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Resumen

El presente trabajo contiene investigaciones acerca de aquellos factores psicosociales
que hoy en dia afectan generando estrés a los trabajadores en las PYMES (pequefias y
medianas empresas). Del mismo modo se dan a conocer algunas de las consecuencias que

genera, cuando no se le toma importancia a esta problematica.

La finalidad es dar a conocer lo que la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, puede
identificar a través de su correcta aplicacion, y con ello reiterar la importancia que tiene como

prevencion a la salud mental de los trabajadores.

Dado que la pandemia en el 2019 generé un gran impacto en las organizaciones
Ilegando a generar cambios obligatorios, por lo que se habla de la importancia de generar

protocolos de prevencion de riesgos psicosociales.

Palabras clave: Factores psicosociales. Estrés. NORMA-035-STPS-2018. Prevencion.
Salud mental.
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Introduccion
En esta investigacion haremos referencia acerca de la importancia que se tiene que
dar en cuanto a la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores
de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion en todas las
organizaciones, pues “los cambios que han ocurrido en las Gltimas décadas sobre los procesos
laborales y el disefio del trabajo son de caracter sociodemogréfico, econémico, politico, y
tecnologico” (Gil, 2012, parr. 1).

Desde hace siglos, el trabajo ha sido un aspecto fundamental para el ser humano,
pues involucra una necesidad econdmica para solventar gastos alimenticios entre otros de
primera necesidad. De tal manera que, “el trabajo siempre se erige como la actividad que le
da al ser humano un salario, pago o producto a partir del cual establece su subsistencia”
(Definicion ABC, 2023. Parr. 3). Sin embargo, la trayectoria de las malas practicas dentro de
los trabajos ha generado un desgaste fisico y mental en los trabajadores, del mismo modo,
con el paso del tiempo la necesidad de crear nuevos espacios de trabajo ha ido evolucionando

hasta tomar importancia de aquellos factores que antes no se tenian en cuenta.

Es importante conocer y preguntarnos sobre el pasado y el futuro del trabajo, sobre
todo para poder buscar aquellos mecanismos que vayan ayudando a comprender el porqué
de todas las transformaciones que se realizan en la actualidad, (Alba, 2022) y de esta manera
poder introducirnos y analizar aquellas relaciones del trabajo y la salud de los trabajadores,

que se enfrentan a una paradoja:

entre lo que se asume como evidente y banal y lo que se oculta y obstaculiza nuestras
posibilidades de analisis entre las realidades que (a pesar de todo) se sabe masivas de
los riesgos directos e indirectos ligados a unos determinados ejercicios laborales y las
insuficiencias de los observatorios accesibles para captarlos en sus variadas

manifestaciones. (Cohen, 2012, p. 9)

Muchas organizaciones no quieren ver parte de la realidad, porque no saben como
abordar las situaciones o simplemente porque no hay interés de mejorar los estandares de
calidad en el ambiente laboral y no consideran establecer una estructura apropiada de acuerdo

a sus objetivos; mencionar que una organizacion tenga una “estructura es referirse a una
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serie de elementos que se integran en una totalidad con propiedades especificas, donde dichas
propiedades dependen de los atributos determinados por la totalidad” (Villagran, 2022, p.
17).

Por ello es relevante manifestar que la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion “es
una normativa establecida como ley laboral en México” (Terapify, 2023, parr. 6). Siendo que
asi que fue establecida el 17 de octubre del 2018. Esta norma se ocupa para dar una atencién
al estrés laboral y “su objetivo es el de prevenir los riesgos psicosociales dentro del entorno

laboral” (Terapify, 2023, pérr. 6).

Si bien el propdsito de esta investigacion es dar a conocer lo que implica la aplicacion
de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo-identificacion, analisis y prevencion, sobre todo en la cuestion de la prevencion de la
salud mental, y aungue en esta investigacion no abordemos la trayectoria de la evolucion del
trabajo es importante buscar mejorar entendiendo aquellas transformaciones que se han
generado, asi como los nuevos retos para los sistemas del bienestar en México, y tratar de
identificar acciones con la finalidad de mejorar las condiciones laborales. (Alba, 2022)

En la actualidad “las organizaciones ya no pueden seguir funcionando con los
preceptos administrativos de décadas pasadas, -estructuras verticales, centralizadas, rigidas,
cadenas de mando autocraticas, tramos de control limitados debido a que los procesos de

globalizacion exigen mas eficiencia y productividad” (Villagran, 2022, p. 17)

Ademas, “En la nueva cultura laboral el trabajo humano, fisico o intelectual es
dignidad humana en accion y, por ende, es prioritario sobre el capital o los bienes materiales”
(Corral, 2005, p. 192) Por lo que los trabajadores ahora piden obtener un salario digno y un
trato digno, pues “el trabajador debe gozar de una retribucion justa y en proporcion al valor

que genera su labor, que le permita una vida digna con su familia” (Corral, 2005, p. 192).

Y para ello también hay que considerar las horas de la jornada laboral, Alba (2022),
menciona que en el 2020 existié una mejoria leve en comparacion del 2006, ya que los
trabajadores en un 66.1% se desempefian mucho mejor si sus jornadas laborales son de

acuerdo al marco legal, es decir que estan dentro del rango de 35 y 48 horas, y existe un bajo

e
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rendimiento en jornadas prolongadas con un 23.2, mientras que las jornadas parciales no

reflejaban buenos resultados.

De esta manera sin duda “es necesario que la remuneracion al trabajo humano, mas alla del
salario minimo necesario, se determine en funcion tanto de la productividad, capacitacion y
competitividad del trabajador, como de la responsabilidad social del empleador” (Corral,
2005, p. 193), pues con ellos los factores psicosociales se vuelven una necesidad detectarlas

y trabajarlas, para crear una mejor calidad de vida laboral.
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Antecedentes

Desde hace afios el estrés laboral ha sido un tema importante que ha afectado en el
rendimiento de los trabajadores, dentro de las empresas, “desde los 90 se han desarrollado
numerosas investigaciones para tratar de entender exactamente qué es el estrés y como opera”
(Dominguez, 2018, parr. 18), sin embargo poco ha sido considerado para que se identifique
y se dé un adecuado seguimiento para disminuir riesgos laborales sin exponer la salud mental
de los trabajadores, con oportunas medidas de prevencion y acciones de control de los
factores de riesgo psicosocial, pues “hay que sefialar que siempre han existido riesgos
psicosociales en el trabajo; lo que ha cambiado es la percepcion social que existe sobre ellos”
(Gil, 2012, pérr. 23).

Por lo que,

En 2011 se inform6 que Mexico se colocaba en el lugar 7 a nivel mundial en
padecimientos de estrés laboral (El Universal, 2012, citado por Vasconcelos, Diaz &
Cornelio, 2017) y en un primer lugar en el afio 2016 (OMS, 2016). Se puede notar
que en un breve lapso de tan solo 4 afios se escal6 del séptimo lugar 7 al primero, lo
cual se puede explicar dadas las condiciones de considerables riesgos psicosociales
prevalecientes en las organizaciones laborales mexicanas (Vasconcelos y cols. 2022,
p. 28).

La importancia de tener a los trabajadores en lugares con buenas condiciones
laborales puede disminuir significativamente cualquier tipo de riesgo y podria influir de
manera impactante en su estado emocional, pues “los ambientes saludables y la salud de los
trabajadores son condiciones esenciales para la efectividad de las personas y para el
rendimiento de las organizaciones” (Gil, 2012, parr. 40). No es lo mismo estar en un lugar
cerrado sin luz adecuada, con poca ventilacion y con un ambiente laboral hostil, a que el
espacio sea amplio, con buen mobiliario, ventilacion, iluminacion y ademas un ambiente

laboral armonico donde se estaria trabajando aquellos factores de riesgo psicosociales.

Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo-identificacion, analisis y prevencién en 2018, en el apartado de definiciones

menciona que los factores de riesgo psicosociales son,
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Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo suefio-
vigilia y de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de las funciones
del puesto de trabajo y la exposicion a acontecimientos traumaticos severos o a actos
de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado (Diario oficial de la
Federacion, 2018, p. 3)

Y continda mencionando que,

Comprenden las condiciones peligrosas e inseguras en el ambiente de trabajo; las
cargas de trabajo cuando exceden la capacidad del trabajador, la falta de control sobre
el trabajo (posibilidad de influir en la organizacion y desarrollo del trabajo cuando el
proceso lo permite); las jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley Federal
del Trabajo, rotaciéon de turnos que incluyan turno nocturno y turno nocturno sin
periodos de recuperacion y descanso; interferencia en la relacion trabajo-familia, y el
liderazgo negativo y las relaciones negativas en el trabajo (Diario oficial de la
Federacion, 2018, p. 3)

Otra definicion que se puede encontrar en el &mbito laboral es en la de la Ley Federal
de Trabajo (LFT, 2019) ya que manifiesta que un riesgo laboral son accidentes y
enfermedades a los que los trabajadores estan expuestos durante su jornada laboral, mientras
que; un accidente de trabajo, se refiere a una lesién organica o perturbacién funcional, que
puede ser durante o después del accidente, asi como la muerte o la desaparicién derivada de

un acto delincuencial, siempre y cuando sea en el area del trabajo.

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencién, ya tenia antecedentes pues en una
entrevista que se realiz6 a Martha Hernandez, directora de Consultoria en Capital Humano

AON menciona:

Digamos que ya tiene antecedentes desde hace varios afios, viene muy impulsada a
nivel internacional por los tratados que también esta promocionando México; esta
recientemente el Convenio 98 de la OIT (sobre el derecho de sindicacion y
negociacion colectiva), y obviamente, la Secretaria del Trabajo hace publica una
norma el afio pasado, la 035, con el objeto de concientizar a todos los centros de

e
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trabajo para considerar y atender los riesgos de trabajo psicosocial que los empleados

pudieran tener derivados del desempefio laboral. (Monzalvo y cols., 2020, p. 21)

La importancia de detectar los posibles riesgos laborales se vuelve cada vez un factor
que posibilita a las empresas a prevenir y mejorar las condiciones de trabajo donde
posiblemente se ha estado teniendo un mayor déficit.

Durante la entrevista, ya mencionada, a Martha Hernandez se le realiz6 una pregunta
haciendo referencia a que si la norma ya tenia varios afios por lo que hace mencidn que desde
hace tiempo ya existia el estrés laboral debido a largas jornadas laborales en México sin
importar las consecuencias, considerando que México no se compara en nivel de produccion
con otros paises, por lo que la norma beneficiaria no solo a México sino a otras empresas de

otros paises (Monzalvo y cols., 2020). Siendo asi que;

La salud mental laboral puede definirse como un estado de bienestar que permite al
empleado ser consciente de sus propias aptitudes, manejar el estrés inherente de su
puesto o sitio de trabajo para mantener su productividad y asi contribuir a la empresa,
sin descuidar su propio desarrollo. (Olmos, 2020, p. 13)

Ademas,

En los ultimos afios, en México los problemas de salud mental y emocional se han
convertido en una problematica entre sus habitantes, sobre todo en sus espacios de
trabajo. De acuerdo a datos de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico (OCDE) en 2019 el 43% de los mexicanos padece estrés laboral.
(Camacho, 2022, parr. 1)

Existen empresas hoy en dia, donde a sus trabajadores los tienen por largas jornadas
laborales, asi como en un inadecuado ambiente de trabajo, con presion por obtener el trabajo
a tiempo sin importar las cargas excesivas de trabajo, a lo que a nivel emocional y mental
desequilibra al trabajador, Ilevandolo inclusive a graves consecuencias, y ““ a pesar de una
reduccidn en las horas trabajadas en 2020, México se mantiene como el pais con las jornadas

mas extensas, incluso durante la pandemia (Hernandez, 2021, parr. 2).
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Retomando el tema de la pandemia también ha sido un factor importante para la vida
laboral, debido a que las formas de trabajo cambiaron de manera repentina, provocando

desajustes a nivel emocional, y por ende consecuencias a nivel laboral por lo que,

Mucho se ha hablado sobre las nuevas formas de trabajo y de la evolucién forzada
que la pandemia trajo consigo a pasos agigantados. Aprendimos y nos adaptamos a
una velocidad nunca vista, llevando nuestra oficina a casa para realizar todas nuestras
actividades de forma virtual. El reto surgié cuando se comenzo a anunciar el regreso
con un evidente temor al contagio, cuestionandonos si lograriamos adaptarnos de
nuevo o era este el momento ideal para evolucionar y balancear de forma exitosa la

vida personal con la laboral. (Olmos, 2020, p. 11)

Con la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, se abre el panorama de que
tener en cuenta al trabajador como parte fundamental de una empresa facilita mucho los
procesos en el desempefio laboral y reduce cualquier posible riesgo laboral. Pues, “exige un
énfasis en el cuidado y atencién de la salud mental, debido a las pérdidas que ha provocado
la pandemia” (Valles, 2022, parr. 26).

Es por ello que es necesario dar a conocer la importancia de la implementacion de la
Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
identificacion, analisis y prevencion como requisito indispensable para su correcta
implementacidn, asi como quien tenga que realizar esta aplicacion sea “personal interno para
realizar las evaluaciones y establecer las nuevas politicas de apoyo al clima organizacional”

(Valles, 2022, parr. 26).
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Justificacion
El tema de una prevencion de riesgos laborales, si bien se sabe; viene de tiempo atras,
debido a las largas horas laborales, y a los accidentes ocasionados por las formas insalubres
que existian, “desde la época pre-revolucionaria ya existia una preocupacion por los riesgos
que sufrian los trabajadores, aunque solo se preocupaban por reparar el dafio después de

ocurrido, y no por la prevencion” (Medina, 2022, parr. 1).

Medina (2022) refiere que en 1857, en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos se establecieron preceptos para proteger a los trabajadores, en el afio de 1904 la
ley Villada de proteccidn al trabajador de la constitucion Nacional da origen a los derechos
sociales de los trabajadores, en el mismo afio se establecen las normas considerando el
tiempo, modo y lugar para un buen desarrollo del trabajo; en 1917 la constitucion hace
referencia a las buenas condiciones de trabajo, asi como las indemnizaciones y sanciones en
caso de ser necesario. Ya para el afio 1931 al consolidarse la Ley Federal del Trabajo cambia
totalmente la forma y condiciones del trabajo considerando diferentes aspectos entre ellos el
salario justo y penalizaciones a los patrones, en 1935 se crea la Sociedad Mexicana del
Trabajo y en 1943 el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), en 1944 nace la Ley
Mexicana del Seguro Social y entre 1970-1978 se crea la nueva Ley Federal del Trabajo, y
en 1978 el reglamento General de seguridad e Higiene en el Trabajo.

Ahora se ha estado enfatizando sobre su prevencién y con ello la atencion necesaria
para evitar mayores riesgos. El 23 de octubre del 2019 entré en vigor la primera fase, mientras
que el 23 de octubre del 2020 la segunda fase.

Conocer la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencién, es necesario, implementarla
es una obligacion para las empresas, La Secretaria de Trabajo y Prevision Social menciona
que 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” (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2018, p. 4).

Por lo que la importancia de su implementacién conlleva a las empresas a mejorar,

sin embargo, “la identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial, asi como la
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evaluacion del entorno organizacional, no contemplan una evaluacion psicologica de los
trabajadores, lo que debe quedar claro” (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2018, p.
5), pues algunos pueden confundir el objetivo que tiene la Norma Oficial Mexicana NOM-
035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, anélisis y

prevencion.

Sonia Villagran (2022) hace referencia a que toda empresa debe obtener y encontrar
los recursos necesarios para que pueda llevar a cabo la implementacion de estos y poder
efectuar los cambios ambientales necesarios, saber organizar las funciones en casos de
problematicas dentro de la empresa, asi como los diferentes retos que se presenten en la
actualidad. Por lo que la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, es un recurso necesario que

puede favorecer mucho a las empresas.

Al aplicar la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, muchas empresas mejorarian
en la productividad favoreciendo un buen ambiente laboral y con ello estarian
potencializando el talento humano; pues el trabajador también tendra beneficios al identificar
estos factores de riesgos, y al canalizarlo con un especialista en la salud mental, trabajaria
todos aquellos aspectos en donde se identificd aquella situacion traumatica que quiza vivio
en su momento o por el cual esté atravesando actualmente, de lo contrario al no tener un
ambiente laboral adecuado, el trabajador se ve totalmente afectado en su desempefio y estara
también influyendo en su vida personal, ya que un “buen clima o un mal clima
organizacional, tendra consecuencias para la organizacién a nivel positivo o negativo,
definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion” (Romero, 2023,

parr. 1).

Hoy en dia la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, aboga por promover entornos

organizacionales favorables y define a dichos entornos como:

Aquel en el que se promueve el sentido de pertenencia de los trabajadores a la

empresa; la formacion para la adecuada realizacion de las tareas encomendadas; la
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definicion precisa de responsabilidades para los trabajadores; la distribucion
adecuada de cargas de trabajo regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo, y la
evaluacion y el reconocimiento del desempefio (NOM-035-STPS-2018, DOF
23/10/2018). (Villagran, 2022, p. 24)

Al favorecer el entorno laboral, reducir las jornadas extensas de trabajo y al realizar
una adecuada distribucion de funciones, también se favoreceria en la salud mental del

trabajador, la psicologa laboral Karina Castillo Villeda menciona:

Se trata de una norma que va mas alla del tema relacionado al estrés laboral, y que se
enfoca en las causas que estan provocando problemas de salud, entre ellas los factores
de riesgo psicosocial,” que siempre han estado presentes y se han evaluado, pero

pocas son las empresas que realmente han hecho algo al respecto”. (Horizontum,

2020, p, 35)
Continda mencionando que,

Esta norma es muy buena oportunidad para acercarse al colaborador de una manera
profesional y hacerle saber cuéles son los riesgos de caracter psicosocial y como estos
podrian estar contribuyendo a la situacion”, reitera Castillo. La norma permite hacer
un diagnostico de lo que padece la empresa, habla de acciones preventivas que a largo
plazo se veran reflejadas en los resultados. (Horizontum, 2020, p, 36)

Por otro lado, el autor Gerardo Hernandez (2021), también hace énfasis en la
importancia del cuidado de la salud mental en las organizaciones, pues esto
significativamente beneficia a través de un incremento en la satisfaccion y el compromiso de
cada trabajador, disminuyendo accidentes de trabajo, el ausentismo y presentismo y al mismo

tiempo mejorando la atraccion de talento y la rotacion.

Es cierto que muchas empresas no saben como funciona la implementacién de la
Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
identificacion, analisis y prevencion, sin embargo, existen profesionales que pueden
orientarlos y que pueden llevar a cabo la aplicacion, “si bien esta fue disefiada y publicada

previo a esta crisis sanitaria, se hace evidente la necesidad de evaluar los principales retos y
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obstaculos a los cuales se enfrentan” (Comision Nacional de Derechos Humanos, 2020, p,

13), ya que;

De acuerdo con el estudio ¢(Qué tan saludable-mente trabajamos en México? de
WellLatam, el 78% de las empresas en México ya identificd los riesgos psicosociales
en sus centros de trabajo e incluso realiz6 la evaluacion del entorno organizacional,
pero solo el 32% de las compafiias cuenta con evidencia de la aplicacion de la norma
en todos sus requerimientos, incluyendo los planes de intervencion para mejorar las

condiciones de trabajo. (Hernandez, 2021, parr. 3)

Después de que las empresas realizan su implementacién, lo méas adecuado es realizar

un plan de accidn para llevarlo a cabo y trabajar sobre los resultados de la misma, sin embargo

«Aunque las organizaciones muestran un interés por cuidar la salud mental de sus empleados,

la mayoria lo esta haciendo “a ciegas”», (Herndndez, 2021, parr. 11) lo cual es importante

saber que hacer después de la aplicacion, saber orientar esta practica y evitar los rezagos que

una mala aplicacion puede derivar.

Evitamos diferentes incidencias emocionales que pueden ser causa por una mala

practica en la cultura organizacional y por errores al implementar procesos inadecuados

puesto que,

En nuestro pais, las condiciones de trabajo en la mayoria de las empresas propician
que los colaboradores desarrollen estrés, ansiedad, depresion, trastornos del suefio y
otros padecimientos, que podrian incluso agudizarse durante la pandemia.

85% de las organizaciones mexicanas no propician un adecuado balance entre vida
personal y trabajo, lo que propicia trastornos fisicos y psicolégicos, de acuerdo con
la UNAM.

43% de los trabajadores con empleo formal, en este pais, padece estrés a consecuencia
de sus tareas, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).

México es el pais de la OCDE con la jornada laboral més extensa. (Valles, 2022, parr.
9,10)

La importancia de aplicar la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, no es
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una opcidn, sino, una obligacion, ya que las multas por no cumplir con la norma “van de 250
a 5 mil veces el salario minimo, segin marca la Ley Federal del Trabajo” (Valles, 2022,
parr.16).

Pero mas alla de verla como obligacion debe visualizarse como una oportunidad a
grandes retos en la salud mental de nuestros trabajadores.
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Planteamiento del problema
Desde tiempos remotos han existido los riesgos de trabajo, sin embargo,
anteriormente este no era un tema de importancia para aquéllos que proporcionaban el trabajo
para satisfacer sus negocios. Debido a que en la época de la Revolucién Industrial se comenzé
a implementar maquinaria surge el interés y la necesidad de realizar cambios para mejorar

las condiciones de trabajo, de tal manera que,

En 1919 se crea el tratado de Versalles, donde se ponen las bases para la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), creada con el objeto de fomentar la paz y la justicia
social, mejorar las condiciones de trabajo del obrero y promover su estabilidad
econOmica y social. (L6pez, 1999, p, 19)

El autor Gallo (2020) nos menciona que dada la dimension y relevancia de la
importancia que tiene el mejorar las condiciones de trabajo para reducir los riesgos laborales
se ha encontrado que a diario cerca de 20 personas mueren en todo el mundo debido a los
accidentes laborales o por enfermedad que estan siendo relacionadas con el trabajo, llegando
a una cifra mas de 2,78 millones de muertes por afio; registrandose anualmente 374 millones
de lesiones que de igual manera han sido relacionadas con el trabajo, por lo que se estima
que el costo que reflejaria para cubrir todas estas incidencias por las malas practicas de
seguridad y salud, equivalen a un 3,94% del producto Interno Bruto global por afio de

diversos paises.

Cuando los espacios de trabajo no cumplen con las condiciones adecuadas, por la
falta de equipos de proteccion, descuidos etc., es cuando las empresas tienen mayor nimero

de incidencias laborales, tal como lo menciona Hilario Lopez (1999).
A razon de que,

Estos factores combinados originan que en México el nimero de accidentes, su
peligrosidad y los efectos negativos que los mismos tienen en la salud de los
trabajadores, asi como las enfermedades de origen laboral, se presenten con indices
muy altos, a pesar de que muchos de los accidentes y muchas de las enfermedades de
origen profesional no son debidamente registradas en las estadisticas. (Lopez, 1999,
p, 20)
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Con lo anterior, hay trabajadores que no acuden al IMSS a atenderse por la demora o
por la mala atencién de los servicios, por lo que dan preferencia a un servicio médico
particular, de tal manera que podemos hacer referencia de que no se refleja la informacion
exacta de los riesgos laborales, pues “La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
estima que cada afio mueren 1.9 millones de personas en el mundo a consecuencia de
accidentes y enfermedades de trabajo” (Hernandez, 2022, parr.9), sin embargo, no podemos

decir que esta pueda ser un cifra real, por aguellos casos que se atienden de manera particular.

Es un hecho que en México se han suscitado diversos riesgos laborales, desde
aquellos que han sido con menor gravedad hasta los que conllevan mayor responsabilidad de

la empresa hacia el trabajador, pues,

De acuerdo con datos del IMSS, y sin considerar los resultados para los afios de la
pandemia por las alteraciones que ésta implicé en el mercado laboral, en la ultima
década se ha registrado un promedio de 410,000 accidentes de trabajo por afio, es

decir 2.2 eventos por cada 100 trabajadores. (Hernandez, 2022, parr.4)

Mejorar las condiciones de trabajo hace que se mejore la calidad de vida de los
trabajadores, sin embargo, se sigue haciendo caso omiso. Otra cuestion que se comentaba es
que no todos los trabajadores o empresas reportan los riesgos laborales, por lo que las
estadisticas pueden ser mas altas. En Tehuacén, Puebla las incidencias de este tipo son un
tema que se deberia de considerar y prestar mayor atencion, Rosa Esther Resendis Herrera,
encargada del area de clasificacion de empresas de Puebla Sur del IMSS, asegura que la
subdelegacion de Tehuacan ocupa el tercer lugar con mayor nimero de riesgos de trabajo,

por lo que es importante que se considere trabajar sobre esta problematica. (Ambrocio, 2020)

Por otro lado, La Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH) hace

mencion que,

La necesidad de promover una cultura de prevencion de los accidentes de trabajo y
las enfermedades profesionales, para lo cual exhorta a los gobiernos de los distintos
ordenes, a empleadores y trabajadores a contar con un entorno laboral seguro,
saludable y digno, con el fin de revertir los 516,734 accidentes de trabajo y en

trayecto, 12,622 personas enfermas con consecuencia de las labores que realizan y

e
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1,408 fallecimientos, de acuerdo con cifras de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS) de 2016. (Derechos Econdémicos, Sociales, Culturales y Ambientales,
2018-2019).

La informacion expuesta hace que cada dia se analice con profundidad por qué surgen
estos riesgos laborales y al tener un analisis lo mas factible es que se trabaje sobre ello para

evitar futuras incidencias que perjudiquen al trabajador y que se vea perjudicada la empresa.

“Un analisis mas detallado de los accidentes producidos permite realizar una primera
aproximacion a los riesgos existentes derivados de las condiciones de seguridad ya que son

estos factores los que provocan los accidentes” (Gonzalez, 2003, p, 53).

Por otro lado, La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales establece que no solo la
prevencion corresponde a las empresas, sino también de todos los trabajadores que formen
parte de ella, dando lugar con ello a obligaciones y a las exigencias que se tienen como

responsabilidades (Gonzélez, 2003).

Con la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion queda claro que se pueden
mejorar estas condiciones de trabajo siempre y cuando se actué sobre ello, pues al realizar
un analisis podriamos identificar facilmente los posibles riegos que se pueden evitar y
mejorar el entorno laboral, evitar dafios fisicos emocionales a los trabajadores, y por supuesto

incrementar la productividad para todas las empresas.
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https://www.cndh.org.mx/programa/39/derechos-economicos-sociales-culturales-y-ambientales

I. Metodologia de la propuesta

1.1.  Objetivo general
Rastrear las principales implicaciones de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-
STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion,

en la salud mental a nivel de prevencion.

1.2.  Objetivos especificos

e Conocer los aspectos que contribuyen al funcionamiento de un buen clima laboral y
las ventajas que generaria al darle importancia.

e Analizar qué trastornos mentales son de mayor incidencia en el area laboral a causa
del estrés.

e Examinar las consecuencias de los factores de riesgo psicosocial, asi como las
consecuencias por sobre carga de trabajo en las PYMES.

e Reconocer las ventajas y las caracteristicas principales de la Norma Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion,
analisis y prevencion, como forma de prevencién en la salud mental de los

trabajadores.

1.3.  Pregunta de investigacion
¢La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo-identificacion, analisis y prevencion contribuye a favorecer la salud mental del

trabajador a nivel de prevencion?

1.4.  Tipo de estudio

La investigacion realizada se considera de tipo cualitativa, debido a que este tipo de
investigacion “se enfoca a comprender y profundizar los fendmenos” (Hernandez-Sampiere,
2010, p. 364), a “identificar la mayor cantidad de cualidades posibles; es decir, atributos o
caracteristicas que distinguen a alguien o algo (Diccionario de la Lengua Espafiola, 2018)”

(Ramirez, 2018, parr. 4)
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1.5. Disefio de estudio

El disefio de esta investigacion es de tipo descriptiva, ya que este tipo de estudio busca
“especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”
(Hernandez-Sampiere, 2010, p. 80).

De manera mas especifica “Gnicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,
esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas (Hernandez-Sampiere, 2010, p.
80).

Roberto Hernandez Sampieri (2010), menciona que este tipo de estudios son de gran
utilidad para “mostrar con precision los angulos o dimensiones del fendmeno, suceso,

comunidad, contexto o situacion” (p. 80).

1.6.  Técnica e instrumento de Investigacion

Investigacion documental.

Este tipo de técnica “es una recopilacion de datos hecha a partir de fuentes
bibliogréaficas, iconograficas, fonograficas, peliculas, videos y medios magnéticos
(dispositivos de almacenamiento), que permiten explicar cbmo sucedi6 un acontecimiento y

orientar hacia otras fuentes de investigacion (Ramirez, 2018, p. 24).

En este caso se hizo la busqueda de informacion a través de documentos escritos como
libros fisicos y digitales, revistas, paginas de internet (como blogs, paginas oficiales)

revisando que el contenido y la fuente fuera confiable.
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I1. Clima organizacional
En este capitulo podremos apreciar la dimension que se tiene al hablar sobre este
tema, algunos le han dado la importancia que se merece y otros simplemente lo han hecho a
un lado, anteriormente no se hacia mucho hincapié, sin embargo, hoy en dia es un tema que
vale la pena abordarlo, debido a las diferentes complicaciones que se han tenido con respecto
a las terribles consecuencias como las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo,
poca innovacion, baja productividad etc.,” (Romero, 2023, parr. 3), y esto sucede cuando se

hace a un lado y no se mejora el clima organizacional o también llamado clima de trabajo

Recordando que este es la base fundamental para que toda una organizacion vaya
encaminada a un objetivo, ya que su importancia radica en contribuir “a optimizar el
rendimiento y la calidad de los recursos humanos en el tiempo, para poder alcanzar los
objetivos de la institucion” (Enciclopedia Humanidades, 2023, parr. 25), puesto que

comprende el trabajo en conjunto y para ello daremos pauta a este término.

