Cam< Caim< Caim< Cam< Caim<
Relaciones sociales en 8.04 Can< Can< Can< Can Can
Deficiente relaciéon con
los colaboradores que 1.46 Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Caim<
supervisa
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Violencia laboral _l Cdim< Cdim< Cdim< Cdim< Cdim<

Fuente: Elaboracion propia, 2022

La tabla nos muestra que la dimension “violencia laboral” se posiciona con un nivel
muy alto de riesgo, por lo cual es a la dimension que se deberd poner mayor enfoque y por la

cual se tiene que iniciar para realizar cambios y mejorar ese nivel.

Por otra parte, la dimension “cargas cuantitativas” es una dimension que obtuvo un

nivel alto de riesgo, por lo cual deberd ser la siguiente en la que se tiene que poner enfoque.

Por consiguiente, las dimensiones “carga mental” y “caracteristicas de liderazgo”
son las siguientes dimensiones para las cuales la empresa debe tomar acciones ya que se

posicionan en un nivel medio de riesgo.

Finalmente, las dimensiones “ritmos de trabajo acelerados”, “falta de control y
autonomia sobre el trabajo”, “limitada o nula posibilidad de desarrollo” y “relaciones sociales
en el trabajo” son las dimensiones en las que la empresa se debe enfocar con un nivel bajo de

riesgo psicosocial.

Cabe aclarar que las dimensiones restantes se posicionan con un nivel de riesgo nulo
o despreciable. Y si bien, no son de suma importancia por el momento, la empresa debe tomar
acciones para mantenerlas en este nivel y que posteriormente suban de nivel de riesgo

psicosocial.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la tesis fueron obtenidos en base a la Guia de Referencia II
“IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL”
decretada por la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL-IDENTIFICACION Y PREVENCION para los trabajadores de una empresa
dedicada a la venta y distribucion de equipo de proteccion personal.

Los resultados indicaron que los empleados de dicha empresa representan un nivel de
riesgo alto global, este resultado representa que es necesario realizar un analisis de cada
categoria y dominio, de manera que se puedan determinar las acciones de intervencion
apropiadas, a través de un Programa de intervencion que podria incluir una evaluacion
especifica y deberd incluir una campafia de sensibilizacion, revisar la politica de prevencion de
riesgos psicosociales y programas para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, la
promocién de un entorno organizacional favorable y la prevencion de la violencia laboral, asi
como reforzar su aplicacion y difusion.

Por otra parte, la calificacion por categorias también indico riesgos altos principalmente
en factores propios de la actividad y organizacion del tiempo de trabajo.

Asi mismo, los dominios de falta de control sobre el trabajo y jornada de trabajo
principalmente, indicaron un nivel alto de riesgo, dejando a condiciones en el ambiente de
trabajo con riesgo bajo y los dominios restantes con un nivel medio de riesgo.

Dicho esto, se puede concluir que de acuerdo al objetivo de la investigacion el resultado
plasmado en esta tesis para este caso de estudio si se logré debido a que se logro obtener e
identificar que los dominios, falta de control sobre el trabajo y jornada de trabajo son los
principales factores de riesgo psicosocial que estan afectando e influyendo a los trabajadores de
la empresa antes mencionada.
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Por ultimo, el andlisis que se realizd en base al mapa de riesgos por departamentos se
logro identificar que el departamento de administracion es el departamento que mas esta siendo
afectado por el dominio de falta de control sobre el trabajo.
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5.1. Recomendaciones

Segun los resultados obtenidos del diagndstico, logramos observar los aspectos que
la empresa necesita cambiar para poderlos mejorar, para lograr esto se elaboraron propuestas
y/o estrategias para el beneficio de los trabajadores de la empresa en estudio.

5.1.1. Falta de control sobre el trabajo y jornadas de trabajo

Implementar mejoras en este aspecto estan ligadas al aumento en el grado de la
autonomia del trabajador para lograr mejorar su ritmo de trabajo, aprender a distribuir su tiempo
segun el lo considere mas apropiado y mejor para la empresa y el mismo.