Comenzaremos mencionando que “Una organizacion es un proceso estructurado en
el cudl interactlan personas para alcanzar objetivos” (Hicks, 1986, p. 56), dichos objetivos
siempre seran planteados de igual manera por un grupo de personas.

De tal manera que “La condicidon necesaria para la organizacion es la interaccion entre
dos 0 més personas quienes perciben que sus deseos individuales pueden satisfacerse mejor
mediante la combinacion de las capacidades o recursos personalmente poseidos” (Hicks,
1986, p. 57).

Como individuos siempre se busca un lugar que pueda adecuarse a lo que uno busca
y siente que le gustara, por eso “Las organizaciones cubren muchas clases de necesidades del

hombre -emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas-" (Hicks, 1986, p. 37).

“Toda organizacion se forma para lograr un propdsito o propdsitos que pueden ser
descritos en forma general como que satisfacen las necesidades, carencias, deseos u objetivos
de sus miembros” (Hicks, 1986, p. 47).

De tal manera que al encontrar un lugar donde se sienta uno satisfecho de acuerdo a

lo que busca, siempre habra un sentimiento de mejoria tal como se menciona: “Cuando una
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organizacion mejora, la sociedad en conjunto deriva ventajas de ese proceso de

mejoramiento” (Werther y cols., 2008, p. 7).

“Las personas suelen unirse a las organizaciones debido a los muchos beneficios

sociales que ofrecen” (Hicks, 1986, p, 48).

“Las organizaciones crean valor, porque permiten la especializacion y el intercambio.
Estos dos factores son los cimientos de la sociedad moderna; dan razon de gran parte del

tiempo y de la energia del hombre” (Hicks, 1986, p, 48).

“Una Organizacion no existe en el vacio. Existe en asociacion con su ambiente, el
cual le proporciona recursos y limitaciones. Si va a permanecer prospera, una organizacion
debe adaptarse continuamente a su ambiente, que siempre estd cambiando” (Hicks, 1986, p,

117).

Otro término relevante es “El concepto de clima (organizacional y/o laboral) es un
concepto prestado del clima en el sentido figurado, clima meteoroldgico como el “tiempo

que hace” o predomina en una zona — sus caracteristicas comunes o estindares” (Gan, 2011,

p, 169).

Este término ha ido variando de acuerdo a las diferentes necesidades que se han tenido

a lo largo de los afios por lo que,

Las definiciones que los investigadores han propuesto para determinar que entienden
por clima organizacional han evolucionado desde aquellas que se refieren a las
caracteristicas organizacionales valoradas a traves de percepciones (Forehand vy
Gilmer 1964 y Friendlander y Murgulies, 1969) donde se supone que dominan los
factores situacionales u organizacionales, a esquemas cognitivos (James y Jones
1974; James y Sells, 1981; y Schneider, 1975) donde los factores individuales son los
principales determinantes, pasando por los resimenes de percepciones (Schneider y
Reichers, 1983) donde persona y situacion interactian. Sin embargo, no hay
investigaciones que sefialen si algunas de estas conceptualizaciones han recibido méas

apoyo empirico que otras (Rousseau, 1988). (Mafias, 1999, p, 11)
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Federico Gan (2011) hace connotacién en que el concepto de clima ambiental, con clima
organizacional tienen cierta relacion, sin embargo, al clima organizacional lo constituyen un
conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas, donde estas son perdurables y se
identifican, pudiéndose realizar un cambio y haciendo distincidn de otras organizaciones, de
esta manera se puede dar una explicacion de esos aspectos desagradables que se vivencian

todos los dias.

Como ya se menciong, el término de clima organizacional, no es algo que ya esté como
algo definido, existen términos que a continuacion se muestran en la tabla, apreciando la

evolucion en cuanto a su concepto.

Tabla 1. Cronologia de la definicién de clima organizacional
(Marias, 1999, pp. 11 -12)

Forehand y Gilmer (1964)

Caracteristicas que (1) distiguen a una organizacion de otra, (2) perduran a través
del tiempo, e (3) influyen en el comportamiento de las personas en las organizaciones.
La personalidad de la organizacion.

Frienlander y Margulies (1969)

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el comportamiento y
las caracteristicas organizacionales.

Schneider y Hall (1972)

Percepciones que tienen los individuos de sus organizaciones, influidas por las
caracteristicas de la organizacion y del individuo.

James y Jones (1974)

Significado psicoldgico de representaciones cognitivas; percepciones.

Schneider (1975)

Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a los individuos a tener
conocimiento del mundo y saber como comportarse.

Payne, Fineman y Wall (1976)

Consenso de las descrpciones individuales sobre la organizacion.

James et al. (1978)
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Suma de las percepciones de los miembros sobre la organizacion.

Litwin y Striger (1978)

Un proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las caracteristicas
organizacionales.

Joyce y Slocum (1979)

Los climas son (1) perceptuales, (2) psicoldgicos, (3) abstractos, (4) descriptivos, (5)
no evaluativos, y no son acciones.

Jamesy Sell (1981)

Representaciones cognitivas individuales de entornos proximos..., expresado en
términos de sentido psicolégico y significacion para el individuo..., un atributo
individual, que se aprende, es historico y resistente al cambio.

Schneider y Reichers (1983)

Una percepcién molar, basada en percepciones mas particulares.

Glick (1985)

(“Clima Organizacional”’). Un término genérico para una clase amplia de variables
organizacionales, mas que psicolégicas, que describen el contexto de acciones

individuales.

Estos términos demuestran el interés de los investigadores por dar una mejor percepcion
sobre el clima laboral, y con esto realizar mejorias, donde cada organizacién pueda trabajar
aquello que le es deficiente, recordando que “La calidad de vida organizacional en el entorno,
es el ambiente que se respira en una organizacion” (Werther y cols., 2008, p, 436), y “Desde
un punto mas amplio, ambiente es todo lo que existe alrededor de una organizacién”

(Chiavenato, 2011, p. 24)

Herbert G. Hicks (1986) menciona que una organizacion y su ambiente siempre tendran
relacién bidireccional, pues depende de su ambiente, para los recursos y las oportunidades
que sean necesarias para sobresalir, y por ello nos muestra una figura donde se muestra esta

relacion, de la cual se puede observar esta linea bidireccional.
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EL AMBIENTE

e

incluyen personas, recursos fi-
ondiciones econémicas y mercantiles, acti-

Los elementos del ambiente
sicos y clima, ¢
tudes y leyes.

Figura 1. El ambiente
(Hicks, 1986, p. 118)

“Los esfuerzos para mejorar la calidad de vida laboral constituyen labores
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor
confianza y respeto” (Werther y cols., 2008, p. 436). Por ello en la figura 2 se observa como
diferentes factores influyen para que un ambiente sea determinante ya sea para mejorar o

para afectar esa organizacion.

e
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“La calidad del clima laboral se ve determinada por la manera en que el personal

juzga su propia actividad en la organizacion” (Werther W. y cols., 2008, p. 438).

“La productividad se incrementa a medida que la organizacion encuentra nuevas
maneras de utilizar menos recursos para alcanzar mayores resultados” (Werther y cols., 2008,

p, 8). Por lo que,
Uno de los métodos mas comdnmente utilizados para crear un mejor clima laboral lo
constituye la participacion de los empleados, que puede lograrse a través de aplicar
métodos sistematicos que permiten a los empleados desempefiar un papel activo en
las decisiones que los afectan, asi como en su relacion con la organizacién. (Werther,
2008, p. 441) Ademas,

El valor del capital humano de la organizacion determina el grado de éxito de ésta. El
mejoramiento de las contribuciones que efectta el personal a la organizacion constituye una
meta tan esencial y determinante, que casi todas las compafiias contemporaneas (salvo las

muy pequefias) cuentan con un departamento de recursos humanos. (Werther y cols., 2008,
p. 9).

2.1.Tipos de clima organizacional

Cuando hablamos de clima organizacional, muchas veces consideramos que
unicamente se refiere al ambiente, sin considerar que también hay autores que describen
diferentes tipos de clima, siendo asi que una organizacién puede variar a otra, aunque pueda

ser del mismo giro.

“Segun Likert, existen dos grupos de climas organizacionales: los climas autoritarios
(explotador y paternalista) y los climas participativos (consultivo y participativo en grupo)
(Pedraza, 2015, p. 14). De los cuales se describen a continuacion:
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2.1.1. Clima Tipo Autoritario-Explotador
En este tipo de clima donde “Los empleados tienen que trabajar dentro de una

atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Yy
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad”
(Pedraza, 2015, p. 14), un ambiente en el cual se ven totalmente sumisos y hasta cierto punto

de conformidad.

Y por ello “La direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe
es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones
son tomadas unicamente por jefes” (Gan, 2011, 195), decisiones que al no ser consideradas
por los empleados no valoran el grado de afectacion o de ganancia para ellos, lo Gnico que

importa es que la organizacion salga a flote.

2.1.2. Clima tipo Autoritario-Paternalista.

En este tipo de clima “Existe confianza entre la direccion y sus subordinados, se
utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control” (Gan, 2011, 195), y estos mecanismos de
control, fortalecen dichas recompensas o castigos, dada que los empleados se ven mas
preocupados en evitar los castigos y ver la forma de ganar aquellas recompensas. Aunque
puede ser un arma de doble filo, ya que aquellos empleados que tienen mayor complicacion

en su area pueden verse afectados y crear mayor inconformidad.
Dicho en otras palabras,

Es aquel en el que la direccion tiene confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo de clima, la
direccion juega mucho con las necesidades sociales que los empleados tienen. Sin
embargo, da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
(Buelga, 2011: p.34). (Pedraza, 2015, p, 15)

“Es usual este clima en organizaciones donde la tecnologia aplicada es moderna, o
sea, menos mecanizada y mdas automatizada, con especializacion de su mano de obra”

(Pedraza, 2015, p, 15).
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2.1.2. Clima Tipo Participativo-Consultivo.
El tercer tipo de clima menciona que “Se basa en la confianza que tienen los

superiores en sus subordinados, se permite a los empleados tomar decisiones especificas, se
busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes y existe la
delegacion” (Gan, 2011, p. 195).

Es decir;

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a
los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por
lo general, la direccion de los subordinados tiene méas confianza en sus empleados, la
comunicacion es de tipo descendente, (...) se trata de satisfacer las necesidades de

prestigio y de estima. (Buelga, 2011: p.34). (Pedraza, 2015, p. 15)

Por lo tanto “La atmosfera estd definida por el dinamismo y la administracion

funcional, a partir de los objetivos a alcanzar” (Gan, 2011, 195).

2.1.3. Clima Tipo Participativo-en-Grupo.

Por ultimo, en este tipo de clima “La direccion tiene plena confianza en los
empleados, la toma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma vertical-horizontal y ascendente-descendente” (Gan, 2011, p.
195), de tal manera que es una relaciéon bidireccional en cuanto a la comunicacion, y

explicado mas detallado;

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan determinados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La direccion y el
personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estdn motivados por la
participacion y la implicacion, establecimiento de objetivos de rendimiento, existe
una relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. (Buelga,
2011: p.34). (Pedraza, 2015, p. 15)

“Es el clima laboral mas agradable, ya que la participacion y el poder de decision de

sus miembros constituye la principal forma de gestion” (Pedraza, 2015, p. 16).
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Debido a sus caracteristicas se menciona que es el que mejor funcionamiento tiene en
el equipo de trabajo ya que es visto como el mejor medio para poder lograr los objetivos de
una organizacion a través de la participacion estratégica. (Gan, 2011).

En consideracion a estos tipos de clima que se abordaron con anterioridad, Pedraza
(2015) menciona que “Rousseau (1988) define el clima organizacional, atendiendo a
diferentes conceptualizaciones. Entonces, el clima puede ser psicoldgico, agregado, colectivo
y laboral” (Pedraza, 2015, p. 16).

2.1.4. Clima Psicoldgico.
Miguel Angel Mafas (1999) describe al clima psicoldgico como aquellas

percepciones que los individuos tienen a su alrededor que son reflejadas de tal manera donde

el individuo organiza esas experiencias y que,

Para ser significativas estas percepciones no necesitan coincidir con la de otros
individuos del mismo entorno ya que: (1) el entorno proximo de un individuo puede
ser unico y (2) las diferencias individuales juegan un papel sustancia en estas

percepciones (James y Sells, 1981). (Mafas, 1999, p. 20)
Es decir;

“Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las personas,
a forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcién sustancial en la creacion de percepciones,
al igual que los ambientes inmediatos o proximos en lo que el sujeto es un agente
activo. (Bafiuelos, Descals, & Bernabéu, 2008: p.153). (Pedraza, 2015, p. 16)
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2.1.5. Clima Colectivo.
Miguel Angel Mafias (1999) menciona que “Los climas colectivos surgen del acuerdo

entre individuos sobre la base de sus percepciones de los contextos organizacionales”
(Mafias, 1999, p. 23).

Mientras Pedraza (citado en Bafiuelos et al, 2008) apunta a que “Los climas colectivos
son aquellos que se refieren a apreciaciones propias de cada individuo con respecto a los

elementos situacionales” (Pedraza, 2015, p. 16).

2.1.6. Clima Laboral.
Este tipo de clima se habla que “De cierta manera, el clima laboral describe los atributos de

la organizacion, y se caracterizan las experiencias propias de cada miembro (Bafiuelos et al,
2008)” (Pedraza, 2015, p. 16).

2.1.7. Clima Agregado
Mientras tanto, en este tipo de clima a diferencia del clima psicoldgico “Los climas

agregados se construyen basandose en la pertenencia de los individuos a algunas unidades
identificables de la organizacion formal y en el nivel de acuerdo o consenso de las

percepciones dentro de la unidad” (Mafias, 1999, p. 21).
Ademés;

Un clima agregado es un fenémeno de nivel unitario real donde los individuos deben
tener menos experiencias desagradables, y sus interacciones con otros miembros deben
servir para dar forma y reforzar un conjunto comun de descriptores comparables con una
interpretacion social de la realidad. Pero como la interaccion de los miembros de una
unidad no se considera un requisito para el consenso, no necesita existir una dinamica
social o grupal subyacente a ese consenso. (Bafiuelos, Descals, & Berbaéu, 2008: p.153).
(Pedraza, 2015, p. 16)

Por esta razon “Estas diferencias se atribuyen a diferencias situacionales reales que guian
a los miembros dentro de una unidad a estar mas de acuerdo con cualquier otro miembro de
unidad referente a sus percepciones que con miembros de otras unidades” (Manas, 1999, p.
21).
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Hablar de clima organizacional, nos hace ver los diferentes modos en como debemos de
visualizar el entorno de una organizacion ya que “Los diferentes estudios sobre el clima han
establecido maltiples dimensiones de este constructo y ello aparece con mayor claridad en
las definiciones operacionales establecidas en cada caso y en las medidas utilizadas para
evaluarlas” (Manas, 1999, p. 24).

2.2.EL rol de Recursos Humanos en el clima laboral

La funcidn que tiene el departamento de Recursos Humanos, es totalmente relevante,
ya que de este depende la orientacion que le quiera dar a los objetivos y a la trasformacion
de la estructura organizacional que se pretende, siempre en conjunto con otros departamentos

que forman parte de la misma organizacion.

Es por eso que “La funcién del departamento de recursos humanos en el mejoramiento
de la calidad del clima laboral varia mucho de una organizacion a otra” (Werther y cols,

2008, p. 437).
Sobre todo,

Una de las funciones esenciales del departamento de recursos humanos en el fomento
de un adecuado clima laboral es obtener el apoyo de los gerentes claves. El apoyo de los
directivos —en especial de los que integran la cupula del mando- es un prerrequisito
imprescindible para impulsar los programas de mejora del clima laboral. (Werther y cols,
2008, p. 437)

Pues siendo asi que “Los objetivos del area de RH deben estar fuera de ella. El area

debe servir a los objetivos del negocio de la organizacion” (Chiavenato, 2011, p. 104).

“El area de RH trata de conquistar y de retener a las personas en la organizacion para
que trabajen y den lo méximo de si, con una actitud positiva y favorable” (Chiavenato, 2011,

p. 104).
Los objetivos principales del area de RH son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,

motivacidn y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.
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2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos
individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas. (Chiavenato, 2011, p.105).

William B. Werther (2008) menciona que cuando el departamento de Recursos
humanos cuenta con el apoyo de todos los niveles, buscan maneras para demostrar que los

programas de mejoramiento del clima laboral son un éxito.
Por tal motivo;
El administrador de RH no da érdenes a los miembros de linea de la organizacion o a
sus empleados, excepto dentro de su propio departamento. Asi, la responsabilidad del
alcance de determinados resultados por medio de los miembros de su grupo de trabajo
pertenece al jefe, o al administrador de RH. (Chiavenato, 2011, p. 100)

“El 4area de RH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones” (Chiavenato,

2011, p. 100).

“En ocasiones es necesario hacer arreglos organizacionales para promover y utilizar

el espiritu emprendedor” (Koontz, 2008, p. 210).

Motivar a ser parte de los planes de las organizaciones mejora indudablemente no
solo la productividad; si no que también, la comunicacién y relacién entre los trabajadores,

CON sus comparieros y con sus superiores es asi que:
Cuando los dirigentes de una organizacion descubren que sus integrantes desean
contribuir al éxito comdn, y se empefian en buscar y utilizar métodos que permitan
esa contribucidn, lo mas probable es que se obtengan mejores decisiones, mas alta
productividad y calidad muy superior del clima laboral. (Werther y cols., 2008, p.

440)
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“La esencia del espiritu empresarial es la innovacion, es decir, el cambio orientado a
metas para utilizar el potencial de la empresa. Como empresarios, los administradores tratan

de mejorar la situacion” (Koontz, 2008, p, 210).

Y por tal motivo “Crear un ambiente para el logro de metas de grupos efectivas y
eficientes es una responsabilidad gerencial, los administradores deben promover
oportunidades para que los emprendedores utilicen su potencial de innovacion” (Koontz,
2008, p. 211), de esta manera el trabajo se ve con mayores oportunidades que debilidades

para un verdadero cambio.

2.3.Factores para un buen clima laboral

Los factores de un clima organizacional no estan prescritos, no es algo que ya se tenga
como parte de una empresa por el tipo de organizacion o por el tipo de giro, los factores
pueden ser una variable diferente a la de otra organizacion, y que determina totalmente el

clima de trabajo, pues estos dependen mucho de como son las condiciones de trabajo.

“Existen factores ambientales sobre los cuales una organizacién posee un elevado
grado de control. Sin embargo, con mucha frecuencia una organizacién ni siquiera reconoce

estos factores o puede no darse cuenta de la importancia” (Hicks, 1986, p. 122).
Por otro lado,

“En los ultimos afios, los departamentos de Recursos humanos con filosofias activas
han unidos sus esfuerzos a los de varios dirigentes progresistas, en busca de nuevos enfoques
para el mejoramiento del clima laboral mediante la participacion de los empleados” (Werther

y cols., 2008, p. 441).

Idalberto Chiavenato (2011) menciona que para considerar realizar un buen plan de
higiene laboral es necesario realizar un plan organizado, considerar servicios medicos
adecuado, prevencion de riesgos para la salud, servicios adicionales, como; programas para

mejorar habitos de salud etc.
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De esta manera con lo anterior se han creado los siguientes enfoques:

e Circulos de calidad

“Los circulos de calidad estan formados por pequeios grupos de empleados que se
retnen a intervalos fijos con su dirigente para identificar y solucionar problemas relacionados

con sus labores cotidianas” (Werther y cols., 2008, p. 441).

Los circulos de calidad han demostrado su efectividad en la economia de varias
naciones muy diversas; en la primera década del siglo XXI, se aplican con éxito en
diversos paises asiaticos, en el Occidente Industrializado y en varias corporaciones
que estan logrando notables éxitos en paises como Chile, Peru, Argentina, México y
Colombia. (Werther y cols., 2008, p. 443)

e Sijstemas sociotécnicos

“Estos sistemas son ttiles para influir en el clima laboral y reestructurar el trabajo,
asi como la relacion que existe entre las personas que efectian diversas tareas, por una parte,

y por otra, las técnicas de que sirven cotidianamente” (Werther y cols, 2008, p. 443).

e Avances ergonémicos

“El objetivo de las técnicas ergonémicas es la reduccion de las presiones fisicas y
psicologicas, a fin de incrementar la productividad y calidad del clima laboral” (Werther y

cols., 2008, p. 444).
Asimismo;

En el orden de las condiciones fisicas e infraestructuras, la progresiva importancia
otorgada a los espacios de trabajo y a disciplinas como la ergonomia indican una
atencion creciente a cuestiones que cuando estan presentes de forma satisfactoria no
generan una motivacion especial (factores “higiénicos” no directamente motivadores
-segun Herzberg-), pero que cuando son deficientes producen irritacion y frustracion,

gue a su vez generan un clima laboral negativo. (Gan, 2011, p. 191)
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e Codeterminacion

William, B. (2008) menciona que en Alemania se llevaron a cabo los primeros planes
de democracia industrial. “Mediante sesiones formales llevadas a cabo junto con la cupula
directiva de la empresa, la codeterminacion permitié que los representantes de los

trabajadores discutieran y votaran sobre aspectos que afectaban al personal” (Werther y cols.,

2008, p. 444).
Continda mencionando el autor que,

Para los profesionales del &rea de recursos humanos en el mundo de habla hispana, la
codeterminacion puede representar, hasta cierto punto, el futuro de la dindmica
laboral, siempre y cuando su implantacion no redunde en pérdida de la capacidad

competitiva de la empresa. (Werther y cols., 2008, p. 444)
e Grupos autbnomos de trabajo

Otro enfoque que existe “para la integracion de equipos es la formacion de grupos
autonomos de trabajo, que estan integrados por obreros sin un lider formal designado por la
empresa, y que se relinen para decidir sobre varios asuntos tradicionalmente reservados a los

supervisores” (Werther y cols., 2008, p. 444).

“AuUn no es claro si esta técnica constituye la avanzada de una practica que se
generalizara por todo el mundo industrial” (Werther y cols., 2008, p. 445), por eso también
es importante considerar que, para obtener un buen ambiente laboral, debemos considerar 3

grupos de condiciones que influyen, esto de acuerdo a Idalberto Chiavenato (2011).

1. Condiciones ambientales: iluminacion, temperatura, ruido, etc.

2. Condiciones de tiempo: duracion de la jornada laboral, horas extras, periodos de
descanso, etcétera.

3. Condiciones sociales: organizacion informal, relaciones, estatus, etcétera.
(Chiavenato, 2011, p. 276)

“Los departamentos de recursos humanos, hoy también llamados capital humano,
desempefiaran un papel de mayor importancia en las organizaciones, dada la creciente

presion social en favor de la autonomia” (Werther y cols., 2008, p. 446).

e
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Por lo que también es el departamento en que debe de prestar mayor atencién a
situaciones riesgosas que pudieran presentarse dentro de una organizacion, pues “El
accidente laboral constituye un factor negativo para la empresa, para el empleado y para la

sociedad. Sus causas y costos merecen estudio” (Chiavenato, 2011, p. 285).

“La administracion de riesgos implica identificar, analizar y administrar las
condiciones que pueden provocar infortunios” (Chiavenato, 2011, p. 287); ahora bien, dicho
esto “La organizacion Mundial de la Salud (OMS) define “accidente” como “un hecho no
premeditado del cual se deriva un dafio considerable” (Chiavenato, 2011, p. 280). Por lo que
atender de manera inmediato un accidente es considerado como algo bueno, pero prevenirlo
es aun mas consciente y con ello “La seguridad busca reducir los accidentes” (Chiavenato,
2011, p. 280), ademéas de que esto también reduciria costos y grandes ventajas a nivel

organizacional.

“La relacion de accidentes laborales senalados por la ley también incluye los
accidentes durante el trayecto al trabajo; es decir, los que ocurren cuando el empleado transita

de su casa a la organizacion y viceversa (Chiavenato, 2011, p. 281).

“Los accidentes tienen causas que pueden identificarse y eliminarse para que no

provoquen nuevos accidentes” (Chiavenato, 2011, p. 285).

No obstante, “Las condiciones fisicas del trabajo no solo son lo tinico que importa: se
necesita algo mas. Las condiciones sociales y psicologicas también forman parte del
ambiente laboral” (Chiavenato, 2011, p. 289).

Por eso es importante recordar que:

Por eso es importante recordar que la calidad de vida laboral implica una variedad de
factores en conjunto, como: satisfaccion laboral, las posibilidades futuras que el
trabajador pueda tener dentro de la organizacion, las relaciones humanas entre ellos y la
organizacion, libertad para decidir, el reconocimiento por resultados, salario,
prestaciones, posibilidades de participar, ambiente psicologico y fisico del trabajo entre
oros. (Chiavenato, 2011)
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2.4.La satisfaccion laboral como una forma de mejoramiento en el ambiente laboral.

La satisfaccion laboral que una persona pueda experimentar en su area de trabajo, da
mucho de qué hablar cuando se trata de inferir en cuanto al clima laboral que esta
vivenciando, pues se puede decir que esta es aquella respuesta emocional que el individuo

genera a partir de su entorno de manera integral.
Por ende,

Las condiciones fisicas del trabajo no son lo Gnico que importa: se necesita algo mas.
Las condiciones sociales y psicoldgicas también forman parte del ambiente laboral.
Investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar calidad y productividad, las
organizaciones deben contar con personas motivadas que se involucren en su trabajo
y reciban recompensas adecuadas por su contribucion. Asi la competitividad de la
organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el trabajo.
(Chiavenato, 2011, p. 289)

Siendo asi que “La calidad en el trabajo (CVT) representa el grado en que los
miembros de la organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad

en la organizacion” (Chiavenato, 2011, p. 289).

“Segun Locke (1976) la satisfaccion laboral se define como “un estado emocional
positivo o placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”
(Pedraza, 2015, p. 28).

Por otro lado,

También Robbins (2003), enuncia que “la satisfaccion en el trabajo se refiere a la
actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras que una persona
insatisfecha mantiene actitudes contrarias”. (Pedraza, 2015, p. 28)

De tal manera de menciona que “Los individuos que trabajan en las organizaciones

consiguen percibir la satisfaccion laboral a través de factores tangibles (compensaciones
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salariales, incentivos, mejores condiciones de trabajo) o de factores intangibles

(reconocimiento, respeto, posibilidades de capacitacion, entre otras)” (Pedraza, 2015, p. 28).

En el diagrama se refleja la dinamica de los factores, indicadores y metas que la
mayoria de las empresas desea cumplir con base a los objetivos planteados.

Factores clave Indicadores del desempefio Metas
Condiciones
de trabajo Estandares
de excelencia
Salud
Moral
Remuneracion
Satisfaccion
de los clientes
Participacion internos y
etermos
Comunicacion
Imagen de la
empresa
Relacion jefe/
subordinado .
Planeacion
estratégica
Organizacién de la calidad
del trabajo

Figura 2. Modelo de investigacion de la calidad de vida en el trabajo
(Chiavenato, 2011, p. 291)
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Chiavenato (2011) menciona que, en una investigacion reciente realizada por
Ferndndez, se muestran los principales factores a través de esta figura donde determinan la

calidad de vida del trabajador.

“La figura que muestra los principales factores que determinan la CVT identificados
en una investigacion reciente de Fernandez” (Chiavenato, 2011, p. 291), nos da una idea del
funcionamiento que una organizacion puede llevar a cabo con los diferentes factores que

pueden intervenir.

Algunos medios elevan la satisfaccién de las personas en el trabajo, como los

siguientes:

1. Hacer que los puestos sean mas amenos: muchas empresas (como Southestern)
tienen una cultura de relajacién entre sus colaboradores. La administracion deja
clara su irreverencia, pero toma la competencia muy en serio. El ambiente
divertido hace que las personas estén mas satisfechas con lo que hacen, y asi
elimina la rutina y la monotonia.

2. Pagar con justicia, brindar prestaciones y oportunidades para ascensos: esto
representa buenos salarios, prestaciones acordes a las necesidades y presupuestos
de cada quien; un planteamiento sencillo. No debe haber discrepancias entre lo
que las personas reciben y lo que desean.

3. Adecuar a las personas a los puestos segun sus intereses y habilidades: de ahi la
necesidad de admitir a personal con potencial para desarrollarse en el sentido de
adecuarlas a los puestos correctos.

4. Disefar puestos para que sean desafiantes y satisfactorios: esto implica delegar
mas responsabilidad a la gente y proporcionarle mas mayor variedad, significado,

identidad, autonomia y realimentacion. (Chiavenato, 2011, p. 292)

Por ello es importante que tener en cuenta que “La administracion necesita que el
empleado le informe sobre su satisfaccion en el trabajo para tomar decisiones adecuadas,
tanto para prevenir como para solucionar problemas que se le presenten al personal”
(Newstrom, 2011, p. 230).
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Pues bien,

Lorena P. (2015) refiere que la conceptualizacion de Robbins muestra un analisis de

los factores de 2 distintas perspectivas: factores individuales y factores organizativos.

“Los factores individuales son aquellos que implican a las personas, aunque para el
estudio de la satisfaccion laboral, no se deben desvincular de los organizativos” (Pedraza,

2015, p. 34).
Mientras que,

“Los factores organizativos (que también son conocidos como factores ambientales o
situacionales) son los que estan relacionados directamente con el puesto de trabajo” (Pedraza,
2015, p. 34).

Por ello se recomienda que, para detectar el nivel de satisfaccion de un trabajador
dentro de la organizacion, es considerable llevar a cabo una herramienta, esta puede ser no
tan compleja pero que ayude a obtener el resultado deseable para poder abordarlo y “Un
método de uso comun es una encuesta de satisfaccion en el trabajo, también conocida como
encuesta de estado de animo, opinion, actitud o de calidad de vida laboral” (Newstrom, 2011,

p. 230).

“La satisfaccion laboral proporciona una medida de cémo funcionan los procesos
organizacionales, ademas de que se pueden conocer ciertos factores desestabilizadores del
clima organizacional, generalmente identificados con la alta rotacion del personal, conductas

impropias, absentismo, entre otros” (Pedraza, 2015, p. 35).
A causa de,

Diversos estudios realizados, tales como Hackman & Oldham (1980), Davis y
Newstrom (2003), entre otros, han definido que hay una relacion directamente
proporcional entre satisfaccion 36 laboral de los miembros de la organizacion y sus
resultados, o sea, mientras mayor es la satisfaccion laboral, mejores valores de

desempefio se obtendran, y viceversa. (Pedraza, 2015, pp. 35-36)

Por tal motivo “Si las condiciones laborales no son creadas de manera que los

trabajadores se sientan a gusto, pueden entonces surgir tensiones entre ellos que
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comprometerian el futuro de la organizacion” (Pedraza, 2015, pp. 35-36), y por ende puede

tener un efecto significativo en la salud de los trabajadores.
Siendo asi que,

Uno de los mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las personas,
0 sea, en hacer que se sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a
lograr los objetivos propuestos, en fundirles suficiente energia y estimulo para que

alcance el éxito por medio de su trabajo. (Chiavenato, 2009, p. 236)

“La motivacién individual se refleja en el clima de la organizacion” (Chiavenato,

2009, p. 260). Esto podria dar pauta a mejorar las condiciones laborales de una organizacion.

Salvador F. (2011) menciona que Herzberg habla de dos tipos de factores en la

motivacidn, uno de ellos es factores motivacionales y el otro factores higiénicos.
De tal manera que;

“Los primeros se refieren a los que Maslow llama secundarios, como logro,
reconocimiento, esencia misma del trabajo, responsabilidad, progreso y posibilidades
de desarrollo personal; los segundos se refieren a sueldo, relaciones, liderazgo,
prestaciones, seguridad en el empleo, politicas de la empresa y posicién social. (Loya,
2011, p. 48)

“Cuando los factores motivacionales no se cumplen, las personas tienden a llenar esos

huecos pidiendo mejorar los factores higiénicos” (Loya, 2011, p. 49).

“No cabe duda de que varios factores que actian en forma simultanean moldean y
condicionan el desempefio individual, como ocurre con las capacidades y competencias de

las personas, el liderazgo y el entrenamiento” (Chiavenato, 2009, p. 236).

“Lo que motiva a una persona hoy podria no estimularla mafana. El concepto de
necesidades o carencia es importante para abordar el comportamiento humano dentro de las

organizaciones” (Chiavenato, 2009, p. 238).
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Ahora bien,

Idalberto Chiavenato (2009) se expresa de la motivacién como un proceso del
esfuerzo de cada individuo mencionando 3 aspectos a considerar: El curso que habla acerca
de la direccidn para lograr el objetivo (organizacional /individual), La intensidad; el esfuerzo
que cada persona realiza para llegar al objetivo propuesto (No precisamente hay calidad si
no también incongruencias entre el esfuerzo y el objetivo); y por dltimo, la persistencia

refiriéndose a la cantidad de tiempo que la persona se mantiene en ese esfuerzo.

Pues bien, “Para la inmensa mayoria de personas, su remuneracion/salario tiene una
relacién directa no s6lo con su nivel de vida, sino también con el estatus y reconocimiento
que pueden lograr dentro y fuera del trabajo” (Gan, 2011, p. 192), pues éste es otro factor a
considerar acerca del nivel de satisfaccion que un trabajador puede reflejar dentro de la

organizacion.
Por lo que se puede inferir que,

“Una enorme variedad de factores motiva a los seres humanos. A una persona le

puede gustar su trabajo porque satisface sus necesidades sociales y de seguridad”

(Chiavenato, 2009, p. 238).

“Ademas de la adecuacion entre salario recibido y necesidades, con la consiguiente
seguridad de que aquellas serdn satisfechas, debemos enfocar nuestra atencién a la
percepcion de otros factores de calidad de vida -horario, condiciones del puesto, estabilidad”
(Gan, 2011, p. 192).

Es por ello que;

“Existen dos herramientas muy funcionales: participacioén y reconocimiento” (Loya,
2011 p, 49). La participacion, un estimulo que se utiliza para satisfacer necesidades de logro,
incita a involucrar al personal fisica, mental y emocionalmente a las personas en su trabajo.
El reconocimiento cuando se da un premio sorpresivo por algo que ha realizado
extraordinariamente bien, sin tanto recursos y evitando lo mas que se pueda en cuestion de

cosas materiales o dinero; el segundo.
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“Si bien la necesidad satisfecha genera un estado de gratificacion y el consiguiente
bienestar, una necesidad no satisfecha puede generar frustracion, conflicto o estrés”

(Chiavenato, 2009, p. 239).
En definitiva,

“El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y

esta estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas” (Chiavenato, 2009, p.

260).

2.5.Ventajas de un buen clima organizacional

Trabajar un buen clima organizacional aporta grandes beneficios para una
organizacion, pues se trata de influir de manera positiva a todos los trabajadores para
aumentar la productividad y llegar al cumplimiento de aquellas metas propuestas por parte
de la organizacion, pues “Los efectos de la organizacion sobre su ambiente pueden tener tanta

importancia como los efectos de éste sobre aquélla” (Hicks, 1986, p. 121).

“El hombre posee una habilidad especial que lo ayuda a poner orden en el caos,
comprende mejor su ambiente, interactGa con otros para lograr objetivos compatibles y lucra

con el conocimiento de los demas, tanto vivos como muertos” (Hicks, 1986, p. 389).
Por tal motivo,

“La organizacion existe dentro de un ambiente, y todos los bienes, servicios, dinero
u otros factores que provienen de las organizaciones afectan al ambiente” (Hicks, 1986, p.
121).

Visto asi la “Calidad de vida implica crear, mantener y mejorar el ambiente laboral,
tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus condiciones psicolégicas y
sociales” (Chiavenato, 2011, p. 276).

Por lo que,

La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que pretende
proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza.
(Chiavenato, 2011, p. 276)
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Mejorar el clima organizacional o la calidad de vida como se menciona en los
apartados anteriores, nos beneficia en el mejoramiento de las actividades de los trabajadores

y aminora conflictos que puedan existir dentro de una organizacion.

Lorena V. Pedraza (2015), nos muestra un grafico de aquellas ventajas que se
obtienen dentro de las organizaciones cuando se trata de mejorar el clima o la calidad de vida

laboral como otros autores lo mencionan entre ellos, Chiavenato.
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Figura 3. Ventajas de un buen clima organizacional.
(Pedraza, 2015, p. 26)

Satisfaccion laboral

p S 4

Reconocimiento y
recompensas

Con todos los temas anteriores, se puede observar que siempre se hablo de las ventajas
dada la importancia que se tiene cuidar el ambiente laboral; y para ello, los trabajadores son
factor de mayor importancia, desde el jefe hasta los subordinados. La autora Lorena Pedraza
(2015) también hace referencia de las consecuencias de un deficiente clima laboral, pues a lo

contrario de las ventajas seria reflejado a algo negativo.
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“El clima psicosocial de una empresa esta vinculado no solamente a la estructura 'y a
las condiciones de vida de la colectividad de trabajo, sino también a todo un conjunto de
problemas demograficos, econdmicos y sociales” (Oficina Internacional del Trabajo, 1984,

p. 10)
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1. Principales trastornos mentales originados por estrés laboral

El estrés es un tema moderno hoy en dia, pues este padecimiento se ha hablado ya
desde tiempos atrés, por lo que no es algo nuevo, pero tampoco es menos importante para
abordarlo. El estrés es la respuesta a diferentes estimulos que la persona percibe a su
alrededor, y que, si esta le parece amenazadora, su respuesta puede ser de diferentes formas,

tanto de forma fisica o psicologica.
Victor Vidal (2019) menciona:

No olvidemos la cantidad de tiempo que dedicamos al trabajo diario y que, en
ocasiones, puede originar un estrés patoldgico, que incluso en mascara bajas laborales
que podrian reducirse con un buen manejo y prevencion del estrés laboral, ayudando
al trabajador y no caer en el error de menospreciar el estrés. En mi opinion, es un
grave problema de salud publica sin resolver y es de interés general ponerle freno.
Con todos los respetos, me atreveria a decir que el estrés no controlado y prolongado
«mata silenciosamente» y mi gran objetivo es ponerle freno y hablar alto y claro de

su gravedad para su mayor abordaje antes de que sea demasiado tarde. (p. 10)

La doctora Martha Alicia Lopez Jaime, subdirectora del Hospital de Psiquiatria con
Unidad de Medicina Familiar (UMF) No. 10, refiere que “los principales cambios que se
experimentan cuando existe un trastorno mental son irritabilidad, cambios de humor
frecuentes, padecer insomnio o, por el contrario, tener mucho suefio y fatiga; dejar de comer

o hacerlo en exceso” (Instituto Mexicano del Seguro Social, 2021, parr. 4-6).

Siendo asi que el “estrés laboral es un fendémeno que afecta a un alto porcentaje de
trabajadores en el mundo industrializado y que conlleva un alto coste personal, psicosocial y

econdmico. El estrés laboral es un fenomeno frecuente en el mundo del trabajo” (Vidal, 2019,
p. 11).
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3.1. Depresion

La depresion ha sido una enfermedad que desde hace tiempo ha tenido y seguira
teniendo sintomas silenciosos, y en la actualidad es reconocida como un problema social, ya
que afecta no solo a la persona que la padece, sino que también a los que estan a su alrededor.
Hablar de depresion no es facil cuando se esta vivenciando y cuando esto afecta el entorno
laboral. Si bien para el estrés hay antecedentes que originan la depresion y como trabajador

no es facil cuando el estrés se hace presente.

“Las condiciones de trabajo han mejorado en varios aspectos, pero han surgido o se

han intensificado nuevos riesgos, en su mayor parte de cardcter psicosocial” (Lacosta, 2010,

p. 38).
De este modo,

La organizacién Mundial de la Salud (OMS), en su documento «La organizacion del
trabajo y el estrés» (Leka et al., 2004), define el estrés laboral como «la reaccion que
puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, que ponen a prueba su capacidad para afrontar la

situacion». (Lacosta, 2010, p. 35)

Por otro lado, Karla Chavez (2018) menciona que la depresion es un sindrome
caracterizado por una tristeza profunda acompafiada de la inhibicion de casi todas las
funciones psiquicas, dando lugar a una serie de sintomas como: fisicos, psicolégicos, de
conducta, cognitivos (intelectuales), asertivos y sociales, entre otros. La sintomatologia
puede variar y reflejarse de diferentes formas afectando en lo méas profundo del ser humano

manifestandose en su personalidad como en los trastornos que sufre.

Otra definicién es la del Manual Diagnostico y Estadistico de la Asociacion

Americana de Psiquiatria en su quinta edicién que describe a la depresién como:

Un sindrome que se caracteriza fundamentalmente por humor deprimido o pérdida
del placer o interés, aunado a una serie de sintomas como 1) una pérdida o ganancia

significativa de al menos un cambio de 5% de peso en un lapso de un mes; 2) insomnio
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0 hipersomnia casi todos los dias; 3) agitacion o retraso psicomotor casi todos los dias
observable por otros; 4) falta de energia casi todos los dias; 5) sentido de minusvalia
0 culpa excesiva casi todos los dias que sobrepasa el auto reproche o la culpa por
encontrarse enfermo; 5)habilidad empobrecida para concentrarse o indecision; y 6)

pensamientos recurrentes de muerte. (Chavez y cols, 2018. capitulo 1)

Jervis (2005) explica que “La depresion es un sufrimiento individualizado cuyas
derivaciones van mas alla del sujeto mismo, ya que s6lo puede interpretar su amargura a
través del filtro de significados que le proporciona su propia cultura” (Jervis y cols, 2005, p.

29).

Hablar de depresion, conlleva a conocer diferentes aspectos de la vida de una persona,
y estos padecimientos pueden variar también de acuerdo a la personalidad y estilo de vida de
una persona, César Borobia (2006), define la depresion mayor, como “un estado de tristeza
vital o patoldgica que lleva a una situacion de abatimiento, desesperanza y desamparo, baja

autoestima e hipoactividad”.

Por otro lado, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) (César Borobia, 2006)
reconoce a la depresién como una causa de discapacidad, ya que el padecer depresion es
también verse limitado a realizar diferentes funciones dentro de un ambiente laboral y social.
En la actualidad las cifras de padecer depresion laboral van en aumento, pues a nivel mundial
es hasta dos veces mas alta en las mujeres que en hombres, pero también esta afectando

actualmente a jovenes.
Pues asi que,

“Afecta a como uno se valora a si mismo (autoestima) y a la forma en que uno piensa.
No indica debilidad personal y no es un estado del que uno se puede librar a la voluntad”
(San Molina, 2010, p. 9).

“En general, podemos decir que existen una serie de factores que nos hacen mas
susceptibles a tener una depresion y otros que pueden aumentar nuestra predisposicion a la
depresion” (San Molina, 2010, p. 15).

Por consiguiente, se menciona que,
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La mujer, con sus cambios hormonales a lo largo de su vida, tiende a acusar las
lagunas que se crean en su existencia y caen en la depresion. EI hombre que padezca
depresion suele enmascarar su condicion mostrandose hostil e irritable al expresar
enfado, acabando por consolarse en excesos con el alcohol o el consumo de drogas.
Mientras la mujer su sumiria en la depresion y conformandose con su estado, el
hombre es cuatro veces mas propenso a rechazar el estado depresivo y optar por
soluciones més drasticas hasta el de quitarse la vida. (Fuster, 2007, p. 96)

Dicho esto “Podriamos decir que existen dos tipos de modelos explicativos sobre las

causas de la depresion” (Jervis y cols, 2005), p. 29).
Modelos comportamentales.

“Estas teorias atribuyen las causas de la aparicion y el mantenimiento del trastorno
depresivo a una disminucion en la tasa de refuerzos positivos que el sujeto obtiene cuando

lleva a cabo ciertas conductas” (Jervis y cols, 2005, p. 33).
Por ello:

Si esta pérdida de refuerzo afecta no a una, sino a varias conductas del repertorio de
habitos de sujeto, el resultado sera un incremento de la pasividad, de la apatia, y a la

larga, un notable descenso en su estado de animo. (Jervis y cols, 2005, p. 33)

Por lo tanto, segln estas teorias, la depresion se desarrolla cuando el ambiente en el
que el sujeto se desenvuelve cotidianamente carece de los elementos gratificantes
para estimular su condicion animica, o bien, porque éste no posee las habilidades

adecuadas para procurarse dichos reforzadores. (Jervis y cols, 2005, p. 35)
Modelos cognitivos

“Los modelos cognitivos, sin embargo, destacan el modo en el que el deprimido
construye la realidad subjetiva que padece a traves de sus pensamientos y esquemas

mentales” (Jervis y cols, 2005, p. 37).

“El deprimido tiende a verse a si mismo como un sujeto incompetente, carente de
valor e incapaz de afrontar las dificultades mas insignificantes de su misera existencia”

(Jervis y cols, 2005, p. 38).
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“Los depresivos extraen conclusiones ilogicas en lo que se refiere a su autoestima
debido a errores sistematicos en los procesos de valoracion y juicio” (Jervis y cols, 2005, p.

37).

Cuando un trabajador padece de estrés laboral, puede desencadenar diferentes

enfermedades, entre ellas la depresion y es asi como,

El estrés a criterio de Platan (2019), es un estado no especifico de la persona que
puede darse por distintas situaciones en especial por encontrarse en un entorno social
desagradable, provocando a largo tiempo problemas en la salud, presentando

diferentes sintomas a nivel muscular y cardiaco. (Loayza y cols, 2022, p. 6)

“La investigacion ha demostrado la relacion que existe con la pérdida de salud fisica,
la productividad y la calidad de vida en general (Ruiz et al., 2007; Verdugo y Marin, 2002;
Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2005)” (Chéavez y cols, 2018, capitulo 1).

Es importante saber que:

Todos en un momento de nuestra vida sufrimos el estrés, verdaderamente, es un
problema en aumento, sobre todo a nivel laboral. En ocasiones, la sociedad lo ve
como algo natural y normal y olvida que sus graves consecuencias, en ocasiones,

llegan a ser mortales. (Vidal, 2019, p. 9)

“En general podemos decir que existen una serie de factores que nos hacen mas
susceptibles a tener una depresion y otros que pueden aumentar nuestra predisposicion a la
depresion” (San Molina, 2010, p. 15).

Por ello se menciona que,

A veces, se menosprecia el estrés y se cree que es parte de nuestras vidas, pero ahi
radica el problema, diferenciar el distrés (patologico y dafiino) del estrés (no
perjudicial y, en ocasiones, necesario para vivir) seria un gran avance en la forma de

pensar de muchas personas. (Vidal, 2019, p. 10)

Por lo tanto,
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No olvidemos la cantidad de tiempo que dedicamos al trabajo diario y que, en
ocasiones, puede originar un estrés patologico, que incluso enmascara bajas laborales
que podrian reducirse con un buen manejo y prevencion del estrés laboral, ayudando

al trabajador y no caer en el error de menospreciar el estrés. (Vidal, 2019, p. 10)

Existen tipos de estrés que se pueden considerar de gran importancia hoy en dia en la

vida laboral y que perjudican siendo un detonante para la depresion son:
Estrés laboral

Por supuesto que este tipo de estrés generaliza a todos los demas, sin embargo, es

importante mencionar que:

Este tipo de estrés es un fendmeno eminentemente de nuestro tiempo y de nuestra
sociedad, ya que se da una sobrecarga vital excesiva tal que sobrepasa nuestras
posibilidades auto regulativas normales. El estrés laboral es un fendmeno que afecta
a un alto porcentaje de trabadores en el mundo industrializado y que conlleva un alto
coste personal, psicosocial y econémico. (Vidal, 2019, p. 11)

Estrés asistencial

Aqui surge principalmente cuando un trabajador se encuentra experimentando un
cansancio de tipo emocional, despersonalizacion y experimenta “un bajo rendimiento en el
trabajo; el cansancio emocional se refiere a la sensacion de agotamiento mental es decir ya
no puede dar mas de si mismo y cae en el conformismo de no querer progresar en laempresa”.

(Loayza y cols, 2022, p. 7)
Estrés de rol

Como lo indica Orgambidez et al.. (2017) el estrés de rol se ha mostrado como uno
de los mas importantes riesgos psicosociales en el trabajo, dado su impacto sobre la salud
ademas del bienestar de las personas se lo categoriza como un estrés cronico que afecta
directamente de manera fisica y psicoldgica, ya que puede frustrar a la persona por diferentes

acontecimientos entre ellos por no obtener resultados esperados.

Esto genera que el trabajador se vea inestable dentro de su area laboral y llegue a

afectar en su desempefio, siendo asi, que pudo haber sido un trabajador muy eficiente y
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eficaz, a pasar a un trabajador con bajo rendimiento, distraido y posiblemente hasta

conflictivo, ya que las cosas pudiera tomarlas de manera muy personal.

Fernando Fuster Fabra (2007) menciona que hay factores que influyen en la aparicion

de la depresion, algunos pueden combinarse, estos son los siguientes:

Referentes depresivos genéticos

Problemas que traumaticen o estresen
Personalidad dada al pesimismo o negatividad
Enfermedades graves que mermen la actividad
Trastornos psicoldgicos de distinto indole

Falta de luz solar durante un periodo prolongado

N o g~ wDd e

Negacion de las limitaciones reales y ansias desfasadas

“En el entorno laboral, estos factores presentes en el individuo van tomando fuerza
en su interior con los primeros signos externos que indiquen el comienzo del proceso” (P.

96).

“Un trabajador que padece estrés concentrado en menos nimero de horas y de modo
repetitivo es mas propenso a sufrir efectos irreversibles en su salud mental y fisica por la

acumulacion de tension insuperada por unidad de tiempo” (Fuster, 2007, p. 94).

Esto en el &mbito laboral podria ser perjudicial para el trabajador, pues menciona
Michael K, (2021) pensar demasiado en los demas y pensar en los pensamientos negativos

hacia uno mismo puede provocar estrés y ansiedad lo que conlleva a la depresion.

A continuacion, se mencionan algunos tipos de depresion con sus caracteristicas

propias.

Depresion reactiva — Ignacio Larrafiaga (1993) refiere que este tipo de depresion es
provocada por causas externas que son ajenas a la persona, como aquellos factores
ambientales, acontecimientos, contrariedades y emocionales, como perdidas de algun
familiar, fracasos por algun proyecto planteado y que no fue logrado después de tanto

esfuerzo, una separacién matrimonial etc.
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“Suele ser de intensidad leve o moderada y no dura mucho tiempo. Sin embargo, un factor
estresante puede ocasionar una depresién grave en las personas con predisposicion a
padecerla” (San Molina, 2020, p, 51).

Depresion enddgena (unipolar) - “los sintomas no aparecen tras una situacion
estresante y suelen interferir con la capacidad de trabajar, estudiar, dormir, comer y disfrutar
de actividades que antes eran placenteras” (San Molina, 2010, p, 51), Significa que su origen

es de dentro, ya que proviene de la misma estructura celular. (Larrafiaga, 1993).

“Suele ser de intensidad moderada o grave y siempre requiere tratamiento
antidepresivo” (San Molina, 2010, p, 52). Ya que “Estas personalidades genéticamente
depresivas funcionan normalmente en el ambiente general de su vida, cuando de pronto, y
sin que haya mediado ninguna circunstancia exterior inductora, caen en las garras de un

disturbio depresivo, con la pesades de todos sus sintomas” (Larrafiaga, 1993, p. 113).

Distimia - Las personas que padecen este tipo de depresidon usualmente se muestran
abatidos, con poca energia vital y normalmente las situaciones suelen vivenciarlas como
amenazadoras y con tendencia al pesimismo, En caso de que se llegara a agravar el estado de
los distimicos, generalmente llegan a tener perturbaciones del suefio y del apetito, en
pacientes mas jovenes suele presentarse la hipersomnia (Chappa, 2003), “incluye sintomas
cronicos (a largo plazo) que no incapacitan tanto, pero que sin embargo interfieren con el
funcionamiento y el bienestar de la persona” (San Molina, 2010, p. 52). Por otro lado, la
distimia también “se ha ligado a caracteristicas personales, susceptibilidades y propensiones

mayores a ser afectado por el entorno” (El Sahili, 2010, p. 224).

Trastorno bipolar — Este tipo de depresion a diferencia de otros “se presenta como
una oscilacién entre dos polos, uno con tristeza y otro con euforia alternativamente, o bien,
en el caso de la monopolar solamente en uno con tristeza patologica” (EI Sahili, 2010, p,
223), pues en pocas palabras ‘““se caracteriza por cambios en el estado de &nimo, con fases de
animo elevado o euforico (mania) y fases de animo bajo (depresion)” (San Molina L., 2010,

p. 52).

Trastorno afectivo estacional - “Es la depresion que ocurre en la misma temporada

del afio, por lo general durante los meses de otofio o invierno” (San Molina, 2010, p. 52).
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Depresion primaria — “Se refiere a la produccion principal de la enfermedad, sin
causas biologicas, fisicas o psiquiatricas, la cual se origina primariamente en el organismo y
no es un consecuencia o secuela de algo mas” (El Sahili, 2010, p. 224), y tampoco “por el

consumo de una sustancia o por la administracion de un medicamento” (San Molina, 2010,

p. 52).

Depresion secundaria — “ocasionada por una enfermedad fisica o psiquiatrica, por el
consumo de una droga o por la administracion de un medicamento” (San Molina, 2010, p.
53). “La depresion sintomatica o secundaria se diferencia en que suele ser mas cronica,
coincidente, concomitante o secundaria a diferentes afecciones somaéticas, consumo de
drogas, alcoholismo o trastornos de ansiedad, no atreviéndome a incluir pospsicética como
entidad libre” (Chinchila, 2008, p. 110).

Depresién psicética - “ademas de los sintomas habituales de depresion, existen

sintomas psicéticos, como delirios y alucinaciones” (San Molina, 2010, p. 53).

“Estas personas pasan, en un movimiento circular y ciclico, de la euforia a la
melancolia y de la melancolia a la euforia, en un transito generalmente brusco” (Larranaga,

1993, p. 115).

Indudablemente, si un trabajador padece algun tipo de trastorno como los ya
mencionados, la calidad de vida personal del trabajador disminuye y se limita a ver la
capacidad que tiene para realizar funciones en su trabajo, ya *“ que socialmente la depresion
se ha visto como una debilidad del caracter o una falta de voluntad” (EI Sahili, 2010, p. 225),
es por ello que, “Para reducir la prevalencia de la depresion es necesario un mejor
entendimiento de los factores de riesgo y de las causas que la originan, ya que, de esta manera,
podremos avanzar en la prevencion de esta enfermedad” (Olivan, 2011, p. 13) pues “cuando

llega a ciertos niveles, se vuelve incapacitante la mayoria de las veces” (El Sahili, 2010, p.

225).
Ademas,

La falta de una comunicacion suficiente con los comparieros o con los jefes es el
origen mas frecuente de una situacion de aislamiento laboral. Un ambiente de trabajo

dominado por el autoritarismo, la descalificacion, la brusquedad o la falta de
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comparierismo, se convierte en un lugar de desencuentro que hace dificil el
mantenimiento de unas relaciones interpersonales armonicas y siembra por doquier

el aislamiento o la sensacién de soledad. (Alonso, 2011, p. 142)

Por ello es importante reconocer que la depresion tiene grandes consecuencias, y que
cuando un trabajador demuestre sintomas de depresidn reciba apoyo por parte de la empresa

pues,

“La depresion es uno de los factores que guardan una relacion mas estrecha con la
conducta suicida (Bernal M et al, 2007), siendo ésta el resultado de la confluencia de
un gran numero de situaciones y factores que interactian entre si, llevando al
individuo desde una ideacion suicida hasta el suicidio consumado. (Olivan, 2011, p.
37)

Para ello, conviene detectar con los primeros indicios la posibilidad de desarrollo de

un proceso depresivo para buscar contrarrestar sus efectos no deseables (Fuster, 2007, p. 96).

3.2. Ansiedad
Generalmente cuando escuchamos del término ansiedad, lo atribuimos a la reaccion
fisioldgica que tiene nuestro cuerpo repetidamente ante una situacién abrumadora, sin
embargo, es importante aclarar que solo un especialista puede determinar cuando una persona

padece de ansiedad o no, a través de un diagndstico certero.

Una vez que la ansiedad es detectada, y sobre todo se identifica que es aquello que la
provoca, es importante darle la mayor atencion que se requiere, ya que al hacer menos este

padecimiento hace que los sintomas se compliquen por falta de conocimiento.

Entender y comprender la ansiedad es algo complejo, asi que para comenzar a
comprender un poco de ella haremos referencia entendiendo a que la ansiedad se refiere a
“una emocion basica que viene preestablecida en el esquema genético y, por tanto, es un

elemento natural necesario y Util para la propia supervivencia” (Luengo, 2011, p. 21).

“En la actualidad, parece mas adecuado entender la ansiedad como un sistema de
procesamiento de informaciones amenazantes que permite movilizar anticipadamente

acciones preventivas” (Garcia y cols, 2010, p. 343).
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De tal manera que “también se puede manifestar como consecuencia de dificultades
a la hora de adaptarnos a los cambios que se van produciendo en nuestra vida” (De la Fuente,

2011, p. 24).

“La ansiedad se genera en la propia mente, pero precisa de una conexion con el
exterior en el sentido de que éste es analizado para descubrir en él peligros reales y/o
potenciales que nos puedan afectar” (Luengo, 2011, p. 22), y con ello reaccionamos de una
manera espontanea, estas reacciones pueden ser de dos maneras: 0 nos moviliza, 0 nos

paraliza.

Cuando la respuesta es que nos paraliza podremos ver que “es una emocidn negativa
gue se vive como amenaza, como anticipacion cargada de malos presagios, de tonos difusos,

desdibujados, poco claros” (Rojas, 2014, p. 29).

“Las personas que padecen ansiedad presentan, ademas sintomas fisicos como
inquietud, dificultad para concentrarse, irritabilidad, tension muscular, sudoracion,
taquicardia y problemas gastrointestinales, entre otros. Ademas, se deterioran sus relaciones
familiares, laborales, sociales y sus areas de actividad” (De la Fuente, 2011, p. 40) donde se

ven limitados a continuar con una vida “normal” y que,
En definitiva, la ansiedad, tanto en la propia persona como en el contexto en que se
encuentra, se transforma (por lo general de una manera sorpresiva y rapida) en un
buen numero de sintomas bastante complejos, ante los que al final ya no queda mas
remedio que reaccionar de modo defensivo, aunque sin saber demasiado bien como.
(Luengo, 2011, p. 23)

Un aspecto fundamental a considerar es que: “La infancia (incluso algunas
investigaciones recientes se adentran también en la en la etapa prenatal) es la época del gran
desarrollo de la persona en todos sus aspectos” (Luengo, 2011, p. 29), por lo que desde a una
edad temprana el nifio o nifia esta predispuesto a desarrollar temores que le puedan generar
ansiedad, y que si no es detectado a tiempo este puede ir desarrollandose hasta llegar a una
edad adulta, en donde sus temores pueden verse reflejados pero ahora desde otros &mbitos

como en el laboral.
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Dicho esto,

“El problema también se aprende con la exposicion continuada a determinados
acontecimientos mas 0 menos traumaticos y prolongados, lo que hace que el periodo de la
infancia se convierta en un auténtico ejercicio de entrenamientos ansioso” (Luengo, 2011, p.
30).