Las estrategias pueden incluir:

e Involucrar a los trabajadores en actividades para la toma de decisiones sobre la
organizacion de su trabajo, esto ayuda a que puedan participar de manera activa en las
mejoras de las condiciones del trabajo y la productividad, siempre y cuando cuenten con
los conocimientos necesarios.

e Acciones para mejorar el margen de libertad y control sobre su trabajo, por parte del
trabajador y el patron para impulsar al desarrollo de nuevas competencias y habilidades,
considerando las limitaciones del proceso productivo.

e Reuniones para abordar las areas de oportunidad de los involucrados en sus areas de
trabajo y determinar soluciones.

5.1.2. Cargas de trabajo

Las mejoras en este factor estan ligadas a la disminucioén de errores humanos a la
hora de realizar tareas a su cargo.

Las mejoras pudieran ser:

e Supervision de la distribucion de las cargas de trabajo, que sean equitativas considerando
el nimero de trabajadores, actividades, alcances y capacitacion.
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Planificar el trabajo, considerando el proceso productivo, que se tengan pausas y
periodos de descanso, rotacion de tareas y otras medidas necesarias para evitar ritmos
de trabajo acelerados.

Incluir instructivos o procedimientos de trabajo que definan claramente las tareas y
responsabilidades.

5.1.3. Interferencia en la relacion trabajo-familia

Este factor influye como bien lo dice, el trabajo dentro de las relaciones familiares o

personales, aplicar las siguientes estrategias lograria disminuir el nivel de riesgo para los
trabajadores.

Involucrar a los trabajadores en la definicion de los horarios de trabajo.

Lineamientos para establecer medidas y limites que eviten las jornadas de trabajo
superiores a las estipuladas en la Ley del Federal del Trabajo.

Apoyo a los trabajadores para atender emergencias familiares, mismas que se tendran
que comprobar.

Promocion de actividades de integracion familiar en el trabajo, previo acuerdo con los
trabajadores.

5.1.4. Liderazgo y relaciones en el trabajo

Estos factores se presentan en los trabajadores cuando no se sienten incluidos como

parte de la empresa ya que puede que sus opiniones y aportaciones no sean tomadas en cuenta
y puede ir ligado a un mal liderazgo por parte de los patrones.

Para poder disminuir el nivel de riesgo en estos dominios puede ser de ayuda aplicar

las siguientes acciones:

Adecuado manejo de conflictos en el trabajo, distribucién de tiempos de trabajo,
determinacion de prioridades en el trabajo.

Lineamientos para prohibir la discriminacion y fomentar la equidad y respeto.
Fomentar la comunicacion entre jefes y trabajadores, asi como entre los mismos
trabajadores.

Difundir instrucciones claras a los trabajadores en cuanto a la atencion de problemas que
impiden o limiten el desarrollo de su trabajo, cuando estos se presenten.

Capacitacion y sensibilizacion de los jefes para la prevencion de factores de riesgos
psicosociales y la promocion de un entorno organizacional favorable.
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5.1.5. Violencia

Factores como la violencia no son permisibles en ningun centro de trabajo, asi como
en ningun area recreativa del pais, presentarse en el lugar de trabajo habla de una deficiencia en
la calidad humana. Para ello la empresa deberia apegarse a los siguientes lineamientos que
ayuden a disminuir el nivel de riesgo en este factor.

e Difundir informacion para sensibilizar sobre la violencia laboral a los trabajadores, asi
como a directivos, gerentes y supervisores.

e Establecer procedimientos de actuacion y seguimientos para tratar problemas
relacionados con la violencia laboral y capacitar al responsable de su implementacion.

e Informar sobre la forma en la que se deben denunciar actos de violencia laboral.

5.2. Guias de prevencion y accion

Para una mejor comprension de la Norma (NOM-035-STPS-2018), consultar el
contenido el Anexo 1. Guia de Referencia IV y Anexo 2. Guia de referencia V, como medida a
la prevencion y accidon de los factores de riesgo psicosociales y promocion del entorno
organizacional favorable.

El contenido de esta guia es un complemento y no es de cumplimiento obligatorio.
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V. ANEXOS

Anexo 1. Guia de Referencia IV

EJEMPLO DE POLITICA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

POLITICA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

En este centro de trabajo (Razén Social) en relacion con la prevencion de los factores de

riesgo psicosocial; la prevencion de la violencia laboral, y la promocion de un entorno

organizacional favorable, se asumen los compromisos siguientes:

Es obligacion de supervisores, gerentes y directores aplicar esta politica y predicar con

el ejemplo.