En una edad adulta se puede inferir “que la ansiedad esta asociada habitualmente a
preocupaciones excesivas por la salud, el dinero, la familia y el trabajo” (De la Fuente, 2011,
p. 40), lo que genera un mayor desgaste ain mas, pues como adultos a veces no queremos
aceptar la realidad, y menos cuando no se esta familiarizado con preocupacion de la salud

mental.

Las consecuencias mas proximas es que “Ella suele ser la responsable de la falta de
concentracion, de la irritabilidad, de los problemas para conciliar el suefio, asi como la

sensacion de no haber descansado por la manana” (De la Fuente, 2011, p. 24).

“Generalmente el hecho de sufrir una crisis de ansiedad en alguna situacion
determinada puede predisponer a desarrollar un temor a esas situaciones” (Martin, 2013, p.

26). De esta manera,

La crisis de ansiedad suele ser un “sintoma” de otros problemas no resueltos. ;Qué
problemas “no resueltos” son estos? Hay personas con dificultades para manejar sus
relaciones con los demés. Otras personas se involucran en el trabajo en un nivel
agotador, mas alla de lo justificado. Algunas personas se mantienen en situaciones
personales que internamente viven insufribles... En realidad, son muchos y variados
los problemas sin resolver que pueden dar la cara como una crisis de ansiedad. El
elemento comun que presentan todas estas personas es la vivencia de un estrés

personal elevado. (De Brouwer, 2013, p. 27)

Por tal motivo, estas “crisis de ansiedad pueden acompafiarse de sintomas de
desrealizacion o despersonalizacion, que resultan muy desagradables para algunas personas.
Estos sintomas se presentan como una sensacion de extrafieza ante uno mismo o su realidad
cotidiana” (Martin, 2013, p. 31).
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Aunque cabe aclarar qué;

En todo caso el paciente nunca pierde el control con la realidad: sabe quién es él y
donde estd. Sin embargo, la extrafieza de las sensaciones le hace cuestionarse
seriamente su estado de salud mental. Se ve “normal”, pero a punto de enloquecer, a

punto de perder el control. (Martin, 2013, p. 31)

De tal manera que “La ansiedad es consecuencia de un estado interior que acaba
brotando a la superficie” (Fuster, 2007, p. 95). Cuando se habla de estrés laboral y problemas
laborales, abordamos un tema complejo, pero quiza para algunos o para la mayoria ha surgido
la pregunta de: ¢Por qué o para que debemos trabajar?, y es que hoy en dia el trabajar se ha
vuelto algo totalmente indispensable, tan necesario que obliga en ocasiones a realizar
actividades que quiza no son de agrado, lo que genera en el trabajador, es que no se sienta
coémodo y genere cierta ansiedad por querer terminar sus funciones lo méas pronto posible, o
lograr realizarlas como tienen que ser a costa de su tiempo y la presion que le genere, por tal

motivo:

Las crisis de ansiedad suelen ser un “sintoma’ de otros problemas no resueltos. ;Qué
problemas “no resueltos” son esos? Hay personas con dificultades para manejar sus
relaciones con los demaés. Otras personas se involucran en el trabajo en un nivel
agotador, mas alla de lo justificado. Algunas personas se mantienen en situaciones
personales que internamente viven como insufribles... En realidad, son muchos y
variados los problemas sin resolver que pueden dar la cara como una crisis de
ansiedad. El elemento comin que presentan todas estas personas es la vivencia de un

estrés personal elevado. (Martin, 2013, p. 27)
A continuacion, se nombra un listado basico de causas de la ansiedad:

e Estrés laboral

e Paro / Dificultades econémicas
e Ruptura de pareja

e Perdida de un ser querido

e Consumo de drogas

e Malos habitos relacionados con la alimentacién y descanso
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e Rutina

e Exé&menes / Exposiciones en publico
e Depresion

e Adicciones

e Experiencias postraumaticas

Queda claro que las causas expuestas son claras y evidentes. Lo dificil es, a veces,

identificarlas correctamente. (Gaya, p, 7)

Con lo anterior, “Debemos entender que se heredan ciertas caracteristicas fisicas
relacionadas con la reaccion ansiosa, pero también se aprende a vivir y a relacionarse con los

sintomas de la ansiedad de forma similar” (Martin, 2013, p. 28).

Ahora bien, en el ambito laboral, cuando una persona padece ansiedad, es porque una
situacion (como ya se menciond anteriormente) abrumadora y por ende estresante lo

ocasiona.
Siendo asi que,

Lo del estrés laboral y todo tipo de problemas relacionados con el trabajo es un tema
bastante serio debido a la necesidad que tenemos de trabajar y conseguir un sueldo.
Solo por este motivo tenemos que ser conscientes que el trabajo es, en muchos casos,
INDISPENSABLE. Ello significa que es una obligacion y como tal, no siempre va a

ser una tarea agradable o gratificante. (Martin, 2013, p. 28)

“Cuando una persona sufre estrés y tiene antecedentes familiares de ansiedad, tan s6lo
es necesario que surja una interpretacion catastrofica de las sensaciones de la ansiedad para

que salte la chispa de la crisis de ansiedad” (Martin, 2013, p. 28).

Y con ello “Lo que ocurre a veces, es que el paciente que sufre crisis de ansiedad
tiende a hacer una montafia de cualquier pequefio retroceso, sin pensar que tan sélo puede ser
un dia malo que cualquiera pueda tener” (Martin, 2013, p. 28), pero recordemos que quien la
padece no vivencia la situacion con misma intensidad de las emociones que “cualquier otro

individuo pude tener.
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“Ademas hay que decir que la ansiedad causada por motivos laborales no siempre es

sencillo “autodiagnosticarla” y ello se debe a varios motivos como ser gradual y puede

aparecer afos después de llevar haciendo ese trabajo” (Gaya, p. 8).

Con lo anterior, el autor Michae Wanjala (2019) hace mencion de cinco mitos que

normalmente se logra escuchar al hablar de la ansiedad;

El primero de ellos es que cuando una persona tiene ansiedad, esta es para
siempre, sin embargo, esta puede llegar a tener un fin siempre y cuando exista
un buen tratamiento y cambios en el estilo de vida.

El segundo mito es que se dice que la ansiedad no es una enfermedad, sin
embargo, cuando alguien experimenta la ansiedad puede ser buena pero cuando
esta ya es en exceso ocasiona un deterioro y se convierte en una enfermedad.

El tercer mito es que para muchos la ansiedad no es normal, sin embargo, todos
en algin momento Ilegamos a experimentarla, por lo que no es algo de lo cual
se deban avergonzar.

El cuarto, es que se dice que la ansiedad puede terminar en un infarto. Es verdad
que la ansiedad se manifiesta en diferentes sintomas, y uno de ellos es la
taquicardia, pero, estas respuestas son psicoldgicas, mas no fisicas y existe muy
poca probabilidad en que termine en un infarto. Por Ultimo; para terminar con la
ansiedad solo se necesita tomar tranquilizantes, y hasta cierto punto puede
mitigar los sintomas, pero no hay nada mejor que un especialista pueda

recomendar a través de un buen tratamiento.

“El ser humano vive socialmente y para la persona es importante tener en cuenta las

reacciones de otros miembros del grupo” (Garcia y cols., 2010, p. 3104), pues en algun

momento de nuestras vidas todos llegamos a sentirnos ansiosos por diferentes razones, con

sentimientos de preocupacion, inquietud, o panico debido a ciertas situaciones y de lo cual

es algo incomodo e inclusive inseguro. (Wanjala, 2019)

Ahora bien, la otra parte de la ansiedad y lo contrario a la respuesta de paralizarse es

que te moviliza, y esta puede ser de diferentes maneras, pues;
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Hay una ansiedad creativa que es positiva y que conduce a un mejor progreso
personal. Es una tension emocional que lleva a una persona a mejorarse, a sacar lo
mejor que lleva dentro y a pulir las vertientes negativas de su forma de ser. (Rojas,
2014, p. 30)

De lo contrario,

“En la ansiedad negativa hay bloqueo, malestar fisico y psicoldgico, que se mezclan
con ideas y pensamientos negativos y que conduce a estar como paralizado vy, a la vez,

envuelto en amenazas y sentimientos de temor” (Rojas, 2014, p. 30).

“Hay desencadenantes externos que pueden ser objetivados con evidencia, y
desencadenantes internos constituidos por recuerdos, ideas, pensamientos, fantasias
personales etc., que actian como estimulos y que deben y pueden ser controlados (Rojas,
2014, p. 31).

Esto con ayuda recomendada de un especialista, pues totalmente cuando uno trata de
sobrellevarlo, podras ver un cambio, pero este puede que no sea permanente 0 que no genere

una buena respuesta a nivel psicoldgico.

Michae Wanjala (2019) nos habla acerca de que los sintomas de la ansiedad no
precisamente tienen que ser los mismo, pues estos varian de acuerdo a la persona, sin
embargo, quien este experimentando ansiedad, puede terminar con dolores de pecho,
problemas para respirar, sudoracion e inclusive nauseas, pues “es aquella experiencia interior
en la que todo es inquietud, desasosiego, estar en guardia y como al acecho esperando lo
peor” (Rojas, 2014, pp. 33-34).

Como se sabe “La ansiedad, a menudo, no tiene un solo origen, sino que combina
varias cosas” (Rojas, 2014, p. 36). Ademas, que “Pueden darse ansiedad y depresion en
cualquier estilo vivencial. Todo dependera de la agudeza, intensidad, duracion y cabeza con

que se viva” (Rojas, 2014, p. 42).
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3.3. Trastornos de suefio

Normalmente cuando escuchamos la palabra suefio, lo atribuimos a descanso, a algo
reparador, y es que descansar es algo vital para el ser humano. Pero cuando este ya no es
reparador y en lugar de descanso se vuelve una marafa de cosas inimaginables en el cerebro,
donde no nos permite conciliar un suefio y ser parte de nuestra vida cotidiana como algo

positivo, se convierte en lo mas desgastante de nuestras vidas, en nuestras peores pesadillas.

“Generalmente damos por supuesto que dormir es algo normal. De hecho, a lo largo
de nuestra vida pasamos mas tiempo realizando esta accion que dedicandolo al trabajo, a la

familia, a los amigos o al ocio”. (De la Fuente, 2011, p, 9)

En tanto que “La definicion del suefo y la descripcion de sus funciones siempre han
desconcertado a los cientificos” (Chokroverty, 2011, p 6), pues “El suefio no solo nos
proporciona un mero «descanso» en nuestra vida diaria, Sino que constituye un estado activo
esencial para la restauracion fisica y mental” (De la Fuente, 2011, p, 9), pero cuando el sueiio

se convierte en un trastorno entonces es cuando debemos tomar en cuenta que,

Los criterios comportamentales son la falta de movilidad o la movilidad escasa, el
cierre de los parpados, la adopcion de una postura caracteristica para dormir y que es
especifica de cada especie, la reduccion de la respuesta a los estimulos externos, la
inactividad, el incremento del tiempo de reaccién la elevacion del umbral para el
despertar, la reduccion de la actividad cognitiva y el estado inconsciente reversible.
(Chokroverty, 2011, pp. 6-7)

“A lo largo de la noche, el suefio se inicia por un estadio ligero, progresa después

hacia el nivel profundo y entra mas tarde en una fase de suefio rapido” (Alonso, 2011, pp.

55-56).

Es por eso que, “Cuando dormimos no somos conscientes del mundo que nos rodea.
Sin embargo, en este periodo de tiempo ocurre una gran cantidad de fendmenos que son

esenciales para nuestra salud, tanto fisica como psicolégica” (De la Fuente, 2011, p. 9).

De ahi también la preocupacion de aquellas consecuencias que un trabajador pueda
manifestar pues, “Desde un punto de vista psicosocial, los trabajadores por turnos sufren

mayor estrés, problemas con el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y una
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recuperacion mas dificil tras el trabajo, particularmente en los que trabajan por turnos” (Yafi,

2020, p, 183).
Mientras tanto,

“Desde un punto de vista poblacional, algunas de las enfermedades médicas mas
comunes, como HTA, obesidad, DM y ECV, se relacionan cada vez mas con trastornos del

suefo y trabajo por turnos” (Yafi, 2020, p. 184).

El desgaste que un trabajador puede tener al no dormir bien, ademéas de tener
desajustes en sus horarios para descansar podria provocar no solo este tipo de enfermedades
cronicas, sino, aun otras consecuencias que podrian afectar ain mas el estado emocional del

trabajador.

Faysal A Yafiy cols (2020) menciona que se han realizado diferentes estudios donde
han corroborado que trabajadores masculinos que han presentado trastornos de suefio en
relacion con trabajos por turnos (sobre todo nocturnos), refieren tener problemas de
disfuncion eréctil, hipogonadismo, sintomas del tracto urinario inferior, problemas de

infertilidad y cancer de prostata.
Siendo asi que,

Después de trabajar por turnos durante tres noches consecutivas, la persona acumula
un déficit de suefio de seis horas (en relacion al nimero normal de horas de suefio),
pero incluso tiene un déficit de suefio de dos horas si trabaja en turnos de dia.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003, p. 92).
Con esto sabemos qué;

Aunque una de las principales causas de los problemas de suefio son los turnos de
trabajo, en especial los que incluyen trabajar periédicamente de noche, también se ha
obtenido evidencia empirica sobre relaciones positivas entre problemas de suefio y
riesgos psicosociales, como: conflicto de rol, sobrecarga laboral, no participacion en
toma de decisiones, baja autoestima y poco control sobre la tarea, y agresiones en el

trabajo.
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“Durante los periodos de trabajo nocturno, el suefio diurno es de escasa calidad”
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003, p. 92). Siendo asi que “La cultura impuso al
hombre aprovechar la luz solar para sus actividades” (Alonso, 2011, p. 54). Por lo que
cuando se realiza un cambio de turno, sobre todo nocturno, genera un desajuste, y mas,
cuando se prolonga el tiempo trabajando de esta forma, llega a provocar un cansancio

excesivo, de tal manera que,

La fatiga y el agotamiento tienen su origen en las jornadas de trabajo excesivamente
prolongadas, las pautas insuficientes entre los turnos, los turnos que terminan a horas
avanzadas de la madrugada y el exceso de trabajo en dias consecutivos sin dias de descanso.
Sus efectos son acumulativos. (Alonso, 2011, p. 94)

Por lo tanto,

La fatiga se puede definir como un estado de ausencia sostenida de energia, acoplada
a una falta de motivacion y estimulo, pero sin los criterios comportamentales de la
somnolencia, como la sensacion de pesadez y caida de los parpados, el cabeceo, los
bostezos y la capacidad para echar una siesta si se tiene la oportunidad de quedarse
dormido. (Chokroverty, 2011, p 7)

“La fatiga depende también de la naturaleza del trabajo y de la organizacion de las

tareas” (Alonso, 2011, p. 94).

“También se observa una asociacion significativa entre problemas de suefio
relacionados con el trabajo y accidentes laborales, en especial en trabajadores cuya actividad
consiste en la conduccién de vehiculos (por ejemplo, camioneros, taxistas, repartidores,
conductores de autobts)” (Gil, 2014, p. 383).

Es asi como,

Las alteraciones de suefio constituyen un problema ampliamente extendido, sobre
todo durante las dltimas décadas de la vida, sin embargo, a pesar de su magnitud este
problema ha permanecido durante mucho tiempo sin solucion y apenas hace pocos afios ha

empezado a recibir la atencion que merece. (Corsi, 1983, p. 175)

70



De ahi las innumerables incidencias que puedan ocurrir dentro de una organizacion
pues, “Consecuentemente, los problemas de suefio van a redundar en un incremento de bajas
por enfermedad y accidentabilidad laboral, mayores tasas de absentismo y una disminucion
de la productividad laboral” (Gil, 2014, p, 383), y todo esto debido a que “La alteracion del
suefio causa malestar clinicamente significativo o deterioro en lo social, laboral, educativo,
académico, del comportamiento u otras areas importantes del funcionamiento” (Asociacién

Psiquiatrica Americana, 2013, p, 203).

“Esta alteracion se caracteriza por la imposibilidad de obtener una cantidad
satisfactoria de suefio ya sea por una dificultad existente para conciliarlo o por un problema

en mantenerlo por largos periodos de tiempo” (Corsi, 1983, p, 175).

Por ello, es primordial organizar adecuadamente las actividades y turnos de los

trabajadores, ya que,

Por consiguiente, a fin de mejorar la salud de los trabajadores, es preciso buscar un
equilibrio 6ptimo entre las horas de trabajo y el tiempo libre, y examinar los
componentes de los procesos de trabajo a fin reducir al minimo su contribucién a la
fatiga de los trabajadores. (Alonso, 2011, pp, 94-95)

Chokroverty S. (2011) hace referencia que especialistas del suefio clasifican a dos

grupos de personas: nocturno y matutino.

“Los tipos matutinos se levantan temprano con una sensacion de descanso y de
refresco, y trabajan de manera eficaz por las mafianas. Estas personas estan cansadas y se

acuestan a primera hora de la noche” (Chakroverty, 2011, p, 15).

“Por el contrario, los tipos nocturnos tienen dificultades para levantarse pronto y se
sienten cansados por la mafiana; sin embargo, experimentan una sensacion de refresco y
energia hacia el final del dia” (Chakroverty, 2011, p, 15).

“Aspectos como la cantidad y calidad del suefo, los habitos de suefio y los patrones
de descanso van a influir sobre el estado de salud y de bienestar del trabajador” (Gil, 2014,
p, 383).
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“Los factores sociales (p. ej., laborales) y bioldgicos (p. ¢j., las enfermedades)
también pueden desempefiar una funcion en este sentido. La necesidad de suefio esta
determinada genéticamente, pero su mecanismo fisiologico es desconocido” (Chakroverty,

2011, p, 16).

A continuacion, se mencionan algunos trastornos mas comunes que afectan la vida

laboral de un trabajador.
3.3.1. Insomnio

Otro que es muy comun escuchar es el insomnio, y quizd mas de una vez en la vida
de una persona se pude presentar, ya que se menciona que “La dificultad de conciliar el suefio

o de sostenerlo por largos periodos ha sido unos de los problemas méas extendidos” (Corsi,

1983, p. 187).

“Hay estudios que demuestran que el insomnio es un factor de riesgo de mala salud
fisica y mental, que disminuye sustancialmente la calidad de vida y que incrementa el uso de
servicios de salud” (Quesada, 2018, p. 172), pues “Segln las estadisticas, la mayoria de las
personas han padecido en alguna ocasion de su vida una noche en blanco, es decir, una noche
de insomnio, casi siempre unida a problemas personales o épocas de estrés” (De la Fuente,

2011, p. 21).

“Por otro lado, faltan ain conocimientos para poder limitar cudndo se trata de un
verdadero insomnio, de un deterioro propio de la edad o de un problema hipocondriaco”

(Corsi, 1983, p. 187).

De tal modo que, “El insomnio puede ser secundario a los problemas que afrontamos
cada dia o bien ser consecuencia de problemas subyacentes mas graves” (De la Fuente, 2011,
p. 24)

Es importante mencionar que “El insomnio no se puede atribuir a los efectos
fisioldgicos de una sustancia (p. €j., una droga, un medicamento)” (Asociacion Psiquiatrica
Americana, 2013, p. 204), pues “Muchas de las causas del insomnio se deben a periodos de

estrés o ansiedad, motivados por cambios de vida, motivos laborales (perdida de un trabajo,
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aumento de responsabilidades), familiares (un divorcio, la pérdida de un ser querido) o

economicos” (De la Fuente, 2011, p. 26).

3.3.1 Trastornos de hipersomnia

“La hipersomnia se produce al menos tres veces a la semana durante un minimo de

tres meses” (Asociacion Psiquidtrica Americana, 2013, p. 205).

“La hipersomnia se acompafia de malestar significativo o deterioro en lo cognitivo,
social, laboral u otras areas importantes del funcionamiento” (Asociacion Psiquiatrica

Americana, 2013, p. 205).

Entre ellos esta la narcolepsia pues esta patologia afecta de manera importante a los
pacientes en sus relaciones personales y laborales” (Quesada, 2018, p. 213).

“Los ataques consisten en un deseo inevitable de dormir que en algunos casos es tan
repentino que puede provocar la caida del sujeto, y, asimismo, accidentes graves” (Corsi,

1983, p. 176).

“La causa de la narcolepsia es desconocida. Es un trastorno complejo en el que estan

implicados en su aparicion multiples factores” (Quesada, 2018, p. 214).

“Los ataques pueden ocurrir diariamente o varias veces al dia. Generalmente son muy
cortos; duran entre 15 y 20 min., después de los cuales la persona se siente nuevamente
descansada y fresca (Rechtschaffen y Dement, 1969)” (Corsi, 1983, p. 177).

Este tipo de trastorno de suefio es muy poco comun, sin embargo, la persona que lo
padece debe de llevar un tratamiento adecuado, ya que en caso contrario a no llevarlo también
puede verse afectada laboralmente.

3.3.2. Bruxismo

Aunque se sabe que el bruxismo se presenta méas en los nifios que en los adultos, no

se descarta que por estrés una persona adulta la padezca.

“Esta comprobada la asociacion entre el estrés y el estado emocional con la intensidad

y frecuencia de los episodios de bruxismo y apretamiento dental” (Navarro, 2008, p, 309).
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El bruxismo o mas escuchado el rechinar los dientes “es un problema serio pues puede
deformar los dientes o las estructuras relacionadas con ellos” (Corsi, 1983, p. 198). Este
fendmeno “‘se presenta habitualmente durante el suefio y sin que la persona se dé cuenta

(aunque los miembros de su familia por lo general si lo notan)” (Balch, 2000, p. 157).

Carlos Navarro (2008) menciona que cuando un paciente es identificado con
bruxismo o con parafunciones masticatorias, debe de ser canalizado para ser evaluado
mediante un test psicoldgico o con un especialista psiquiatra para determinar el nivel de estrés
del paciente y realizar el tratamiento adecuado, pues James F. Balch (2000), refiere que el

estrés y la ansiedad son las principales causas de este fendmeno.

“Por lo menos entre 5 y 15 % de los individuos aparentemente normales han padecido

de bruxismo algin momento de su vida” (Corsi, 1983, p. 198).

Hasta el momento estd en duda su “etiologia y se han propuesto las més variadas,
incluyendo factores genéticos (Every, 1960), factores locales o intraorales (Franks, 1965), o
lesiones en el sistema nervioso central. Los mas comunes han sido los factores psicolégicos
(Franks, 1965)” (Corsi, 1983, p. 199).

3.3.3. Trastorno de pesadilla
4. No hay pesadillas bonita o fea, existen pesadillas que preocupan, ya que estas

tienen un origen, y estas pueden repercutir a nivel emocional, pero también a nivel
social, y por ende a nivel laboral; ya que genera miedos que lo perturban,
obstruyendo un descanso adecuado, de tal manera que,

5. Se producen de forma prolongada repetida suefios sumamente disféricos y que se
recuerden bien, que por lo general implican esfuerzos para evitar amenazas contra
la vida, la seguridad o la integridad fisica y que acostumbran a suceder durante la
segunda mitad del periodo principal de suefio. (Asociacion Psiquiatrica
Americana, 2013, p, 205)

6. Siendo asi que “A pesar de que el suefio representa una parte importante del ciclo
vital de los seres vivos, las modificaciones fisioldgicas durante el suefio se han
estudiado, comparativamente a las que ocurren durante la vigilia, en mucha menor
medida” (Montserrat, 2015, p, 7).
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7. La Asociacion Psiquiatrica Americana (2013) refiere que todas estas alteraciones
del suefio manifiestan malestares significativos en el area social, laboral,
incluyendo otras en donde la persona de desenvuelve y que son de suma
importancia. Cuando esto se hace a un lado y no se le da la importancia necesaria,
comienzan las complicaciones y “A menudo pasan por alto que el suefio es un
factor esencial de bienestar” (Montserrat, 2015, p. 10).

8. Recordando que, “El suefio se ve afectado por los cambios de la temperatura

corporal y ambiental” (Montserrat, 2015, p. 10).
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4 Trastornos por consumo de sustancias
Cuando el comportamiento comienza a repercutir de forma negativa en el trabajo a

causa de sustancias que dafian el organismo, es momento de preocupacion, puesto que en
ocasiones hay conductas que por mas que se quieran cambiar, cuesta, y no porgque no se
pueda, sino porque estar sumergido en una adiccion incapacita a la persona para tomar
adecuadas decisiones. Pues para proyectar en nuestro trabajo una vida “normal” sin
adiciones, hay que trabajarlas para obtener no solo una estabilidad laboral sino para obtener

un bienestar mental y fisico.

Este “trastorno por uso de sustancias de caracteriza por un patrén de comportamiento
desadaptativo relacionado con el consumo de sustancias psicoactivas” (Aguilar, 2014, p. 3),

que llegan a provocar una alteracion en el organismo y por ende en la conducta.
Ademas de que,

El trastorno por consumo de sustancias aparece en el uso repetido de un farmaco o
sustancia solo en una minoria de personas que inician su administracion, y conduce
en forma progresiva a un uso compulsivo y sin control de la misma. (Sanz, 2019, p.
4)

Cuando alguien esta involucrado en una adiccidn no es facil, menos cuando se trata
de algin compaiiero de trabajo pues saber identificar “a un paciente con este trastorno no
siempre resulta sencillo en nivel primario de atencién, a pesar de su alta prevalencia” (Sanz,
2019, p. 4).

“Investigar los indices de consumo de sustancias toxicas, asi como las repercusiones
sociales del fendbmeno, es una preocupacion existente desde hace algunos afios atras en

nuestro pais” (Alvarado, 1995, p. 53).

Muchas veces se escucha decir a los trabajadores que aprendan a dejar sus problemas
en casa y en el trabajo presten la atencion necesaria, sin embargo, cuando se trata un trastorno
por uso de sustancias es muy complicado pues las personas, aunque quieran “no deja en la
puerta sus problemas de abuso de sustancias cuando entra al lugar de trabajo. Los
trabajadores que usan alcohol y otras drogas afectan a todos” (Departamento de trabajo de

los Estados Unidos, 1994, p. 1).
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Dentro de las “complicaciones psiquiatricas mas frecuentes descritas, tanto en el uso
como en la abstinencia, son los trastornos del estado de animo, trastornos de ansiedad,

trastornos del suefo, disfuncion sexual y delirio” (Sanz, 2019, p. 4).

Estas complicaciones llegan a generarse debido a que las “sustancias psicoactivas son
productos quimicos que afectan el sistema nervioso central, alterando el pensamiento de la

persona que abusa de los mismos, su estado de animo Y/o sus conductas” (Beck, 1999, p.

20).

Ante esta situacion, y viendo las consecuencias ya mencionadas no quisiera nadie ver
“que un amigo o un empleado tenga un problema de abuso de sustancia. Los cambios sutiles
en el comportamiento son dejados de lado o no se registran debido a que nadie sabe cémo o

no desea afrontar el problema” (Departamento de trabajo de los Estados Unidos, 1994, p. 1).

Es por ello que ahora en la actualidad “la organizacién Mundial de la Salud (OMS)
se ha preocupado acerca de los problemas que origina el abuso de las drogas y el alcohol a
escala mundial (Grant, 1986)” (Beck, 1999, p. 21).

“El doctor Ramon de la Fuente sostiene que el abuso de una sustancia que aminora el
sufrimiento y produce placer, se convierte en un problema cuando tiene consecuencias
desfavorables para el individuo, la sociedad, o para ambos” (Alvarado, 1995, p. 35). Pues al
inicio este puede ser una sensacién favorable para quien consume, pero cuando este se vuelve
dependiente, entonces ya no lo es, y se vuelve una sensacion de desesperacion por querer

salir de esa situacion.
De tal manera que;

Los trastornos relacionados con sustancias abarcan diez clases de drogas distintas:
alcohol, cafeina, cannabis, alucindgenos (con categorias separadas para la
fenciclidina [0 arilciclohexaminas, de accion similar] y otros alucin6genos),
inhalantes, opiaceos, sedantes, hipnéticos y ansioliticos, estimulantes (sustancia
anfetaminica, la cocaina y otros estimulantes), tabaco y otras sustancias (o sustancias

desconocidas). (Asociacion Psiquidtrica Americana, 2013, p. 253)
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Existe variedad de “cambios adaptativos en el sistema nervioso central como
consecuencia del consumo cronico de drogas de abuso” (Sociedad Espafiola de

Toxicomanias, 2006, p. 2).

Estos cambios que llegan a afectar a cualquiera que haga uso de estas sustancias
también provocan “una activacion directa del sistema de recompensa del cerebro que
participa en el refuerzo de los comportamientos y la produccion de recuerdos” (Asociacion
Psiquiatrica Americana, 2013, p. 253), y estos “ cambios pueden suceder tanto en los sistemas
implicados en los mecanismos de refuerzo agudos e estas sustancias como en sistemas que
no se encuentran inicialmente implicados en los efectos agudos de las mismas” (Sociedad

Espafiola de Toxicomanias, 2006, p. 2).

Este tipo de trastornos estan divididos en dos grupos: “los trastornos por consumo de
sustancias y los trastornos inducidos por sustancias” (Asociacién Psiquiatrica Americana,

2013, p. 253).