Los actos de violencia laboral no son tolerados, asi como ningtn incidente que propicie

factores de riesgo psicosocial o acciones en contra del entorno organizacional favorable.

Se aplican medidas encaminadas a la prevencion de los factores de riesgo psicosocial;
la prevencion de la violencia laboral, y la promocion de un entorno organizacional

favorable, para prevenir sus consecuencias adversas.

Se cuenta con un procedimiento de atencion justo, que no permite represalias y evita
reclamaciones abusivas o carentes de fundamento, y que garantiza la confidencialidad

de los casos.
Se realizan acciones de sensibilizacion, programas de informacion y capacitacion.
Se divulgan de forma eficaz las politicas de prevencion y las medidas de prevencion.

Todos los trabajadores participan para establecer y poner en practica esta politica en el

lugar de trabajo.
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e Se respeta al ejercicio de los derechos del personal para observar sus creencias o
practicas o para satisfacer sus necesidades relacionadas con la raza, sexo, religion, etnia
o edad o cualquier otra condicidon que pueda dar origen a la discriminacion, y se crean
espacios de participacion y consulta, teniendo en cuenta las ideas de los trabajadores y

empleados.

Nota: La politica debera indicar a los responsables (con capacidad para su aplicacion) y
los recursos que se disponen para cumplir con las politicas en todos los planos de la
organizacion; la asignacion de responsabilidades tanto a las personas como a los equipos de

trabajo, los cuales reciben la capacitacion para la aplicacion de las politicas.
La politica se basa en los principios siguientes:
1. Para favorecer un entorno organizacional favorable, en el centro de trabajo se:

a) Realizan reuniones con los trabajadores para que todos tengan la oportunidad de

exponer sus dudas, inquietudes, quejas relacionadas con su trabajo.

b) Mantienen limpias las areas de trabajo; asi como las areas comunes: comedor, bafos,

sanitarios, accesos.

¢) Trata con amabilidad y cortesia a los compafieros de trabajo, jefes, subalternos,

visitantes, proveedores, clientes.

d) Atienden todos los casos relacionados con burlas, malos tratos, discriminacion, etc.,

y en su caso, se sancionan éstos.

e) Realizan exdmenes médicos al personal de nuevo ingreso para procurar y mantener

su salud.

f) Llevan a cabo exdmenes psicologicos y/o psicométricos para situar a cada trabajador

en el puesto para el cual cuente con capacidades y preparacion acordes;

g) Realizan planes de promocion interna, y
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h) Capacita a todo el personal para el desempefio de sus funciones, su seguridad y

desarrollo.

2. En este centro de trabajo, para promover el sentido de pertenencia de los trabajadores
a la organizacion, se hace hincapié en que todas y todos los trabajadores y empleados son
importantes para el centro de trabajo, ya que el mismo no puede funcionar si no se cuenta con

personal desde el de la limpieza, pasando por el operativo, administrativo y hasta el directivo.

3. Este centro de trabajo, para lograr la adecuada realizacion de las tareas encomendadas,
imparte a sus trabajadores y empleados la capacitacion establecida en la Ley Federal del

Trabajo, acorde a las actividades que desempefian.

4. En este centro de trabajo, para lograr la definicion precisa de responsabilidades para
los trabajadores, se difunde y promueve el seguimiento a los manuales de organizacion y las

descripciones de puesto que indican las responsabilidades especificas de cada puesto de trabajo.

5. Para lograr la participacion proactiva y comunicacion entre sus integrantes, este centro
de trabajo publica en tableros anuncios, noticias y avisos de interés para sus trabajadores y

empleados relativos a las labores y operaciones de la misma,

y éstos, a su vez, pueden publicar en dichos tableros el mismo tipo de anuncios, noticias
y avisos. En estos tableros no se incluyen avisos que no estan estrictamente relacionados con

las labores del centro de trabajo.

6. Para promover un trabajo digno y lograr un entorno organizacional favorable, este
centro de trabajo realiza una distribucion adecuada de cargas de trabajo, con jornadas de trabajo
conforme a la Ley Federal de Trabajo, para tal efecto, define en los manuales de organizacion y
en las descripciones de puesto que se emiten, asi como en el Reglamento Interior de Trabajo, en

funcion de la naturaleza especifica de la labor de que se trate.