Los trastornos por consumo de sustancias tienen consecuencias que alteran el sistema

nervioso central, como se menciond con anterioridad, por lo que;

Las siguientes afecciones se pueden clasificar como inducidas por sustancias:
intoxicacion, abstinencia y otros trastornos mentales inducidos por una sustancia o
medicamento (trastornos psicoticos, trastorno bipolar y trastornos relacionados,
trastornos depresivos, trastornos de ansiedad, trastorno obsesivo-compulsivo y
trastornos relacionados, trastornos del suefio, disfunciones sexuales, sindrome
confusional y trastornos neurocognitivos). (Asociacion Psiquiatrica Americana,
2013, p. 253)

Es importante conocer desde el ambito laboral acerca de los trastornos que pueden
generarse a raiz de diferentes usos de sustancias que perjudican la salud fisica y mental de
un trabajador, pues el hacer caso omiso podria implicar tener graves consecuencias, y Si no
se presta atencion a este tipo de “comportamientos o actitudes que disminuyen el rendimiento
laboral, se esta permitiendo que los trabajadores que estan perjudicialmente envueltos con el
alcohol u otras drogas sigan siendo un riesgo para ellos mismos y para sus comparieros de

trabajo. (Departamento de trabajo de los Estados Unidos, 1994, p. 1)
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A continuacion, se hace mencion de las sustancias con mayor consumo en un ambito

laboral.

4.1 Alcohol
El alcoholismo no es un tema que recientemente haya surgido, ya desde tiempo atras
se ha hablado mucho acerca de sus inicios con la fermentacion y como ha ido evolucionando
hasta crear una sensacion de inhibicion y hasta cierto punto de satisfaccion, pero cuando ya

se vuelve una abstinencia es entonces cuando comienza a ser un verdadero problema.

Siendo asi que su consumo “estd ampliamente extendido y culturalmente aceptado en
la mayoria de los paises occidentales, construyendo en la actualidad un importante problema

de salud publica” (Sociedad Espafiola de Toxicomanias, 2006, p. 158).

De tal manera que todas las personas “conocemos la imagen del abusador de drogas
o alcohol estereotipado. Desafortunadamente, el estereotipo con frecuencia sirve para
enceguecernos con respecto a la existencia de un problema de alcohol o drogas en un

compaifiero de trabajo” (Departamento de trabajo de los Estados Unidos, 1994, p. 3).

“Se trata de un hébito que se encuentra fuertemente influenciado por el contexto
econdmico, social y cultural en el que vivimos” (Sociedad Espafiola de Toxicomanias, 2006,
p. 158).

Por lo que este ha sido considerado como el principal “causante de diversidad de
consecuencias que van desde su alta incidencia en los accidentes, homicidios, hasta

enfermedades de la piel y el corazon” (Brailowsky, 2002, p. 49).
Por ello se menciona:

Dado el hecho de que los problemas del alcohol y otras drogas no son obvios en
usuarios gue se encuentren en las etapas primeras o intermedias, es posible que los
individuos y organizaciones quieran reexaminar su suposicion de que ellos no tienen
problemas de abuso de sustancias en el lugar de trabajo. (Departamento de trabajo de
los Estados Unidos, 1994, p. 3)

En cuanto a la “accion del alcohol sobre el cuerpo humano explica su importancia,

mas que las otras drogas, se puede explicar los efectos como se relaciona los efectos con la
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cantidad de alcohol consumida™ (Rosa, 2003, p. 22). Siendo asi que las “consecuencias de
orden fisico, mental y social tienen un gran impacto sociosanitario, con importantes efectos
diferenciales entre distintos grupos de poblacion” (Sociedad Espafiola de Toxicomanias,
2006, p. 158), ocasionando “grandes costes sociales derivados tanto de la utilizacion de los
servicios sanitarios como de las pérdidas materiales y de produccion que ocasiona” (Sociedad

Espafiola de Toxicomanias, 2006, p. 158).

De acuerdo a la Asociacion Psiquiatrica Americana (2013), existen trastornos
inducidos por el alcohol como: trastorno psicético inducido por el alcohol, trastorno bipolar
inducido por el alcohol, trastorno depresivo inducido por el alcohol, trastorno de ansiedad
inducido por el alcohol, trastorno del suefio inducido por el alcohol, disfuncion sexual

inducida por el alcohol y trastorno neurocognitivo mayor o leve.

“Estos trastornos provocados por el alcohol solamente se diagnostican en lugar de la
intoxicacion o la abstinencia alcohdlicas cuando los sintomas son lo suficientemente graves

para requerir atencion clinica independiente” (Asociacion Psiquiatrica Americana, 2013, p.

264).
Es asi como:

Una persona que pueda tolerar el alcohol en cantidades moderadas no tiene efectos
perjudiciales. En cambio, si el beber se convierte en exceso puede tener efectos desastrosos.
Los placeres del alcohol constituyen uno de sus mejores peligros, crea una atmosfera facil
reducida a tensiones pero su uso excesivo afecta la voluntad y el control de la persona. (Rosa,
2003, p. 21)

Es por ello que;

Desde una perspectiva de salud publica, el estudio del consumo de alcohol es
extraordinariamente complejo y practicamente inabordable como problema de salud Unico.
La aproximacion al nivel de diferentes grupos de la comunidad, el conocimiento de las
tendencias, el analisis de los patrones de consumo y de las actitudes y conocimientos
existentes y la importancia del alcohol como factor de riesgo de las principales causas de

enfermedad y muerte en la poblacion son factores que deben ser explorados y que requieren
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la revision de multiples fuentes de informacion. (Sociedad Espafiola de Toxicomanias, 2006,
p. 158)

4.2. Cafeina

La cafeina no es una sustancia mal vista, pues es una de las mas consumidas, y es
considerada como parte de la alimentacion, ya que en todo momento el tomar una taza de
café o té es algo normal, siendo asi que esta sustancia estimula el sistema nervioso central,
creando una sensacion de alerta, por lo que al consumirla en pocas cantidades no se percibe,

sin embargo, al ser constantemente su consumo se puede crear una dependencia.

Su origen proviene del “cafeto Caffea Arabiga, es un arbusto de las familias, que
alcanza en su madurez de uno a cinco metros de altura, dependiendo de su especie” (Jutinico,

1984, p. 28).

La mayor parte de la poblacién ha consumido cafeina pues el “café es una sustancia
que ha adquirido gran aceptacion social por lo cual no se hace énfasis en sus efectos y en la

dependencia que produce” (Jutinico, 1984, p. 28).

Esta es una de las drogas mds aceptadas en todo el mundo, “consumida
principalmente en el café y en el té, pero que también esta presente en las bebidas de cola, en
el cacao y en ciertas pastillas contra el dolor de cabeza, en pastillas para adelgazar y en
diversos estimulantes patentados” (Scott, 2008, p. 137).

Como podemos ver la “cafeina no se encuentra unicamente en el café, se halla en la
nuez de cola, en el té y en el cacao con el cual se prepara el chocolate” (Jutinico, 1984, p.
28), y en otros productos que cotidianamente se consumen y que no es algo que se vea como

alarmante.

Hasta cierto punto su consumo constante y exagerado “produce dependencia fisica y
psicolégica. Si un bebedor crénico suspende el consumo comienza a presentar ansiedad,
nerviosismo, depresion, mal humor y dolores de cabeza” (Jutinico, 1984, p. 28). Llegandose

a presentar alteraciones en la conducta de la persona que la consume.
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Tom Scott (2008) nos describe que los efectos colaterales que pueden padecer al
consumir cafeina son los siguientes: irritabilidad, ansiedad, panico, pulso acelerado,

elevacion de la presion sanguinea, diuresis, acidez estomacal.
Pero;

Cuando su uso es continuado se presenta insomnio, alteraciones en el equilibrio,
sequedad en la boca, abulia, alteraciones del muscular, aumento del riesgo de paro
cardiaco, angustia, jadeo y nerviosismo. Una sobredosis produce intoxicacion con
sintomas como zumbido en los oidos, delirios, migrafia, destellos de luz, calambres,
dificultad para respirar, arritmia cardiaca, temblores. Una dosis de 10 gramos produce
la muerte. (Jutinico, 1984, p. 29)

“Las consecuencias mas importantes que se le anotan a su uso son: arritmia cardiaca,

aumento de la tension arterial, aumento del colesterol en la sangre” (Jutinico, 1984, p. 29).

4.3 Marihuana

La marihuana ha sido un tema de controversia en estos tiempos, pues como se sabe
existe la postura de la legalizacion de dicha planta para el consumo, pues algunos lo hacen
por las propiedades que tiene en términos medicinales y otros simplemente por el efecto que
les produce de relajacion o el simple hecho de querer pertenecer a un grupo social y que por
el consumo excesivo de esta puede llegar a provocar problemas con la conducta entre otros.

De tal manera que el termino de marihuana esta definido como “las partes superiores
o fructiferas de la planta cannabis, cuya resina (haschisch) no ha sido extraida, se excluyen

de esta definicién los tallos, hojas y semillas” (Jutinico, 1984, p. 46).

Al consumirla esta “actia sobre la corteza cerebral, principalmente en las
circunvoluciones que en parte controlan la movilidad de los miembros y de los 6rganos

sensoriales” (Jutinico, 1984, p. 46).

De tal manera que hay estudios que “nos indican que se demostré que fumar 5
cigarrillos de marihuana por semanas es mas peligroso para los pulmones que fumar 6

cajetillas de cigarrillos de tabaco por semana” (Rosa, 2003, p. 9).
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Es importante mencionar que el “consumo de la marihuana produce manifestaciones
orgénicas: congestion vascular de la conjuntiva, sequedad de la boca, taquicardia, tos,
perturbaciones minimas de la coordinacién motriz, somnolencia, aumento del apetito, en
algunos casos produce mareos y vomitos” (Jutinico, 1984, p. 46). Por lo que sus efectos no
son nada agradables, ademas de que al ser aspirado el humo de la marihuana en repetidas

ocasiones los pulmones llegan a inflarse afectando su funcién. (Rosa, 2003)

Ademas de que también llega a producir “fendmenos sensoriales y perceptivos,
hiperestesia visual, hipersensibilidad auditiva, aparicion incontrolada de ilusiones,
perturbaciones de la percepcion del tiempo, errores sobre el espacio y las dimensiones,

cinestesia digitovisual y visodigital” (Jutinico, 1984, p. 47).

“Empeora el tiempo de reaccion y las funciones ejecutivas (atencion, memoria
reciente), asi como la coordinacion motora. En ocasiones, dependiendo de la dosis o de la
susceptibilidad personal, puede aparecer ansiedad, disforia e incluso sintomatologia

psicotica” (Sanz, 2019, p. 6).

Del mismo modo existe una alteracion en los cambios repentinos “de las emociones,
cambios de humor, sentimientos de amor y de paz o de agresion, sentimiento de lo absurdo
de los valores habituales, estado de panico, disminucion de la memoria” (Jutinico, 1984, p.
47).

“En personas saludables y estables psiquicamente no es comin que la marihuana
genere psicosis; el problema se presenta con sujetos predispuestos, en los cuales las

reacciones psiquicas desencadenan la psicosis” (Jutinico, 1984, p. 48).

Y por si fuera poco su consumo llega a producir “una dependencia psicologica e
intolerabilidad, acompafiada de insomnio, angustia, depresion, irritabilidad y cefaleas al

suprimir su consumo’ (Jutinico, 1984, p. 49).

4.4 Cocaina

En relacion a las sustancias anteriores, esta lleva a tener efectos mayores de
sensaciones por su alta estimulacion y su consumo genera aun mas dependencia, situacion
que afecta totalmente a los consumidores, pues cada vez se ven obligados a obtenerla de

cualquier forma para no sentirse con abstinencia.
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“Actualmente la cocaina es una de las drogas ilegales utilizadas mas ampliamente”

(Beck, 1999, p. 25).

Pues siendo asi que la “cocaina es un alcaloide (como la cafeina y la nicotina) que se
extrae de la hoja de la coca” (Beck, 1999, p. 25), sin embargo, esta se ha considerado como
un “potente estimulante del sistema nervioso central que produce euforia, alerta y sensacion

de bienestar” (Beck, 1999, p. 25).

“La euforia: al estimular quimicamente la produccion de dopamina, la cocaina
“engafia” al cerebro haciéndole sentir que ha recibido aumento y placer, como sucede con la

excitacion sexual o con los alimentos” (Rosa, 2003, p. 11-12).

Sus efectos en cuanto a la “duracion de la cocaina pueden variar desde 30 minutos
hasta dos horas, dependiendo de la pureza y la cantidad administrada, el nivel de tolerancia
de la persona” (Rosa, 2003, p. 12). Sin embargo a veces esta tolerancia no es medida, ya que
una vez sumergidos a los efectos de esta droga, pierden la capacidad para limitarse y dejar

de consumirla.

En cuanto a ser consumida de manera cronica “la cocaina bloquea la habilidad de las
células para liberar la dopamina esto produce que el usuario sea incapaz de sentir placer sin

antes recibir el estimulo de la droga” (Rosa, 2003, p. 12).

Esta droga ha sido una de las preferidas “de las personas con problemas psicolédgicos.
La inyeccion como cualquier otra droga presenta el peligro adicional de infectarse con el
virus del sida, si la persona comparte la aguja con otra persona que este infectada” (Rosa,
2003, p. 14).

El tema del consumo de sustancias como las que ya se mencionan, ha sido un tema
muy sonado y ademas preocupante, sobre todo, cuando hablamos de las terribles

consecuencias que estas pueden llegar a tener.

En las organizaciones es importante dar este apoyo a quienes la consumen pues la
mayoria o todos “pueden hacer algo acerca del abuso de sustancias para que sus lugares de
trabajo sean mas seguros y mas productivos” (Departamento de Trabajo de los Estados
Unidos, 1994, p. 3).
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“Los empleadores tienen derecho de esperar y la obligacion de promover un lugar de

trabajo, seguro y productivo (Departamento de Trabajo de los Estados Unidos, 1994, p. 14)”.
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5 Importancia e implicaciones de la NOM 035

Su objetivo va méas alld que solo aplicarla, el verdadero objetivo es llegar a
concientizar a todos aquellos que tienen a cargo un grupo de personas, de mejorar el ambiente
del entorno laboral a través de la prevencion de aquellos aspectos psicosociales que afectan

a cada uno de los trabajadores.

“El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacion con la salud
laboral ha adquirido una gran importancia y reconocimiento en los ultimos afios (Lalama y
Lara 2017)” (Méndez, y cols., 2021, p. 91).

Durante mucho tiempo la salud de los trabajadores ““se ha visto mermada por diversos
tipos de riesgos siendo los psicosociales los que se han incrementado bajo las formas de
mando y organizacion del sistema actual (Henry, 2019)” (Villagran y cols, 2022, p. 27), sin

embargo, no han prestado el interés que se requiere.

Muchas organizaciones quiza se han preguntado respecto a la utilidad que tiene la
NOM - 035 - STPS — 2018, puesto que a pesar de que no es una norma gue tenga unos meses

de haber sido presentada, muchos aun no contemplan su aplicacién como algo necesario.

De tal manera que “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” (Secretaria de Trabajo Y
Prevision Social, 2018, p. 4).

Es importante recalcar que;

En México se han realizado estudios que han demostrado la pertinencia de establecer
normativas que prevean la aparicion de factores de riesgo psicosociales, que pongan
en peligro la salud mental y fisica del trabajador mexicano, de ahi surge la NOM-035-
STPS-2018 publicada en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) del 23 de octubre
de 2018; la cual habla sobre la identificacion, analisis y prevencion de los factores de
riesgo; y a su vez promueve un ambiente organizacional favorable (Villagran, R. S.,
2017). (Villagran y cols, 2022, p. 14)
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Sin embargo, es importante mencionar que la “identificacion y analisis de los factores
de riesgo psicosocial, asi como la evaluacion del entorno organizacional, no contemplan una
evaluacion psicoldgica de los trabajadores, lo que debe quedar claro” (Secretaria de Trabajo

Y Prevision Social, 2018, p. 4).

Sin duda queda claro que los “factores de riesgo psicosocial afectan constante e
indirectamente el desarrollo de los trabajadores en las actividades que desarrollan, generando

ambientes de trabajo deficientes” (Estrada y cols., 2021, p. 113), por ello;

Felizmente, la implementacién de la NOM — 035 — STPS — 201, pone a la vanguardia
a nuestro pais, exigiendo lo que desde hace mucho todos los trabajadores sabiamos:
que no sélo es el ambiente organizacional o la naturaleza del trabajo lo que afecta la
salud, sino todas las condiciones formales e informales bajo las cuales se desarrolla

la conducta organizacional. (Villagran y cols, 2022, p. 11)

Jonathan D. Estrada (2021) menciona que se tienen que considerar los factores
psicosociales y su frecuencia, ya que estos varian de acuerdo al ambiente del trabajo, el giro
de la empresa, la capacidad mental y emocional que cada trabajador tiene ante las situaciones

que se presentan en el ambito laboral.

Cada una de las organizaciones debe “encontrar y obtener los recursos necesarios,
para interpretar y actuar sobre los cambios ambientales, controlar y coordinar las actividades

internas a la luz de las turbulencias” (Villagran y cols, 2022, p. 19). Es asi como:

En principio, es menester implementar, mantener y difundir en el centro de trabajo
una politica de prevencion de riesgos psicosociales, de tal suerte que tenga lugar la
mejora continua de las condiciones de trabajo y el desarrollo de una cultura que

procure el empleo digno. (Comisién Nacional de los Derechos Humanos, 2020, p. 4)

Algunos se preguntaran cuales son las bases para realizar esta politica, y es que
ademas la NOM 035 “contiene un ejemplo de Politica de prevencion de riesgos psicosociales
en la Guia de referencia IV, misma que puede ser adaptada a las necesidades de cada centro

de trabajo” (Secretaria de Trabajo Y Prevision Social, 2018, p. 9).
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“La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo-ldentificacion, analisis y prevencion representa una herramienta sumamente
relevante con el potencial de transformar las relaciones laborales en México” (Comision

Nacional de los Derechos Humanos, 2020, p. 20).
Ya que;

Debido a la prevencion de los riesgos psicosociales y la promocion de la calidad de
vida laboral es por lo que tiene importancia la entrada en vigor de la NOM 035, que
constituye una herramienta importante para motivar a las empresas a poner atencion
en el recurso humano de las organizaciones y en el ambiente y factores que los rodean;
procurando su bienestar fisico, emocional e incluso social. (Méndez y cols., 2021, p.
88).

Es una forma de visualizar las organizaciones de diferentes maneras, de ver en
conjunto lo que la conforma, de cuidar y mejorar en todos los sentidos para brindar una mejor

calidad de vida, pues;

En México, la NOM-035 identifica las condiciones riesgosas o insalubres, la carga de
trabajo que sobrepasa la capacidad del trabajador y las jornadas que exceden lo
establecido por la Ley Federal del Trabajo, la falta de autonomia para decidir el
control sobre el trabajo, la jornada nocturna sin pausas para la recuperacion del
trabajador, la falla en el equilibrio de la relacion trabajo-vida personal, las formas
negativas de liderazgo y relaciones interpersonales dafinas. (Villagran y cols., 2022,
p. 33)

Con la aparicion del COVID 19, esta NORMA tuvo lugar, pues el surgimiento dentro
de las organizaciones obligé a la implementacién de protocolos de seguridad e higiene que
tuviera en consideracion aquellas acciones y medidas preventivas para los cuidados del

contagio del virus.
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6.1 Principales caracteristicas y modalidad de aplicacion de la NOM-035

Es importante comenzar recalcando que para esta norma no existe alguna
certificacion, por lo que, si algun consultor ofreciera sus servicios para la aplicacion de esta,
deberan cerciorarse Unicamente que cuente con los conocimientos o0 capacitacion para
llevarla a cabo, pero ya es responsabilidad de cada organizacion tomar esta decision, pues
siempre es recomendable que quien la aplique sea un miembro de la organizacion que tenga

un amplio panorama de las condiciones de la organizacion.

Para muchas organizaciones es todo un desafio la Norma Oficial Mexicana NOM-
035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y
prevencion, “ya que para unas es mas dificil la aplicacion de dicha norma que para otras ya
sea por su tamafio o por los recursos con los que cuenta (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, 2018)” (Méndez, 2021, p. 94).

Ademas,

Segun la experiencia de la psicéloga Karina Castillo, “los duefios de las empresas
estan mas preocupados por evitar multas por parte de los inspectores de la Secretaria
del Trabajo que por poner orden en su empresa o hacer algo por el colaborador”. Una
situacion lamentable porque esta es la oportunidad de implementar una nueva cultura.
De hablar sobre los factores de riesgo psicosocial y las acciones a tomar cuando se
padezca. (Horizontum, 2020, p. 35-36)

“Su disefio precedi6 a la crisis global que atravesamos cuyos impactos en el mundo del
trabajo se suman a aquellos en el resto de las esferas de la vida publica y privada” (Comision

Nacional de los Derechos Humanos, 2020, p. 20).

En ese sentido, conviene precisar que la NOM-035-STPS-2018, no contempla ni

establece ninguna obligacion para:

e Utilizar un instrumento para realizar una evaluacion psicologica de los trabajadores.
e Aplicar un cuestionario para identificar trastornos mentales.
e Conocer variables psicoldgicas internas al individuo tales como: actitudes, valores,

personalidad, etc.
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e Medir el estrés en los trabajadores. (Secretaria de Trabajo Y Previsién Social, 2018,
p. 5).

Una de las caracteristicas es que,

La NOM 035 incluye, entre otras cosas, a las areas relacionadas con jornadas
laborales superiores a las previstas en la Ley Federal del Trabajo, la rotacion de turnos
sin periodos de recuperacion y descanso, la interferencia en la relacién trabajo-familia

y las relaciones negativas en el trabajo. (Horizontum, 2020, p. 34)

Cabe mencionar que la “NORMA Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 se rige en
todo el territorio nacional y se tiene que aplicar en todos los centros de trabajo” (Diario
Oficial de la Federacion, 2018, p. 2).

Ademas, en la guia de la NOM 035, establece que la evaluacion del entorno organizacional

tendra que considerar:

e El sentido de pertenencia de los trabajadores a la empresa;

e Laformacion para la adecuada realizacion de las tareas encomendadas;

e Ladefinicion precisa de responsabilidades para los trabajadores;

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

e Ladistribucion adecuada de cargas de trabajo, con jornadas laborales regulares,

e Laevaluacién y el reconocimiento del desempefio. (Secretaria de Trabajo Y Prevision
Social, 2018, p. 16)

La NOM-035 considera aquellos “aspectos relacionados con el liderazgo en las empresas,
“porque un lider, mas alla de ser un jefe convencional, debe accionar dentro del equipo de
trabajo para alcanzar buenos procesos, insiste” (Horizontum, 2020, p, 36), por lo que nos
habla de una norma que no solo se enfoca al tema de estrés laboral, sino que también sobre

los problemas de salud que tienen que ver con los factores psicosociales. (Horizontum, 2020)
De tal manera que,

Entonces, antes de cualquier medicién, la norma te indica que tienes que trabajar

mucho en la concientizacion de la misma. Formando un comité que estara liderando
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esa norma y desarrollando una politica que es de suma importancia, mas alla de que
la formen o de que haga publica por diferentes medios, la norma se enfoca mucho en

el trabajo de sensibilizacion. (Potencial Humano, 2020, p, 21)

Para la implementacion, se menciona que todas las organizaciones que cuenten con
un nimero mayor a 15 trabajadores deberdn aplicar la NOM-035, “De este modo, la
disposicion rige en todo el territorio nacional y es de observancia general para los centros de
cualquier giro y tamafo” (Comision Nacional de los Derechos Humanos, 2020, p. 3), pues
como ya se sabe esta norma estd “dentro de la categoria de las normas relacionadas con la
salud y entr6 en vigor el 23 de octubre de 2019” (Méndez, 2021, p. 93) en dos etapas con los

siguientes requisitos donde se tenian que cumplir:

Tabla 2. Etapas de aplicacion de la NOM-035
(Secretaria de Trabajo Y Prevision Social, 2019, parr. 2-3).

12, Etapa 22, Etapa

23 de octubre de 2019 23 de octubre de 2020

La politica; las medidas de prevencion; la | La identificacion y analisis de los factores
identificacion de los trabajadores expuestos | de riesgo psicosocial; la evaluacion del
a acontecimientos traumaticos severos, y la | entorno organizacional; las medidas Yy
difusion de la informacion. acciones de control; la practica de exdmenes

médicos, y los registros.

El decreto del ejecutivo del estado (2020) refiere que las personas que sean titulares
de las Dependencias y Entidades de la Administracién Publica del Estado de Puebla, tendran
que aplicar las medidas de prevencion y acciones que se contemplan en las disposiciones que
establece la NOM-035.
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De igual manera, en los siguientes cuadros se muestran las obligaciones para su
aplicacion, que se tienen que considerar de acuerdo al nimero de trabajadores en la

organizacion:

Tabla 3. Obligaciones para aplicacion de la NOM-035 de acuerdo al nimero de
trabajadores.
(Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2018, p. 7-8) (Diario oficial de la
Federacion, 2018, p. 2)

Organizaciones de hasta 15 trabajadores
e Establecer, implantar, mantener y difundir en el
centro de trabajo una politica de prevencion de
riesgos psicosociales que contemple: la prevencién

de los factores de riesgo psicosocial; la prevencion de

“Para centros de trabajo la violencia laboral y la promocién de un entorno
en los que laboren hasta organizacional favorable.
quince trabajadores e Adoptar las medidas para prevenir los factores de
deberan cumplir con riesgo  psicosocial,  promover el  entorno
lo dispuesto por los organizacional favorable, asi como para atender las
numerales 5.1, 5.4, 5.5, practicas opuestas al entorno organizacional
5.7,81y82dela favorable y los actos de violencia laboral.
presente Norma” (Diario e Identificar a los trabajadores que fueron sujetos a
oficial de la Federacion, acontecimientos traumaticos severos durante o con
2018, p. 2). motivo del trabajo y canalizarlos para su atencion.

e Difundir y proporcionar informacion a los
trabajadores. (Secretaria de Trabajo Y prevision
Social, 2018, p. 7).

92



Organizaciones donde laboran de 16 a 50 trabajadores

“Para centros de trabajo
en los que laboren entre
dieciséis y cincuenta
trabajadores deberan
cumplir con los numerales
5.1,5.2,del 5.4 al 5.8, 7.1,
inciso a), 7.2, del 7.4 al
7.9,y el Capitulo 8 de
esta Norma” (Diario
oficial de la Federacion,
2018, 2022, p. 2).

Establecer, 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 promocion de un entorno
organizacional favorable.

Identificar y analizar los factores de riesgo
psicosocial.

Adoptar las medidas para prevenir 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.

Adoptar las medidas y acciones de control, cuando el
resultado del andlisis de los factores de riesgo
psicosocial asi lo indique.

Identificar a los trabajadores que fueron sujetos a
acontecimientos traumaticos severos durante o con
motivo del trabajo y, canalizarlos para su atencion.
Practicar examenes médicos Yy evaluaciones
psicoldgicas a los trabajadores expuestos a violencia
laboral y/o a los factores de riesgo psicosocial,
cuando existan signos - sintomas que denoten alguna
alteracion a su salud.

Difundir 'y proporcionar informacion a los
trabajadores.

Llevar los registros de: resultados de la identificacion
y analisis de los factores de riesgo psicosocial; de las

evaluaciones del entorno organizacional; medidas de
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control adoptadas, y trabajadores a los que se les
practicd examenes médicos. (Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, 2018, p. 7).

Organizaciones donde laboran mas de 50 trabajadores

“Para centros de trabajo
en los que laboren méas de
50 trabajadores deberan
cumplir con los numerales
5.1,del 5.3al 5.8, 7.1,
inciso b), del 7.2al 7.9 y el
Capitulo 8 de la presente
Norma” (Diario oficial de
la Federacion, 2018, p. 2).

Establecer, 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 promocion de un entorno
organizacional favorable.

Identificar y analizar los factores de riesgo
psicosocial.

Evaluar el entorno organizacional.

Adoptar las medidas para prevenir 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.

Adoptar las medidas y acciones de control, cuando el
resultado del analisis de los factores de riesgo
psicosocial asi lo indique.

Identificar a los trabajadores que fueron sujetos a
acontecimientos traumaticos severos durante o con
motivo del trabajo y, canalizarlos para su atencion.
Practicar exadmenes médicos y evaluaciones
psicoldgicas a los trabajadores expuestos a violencia

laboral y/o a los factores de riesgo psicosocial,
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cuando existan signos o sintomas que denoten alguna
alteracion a su salud.

e Difundir y proporcionar informacién a los
trabajadores.

e Llevar los registros de: resultados de la identificacion
y analisis de los factores de riesgo psicosocial;
evaluaciones del entorno organizacional; medidas de
control adoptadas, y trabajadores a los que se les
practico examenes médicos. (Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, 2018, p. 8).

Otro detalle que se ha observado es que en “las PYMES se presenta la falta de
disponibilidad del personal para la aplicacién de la norma debido a la falta de tiempo
requerido al proceso de implementacion por parte del personal” (Méndez, 2021, p. 95), ya
que por lo general las empresas por falta de personal, ya tienen establecidas en los
trabajadores tiempos programados para la realizacion de sus funciones, poniendo énfasis, en
que los trabajadores con el objetivo de cumplir, realizarian sus funciones de manera
inmediata y no con el cuidado que se requiere. “Mientras tanto en las grandes empresas hay
una mayor disponibilidad debido a la division de las funciones en areas y cuentan con mayor

numero de trabajadores para la designacion de tareas” (Méndez, 2021, p. 95).

Uno de los errores que se han observado es que muchas empresas no estan
implementando correctamente esta norma ya que son pocos los que se estan capacitados para
saber como aplicarla, por lo que enfatizo en que “el empresario deberia asegurarse de contar
con un profesionista que tengan un buen conocimiento del tema, porque abarca una

diversidad de aspectos y puede beneficiar a muchas areas dentro de la empresa” (Horizontum,
2020, p. 36).

Para la correcta interpretacion y aplicacion de la presente Norma se deberan
consultar las siguientes normas oficiales mexicanas y la norma mexicana, vigentes, o las

que las sustituyan:
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NOM-019-STPS-2011, Constitucion, integracion, organizacion y funcionamiento de las

comisiones de seguridad e higiene.