7. Para reconocer el desempeiio de los trabajadores en el centro de trabajo, se evalua por
lo menos una vez al afio el desempeiio de cada uno de sus trabajadores y empleados, lo cual se

lleva a cabo personalmente por conducto del supervisor o jefe inmediato del trabajador o
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empleado de que se trate y los resultados de la misma sirven de base para la determinar el

reconocimiento o beneficios a los trabajadores sobresalientes.

8. Este centro de trabajo se compromete a vigilar el cumplimiento de las normas dirigidas
a prevenir cualquier conducta o comportamiento que implique violencia laboral, a salvaguardar
la informacidn que sea recolectada, dar tramite e intervenir, de forma oportuna, en las quejas

que se reciban por los medios establecidos.
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Anexo 2. Guia de Referencia V
Datos del trabajador
Numero de cuestionario
Fecha de aplicacion
Informacion del trabajador
Sexo:
'] Masculino [ Femenino
Edad en afios:
0 15-191145-49
120-241150-54
125-291155-59
7130-341160-64
135-391165-69
(140 -44 170 o mas
Estado civil:
] Casado [] Divorciado [] Soltero [] Viudo [J Union libre
Nivel de estudios:
Sin formacién [
Primaria [] Terminada [ Incompleta
Secundaria [ Terminada [] Incompleta
Preparatoria o Bachillerato [] Terminada [ Incompleta
Técnico Superior [] Terminada [ Incompleta
Licenciatura [ Terminada [ Incompleta

Maestria [ Terminada [J Incompleta
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Doctorado ] Terminada [ Incompleta
Datos laborales:

Ocupacion/profesion/puesto:

Departamento/Seccion/Area:

Tipo de puesto:

] Operativo [ Supervisor

] Profesional o técnico [ Gerente

Tipo de contratacion:

] Por obra o proyecto [] Tiempo indeterminado
] Por tiempo determinado (temporal) [] Honorarios
Tipo de personal:

] Sindicalizado [ Confianza [1 Ninguno

Tipo de jornada de trabajo:

1 Fijo nocturno (entre las 20:00 y 6:00 hrs)

] Fijo mixto (combinacion de nocturno y diurno)
] Fijo diurno (entre las 6:00 y 20:00 hrs

Realiza rotacion de turnos:

11 Si T No

Experiencia (afios):

Tiempo en el puesto actual

'] Menos de 6 meses [ Entre 10 a 14 afos

'] Entre 6 meses y 1 afio [ Entre 15 a 19 afios

70



Anexos

'] Entre 1 a 4 afios [] Entre 20 a 24 afios

'] Entre 5 a 9 afios [] 25 afios 0 mas

Tiempo experiencia laboral

'] Menos de 6 meses [ Entre 10 a 14 afos

'] Entre 6 meses y 1 afio [ Entre 15 a 19 afios
'] Entre 1 a 4 afios [] Entre 20 a 24 afios

(] Entre 5 a9 anos [] 25 anos o mas
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Anexo 3. Guia de Referencia 11

El contenido de esta guia es un complemento para la mejor comprension de la presente

Norma, y no es de cumplimiento obligatorio, puede ser utilizada por aquellos centros de trabajo

que tengan hasta 50 trabajadores.

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO

PSICOSOCIAL EN LOS CENTROSDE TRABAJO

Para responder las preguntas siguientes considere las condiciones de su centro de trabajo, asl como la cantidad y ritmo de

frabajo.
o | e | T [ [T

1 Mi trabajo me exige hacer mucho esfusrzo fisico
2 Me preocupa suffir un accidente en mi trabajo
3 Considero que las sctividades que reafizo son peligrosas
4 | Pu = na_n_lidad da_ trabajo que tengo debo gquedarme

tiempo adicional a mi turno
5 | Por la cantidad de trabajo que fengo debo frabajar sin parar
& Considero que &5 necesario mantener un riimo de trabajo

| acelerado
7 : Mi trabajo exige que esté muy concentrado
"B | Mi trabaja requiere que memarice mucha informacion

g Mi trabajo exige que atienda verios asuntos al mismo

tiempo
Las preguntas siguientes estan refacionadas con las actividades que realiza en su trabajo v las responsabilidades que ti

s | 5, |

10 | En mi trabajo sov responsable de cosas de mucho valor
" Respondo ante mi jefe por los resuliados de toda mi drea

de trabajo

12 | En mi trabajo me dan drdenas contradictorias

13 Eugugd:arﬁaﬁmsa en mi ftrabajo me piden hacer cosas

Las preguntas siguientes estdn relaclonadas con el iempo destinado a su trabajo y sus responsabilidades familiares.
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Casi Algunas Casi Nunc
Blempre siempre VECES nunca a
14 | Trabajo horas extras més de tres veces a la semana
15 i trabajo me exige lsborar en dias de descanso, festivos
o fines de semana
Caonsidero que el tempo en el trabsjo es mucho y
18 | perjudica mis actividades familisres o personales
17 Pienso en las aclividades familiares o personales cuando
esioy &n mi trabajo
Las preguntas siguientes estan refacionadas con las decisiones gue puade tomar an su trabajo.
. i Casi ] Algunas Casi
Blomi pre siempre VECES nunca Wies
18 Mi trabajo permite que desamolle nuevas habdiidades
119 En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesio
ag Dwrante mi jomada de trabajo puedo tomar pausas cuando
las necesito
21 Puedo decidir la velocidad a la que realizo mis aclividades
en mi trabajo
29 Puedo cambiar el orden de las actividades gue realizo en

mi trabajo
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Las preguntas siguientes estin relacionadas con la capacitacidn e informacidn gue recibe sobre su trabajo.

Casi Algunas Casi
Siempre siempre VECES nunca Nunca

23 | Me informan con dandad cudles son mis funciones
24 Me explican claramente los resullados que debo obtener

&an mi frabajo
25 Me informan con gquién puedo resclver problemas o

asunios de trabajo
25 Me permiten asistir a capacitaciones relacionadas con mi

trabajo
27 | Recibo capacitacion (il para hacer mi rabajo
Las prequntas siguientes se refieren a las relaciones con sus compaferos de trabajo v su jefe.

Casl Algunas Casi
Rlenpry siempre VECES nunca Miwh
28 | Mijefe tiene en cuenta mis puntos de vists y opiniones

QQMijnhagudaasuhu'nnarhsmhbmasmaaa

presentan en el trabajo
30 | Puedo confiar en mis compaferos de trabajo
a1 Cuando tenemos gue realizar trabasjo de equipo los

compafiarcs colaboran
ag Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando temgo

dificultades
a3 En mi ftrabajo puedo expresarme #bremente =in

interrupciones
34 Recibo criticas constanies 8 mi persona yio trabajo
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Recibo burlas, calumnias, difamaciones, humillaciones o

3B | rdiculizaciones

36 Sa ignora mi presencia o se me excluye de las reuniones
de trabajo v en la toma de decisiones

a7 S& manipulan las siuaciones de irabsjo para hacerme
parecer un mal trabajadior

18 Se ignoran mis éxitos laborales y s atibuyen a otros
trabajadores

1o Me bloguean uﬁpﬁiﬁn las oporiunidades que tengo para
obtener ascenso o mejora en mi trabajo

Ll He presenciado actos de viokencia en mi centro de rabajo

Las preguntas siguientes estan refacionadas con la atencidn a clientes y usuarios.
Si
Mo

Si su respuesta fue "SI, responda las preguntas siguientes. S su respuesta fue "NO” pase a las preguntas de la seccidn
slguiente.

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Siempre Casi Algunas Casi "
siempre VECES nuNca

41 Atiendo chentes o usuarios muy enojados

Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas
42 de ayuda o enfermas
43 Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos

distintos a los mios

Si

Soy jefe de otros trabajadores: s

Si su respuesta fue "SI, responda las preguntas sigulentes. Si su respuesta fue "NO", ha concluido el cusstionario.
Las siguientes preguntas estan relaclonadas con las actitudes de los trabajadores que supervisa.

gj Casi Algunas Casi

siempre VECEs nunca Nunca

d4 | Comumican isrde los asunios de trabajo

45 | Dificultan el logro de los resultados del trebajo

46 | Ignoran las sugerencias para mejorar su trabajo
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