NOM-030-STPS-2009, Servicios preventivos de seguridad y salud en el trabajo-Funciones

y actividades.

NMX-R-025-SCFI-2015, En Igualdad Laboral y No Discriminacion. (Diario oficial de la
Federacion, 2018, p. 2)

Es importante revisar y considerar las normas anteriores para llevar a cabo un buen

proceso de aplicacion y al mismo tiempo para la evaluacion de los resultados, pues el

considerar estas normas, ayudard mucho en cémo manejar la informacion que nos arroja y

de esta manera evitar influir de manera incorrecta.

muestran en la siguiente tabla.

Por lo que el informe de los resultados debera llevar los siguientes datos que se

Tabla 4. El resultado de la identificacion y andlisis de los factores de riesgo

psicosocial y la evaluacién del entorno organizacional.
(Diario oficial de la Federacion, 2018, 2022, p. 4).

Datos del centro de trabajo

Nombre
Denominacion
razon social
Domicilio

0

Actividad principal

Objetivo.
Principales
actividades
realizadas en
centro de trabajo.

el

Resultados

Método utilizado conforme
al numeral 7.4(Anexo 1), de
la presente Norma.

Resultados obtenidos de
acuerdo con el numeral 7.4,
inciso d) de esta Norma,

Conclusiones;

Recomendaciones vy
acciones de intervencion, en
su caso, y

Datos del responsable de la
evaluacion;

Nombre completo, y
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Control y seguimiento

La identificacion y andlisis
de los factores de riesgo
psicosocial y la evaluacién
del entorno organizacional
debera realizarse, al menos,

cada dos afnos.




Numero de cédula
profesional, en su caso.

Deber4 estar disponible para
consulta de los trabajadores.

Algo complementario que la NOM-35 tiene es que cuenta con elementos del entorno
organizacional en donde debe de ser el objetivo de la estrategia que las organizaciones

adopten:
1) El sentido de pertenencia de las personas trabajadoras
2) Una formacion para la adecuada realizacion de tareas encomendadas
3) La definicion precisa de responsabilidades
4) La participacion proactiva y comunicacion entre las personas trabajadoras
5) Una distribucion adecuada de cargas de trabajo
6) Jornadas de trabajo regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo

7) La evaluacién y el reconocimiento del desempefio. (Comisién Nacional de

Derechos Humanos, 2020, p. 4)

Es asi como “La importancia de la aplicacion de la NOM-035-STPS-2018 en las
empresas, se fundamenta en el mejoramiento del ambiente laboral donde se desarrollan los
trabajadores, considerando el tiempo de la jornada de trabajo, infraestructura, organizacion

y comunicacion” (Estrada, 2021, p. 115).

6.2 Ventajas de aplicacion de la NOM-035 en empresas mexicanas

Como ya se ha hablado en repetidas ocasiones, la Norma Oficial Mexicana NOM-
035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, anélisis y
prevencion, tiene un amplio panorama para abarcar en su aplicacién aquellos aspectos
psicosociales que una organizacion pueda exponer a un trabajador, ademas de que es una
norma legal, lo que su aplicacion la hace obligatoria; para aplicarla se requiere de tiempo y

dedicacion, sobre todo si estamos hablando de organizaciones.
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Una de las més grandes ventajas es que ayudara a todas las organizaciones que hagan
uso de ella, a “identificar y analizar los factores de riesgo psicosocial que se relacionan con

la salud de los trabajadores y sus principales afectaciones” (Méndez 2021, p. 94).

De tal manera que gestionar “un entorno organizacional favorable y prevenir o
controlar las condiciones que pudieran afectar la salud mental de los trabajadores, son los
dos objetivos principales de la NOM 035 STPS de Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo” (Experto PYME, 2022, parr. 1)

Ya que la implementacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018,
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, beneficiara
enormemente a las empresas ayudando a identificar aquellos factores de riesgo psicosocial
que estén perjudicando a los trabajadores y de esa manera se puedan prevenir, creando las
condiciones adecuadas de trabajo (Méndez, 2021). “Esta norma también tiende hacia la
flexibilidad laboral, con la que se pretende alcanzar todo para los mas vulnerables”, afirma

el Dr. Marroquin” (Horizontum, 2020, pp. 36-37).

En uno de los apartados, Sonia Duarte y Miguel Vega (2020) mencionan que la autora
Vazquez (2020), refiere que la norma anticipa acciones de prevencion y control sobre los
factores de riesgo psicosocial, por lo que en absoluto se hace mencion acerca del acoso
laboral, ya que pretende siempre llevarlo implicito en el tema relacionado con la violencia

laboral.
Siendo asi que;

El objetivo de la NOM 035, no es medir el estrés per se, sino ayudar a las
organizaciones a identificar y analizar los factores de riesgo psicosocial que se
relacionan con la salud de los trabajadores y sus principales afectaciones como serian
ambientes de trabajo inseguros o peligrosos, falta de herramientas o instrumentos de
trabajo, jornadas de trabajo excesivas, condiciones insalubres, y todo esto genere un
deterioro en su salud. De igual manera se contempla la importancia en la capacitacion
en temas técnicos y desarrollo humano como parte de la prevencion de los riesgos
psicosociales, ya que si el trabajador sabe lo que estd haciendo y cuenta con las

herramientas necesarias para realizar su trabajo, creard un mayor desempefio en sus
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actividades y no se generara un estrés por falta de conocimiento o habilidades (Neffa,
2016). (Méndez, 2021, p. 94)

Invertir en generar un buen ambiente, es la mejor decision que se puede hacer pues
esto retribuiria para “fomentar la iniciativa, autonomia y creatividad en el trabajo;

proporcionar un empleo estable” (Guardado, 2020, p. 62), ademas de:

invertir en la formacidon continua del personal; reconocer el éxito o logros
profesionales, con una adecuada politica de evaluacion o desarrollo; flexibilidad
horaria laboral y facilitar el trabajo a tiempo parcial; promover e incluso facilitar
medios para el cuidado de la salud personal y para las actividades culturales; entre

otras iniciativas y actividades. (Guardado, 2020, p. 62)

Pues la “buena salud mental en el trabajo esta estrechamente relacionada con los
resultados econdmicos positivos, el manejo de conflictos, la satisfaccidn de los clientes y el

logro de la eficiencia organizacional” (Kenjo, 2023, parr. 7).

Y por tal motivo la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de
riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencidn, es una valiosa
herramienta, que abre una perspectiva diferente, aunque pareciera ser una complicacion para
muchas organizaciones, debido a la preocupacion de la multa que pudiera significar el no
aplicarla, encamina a la organizacién a la preocupacion de la salud mental de los trabajadores,
al apoyo de la realizacion de una politica de prevencién y por ende busca que la organizacién

de seguimiento e importancia a los riesgos psicosociales.

En el blog de Experto PYME (2022) nos menciona 10 beneficios que se obtendrian
al llevar a cabo la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, de los cuales se detallan

a continuacion,

1. Condiciones seguras: Al trabajar en la prevencion y el control de sus factores de

riesgo psicosocial, el centro laboral genera ambientes mas seguros.

2. Cargas de trabajo equitativas: La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018,
no solo regula la cantidad de trabajo que asume cada empleado, sino también los ritmos de

trabajo y carga mental.
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3. Control sobre el trabajo: La normatividad es insistente en su énfasis a la capacitacion.

De esta manera, se propicia que el colaborador se sienta involucrado y participe mas.

4. Jornadas de trabajo legales: El limite para la jornada laboral semanal es de 48 horas,
que puede extenderse a un maximo de 57 horas ya contando las horas extras que se pagan al
doble y al triple, explico Villarreal.

5. Propicia balance trabajo-familia: El trabajador dispone de mas tiempo libre para

dedicar a su familia o seres queridos, con el fin de lograr un mejor balance.

6. Liderazgo positivo: Lejos de un liderazgo téxico o punitivo, la Norma Oficial
Mexicana NOM-035-STPS-2018, promueve los liderazgos que educan, ensefian vy

desarrollan capacidades en sus colaboradores.

7. Propicia relaciones interpersonales positivas: Al desincentivar la violencia laboral
y el acoso, y promover una distribucién equitativa de las cargas de trabajo, la nueva norma

ayuda a crear armonia en las relaciones de trabajo.

8. Previene la violencia laboral: El reto es crear una cultura organizacional que detecte

y prevenga la violencia laboral, desde sus expresiones mas cotidianas.

9. Impulsa la productividad: La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, es
muy clara en pedir a los centros laborales que establezcan mecanismos de retroalimentacion
y reconocimiento por el buen trabajo realizado. Cada puesto debe contar con objetivos, metas

y mecanismos tanto de evaluacion como de reconocimiento (tangible o intangible).

10. Estimula el sentido de pertenencia y estabilidad laboral: Debido a que los
trabajadores son escuchados, capacitados y retroalimentados, se fomenta un sentido de
pertenencia que disminuye la rotacion laboral al minimo. (péarr. 8-18)

Reiterando que con la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de
riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, relacionado con las
condiciones de trabajo, sobresale como un elemento fundamental sobre todo para conciliar
relaciones sanas entre la organizacion y sus trabajadores, (Méndez, 2021) “y que le da a la

responsabilidad social empresarial un instrumento adicional (en este caso normativo) para
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avanzar en su implementacion en un mayor numero de empresas en beneficio de las personas

que en ellas trabajan” (Méndez, 2021, p. 10).
Ya que;

Un empleado feliz ser& mucho més productivo, estard mas comprometido con la
empresa, cometerd menos errores y ofrecerd un mejor servicio al cliente; sobre todo,
y entre otros aspectos, si entiende el proposito de su trabajo y recibe apoyo a su salud
mental en el entorno laboral. A nivel general, aumenta la competitividad de la

organizacion. (Kenjo, 2023, parr. 8)

Asi es como la Secretaria de Trabajo y Prevision Social “sefnala que ante determinada
dinamica organizacional, la empresa debe abstenerse de realizar practicas contrarias al

entorno organizacional favorable y actos de violencia laboral” (Guardado, 2020, p. 61).
Ya que,

existen precedentes del tema como el estrés laboral. México es reconocido por sus
largas jornadas sin tener ninguna consecuencia o medicion, a aparte, los indicadores
mencionan que nuestro pais no es tan productivo en comparacion con otros. Esta
norma beneficia a nuestro pais y a todas sus empresas y trabajadores. (Potencial
Humano, 2020, p. 20)

Es menester considerar que “el estado de &nimo puede afectar notablemente los
resultados laborales, y por esta razén, es indispensable tener un buen ambiente en el trabajo,
ya que esto influira directamente en la productividad de las personas en su lugar de trabajo”
(DoctorAki, 2022, parr. 8).

6.3 La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencion y su aplicacion como forma
preventiva

Al poder identificar la problematica, entonces podria evitar que todo esto genere un
deterioro en la salud mental de los trabajadores y que este llegue a perjudicar en el

rendimiento laboral. La intencién es que las organizaciones den un giro diferente y

consideren ver mas alla de lo que solo pueden ver en obtener como ganancias econémicas.

101


https://blog.kenjo.io/es/apoyar-la-salud-mental-en-el-ambito-laboral-y-su-relacion-con-el-proposito-del-trabajo
https://blog.kenjo.io/es/apoyar-la-salud-mental-en-el-ambito-laboral-y-su-relacion-con-el-proposito-del-trabajo

Siendo asi que en “la actualidad muchas personas pasan gran parte de su vida adulta
en el trabajo, es por esta razon que las empresas deben tener en cuenta que el entorno laboral

de sus empleados vele por su bienestar mental” (DoctorAki, 2022, parr. 1).

Reiterando que la finalidad de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018,
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, anélisis y prevencion, es favorecer
la salud mental de los trabajadores; pues esta norma, segun la comisién Nacional de Derechos
Humanos (2020), hace mencion acerca de siete factores de riesgos psicosocial que
determinan cuales son las condiciones del ambiente laboral y que se pueden identificar dentro

de la organizacion:

e Cargas de trabajo

e Control sobre el trabajo

e Jornadas que exceden lo establecido en la ley
e Interferencia en la relacion trabajo-familia

e Liderazgo negativo

e Relaciones negativas

e Violencia laboral

Indudablemente ayudara a identificar a aquellos trabajadores que fueron expuestos a
una situacion traumatica severa, ya sea durante su jornada o con relacion al trabajo, para
después poder canalizarlos y tengan una mejor atencién en cuanto a su situacién actual, pues
acompariar al trabajador en este proceso se vuelve parte fundamental para generar mayor
confianza y esto motive al trabajador a seguir siendo parte de la organizacion (Secretaria de

Trabajo y Previsién Social, 2018)

De tal manera que todas las organizaciones tienen que enfocar su atencion “en los
factores que mejoran el bienestar de sus trabajadores, para no conducir a las personas a
padecer de problemas de salud fisica y mental, absentismo, pérdida de productividad, lo cual

conlleva a altos costos de atencion de la salud” (DoctorAki, 2022, parr. 3).

Con la llegada de la pandemia, hubo mucho desempleo debido a que empresas
tuvieron que cerrar ya que dichas empresas no eran consideradas de primera necesidad, lo

que afectd enormemente el estado emocional de aquellas personas que necesitaban el trabajo,
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y que ademas también habia quienes casi de manera obligatoria tenian que resguardarse por
ser personas con mayor susceptibilidad al contagio del COVID-19. Por lo que la Norma
Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
identificacion, andlisis y prevencion, llega en un momento donde aquellos factores
psicosociales se vuelven aun de mayor relevancia pues el “proceso de respuesta a la
emergencia esta asociado con altos niveles de estrés que afectan a las personas” (Comisioén

Nacional de Derechos Humanos, 2020, p. 9).

De esta manera el brindar apoyo psicologico se vuelve fundamental para prevenir “el
estrés y sus efectos en la salud fisica, mental y social durante el despliegue de las medidas de
contencion del virus, asi como en las etapas posteriores a la crisis” (Comisién Nacional de
Derechos Humanos, 2020, pp. 9-10), sin embargo, como lo menciona la Norma Oficial
Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion,
analisis y prevencion, al detectar al trabajador con estas situaciones traumaticas es primordial
canalizar para darle seguimiento a su proceso, pues tampoco es obligacién de la empresa
brindar ese apoyo psicoldgico, pero si seria significativo acompafiarlo y estar al pendiente de
su proceso, pues “los trastornos mentales son el segundo problema de salud mas comudn en
el ambito laboral” (Kenjo, 2023, parr. 6).

Ademas la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, tiene también como objetivo
difundir la informacion a todos los trabajadores sobre aquellas politicas de prevencién de
riesgos psicosociales, sobre las medidas para combatir aquellas practicas que van en contra
a un clima laboral favorable y los actos de violencia laboral, a las medias y acciones de
prevencion, a las acciones de control de los factores de riesgo psicosocial, este Gltimo solo
para las que cuenten con un nimero mayor de 15 trabajadores y a los mecanismos para
presentar quejas sobre esas practicas opuestas al clima organizacional (Secretaria de trabajo
y Prevision Social, 2018); asi mismo “las organizaciones deben asumir un rol activo y
promover acciones eficaces en el lugar de trabajo para contribuir al bienestar de sus

empleados” (Kenjo, 2023, parr. 6).

Por lo que “si no se trata de manera activa la salud mental de los trabajadores, los

problemas asociados a ésta pueden afectar no solo a los empleados, sino también a la
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organizacion: ausencias, bajas por enfermedad, baja productividad, etc” (Kenjo, 2023, parr.

10).

Siendo asi que la capacitacion de esta norma solo va dirigida al personal “directivos,
gerentes y supervisores, y debe ser sobre la prevencion de los factores de riesgo psicosocial
y la promocion de entornos organizacionales favorables” (Secretaria de Trabajo y Prevision

Social, 2018, p. 22).

Por lo que ante la contingencia difundir estos temas se convierte en un tema cotidiano

entre los trabajadores y de tal manera que,

A la situacion ya presentada se suma la tension entre los protocolos de seguridad
establecidos y el deseo de cuidar o apoyar a las personas (por ejemplo, garantizar
practicas de entierro seguras, aislamiento y aplicar politicas de no tocar). De igual
manera, la dificultad para mantener actividades de autocuidado, como el ejercicio, los
buenos habitos alimentarios y las horas necesarias de descanso. Todo lo mencionado
sostiene un evidente nexo con los riesgos psicosociales del personal méas expuesto a

contraer el virus. (Comision Nacional de Derechos Humanos, 2020, p. 10)
Reiterando que,

bajo ninguna circunstancia los trabajadores deben estar sometidos a presiones
injustificadas, al contrario, se deberia de fomentar la iniciativa, autonomia y
creatividad en el trabajo; proporcionar un empleo estable y bajo estandares éticos que
no impliquen que bajo la bandera de la competitividad se aminoren costos dando de
alta a un trabajador con un sueldo menor del que realmente percibe, esta practica
implica una defraudacion al Instituto Mexicano del Seguro Social al no pagar las
cuotas patronales correspondientes; invertir en la formacion continua del personal;
reconocer el éxito o logros profesionales, con una adecuada politica de evaluacion o
desarrollo; flexibilidad horaria laboral y facilitar el trabajo a tiempo parcial; promover
e incluso facilitar medios para el cuidado de la salud personal y para las actividades

culturales; entre otras iniciativas y actividades. (Guardado, 2020, p. 62)
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Con lo anterior y haciendo referencia a la problematica que hoy en dia se esta
atravesando en la entrevista realizada por Potencial Humano a Martha Herndndez, directora

de consultoria en Capital Humano, menciona:

El afio pasado hicimos un levantamiento de practicas a RRHH en temas de bienestar,
y el numero fue interesante porque resulta que, en un universo de aproximadamente
350 empresas, solamente el 5% de ellas contaban con una politica de riesgo
psicosocial; y de este 5%, solamente el 10% de ellas estaban empezando una
estrategia o un plan de accion relacionado con el tema. (Potencial Humano, 2020, p.
21)

La importancia de considerar y tener un protocolo para la prevencion de factores
psicosociales es realmente fundamental para llegar a concientizar no solo al personal que esta

a cargo de la organizacidn, sino, a todos los que la conforman.
Pues es importante mencionar que,

La incidencia de los sistemas de trabajo sobre la salud de los trabajadores ha sido
identificada en diversas investigaciones. Boix afirma que muchas enfermedades de
los paises desarrollados se deben a los cambios causados por la industrializacion y
sus consecuentes formas de actividad laboral. Segin Aranda y Pando cada afio
ocurren alrededor de 160 millones de casos nuevos de lesiones y enfermedades
ocupacionales y aproximadamente 1.1 millones de personas en el mundo mueren por
estas causas. La oficina internacional del Trabajo sefiala que la repercusion
econdmica de las enfermedades profesionales y los accidentes laborales a nivel
global, constituyen el 4% del producto interno bruto. (Charria, 2011, p. 381)

Enfatizando que es asi que los “efectos perjudiciales para la salud de los trabajadores
asociados a la exposicién a factores de riesgo psicosocial han sido demostrados por diversas

investigaciones” (Charria, 2011, p.381).

Pues en consideracion a estas cifras ya sefialadas, se puede observar que los factores
de riesgo psicosocial, son un aspecto en el cual hay que enfocar toda la atencion y evitar el
bajo rendimiento laboral para retribuir a un aumento de satisfaccion laboral y por ende

mejorar los espacios de trabajos creando un bienestar en los trabajadores.
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6 FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
Permanecer varias horas de trabajo se ha vuelto parte de una vida laboral “normal”
pues las “largas jornadas de trabajo son el principal riesgo ocupacional que enfrenta el mundo
laboral a nivel global” (Morales, 2021, parr. 2), por lo que favorecer nuestro ambiente de
trabajo es menester para estar en armonia, sin que esto requiera el consumo de toda nuestra
energia. Pues es parte fundamental para solventar necesidades econdémicas, pero cuando se
trabaja en un lugar estresante se puede volver agobiante. “Todo esto sin considerar todavia

el impacto de la pandemia entre la poblacion ocupada” (Morales, 2021, parr. 2).

Como en todo el “trabajo es fundamental en la vida humana, permite la adquisicion
de recursos econdmicos, facilitando el desarrollo social y la supervivencia de los individuos”
(Charria, 2011, p. 3).

Generalmente las empresas se ocupan mas en la supervivencia, sin darse cuenta de
todo lo que conlleva de los aspectos que deben considerar y por ende los riesgos psicosociales

pudieran afectar a los trabajadores y en parte los objetivos de la empresa.

Es asi que los “factores psicosociales son condiciones organizacionales del trabajo

que pueden afectar a la salud laboral de las personas positiva o negativamente” (Moriano,

2019, p. 4).

Con ello entendemos que un agente estresor se entiende como “cualquier factor de
riesgo que pueda desencadenar estrés. Son, por tanto, cualquier conjunto de situaciones
fisicas y/o psicosociales que se dan en el trabajo y que producen tensién u otros resultados

desagradables para la persona” (Fernandez, 2013, p. 65).

“La Organizacion Mundial de la Salud en 2002 define como factor de riesgo
“cualquier rasgo, caracteristica o exposicion de un individuo que aumente su probabilidad de
sufrir una enfermedad o lesion” (OMS, 2012, 2.1)” (Villagran, y cols, 2022, p, 14), siendo
asi;

En el ultimo caso, cuando los factores organizacionales y psicosociales de las

organizaciones (p. ej., contenido del trabajo, sobrecarga y ritmos, horarios, relaciones

interpersonales, ambiente y equipos) son disfuncionales generan respuestas de

ansiedad que se convierten en factores de riesgo psicosocial que afectan
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negativamente a la salud y el bienestar de los trabajadores (Benavides et al. 2022), es
decir, cuando estos factores organizacionales se materializan como factores

desencadenantes de tension y estrés laboral (Peird 1993). (Moriano, 2019, p. 4)

Hoy en dia hablar de la salud laboral es un tema “de preocupacion en las empresas y
se ha desarrollado una mayor conciencia en torno a la prevencién de riesgos en el trabajo a
través de la reglamentacion en salud ocupacional en la mayoria de paises” (Charria, 2011, p,
3). Sin embargo, no en todas las organizaciones ponen la atencion sobre estos temas, ya que
desconocen a que se refiere, pues el Comité Mixto OIT / OMS, (Organizacion Internacional
del Trabajo/Organizacion Mundial de la Salud) refiere que los factores psicosociales son
aquellas interacciones entre por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las condiciones de
organizacion y del otro lado aquellas capacidades de los trabajadores, asi como sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del area de trabajo, donde a través de
ciertas percepciones y experiencias que tiene el trabajador, influyen en su salud, su
rendimiento y la satisfaccion laboral. (Anguis, 2018)

“Por ejemplo, la cultura y el clima organizacional, o el liderazgo pueden desencadenar
Opticas o pésimas condiciones de trabajo que tengan consecuencias positivas 0 negativas para
el bienestar de los trabajadores (Moreno y Baéz, 2009)” (Moriano, 2019, p. 4).

De esta manera;

Los factores psicosociales los podemos definir como “el conjunto de interacciones
que tienen lugar en la empresa entre, por una parte, el contenido del trabajo v el
entorno en el que se desarrolla y por otra la persona, con sus caracteristicas
individuales y su entorno extra-laboral, que pueden incidir negativamente sobre la

seguridad, el rendimiento y la satisfaccion del trabajador”. (Cortés, 2018, p. 590)
De tal manera que,

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion,
por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura

y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
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experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo. (Oficina Internacional del Trabajo, 1984, p. 12)

Esta interaccion que existe entre las personas y su medio ambiente en el trabajo “se

determina, por una parte, por sus condiciones de trabajo y por otra parte, por sus capacidades

y necesidades humanas” (Oficina Internacional del Trabajo, 1984, p. 14).

Fernandez (2013) menciona que los aspectos que favorecen este tipo de conductas

suelen estar relacionados con la organizacion del trabajo y con la gestion que de los conflictos

hace la organizacion. En relacién con la organizacién del trabajo, algunas de las situaciones

gue pueden generar este riesgo psicosocial son:

Empleo inseguro.

Malas relaciones interpersonales.
Canales inadecuados de comunicacion.
Flujos pobres de informacién.
Deficiencias en la politica de personal.

Estilos de supervision autoritarios (p. 65).

Mientras tanto Juan Antonio Moriano (2019) menciona acerca de los riesgos

psicosociales emergentes causados por nuevos procesos, tecnologias avances cientificos o

percepciones sociales. Estos riesgos psicosociales emergentes se agrupan en cinco ambitos
(Gil-Monte. 2012):

a)

b)

d)

Nuevas formas de contratacion laboral (p. e€j., contratos precarios,
subcontratacion e inseguridad en el puesto de trabajo) que pueden aumentar los
niveles de estrés y ansiedad del trabajador.

Envejecimiento de la poblacion laboral activa y retraso en la edad de jubilacién,
que la hace maés sensible a la carga mental y emocional.

Intensificacion del trabajo (p. ej., manejo de una gran cantidad de informacién,
mayor presion en el entorno laboral).

Alta exigencia emocional en el trabajo y un aumento del acoso psicologico y de

la violencia (sobre todo, en el sector sanitario)
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e) Desequilibrio y conflicto entre la vida laboral y personal, debido a la falta de
ajuste entre las condiciones de trabajo y la vida privada de las personas. (Moriano,
2019)

Asimismo, en el Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST, 2016), la
OIT (2013) destacd que la atencion de los factores de riesgo psicosocial es un
problema global que afecta a todos los paises, profesiones y trabajadores, tanto a

paises desarrollados como en vias desarrollo. (Villagran y cols, 2022, p. 13)
Mientras tanto también,

Los factores psicosociales estresantes que se encuentran en el medio ambiente de
trabajo son numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos fisicos y
ciertos aspectos de organizacion y sistemas de trabajo, asi como la calidad de las

relaciones humanas en la empresa (Oficina Internacional del Trabajo, 1984, p. 10)
Al analizar los factores de riesgo psicosocial se consideran:

Las condiciones del lugar del trabajo peligrosas e insalubres.

La cantidad de trabajo y la diversidad de habilidades cognoscitivas, de manejo
emocional, contradictoria o inconsciente en el desempefio de funciones.

La libertad de influir y tomar decisiones al realizar sus funciones, asi como la
capacitacion recibida.

El cumplimiento de jornadas laborales y rotacion de turnos establecidos en la Ley
Federal del Trabajo.

El equilibrio trabajo-vida personal.

El tipo de liderazgo ejercido y las relaciones interpersonales.

La violencia laboral, que incluye tanto el acoso psicoldgico como el sexual que dafian

la integridad y dignidad del trabajador.

Al valorar el entorno organizacional aborda:

e El sentido de pertenencia
e La capacitacion laboral adecuada.

e El informe preciso y oportuno de las responsabilidades a cumplir.
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e La participacion y comunicacién organizacional correctas.

e Las cargas de trabajo acordes a las jornadas laborales.

e Laevaluacion del desempefio con retroalimentacion y reconocimiento. (Villagran
y cols, 2022, p. 34)

Es asi como “Los efectos perjudiciales para la salud de los trabajadores asociados a
la exposicion a factores de riesgo psicosocial han sido demostrados por diversas

investigaciones” (Charria, 2011, p. 3).

Pues las consecuencias pueden ser perjudiciales de acuerdo a la opinion de Victoriano
Anglis (2018), ya que pueden ser alteraciones fisiologicas y psicosomaticas, entre ellos
dolores de cabeza o musculares asi como los trastornos de suefio, pues indudablemente el
estrés es un efecto importante que puede llegar a tener numerosas consecuencias que pueden

ser primarias y directas, en su mayoria indirectas y con efectos secundarios o terciarios.

La gran importancia que conlleva el considerar aquellas necesidades que existen
dentro de una organizacion indudablemente nos insita a querer analizar diferentes formas de

visualizar al trabajador y al mismo tiempo a la empresa (Moriano, 2019).

5.1. Consecuencias de los factores de riesgos psicosociales

Cuando no se hace caso a querer trabajar aspectos que conllevan a la prevencién de
los riesgos psicosociales, pone en riesgo la salud mental de los trabajadores, donde a largos
periodos expuestos a diferentes situaciones desagradables pueden desarrollar enfermedades,

lo cual sin duda alguna afectaria totalmente su desempefio.

La construccién del concepto de riesgos Psicosociales en el trabajo ha sido dada “la
frecuencia y gravedad que han ido adquiriendo sus manifestaciones, los expertos constatan
la necesidad de contar con mayor informacion cuantitativa” (Neffa, 2015, p. 111), sin

embargo, cabe mencionar que pocas empresas le han dado poco interés, pues;

Los factores psicosociales estudiados dan lugar a la aparicion de determinados efectos

que pueden originar mdaltiples y variadas consecuencias sobre el trabajador,
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motivadas por el medio ambiente laboral (caracteristicas del puesto o organizacion
del trabajo) que incide sobre el trabajador y por las propias caracteristicas personales
de éste (individuales y extralaborales), que al interaccionar entre si provocan

comportamientos diversos. (Cortés, 2018, p. 597)
Siendo asi que;

En México se han realizado estudios que han demostrado la pertinencia de establecer
normativas que prevean la aparicion de factores de riesgo y psicosociales, que pongan
en peligro la salud mental y fisica del trabajador mexicano, de ahi surge la Nora
Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 publicada en el Diario Oficial de la
Federacion (DOF) del 23 de octubre de 2018; la cual habla sobre la identificacion,
andlisis y prevencion de los factores de riesgo; y a su vez promueve un ambiente

organizacional favorable (Villagréan, R. S., 2017). (Villagran y cols, 2022, p. 14)

“Las consecuencias de los riesgos psicosociales derivan de las experiencias que el
estrés genera en los individuos, y se presentan en forma de respuestas fisioldgicas, cognitivo-

afectivas, actitudinales y conductuales” (Gil, 2014, p. 369).

Sonia Villagran (2022) refiere que aquellas circunstancias que puedan convertirse en

factores de riesgo, traeran como consecuencias:

Bournout o sindorme de quemarse en el trabajo. Este se refiere a la existencia de un

agotamiento emocional, despersonalizacion y baja productividad en el trabajo.

Karojisatsu. “Las condiciones de sobreexigencia laboral y agobios insoportables para

las personas la llevan al suicidio” (Villagran y cols, 2022, p. 16).

Presentismo.  El trabajador a pesar de presentar problemas de salud fisica o

emocional acude a su trabajo, teniendo un bajo rendimiento laboral.

Estrés laboral. La relacion del individuo y su entorno (de acuerdo a como el individuo

lo perciba) pone en riesgo su bienestar y se ve rodeado de un entorno amenazante.

Karoshi. Excesivas cargas de trabajo y largas jornadas laborales llevan al trabajador
a la muerte, asociados con cambios en la organizacion del trabajo y las politicas

administrativas. Este se ha observado mas en paises industrializados.
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Adiccion al trabajo. Cuando el trabajador ve como prioridad su trabajo y dedica largas

horas de jornada, por lo tanto, se ve afectada sobre todo la relacion familiar.

Tecnoadiccion. “Uso compulsivo de la internet o de cualquier medio electronico que
promueva la subordicnacion a estos en menoscabo de la diversificacion de actividades y

sobre todo de las relaciones interpersonales (Young, 2009)” (Villagran y cols, 2022, p. 16).

Mobbing. Esto ocurre cuando un trabajador ocasiona un dafio intencional hacia otro
miembro del trabajo de manera fisica, emocional, econdmica y/o sexual, con la finalidad de

que se retire de la empresa, volviéndose un ambiente laboral patolégico.

De tal manera que aquellas “respuestas psicologicas, fisiologicas y conductuales del
proceso de estrés laboral estdn intimamente asociados con sus consecuencias” (Gil, 2014, p.

369).

Pedro R. (2014) refiere que una de las consecuencias de los factores de riesgos
psicosociales es en el deterioro de la calidad de vida laboral, en capitulos anteriores, se
menciona la importancia que tiene trabajar en mejorar la calidad de vida del trabajador, ya
que esto repercute significativamente en el satisfaccion laboral, y por ende, viene la segunda
consecuencia de acuerdo a este autor, la baja satisfaccion laboral., “Esto es asi debido a que
el grado de satisfaccion puede afectar a la cantidad y calidad del trabajo que desempefian los
individuos, ademas de incidir sobre otros aspectos como el absentismo laboral” (Gil, 2014,
p. 374). Ademas, problemas de salud, como cardiovasculares, ansiedad, depresion,
alteraciones de suefio, problemas con la familia hasta ocasionar disfunciones familiares,

ademas;

Las consecuencias en relacion del trabajador con la organizacion pueden ser un
incremento del absentismo, la asistencia del trabajador con problemas de salud a su
puesto, el deseo de abandonar la relacion con la organizacion y el abandono efectivo

si la situacion del mercado laboral lo permite. (Gil, 2014, p. 388)

Casi siempre la mayoria de las personas “ingresan al trabajo con expectativas mas o
menos conscientes que difieren ampliamente entre ellos en funcion de cada historia singular
y pueden reaccionar de manera diferente ante las mismas restricciones” (Neffa, 2015, p. 117).

Por ello;

112



De manera individual el trabajador sufre cuando percibe un desequilibrio entre la
magnitud e intensidad de las demandas del puesto de trabajo y su grado de autonomia
0 de latitud decisional para realizar la actividad, o si se considera que el
reconocimiento y la recompensa (monetaria, moral o simbolica) reconocida estan por
debajo de las exigencias. (Neffa, 2015, p. 120)

Cuando en una organizacion se consideran estos factores de riesgos psicosociales y
se trabajan, hablamos de la preocupacion que se tiene de los trabajadores por querer cubrir

aquellas necesidades que estan presentes al igual que de la organizacion, pero;

Por el contrario, cuando las necesidades no estan satisfechas, se produce una situacion
de bajo grado de bienestar que denominamos insatisfaccion, frente a la que el
trabajador reacciona con respuesta de caracter psicoldgico, fisioldgico o psicosocial,
pudiendo ser causa ademdas de accidentes y/o incidentes como podemos en el

siguiente esquema. (Cortés, 2007, p. 598)

EFECTOS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES SOBRE LA SALUD

FACTORES PSICOSQCIALES FACTORES PEICOSDCIALES
PERSOMALES DEL TRABAJO

* Caracieristicas individuales * Puesto de trabajo

+ Factores extralaborales * Organizacion del trabajo

SATISFACCION

MECESIDADES ADAPTACION

INSATISFACCION
ESTRES
EFECTOS
+ ¥ *r
PSICOLOGICOS PSICOSOMATICOS PSICOSOCIALES |
* Ansiedad * Fatiga fisica y mental * Absentismo
* Deprasidn * Envejecimiento prematuro s Accidantes
* Agresividad * Trastornos circulatorios, * [ncidentes
* Pasividad endocrinos, sexuales, * Defectns de calidad
* Alcoholismo cardiovasculares wio productividad
* Tabaguismo s Cefaleas » Conflictos
* Drogadiccion * [nsomnio
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Figura 4. Efectos de los factores psicosociales sobre la salud
(Cortés, 2007, p. 598)

Sin duda todas las “reacciones de los trabajadores dependen de sus habilidades,
necesidades, expectativas, cultura y de su vida privada” (Oficina Internacional del Trabajo,
1984, p. 10).

Por lo que ahora toda la aquella atencion se dirige “a tratar de identificar cudl es su
naturaleza, cuales son las causas y su impacto sobre la salud, para imaginar de qué maneras

se podria controlar y reducir” (Neffa, 2015, p. 54).
Siendo asi que;

Para ello, deberan realizar diagndsticos correctos y precisos sobre la existencia de
este tipo de riesgos, y en funcion de los resultados obtenidos deberan realizar
recomendaciones de intervencion sobre los sistemas y subsistemas de la organizacion
(fisico-tecnoldgico, social, contextos organizacionales, puestos, tareas y roles). (Gil,
2014, p. 369)

En cambio:

Los investigadores de los RPST tratan de comprender y medir los riesgos de
perturbaciones psiquicas, mentales, fisicas y sociales que sobre la salud del trabajador
provocan los determinantes socioecondémicos, las condiciones de empleo, y la

organizacion del trabajo propios de cada proceso de trabajo. (Neffa, 2015, p. 110)

La relevancia de la funcidn de estas personas expertas es realmente fundamental, nada

facil por las diferentes variables que pueden existir en un entorno laboral, y que;

Sin embargo, resulta muy importante para estos profesionales conocer las
consecuencias que los riesgos psicosociales tienen sobre los trabajadores, pues con
frecuencia esas consecuencias seran los indicadores de la existencia del riesgo en la
organizacion, y le ayudaran a realizar diagnosticos mas acertados sobre los riesgos

psicosociales existentes en un lugar de trabajo. (Gil, 2014, p. 369)
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La persona que se dedica a la prevencion de riesgos laborales no tiene como objetivo
realizar “diagndsticos clinicos sobre los trabajadores y, por tanto, tampoco aplicaré tests

psicologicos para diagnosticar” (Gil, 2014, p. 369).

Mas bien una “de las competencias que los expertos en prevencion deben desarrollar
es su capacidad para consultar estudios sobre prevalencia e incidencia de los riesgos

psicosociales en el trabajo y sus consecuencias” (Gil, 2014, p. 391).

Ya que no es una funcién de “los expertos en prevencion de riesgos laborales
intervenir sobre las consecuencias que los riesgos psicosociales tienen sobre los individuos
y sobre la organizacion, sino prevenir su aparicion y promocionar condiciones de trabajo
saludables” (Gil, 2014, p. 369).

Julio César Neffa (2015) refiere que;

Como ya se mencion0 las causas del sufrimiento y sus impactos sobre la salud del
trabajador son numerosas y se relacionan directamente con la organizacion y el contenido

del trabajo y con la modalidad que adopta la relacion salarial, por ejemplo:

-la intensificacion de la carga fisica, psiquica y mental del trabajo como resultado del uso de
las nuevas tecnologias y nuevas formas de organizar el trabajo que lo hacen mas intenso y

exigente;

-las nuevas formas de gestion de la fuerza de trabajo, donde se busca hacer economia de
tiempos, intensificar el trabajo y establecer la competencia entre los trabajadores de un
mismo colectivo de trabajo, implantar un sistema individualizado y periddico de evaluacion

y control del personal,

-los horarios prolongados, asi como la instauracion de jornadas a-tipicas, a-sociales (porque
perturban el ritmo de la vida familiar) o imprevisibles porque demandan la aceptacion de la
disponibilidad del trabajador en funcion de las necesidades cambiantes de las empresas
(solicitandola independientemente del periodo de vacaciones, durante el descanso

hebdomadario, o en horas extraordinarias);

-las amenazas de desempleo, el temor a los despidos, a la tercerizacion y otras formas de

exteriorizacion de la fuerza de trabajo. (p. 121)
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“Los problemas enumerados a lo largo de este capitulo van a repercutir negativamente
sobre la productividad de la organizacion y sobre la calidad de sus resultados, ya sean estos

bienes o servicios” (Gil, 2014, p. 388), de tal manera que;

Una de las formas de hacerles frente cuando no hay adecuados dispositivos de
prevencion consiste en atacar las consecuencias y tratar de aislar al trabajador del
riesgo: por ejemplo reducir la duracion de la jornada de trabajo o el tiempo de

exposicion al riesgo. (Neffa, 2015, p. 104).

5.2. Consecuencias por sobrecarga de trabajo
En México sabemos gque no en todas las empresas se preocupan por mejorar las largas
jornadas de trabajo, ni mucho menos por la sobrecarga de trabajo que pueda tener el
trabajador; se preocupan por lograr los objetivos a costa de las consecuencias que puedan
tener tanto los trabajadores como la empresa. Si bien se sabe que esto no sélo genera fética a
los trabajadores, si no también desalienta a que sigan desempefiandose adecuadamente siendo
asi que, Morales (2021), menciona que en un “estudio se tomaron en cuenta 19 factores de
riesgo ocupacional, como la duracion de las jornadas de trabajo, los aspectos ergonémicos y
la exposicion a contaminantes, sustancias carcinégenas o ruido, por mencionar algunos. La

sobrecarga laboral encabeza la lista” (Parr. 5).

El articulo 61 de la Ley Federal de Trabajo (2023) establece que la “duracién méxima
de la jornada sera: ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete horas y media la mixta” (p.
26).

Referente a lo mencionado «recomiendan definir un “limite maximo saludable” que
no exceda las 48 horas semanales, asi como mayores medidas para fomentar un mejor balance

entre la vida laboral y la personal de las personas trabajadoras» (Morales, 2021, parr.12).

Por otro lado “Cada vez mas se pide una mayor entrega a las personas. No tienen
tiempo para descansar mentalmente o tener otras ocupaciones o tiempo para sus actividades

de ocio” (Naciones Unidas, 2019, parr.10)

De tal forma que todo “sufrimiento que puede provocar el trabajo es cada vez mas

percibido y reconocido por los trabajadores, los supervisores y los empresarios” (Neffa, 2015,
p. 54).
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Este sufrimiento del que habla Neffa “es subjetivo; si el trabajador logra sublimarlo
o si aplica exitosamente estrategias de defensa individuales y/o colectivas, entonces tendréa

efectos positivos y obtendra placer” (Villagran, 2022, p. 36).

Y de esta manera el “fomento del apoyo social en el lugar de trabajo es una
estrategia de intervencion elemental en los casos de diversidad en la plantilla” (Gil, 2014, p.
363). Esto podria ser una forma de mejorar aquellos espacios de trabajo con la participacién

de todos los que constituyen la organizacion.

Si embargo, es importante mencionar que la “cantidad o complejidad de las
exigencias a la realizacion de la tarea pueden constituir un factor de riesgo” (Llaneza, 2009,

p. 410).

Por tal motivo que si la “intensificacion del trabajo, si es excesiva, reduce las
posibilidades de autonomia y de control, de comunicarse y de cooperar con los colegas”

(Neffa, 2015, p. 137). Por ello se menciona que;

La fatiga laboral es importante abordarla como un riesgo psicosocial debido a que
puede llegar a constituir un serio perjuicio para la calidad de vida del empleado
cuando se convierte en cronica o excesiva y, ademas, tiene efectos colaterales para la

empresa, como la disminucion del rendimiento. (Boada, 2012, p. 168)

Y es entonces que cuando “estas exigencias superan la capacidad del sujeto para
responder a ellas, se habla de sobrecarga de trabajo. Esta puede ser tanto cuantitativa (cuando
hay que hacer demasiadas cosas) como cualitativa (cuando el trabajo es demasiado dificil)”

(Llaneza, 2009, p. 410).
De tal manera que,

Se ha constatado que la fatiga resulta muy comdn y que, de entre todos los sintomas
somaticos, solo el dolor de cabeza se da entre la poblacion con mayor frecuencia que
la fatiga, por lo que su existencia puede considerarse como un problema de salud
publica. (Boada, 2012, p. 168)

Anteriormente se abordaron los términos de fatiga cuantitativa y cualitativa, de los

cuales el autor F. Javier Llaneza los describe de la siguiente manera:
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La sobrecarga cuantitativa de trabajo suele ir asociada a aquellos puestos de trabajo
en lo que el trabajador no puede regular el ritmo y éste es elevado, o cuando se debe
resolver una serie de tareas en un reducido periodo de tiempo. Suele aparecer en
trabajos en cadena, en los trabajos a prima o a rendimiento y en los trabajos rutinarios
de oficina. (Llaneza, 2009, p. 410)

La sobrecarga cuantitativa puede observarse inclusive cuando el ritmo de trabajo es
lento, porque existen excesivas demandas psiquicas o0 mentales en relacion con los

conocimientos y habilidades que posee el trabajador” (Neffa, 2015, p, 138).

Mientras que la “sobrecarga cualitativa de trabajo hace referencia a aquellas
situaciones en las que la realizacion del trabajo exige demasiado de la persona que lo realiza,
¢ésta se ve desbordada y no se siente capaz de realizarlo adecuadamente” (Llaneza, 2009, p.

410).

“En ambos casos los trabajadores sufren porque se sienten subestimados y esto afecta

su autoestima laboral y profesional” (Neffa, 2015, p. 139).

Es interesante analizar como la “fatiga laboral depende directamente de las
caracteristicas del entorno laboral a las que se encuentra expuesto el empleado y, muy
singularmente, del tipo de demandas impuestas por las tareas que realiza” (Boada, 2012, p.

168).

Pues sin duda se sabe que en varias ocasiones “para paliar la sobrecarga de trabajo
en un tiempo limitado, se alarga la jornada laboral, pero esto aumenta la fatiga del trabajador,
perjudica sus relaciones sociales y genera conflictos en la vida familiar” (Neffa, 2015, p.

138).

Y estos conflictos que son “derivados de la carga de trabajo en general tienen su
origen en la naturaleza que se realiza o en la organizacion del mismo” (Llaneza, 2009, p.
411), por lo que siempre hay que estar a la expectativa de como se estdn manejando las

situaciones dentro de la organizacion.

Joan Boada (2012) refiere que Ahsberg, describe los cinco factores de trabajo que

tienen relacién directa la fatiga.
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“En primer lugar, la carga fisica puede contemplarse, bien de forma holistica para

todo el cuerpo, bien de forma local respecto a unos segmentos especificos del cuerpo”

(Boada, 2012, p. 169).

Carga mental: el requerimiento de la atencion mental en situaciones de sobre carga laboral,
podria provocar un estado de fatiga y esto podria afectar el rendimiento y deteriorar la salud
de los trabajadores. “Por otro lado en la infracarga mental, la presencia de un nivel de
activacion demasiado bajo conducira a la aparicion de fatiga que se manifiesta en tedio y
aburrimiento” (Boada, 2012, p. 169).

“Como consecuencia de ello el trabajador presenta una serie de sintomas tales como:
irritabilidad, insomnio, estados depresivos, alteraciones somaticas (mareos, problemas

digestivos, alteraciones del apetito, ritmo cardiaco irregular, et.)” (Cortés, 2007, p. 582).

Ambiente fisico: Joan Boada (2012) menciona que este afecta los sistemas sensoriales
poniendo en riesgo la salud de los trabajadores, debido al nivel del ruido, las vibraciones, la
iluminacién, la temperatura térmica, etc., puesto que estos fungen como estresores teniendo

un efecto de una reaccion subjetiva psicofisioldgico y/o comportamental.

El diay el nivel de privacion del suefio: Los ritmos circadianos tienen mucha relacién con
la turnicidad, que esté& condicionado por diferentes factores de acuerdo a la demanda de tareas

y al sistema de turnos, asi como a las diferencias individuales.

Condiciones psicosociales del trabajo: “El desempefio de roles, las relaciones
interpersonales y grupales, las posibilidades de desarrollo de carrera, y el estilo de
supervision se encuentran relacionados con el padecimiento de fatiga laboral” (Boada, 2012,

p. 170).

Ademas de estos factores que se acaban de describir como las principales causas de
la fatiga, de igual manera: “La falta de informacion y de formacion obliga al trabajador a

hacer un mayor esfuerzo para adaptarse y evitar su fracaso” (Neffa, 2015, p. 141).

Por ello la importancia de llevar a cabo lo que la Ley Federal del Trabajo considera,
pues menciona que “Durante la jornada continua de trabajo se concedera al trabajador un

descanso de media hora, por lo menos” (2023, p. 26), mientras que “por cada seis dias de
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trabajo disfrutara el trabajador de un dia de descanso, por lo menos, con goce de salario
integro” (Ley Federal del Trabajo, 2023, p.27), y con las modificaciones realizadas en la
nueva reforma laboral abre otro panorama para los trabajadores respecto a las vacaciones

obligatorias, pues,

Las personas trabajadoras que tengan mas de un afio de servicios disfrutardn de un
periodo anual de vacaciones pagadas que en ningun caso podra ser inferior a doce
dias laborales, y que aumentara en dos dias laborales, hasta llegar a veinte, por cada
afio subsecuente de servicios. A partir del sexto afio, el periodo de vacaciones
aumentara en dos dias por cada cinco de servicios. (DOF 27/12/22). (Ley Federal de
trabajo, 2023, p. 28)

Se reitera la importancia de hacer uso de diferentes estrategias que apoyen en el
disefio de las delegaciones de funciones para distribuir las cargas de trabajo de acuerdo al
numero de trabajadores sin excederse tampoco a alargar las horas laborales pues el “disefio
de las tareas y la organizacién del trabajo debe ofrecer a las personas la posibilidad de

intervenir sobre los diferentes aspectos que configuran su trabajo” (Llaneza, 2009, p. 411).
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7 Discusion

De acuerdo a la presente investigacion que se realiz6 sobre la importancia que tiene
la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencion, en las PYMES se ha
encontrado que el clima laboral en las organizaciones es un factor primordial para determinar
el tipo de relacion entre los trabajadores, asi como el nivel de satisfaccion y productividad

que cada trabajador rendira en su puesto de trabajo.

Ademas, se recalca que su aplicacion es obligatoria en México, de tal manera que
antes de aplicarla se tiene que revisar el namero de trabajadores que hay en la empresa para
su implementacion, por lo que es necesario revisar y conocer en su totalidad acerca del tema,
ya que muchas veces no son precavidos y por ello no se obtienen resultados concretos y

veraces.

Si la persona que aplica la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores
de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, andlisis y prevencion, lo hace de manera
correcta, al obtener los resultados, se tendra que implementar un protocolo para la prevencion
de riesgos de factores psicosociales y con ello canalizar al trabajador para lograr mantener y

mejorar su salud mental.

Para mejorar el clima laboral es necesario mantener una adecuada comunicacion y
una organizacion para trabajar en conjunto aquellos aspectos gque se tienen que mejorar como
el clima organizacional y con los resultados de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, sera
mas facil porque ya estaran identificados los factores de riesgo psicosocial que estan

afectando a los trabajadores.

Entre mejor sea la implementacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, mayor
sera el beneficio al mejorar la salud mental y se evitaran la presencia de factores de riesgo

psicosocial.
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Las principales enfermedades que se generan por estres en el trabajo, son la depresion,
ansiedad, trastornos de suefio, principalmente el insomnio, y el consumo de sustancias, tal
como el alcohol, y la cafeina que son la mas frecuentes, cada una de estas enfermedades

afecta sustancialmente la vida del trabajador de manera personal y laboral.

La calidad de vida laboral estd estrechamente relacionada con la presencia de los
factores que existan en el ambiente, por lo que el departamento de Recursos Humanos tiene
una gran responsabilidad para fomentar la sana convivencia y con apoyo de los diferentes
departamentos que existan en la organizacion mejorar cada proceso para evitar una mala

calidad de vida laboral.

Al detectar y trabajar los factores de riesgo psicosocial aumentaran los niveles de
confianza y se sentiran protegidos los trabajadores, ademas de que implementar protocolos

de prevencion, ayuda a prevenir incidencias provocados por dichos factores.

Por lo cual en esta investigacion se menciona la importancia de los espacios, ya que
tienen mucho que ver con la cuestion de un buen clima laboral, es decir, las condiciones

ambientales, asi como las condiciones de tiempo.

Hacer caso omiso a lo que sucede dentro de la organizacion, significa tener
trabajadores con bajo rendimiento laboral y por lo tanto bajos estandares de calidad en la
produccion e insatisfaccion hacia los clientes. Lo cual si estas situaciones crecen cada dia

mas llegaria el momento en que sera dificil manejar estas situaciones.

Las malas practicas organizacionales pueden tener consecuencias C€omo:
desmotivacién en los trabajadores, insatisfaccion laboral, aumento en la rotacion del

personal, desconfianza de los trabajadores con sus subordinados y nula comunicacion.

Debido a la insatisfaccion laboral en consecuencia a la presencia de los factores de
riesgos psicosociales son: Sindrome de Burnout, condiciones de sobre exigencia laboral y
agobios insoportables que llevan al suicidio, absentismo, presentismo, estrés laboral como
ya se habia mencionado, excesivas cargas de trabajo y jornadas largas de trabajo que pueden
llevar al trabajador hasta la muerte, adiccién al trabajo, mobbing, y afectacion en las

relaciones interpersonales, provocando perturbaciones psiquicas, mentales, fisicas y sociales.
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El logro de objetivos para cualquier organizacion es de suma importancia, pues para

lograrlos el trabajador tiene mucho que ver en la participacion para el cumplimiento de estos.

Mientras no se genere un buen ambiente laboral el trabajador no reflejara esa armonia,
sino mas bien un sentimiento de insatisfaccién porque la empresa no cubre los estandares

para cubrir sus expectativas como trabajador.

Mientras una organizacion quiera elevar la productividad de sus trabajadores, tendra
que generar los cambios que sean necesarios para contribuir al mejoramiento de espacios de
trabajo, jornadas laborales de acuerdo a lo que la ley dita, asi como el otorgamiento de un

salario digno que vaya en funcion a las actividades de su puesto de trabajo.

Si la organizacién muestra compromiso con los trabajadores brindando seguridad y
entregando las herramientas necesarias para realizar su trabajo, asi como motivandolos; los

trabajadores se sentiran comprometidos con la empresa.

Ahora bien, con la llegada del COVID, muchas organizaciones se vieron totalmente
afectadas, y esto debido a que no consideraron las medidas de prevencion a la llegada de

nuevos factores de riesgo psicosocial, pues la pandemia trajo consigo graves consecuencias.

Una de ellas fue el desempleo, debido a cierres de negocios, empresas que se vieron
afectadas en la economiay que tuvieron que hacer disminucion de salarios o peor ain recorte
de personal, empresas que cerraron totalmente porque no lograron sacar a flote su empresa

ante esta terrible situacion.

Otra situacion fue la pérdida del personal por muertes, donde los trabajadores sufrian
enfermedades con comorbilidad y que su sistema inmunologico no logré soportar tal
enfermedad, ya que a principios se desconocia el origen del virus y por tal motivo no se
contaba con el tratamiento adecuado, dejando expuestos a muchas personas principalmente

de la tercera edad y personas gque ya padecian ciertas enfermedades.

Cuando una organizacion no esta preparada para estas situaciones, porque hacen a un
lado las incidencias y problematicas que se presentan, este tipo de situaciones entre otras
llegan a afectar totalmente en su economia por los costos elevados que se presentan para

cubrir las necesidades que surgen en el momento y que no estaban contempladas. Pero
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cuando una organizacion se prepara desde mucho tiempo atras, las situaciones que surgen se

pueden ir trabajando en conjunto de acuerdo a las politicas preventivas con las que cuentan.

Si bien es cierto y quiero aclarar que no todas las organizaciones cerraron o tuvieron
los inconvenientes ya mencionados por la pandemia, pues al no ser empresas de primera
necesidad, se vieron obligados a realizar cierres por un tiempo, lo cual afectd totalmente la
economia de ciertos negocios en México, provocando un desajuste e inclusive en la economia

de los trabajadores. Ya que nuestro pais no estaba preparado para este tipo de situaciones.

Sin embargo, a causa del COVID-19 la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencién, tuvo
presencia, ya que, aunque dende el 2018 ya se habia dado a conocer, en el 2019 tuvo aun
mayor reconocimiento por las innumerables consecuencias que surgian en las

organizaciones.
La organizacion Internacional del Trabajo (2020), refiere que:

“En México millones de personas trabajadoras se tuvieron que quedar en sus casas,
en teletrabajo o bien tuvieron que afrontar consecuencias de la crisis como bajas de
sueldo o despidos desde finales de marzo”, dice el documento. “En los primeros
meses de la pandemia se observé una salida masiva de personas de la fuerza laboral

y la pérdida de millones de empleos formales e informales”. (parr. 4)

Indudablemente las consecuencias de esta pandemia se suman a las consecuencias
de ciertos factores de riesgo psicosocial que una organizacion tuvo o se sigue enfrentando

actualmente.

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial
en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, ha dado mucho énfasis en la prevencién
de los factores de riesgo psicosocial, sin embargo, o se puede considerar como una prueba
psicolégica, por lo que hay que tener mucho cuidado. Por ello siempre es conveniente que la

persona que aplique esta norma sea alguien totalmente capacitado.
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VIII1. Conclusiones

De acuerdo a la informacion recabada de la investigacion que se realizé sobre la

importancia de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo

psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion en PYMES como tema de salud

mental, se concluye que:

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, considero que
no deberd verse como instrumento de evaluacion, si no como un requisito
indispensable para la deteccion y prevencion de aquellos factores de riesgo
psicosocial que puedan afectar a los trabajadores en su rendimiento fisico.

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, no es un
instrumento de evaluacion para la deteccion de diversas enfermedades fisicas
0 mentales, pero si podria funcionar como una medida preventiva para evitar
que los trabajadores se vean inmersos en alguna situacién traumatica y a la
larga pueda provocar graves consecuencias.

Se detectd en esta investigacion que diversos factores de riesgos psicosociales
son ocasionados por las malas practicas dentro de las organizaciones por la
falta de interés y por las pérdidas econdmicas que conllevan, ya que no lo ven
como una inversion, pues si lo vieran de esta manera, obtendrian grandes
ventajas, pues a los trabajadores se les motiva para seguir desarrollando
habilidades que les genere mayor satisfaccion laboral.

De igual manera se llega a la conclusion que el departamento de Recursos
humanos es responsable de impulsar estas medidas preventivas, mas no es el
departamento que dara solucion a todas las problematicas que se presenten,
pues para obtener mejores resultados se requiere del trabajo en equipo de
todos los departamentos o puestos que existan dentro de una organizacion.
Del mismo modo se concluye que hay organizaciones que sabiendo nos

encontramos en el siglo XXI, siguen ofreciendo a los trabajadores un
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inadecuado espacio para llevar a cabo sus funciones, pues los ambientes
fisicos, como la iluminacién, el ruido, la temperatura, entre otros, afectan
provocando estrés y enfermedades e inclusive por espacios con mala higiene.
Se ratifica de acuerdo a las investigaciones que los autores nos aportan en esta
investigacion que hay organizaciones que no designan las tareas especificas
de acuerdo a su puesto de trabajo, llegando a saturar al trabajador de
sobrecarga de trabajo por la mala organizacién que se tiene.

Siendo esta una de las causas principales que afectan la salud mental de los
trabajadores.

Por lo tanto es primordial y es una obligacion de la empresa informar a todos
sus trabajadores acerca de las medidas preventivas que se deben de tomar de
acuerdo a una politica de prevencién, pues se habla también acerca de los
cuidados para la prevencion de la violencia laboral, ya que estos también son
perjudiciales para la salud mental de los trabajadores, recordemos que
trabajamos con seres humanos, no con maquinas.

También se concluye que con la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
identificacion, analisis y prevencion, las organizaciones tendran el beneficio
de controlar no solo la forma de trabajo, sino que también la posibilidad de
influir a los trabajadores de manera positiva y estos al mismo tiempo se
desempefien adecuadamente en espacio de trabajo.

Como conclusion hago énfasis acerca de las limitantes que tiene, pues al no
aplicarse en centros de trabajo con trabajadores menores de 15 personas,
estaria no involucrando a las pequefias empresas que estan mas expuestas a
este tipo de situaciones, puesto que, al no prestar la mirada hacia ellas, se
deslindan de brindar mejores oportunidades laborales, ademéas de que no es
una herramienta que sea 100% funcional, pues es necesario hacer uso de otros
instrumentos que cuenten con mayor confiabilidad y validez de tal manera que
puedan corroborar la informaciéon arrojada de esta norma y por supuesto que

estuvieran a cargo de personal calificado en el ambito de salud mental.
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Y para finalizar puntualizo que la salud mental del trabajador es indispensable
para que este se pueda desarrollar plenamente en su trabajo, pues el verse
afectado por sus comparfieros por situaciones de violencia o por los diversos
factores de riesgo psicosociales que se nombran en esta investigacion, podria
provocar consecuencias que afectarian no sélo al trabajador o familiares, sino
también a la organizacion incrementando costos mayores por pagos medicos

0 multas considerables.
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IX.  Sugerencias

La implementacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion en los centros de trabajo es un
apoyo para la evaluacion de la deteccion de los riesgos psicosociales que puede estar
afectando el rendimiento laboral de los trabajadores como ya se menciono anteriormente, sin
embargo, no quiere decir que esta sea una estrategia para generar el cambio, pues se requiere
de otras tacticas para llevar a cabo un proceso completo.

En primera se sugiere que para la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion se
genere confianza entre los colaboradores y con sus subordinados, para que, en el momento
de la aplicacidn, la persona encargada no genera temor o cierta imposicién, pues esto puede

alterar la informacion y afectar en los resultados.

Para la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion se sugiere que sea una persona
capacitada en el tema, ademas de que seria beneficioso que fuera una persona que tenga un
buen dominio en el manejo de los temas de salud mental, como un psicélogo, pues podria

aumentar su veracidad en la evaluacion de los resultados.

Al obtener los resultados es importante crear un plan de accion y control de estrategias para
dar seguimiento a aquellos trabajadores que hayan vivido alguna situacién traumatica

(politica de riesgos psicosociales).

Con lo anterior, se sugiere implementar un departamento psicoldgico en los centros de
trabajo, independientemente del &rea de Recursos Humanos, para tratar temas de salud

mental y aumentar la productividad del trabajador, brindando apoyo psicoldgico.

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo-identificacion, analisis y prevencion, indica que aquel trabajador que sea detectado
en un nivel de alto riesgo por afectaciones de factores psicosociales, debera ser canalizado,

sin embargo, sabemos que en cuanto al sistema del IMSS (Instituto Mexicano de Seguro
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Social), para la atencion psicoldgica, el proceso para poder obtener una cita con el psicélogo
puede durar dias e inclusive meses, y en caso de que el trabajador no cuente con la
oportunidad de pagar una terapia psicologica particular, retrasaria su proceso y afectaria su

calidad de vida laboral.

Por lo que, al crear un departamento psicoldgico en las organizaciones se estaria dando
promocion a la salud mental y se brindaria la atencion a aquellos trabajadores que requieran

el servicio y esto aminoraria la insatisfaccion laboral aumentando la productividad.

Crear medidas de prevencion para generar una sana salud mental, como, por ejemplo;
capacitar a los trabajadores respecto a temas de prevencion de factores psicosociales, para

que el trabajador pueda identificar facilmente una situacion que afecte su vida laboral.

Se sugiere que las organizaciones trabajen y se sigan capacitando para mejorar sus practicas
que dia con dia realizan como la adecuaciéon de las largas jornadas laborales y hacer

conciencia en la importancia que tiene la prevencion de la salud mental en el area laboral.

Para los centros de trabajo que tienen un namero menor de 15 trabajadores y que no aplique
la implementacion de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-identificacion, analisis y prevencion, se sugiere que implementen
politicas de prevencidn con costes de acuerdo a su presupuesto y también le den importancia

a la mejoria de su ambiente laboral.
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X. Anexos

Anexo 1. NORMA Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018-, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-ldentificacion, analisis y prevencion.

NORMA Oficial Mexbcana NOMAI5-5TPS-201 8, Factores de riesgo psicosocial en el teabajo-ldentifieacidn, andlisis v prevencidn

Al margen un sello con el Escudo Nacional, que dice: Estados Unidos Mexicamos.- Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

ROBERTO RAFAEL CAMPA CIFRIAM, Secretaro del Trabajo y Prevision Social, con fundamento en los articulos 40,
fracciones | y X1, de la Ley Organica de la Administracidn Publica Federal; 512, 523, fraccidn |, 524 v 527, dltimo parrafo, de la Ley
Federal del Trabajo; 1o., 3o., fraccidn X1, 38, fraccian I, 40, fraccidn VI, 41, 47, fraccidn IV, 51, primer parrafo, 62, 68 y 87 de la
Ley Federal sobre Metrologia y Mormalizacion; 28 del Reglamento de la Ley Federal sobre Metrologia y Mormalizacian; 5o,
fraccicn 1, 7, fracciones 1, I, 1L, IV, W, W11, 12X, X1y X, B, fracciones 1, 1, W, VI, Xy X1, 10, 32, fraccidn X1, 43, 44, fraccion VI, y
55, del Reglamento Federal de Seguridad ¥ Salud en el Trabajo, y 5, fraccidn [Il, y 24 del Reglamento Interior de la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social, y

CONSIDERANDO

Que conforme a o previsto por el articulo 46, fraccicn |, de la Ley Federal sobre Mefrologia y Normalizacion, la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social presentd ante el Comité Consultive Macional de Mormalizacion de Seguridad y Salud en el Trabajo, en
su Quinta Sesidn Ordinaria, celebrada el 26 de septiembra de 2016, el Proyecio de Moma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-
STP5-2016, Factores de riesgo psicosocial-ldentificacidn y prevencidn, para su aprobacidn, y que el citade Comita lo considend
procedente y acordd que se publicara como Proyecto en el Diario Oficial de la Federacian;

Que de scuerdo con lo que determinaban los articulos G9-E y G9-H, de la Ley Federal de Procedimiento Administrative, el
Proyecio correspondiente fue sometido a la consideracion de la Comision Federal de Mejora Regulatoria, quien dictaming
favorablemente en relacion con el mismo;

Que de conformidad con ko sefalado por el arliculo 47, fraccion |, de la Ley Federal sobre Metrologia y NMormalizacidn, se
publicd para consulta pdblica por sesenta dias naturales en el Diario Oficial de la Federaciin de 26 de octubre de 2016, el
Proyecto de Morma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-5TP5-2016, Factores de riesgo psicosocial-ldentificacion y prevencion, a
efecto da que en dicho pericdo los interesados presentaran sus comentarios al Comité Consultive Macional de Mormalizacion de
Seguridad y Salud en el Trabajo;

Que habiendo recibido comentarios de weintidds promoventes, el Comilé referido procedid 8 su estudio y resolvid
oporiunamente sobre los mismos, por lo gue esla dependencia publicd las respuestas respectivas en el Diario Oficial de la
Federaciin de 26 de mayo de 2017, con base en kb que dispona el articulo 47, fraccidn 1, de la Ley Federal sobre Metrologia v
Mormalizacidn;

Que derivado de la incorporacidn de los comentarios procedentes presentados al Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-
MNOM-035-STP5-2016, Faclores de riesgo psicosocial-ldentificacion y prewencidn, asi como de la revisidn final del propio
proyectio, se realizaron diversas medificaciones con el propdsito de dar claridad, congruencia y certeza juridica en cuanto a las
disposiciones que aplican en los centros de trabajo, v

Que en atencidn a las anleriores consideraciones, y toda vez que el Comilé Consulive Nacional de Momalizacion de
Seguridad v Salud en el Trabajo, en su Primera Sesidn Ordinaria de 2017, otorgo la aprobacidn respecfiva, se expide la siguiante:

RORMA OFICIAL MEXICANA NOM-035-5TP5-2018, FACTORES DE RIESGO PSICOS0CIAL EN EL
TRABAJO-IDENTIFICACION, ANALISIS ¥ FREVE!? ]
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13. Concardancia con normas intemacionales
TRANSITORIOS
Gula de Referencia |
Cuesticnario para identificar a los frabajadores que fueron sujetos & acontecimientos traumaticos eeveros
Gula de Referencia Il
Identificacidn ¥ andlisis de los factores de riesgo peicosacial
Gula de Referencia 1l

Identficacidn ¥ andlisia de ks factores de nesgo psicosocial v evaluacidn del entomo organizacional en los centres de
trabajo
Gula de Referancia IV
Ejemplo de Poliica de prevencion de riesgos psicosociales
Gula de referencia v
Datos del trabajador
1. Objetivo

Establecer ko3 elementas para identficar, analizar v pravendr las factores de riesgo psicasocial, asl coma para promayer un
entoma organizecional favorable en kos centros de trabajn.

2. Campo de aplicacién

La presenta Momna Oficial Mexicana nige en todo el temitorio necional y aplica en todos los cenras de trabajn, de scuerdo con
lo siguiente:

a) Para centros de trabajo em los gue labaren hasta quince trabajedores deberdn cumplir con ke dispuesto por los numerales
51,54, 5.5 57, 8.1y B.2 de la presents Norma;

by Para centros de frabajo en kos que lzboren endre diecisdis v cincuenla trabajadores deberdn cumplir con bos numerales
5.1,5.2 del 5.4 a15.8, 7.1, inciso &), 7.2, del 7.4 a1 7.9, y el Caplulo & de esta Norma, ¥

¢} Para cantros de trabajo en ks gue [aboren més de 50 trabejadores deberan cumplir con los numerales 5.1, del 5.3 &l 5.5,
7.1, inciza b), del 7.2 81 7.9y el Capitulo & de la presenta Norma.

Aguelics centros de trabajo que cuenten con Certificado de cumplimients con la norma mexdcana NME-R-025-SCF2015,
vigente, dardn por esa condicidn cumplimiento con las cbligaciones y numerales siguientea: 5.1 inciso by, 81, inciso b); 8.2 incisos
), subincisa 2), &) ¥ g); v 5.7 inciso d).

3. Referenclas

Para la comecta interpretacidn y aplicacidn de la presente Morma se deberan consultar las siguientes normas oficiales
mexicanss y la norma mexicana, vigentes, o las que las sustituyan:

31 NOM-018-5TPS-2011, Constitucion, integracidn, organizacion y funconamients de las comisiones de seguridad & higiene.
3.2 NOM-030-5TPS-2008, Servicios preventivas de sagundad v salud en &l rabajo-Funciones y actividades.

3.3 NMX-R-025-5CFI-3015, En lgualdad Laboral y Mo Discriminacidn.

4. Deflnlclones

Para efectos de esta Morma, se consideran las definiciones siguientes:

4.1 Aconteclmlento traumdtico severs: Aquel experimentado durante o con motivo del frabajo que se caracieriza por la
ocumencia de la muers o que representa wn peligro real para ba inlegridad fisica de una o varias personas y que pusde generar
trastomo de estrés postraumdtice para quien bo sufre o bo presencia. Algunos ejemplos son: explosiones, demumbes, incendios de
gran magnited; sccidenies graves o manales, asaltes con violencia, secusatros y homickiios, antre otros.

4.2 Apoyo soclal: Las scciones para mejorar 1as relacionss saciales en el rabajo en a5 que se promueye el apayo mutes en
la solucén de problemas de trahajo entre trabajadores, superores yis subordinados. Alguncs ejemplos de medidas para constitui
un apayo social praclico v oportuno en el hegar de trabajo son: afiznzar 13 relacién supervisores-trabajadores; propiciar la ayuda
mutua entre ks trabajadores; fomentar lzs actividsdes culflurales y del deporte, y proporcionsr syuda direcla cusndo sea
necesario, entre obros.

4.3 Auteridad laboral: Las unidades administrativas competentes de la Secretaria que realizan funciones de inspeccidn y
vigilancia en materia de seguridad y salud en al trabajo, v 123 comespondientas de las entidades faderativas, que sctien en auxlio
de aquéllas.

4.4 Centro de trabajo: Ellugar o lugares, 1ales como edificios, locales, instalaciones y dress, donde se reslicen actividades de
expholackin, aprovechamiento, produccstn, comercializacidn, ransporte y almacenamiento o prestacidn de senvickes, en los que
laboren personas que estén sujslas & una relacksn da frabajo.

4.5 Disgndstico de seguridad y salud en el trabajo: La identficacidn de las condicones inseguras o peligrosas; de los
agentes fisicos, quimicos o bioksgicos o de los factores de niesgo ergondmico o psicosocial capaces de modficar |as condiciones
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del ambienie |aboral; de ks peligros drecundantes al centro de trabajo, a5l como de les requenmientos nomatives en materia de
segunidad y saled en el trabajs que resulten aplicables.

4.6 Entorna Organlzaclonal Favorable: Aquel en &l que sa promuesve el santido de perenencia de s trabajadores a la
empresa; |a formackn para |a adecesda realizacidn de las taress encomendadas; la definicién precisa de responsabilidades para
los frabajadores del centro de trabajo; |a participacén proactiva y comunicacion antre trabajadores; |a distnbuecidn adecuads de
cargas de trabajo, con jomadas de trabajo regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo, y la evalescidn y el reconocimients
del desempena.

4.7 Factores de Rlesgo Pslcosoclal: Aguellos que pueden provocar trastomes de ansiedad, no orgénicos del ciclo suefo-
wigilia y de estrés grave y de adaplacidn, derivada de la naturatezs de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jamada de
trabajo v la esposicidn 8 acontecimientos traumaticos severos o 3 aclos de violencia laboral &l trabejador, por el trabajo
desanmallaso.

Comprenden las condiciones peligrosas e inseguras en el ambiente de frabajo; las cargas de trabajo cuando exceden la
cepacidad del trabajador; Ia falta de control sobre el trabajo {posibilidad de influir en la crganizecidn y desamolio del trabajo
cusndo &l pracesd o penmite); las jomadas de trabajo supericras a las previstas en la Ley Federal @2l Trabajo, rotacidn e turnos
que incluyan fwurno nocturno ¥ tumo nocturno sin periodos de recuperacedn y descanse; interferencia en |3 relacidn trabajo-familia,
y &l bderazgo negative v las ralaciones negativas en el irabaja.

4.8 Medidas de prevencldn y ecclones de control: Aguellzs scciones que s2 adoptan para prevenir yio mitigar & los factores
de riesgo psicosocial ., en su caso, para eliminar las practices opuestas &l entorno organizacianal favorable v kos actos de
wiolencia laboral, a5( como las scciones implementadas para darfes seguirmienio.

4.9 Paolitlca de prevencldn de rliesgos psleesociales: La declaracédn de principios y compromisos que estableca e patrdn

para prevenir los factores de riesgo psicosodal y la viclencia laboral, y para la promecidn de un emomo organizacional favorable,
con el objels de desammollar una cultera en la que sa procure el trabajo digna o Secante, ¥ s mejora conlinua e 1as condicianes de

trabajo.
4.10 Trabajador: La persona fisica que presta & ofra, flsica o moral, un trabajo personal subondinsdo.

4.11 Trabaje: Toda actividad humana, intelectual 0 material, independientemente del grado de preparacidn 14cnica requerido
por cada profesian u oficio.

4.12 Violencla laboral: Aquellos sctos de hostigamiento, acoso o malos trabos en contra del trabajsdorn, que pueden dafiar su
integridad o salud.
5. Obllgaclones del patrdn

5.1 Establecer por escrito, implantar, mantener v difundir en el centro de trabaje wna poliica de prevencidn ge riesgos
psicosociales que contemple:

8} La prevencidn de los factores de riesgo psicosocial;

by La prevencidn de bawiclencia leboral, ¥
¢} Lapromocidn 2 un entormo onganizacional favarabla.
er Gula de Referencia IV, en donde se da un ejemplo de |a politica de prevencidn de riesgos psicosaciales.

5.2 Identficar y analizar los factores de riesgo peicosocial, de acuerdo con |o establecido en los numerales 7.1, inciso a), y 7.2,
de esta Morma, tratdndose de centros de trabajo que 1engan entre 16 y 50 trabajadores.

5.3 Identficar y analizar kos factores de riesgo psicosocial y evaluear el entomo organizacional, de conformidad com o sefalado
en o5 numerales 7.1, incisa b), 7.2 y 7.3, respectivaments, de la presente Norma, tratindose de cantros de frabajo gue tengan
ms de 50 trabajadores.

5.4 Adoptar las medidas para prevenir ¥ contralar ks factores de riesgo psicosocial, promaver el entormo organizacional
favorable, asi como para atender las practicas opuestas &l entormo organizacional favorable y kes actos de viclencia laboral, con
base en bo dispeesto por e Caplbulo B de |a presents Noma.

5.5 Identficar & los trabajadores que fesron sujelos a aconlecimientos trewméticos severas duranle o con motivo del trabajo vy,
canalizarios para su atencidn & la insttucidn de saguridad sacial o privada, o &l médico del cantro de rabajo o da |la empresa. Var
Gula de referencia |.

5.6 Practicar exdmenes medicos y evaluaciones psicoksgicas 3 kos frabajadores expuesios a violencia laboral yo & los factores
de riesgo psicosocial, cuando existan signos o sintomas gue denoten alpuna alteracidn & su ssled v el resultado de la
identficacidn y anélisis de los faciores de nesgo psicosocial, & que s refiere el nemeral 7.1 y 72 de esta Morma, asi ko sugiera
wio existan quejas de viclencia laboral medianie los mecanismaos a que slude el numeral .1, inciso b) de la presenta Marma.

Leos exdmenes médicos y evaleaciones psicoldgicas podran efecluarse a través da la institucidn de seguridad social o privada,
médico, psiquiatra o psicdlogo del centro da trebajn, segin correspanda, v deberén efectuarse de conformidad con lo establecido
por las normas oficiales mexicanss que al respecto emitan la Secretaria de Salud yio la Secretarla del Trabajo y Previsibn Social,
y & falta g éstas, los gue indique 12 instiucsn 92 sagquridad social o privada, o el madice del cantro de trabajn, que |2 presta el
servicio médico.

5.7 Difundir v proporcionas informacidn a bos trabajadores sobre:

a) Lapolitice de prevencidn de nesgos psicosociales;
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b)y Las medidas adoptadss para combalir las practices opuestas al entormo organizacional favorable y los actos de violencia
laboral;

¢} Las medidas y acciones de prevencidn y, en su caso, a3 acciones de control de los factores de riesgo psicosocial;

dj Los mecanismos para presentar quejas por practicas apusstas al entomo organizacional favorable y para denunciar actos
de violencia laboral;

e} Los resultzdos de la identficacidn v andlisis de los faciores de riesgo psicosocial para kos centros de trabajo que tengan
entre 18 y 50 trabajadores, y de la identificacién ¥ andlisis de los factores de riesgo psicosocial ¥ la evslescidn del
entormo organizacional rat&éndose de centros de trabajo de més de 50 frabajadores, ¥

f} Las posibles alteraciones a la salud por la exposicidn a los factores de riesgo psicosocial.
5.8 Lievar bos registros sobre:

8} Los resultzdos de |a identdficecidn v andlisis de los factores de niesgo psicosocial y, ademas, ratandase de centros de
trabajo de mas de 50 trabajsdores, de laa evaluaciones del entorma arganizacional;

by Las medidas de control edoptadas cuando el resultado de |a dentificacin v anslisis de los factores de riesgo psicosocial
v ewaluacidn del entormo organizacional ko sehale, ¥

¢} Los nombres de bos frabajadores a los que se les practicaron los exdmenes o evalesciones dinicas y que se comprobd |a
expoaickdn & factores de niesgo paicosocial, a acios de violencia laboral o acontacimisntos trauméticos sevenos.

6. Obligaclones de los trabajadores

6.1 Observar laa medidas de prevencidn y, en su caso, de contred que dispone esta Morma, asl como las gue eslablezca el

pabrém para: controlar bos factores @2 nesgo psicosacial, colaborar para contar com un enlomo organizacional favorable y prevenir
aclos de violencia laboral.

6.2 Abstenerse de realizar practices contranas &l entormeo organizacional favorable v acios de violencia labaral.

6.3 Paficiper en a3 identficacidn de los factores de riesgo psicosocial v, en su easo, en la evaluaciésn del entamo
organizacional.

6.4 Informar sobre praclicas opuestas al entomo organizacional favorable ¥ denunciar aclos de viclencia laboral, utizando los
mecanismos que esiablezca el patrdn para tal efecio yio a través de la comisidn de seguridad e higiene, 8 qgue == refiere la MOM-
018-5TP5-2011, o las que |a sustituyan.

6.5 Informar por escre al peindn directamente, a fravés de los servicios preventivas de seguridad v salud en &l trabajo o de la
comisién de sequridad & higiens; haber presenciado o sufndo un scontecimiento traumatico savero. El esecrito deberd contener al
menod: la fecha de elaboracédn; el nombre del rabajsdor que elabora el escrits; en su caso, el nombre de loa trabajadores
imicducrados; la fecha de ocumencia, v la desonipeidn ded{loa) acontecimientols).

6.6 Paricipar en bos eventos de informackdn que proporcione e patrdn.

6.7 Someterse a ks exdmenss médicos y evaluacionss psicoldgicas que detsrminan la presente Norma wio las nomas
oficiales mexicanss qgue al respecio emitan la Secretarla de Salud wo la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, y a falta de
£s1as, boa gue indique b institucidn g2 seguridad social o privada, o el médico o psicdlogo o psiguiztra del centro de trabajn ode 1a
EMpresa.

7. Identlficaclén y andlisls de los factores de Aesgo pelcosocial, y evaluacién del entorne organlzaclonal

7.1 La identficacidn y analisis de los factores de riesgo psicosocial v la evaluacidn del enlomo onganzacional debardn
realizarse de conformided con lo siguiente:

a) Los centros de trabajo que temgan entre 16 y 50 trabajadores, dnicamente deberan realizar [a identficecidn y andlisis de
los factores de riesgo psicosocial, incleyendo a todos kos trabajadores (ver Guia de referancia I}, y

by Los centros de frabajo que tengan més de 50 trabajadores, deberdn realizar la identificackin y andlisis de los factores de
riesgo peicosocial w13 evaluacidn del entomo organizacional, £5tas a8 podrin reslizar con UnE mUestrs representativa
conforme & ko sefalado en la Guia de referencia |1, en al nmemearal 11.1.

7.2 La identficacidn v andlisis de loa faciores de nesgo psicosocial deberd contemplar bo siguisnte:

a8} Las condiciones en el ambiente de trabajo. Se refieren a condicionas peligrosas & inseguras o deficientes a insalubres; es
decir, 3 |las condicianes del lugar de trabajo, que bajs ciertas circunstancias exigen del trabajador un esfuerao adicional
de adaplacién;

by Las cargas de trabajo. Se refieren & las exigencias qgue el frabajo impane &l trabajador y que excaden su capacidad,
pueden sar de divarsa naturaleza, como cuantitalivas, cagnitvas o memnales, emacionales, de responsabilidad. asl como
carges contradictonss o inconsistentes,

¢} La falta de control sobre & frabajo. El control sobre & trabajo es la posibilidad que tens el trabajador para influir v tomar
decisiones en la reslzackdm de sus acihidades. La iniciativa y eutonomia, el uso v desarrollo de habilidades y
conccimientos, la paricipacidn v mansjo del cambio, asl coma la capacitacidn son aspectos gue dan al trabajedor la
posibilidzd de influir sabre su rabajo. Estos elemeantos, cuando son inexistentes o escasos, a2 convierten en un f2ckor de
riesgao.
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La falta de control se denomina como la escasa o inexstente posibilidad gue tiene el rabajedor para infleir ¥ tomar
decisiones sobre kos diversos aspectos qgue intervienen en la realizacidn de sus actividades. Contrano a esto, 13 iniciativa
y automomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la paricipacion ¥ & manejo del cambio y la capacitacidn
son elemenios que dan al trabajadar la pasibdidzd de influir scbre su frabaja.

Eate factor de riesgo s&ko aplica en aquellos procesos yio actividades an kos gue sa requisre toma de dacisiones y al
trabajador cuenta con conocimientos y experiencia necesaria para tal efecto;

Las jornadas de frabajo y rotacidn de temos que exceden o eslablecido en la Ley Federal del Trabejo, Representan una
exigencia de tiempo laboral gue se hace al trabajador en 12rmincs de la duracidn v el horario de |a jorneda, se conviers
en fzctor de riesgo psicosocial cuando sa trabaja con extensas jornadas, con frecuente relackén de umas o tumos
noclurmos, sim pausas y descanscs periddicos claraments establecidos y ni medidas de prevencion ¥ proteccidn del
trabajador para detectar afectackdn de su salud, de manera 1emprana;

Interferencia en la relacn trabajo-familia. Surge ceando existe conflicka entre b33 actividades familiares o personales v
las responsabilidades laborales; es decir, cuando de manera constante e fienen gue atender responsabilidades
laborales durante el tiempo dedicado a ba vida familiar y peraonal, o 52 tiene gue laborar fuera del horario e rabajo;

Liderazgo negativa y relaciones negativas en el trabajo:

1)  El liderazgo megstive en el trabajo hace referencia al tipo de relacidn que se establecs entre &l patrdn o, sus
representantes v kos trabajadores, cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar v en las relaciones de un
drea de frabajo y que estd directamente relacionado con la sctitud agrasiva o impositiva; falta de claridad g las
funciones en las actividades, ¥ escaso o nulo reconacimienta y retroslimentzcidn del desempefia, y

2) Elconcepio de relaciones negativas en el trabajo se refiere a la inleraccidn que se establece en &l contexto laboral v
abarca aspecios comea |3 imposibilidad de interactear con los companercs de trabajo para la solucidn de problemas
relacionados con el trabajo, y caraclersticas desfavorables de estss interacciones en aspectos funcionales como
deficiente o mubo trabajo en equipo ¥ apoyo social, ¥

La violencia laboral, de conformidad con ko siguisnte:

1)  Acoso, Bcoso psicoldgicor Aquellos actos que danan la estebilidad psicoligica, la personalidad, |la dignidsd o
integridad del trabajador. Consisle en acciones de intimidacion sisternética y persistents, tales como: descrédito,
insuftos, humillaciones, devaluackn, marginacion, indiferencia, comparaciones destructivas, rechazo, restriccian a la
autsdsterminacion ¥ amenazas, las cuales llevan al frabajador & la depresidn, &l aslamiento, a la pérdida de su
autoestima. Para efecios de esta Morma no se considera & acoso sexeal;

2) Hostigamienio: El efercicio de poder en una relacidn de subordinacién real de la wictima frente al agresar en el
Ambio laboral, que s expresa en conductzs verbales, fsicas o ambas, ¥

)  Malos tratos: Agquellios aclos consistentes en insulbos, burlas, huemilaciones wo ndiculizaciones del rabajadoar,
realizedos de manera continue y persisients (mas de una vez yio en diferentes ocasiones).

7.3 La evalescitn del entoma organizacional favorable deberd comprander:

aj
b
<}
dj
2}
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El sentido de pertenencia de los trabajsdores a la empresa;

La formacidn para la edecuada reslizackén de las lareas encomendadas;

La definicidn precisa de responsabiidades para los rabajadores;

La participacidn proactiva y comunicackin entre el patrdn, sus representanies v los trabajadones;
La distribucism adecwsds de cargas de frabajo, con jomadas |aboralas regularas, y

La evaluacion y el recanaocimiento del desampefio.

T4 Los cenlros de trabajo podrén utilizar para identficar y analizar los factores de riesge psicosocial y evaluar el entoma
organizacional, ceslguier m&todo que contemple lo siguients:

a)

b)
c)
d)

La aplicacidn de cuestionarios que cumplan con ko dispuesto por bos numerales T.2 wo 7.3, sagln comesponda, y 7.5 de
la presents Norma;

La forma como se debers realizar la aplicacidn de kos cuestionarios;

La manera de evaluar ks cuestionarios, ¥

Los niveles da riesgo y |la forma de delerminados conforme a los resultados de ks cuestionarios.
War Gulas de referencia Il o 1.

7.5 Los cuesbionanos gue desamolle el centra de trabajo para |a identificaciin y andlisis de los factores de riesgo psicosocial v
la evaluacidn del entama organizacional, en caso de no wlilizar ks esiableckdos en las Guias de referencia Il y 1l de esta Marma,
deberan estar validados conforme a lo siguients:

a)
b)

La walidacidn deberd realizarse en trahajadores cuyos centros de trabejo 52 ubiquen en el temitona nacional;

El ndmero de individuos que se utilizd para realizar 1a validacidn deberd ser mayor o igual & 10 veces por cada reactivo
conlemplado iniciziments;
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¢} Tener medidas de consistencia inerna con bos coeficientes siguientes:
1) De confiabilidad (alfa de Cronbach) supericres a 0.7, y
2) De correlacidn (Pearson o Spearman), con r mayor & 0.5, y significancia menor o igual a 0.05;

d) Tener validez de constructe mediante andlisis factonial confirmatorio eumnpliendo con medidas e Indices de ajuste
siguientes:

1) De ajuste absoluto con los indices:
L- Indica de Bondad de Ajuste, GFI (Goodness of Fit Index). mayor a 0.90;
Il.- Residud cuadratico medio, RMSR (Root Mean Squeare Residual), cercana a 0 y méximo 0.03, o
lL.- Emor de aproximacidn euadratico medio, RMSEA (Root Mean Squars Ermor of Approximation), menor a 0.08;
2) De ajusta incremental o relative con el indice de ajuste normada, MFI(Mormed Fit Index), mayor & 0.90, v
3) De parsimonia con el indice Ji cuadrada normada: X27gl menor o igual 8 5, y
e} Seapliguen en poblacin rabejadora da caractaristicas semejantes a la poblacidn rabajadora en que sa validd.

7.6 La identificacksn y andlisis de los factores de riesgo psicosocial v la ewalescidn del entomo organizacional deberd
integrarse &l disgnostico de segunided y saled en el trabajo & que se refiere la NOM-O30-STPS-2009, wgenle o las que la
susbiLyam.

T.T El resufado da |3 identificacidn v analisia de los factores de riesgo paicosacial v la evaluacism del entoma anjanizacional
deberd consiar &n un informe que contenga lo siguiente:

a) Datos del centro de trabajo venficado:
1) Mombre, dencminacidn o razdn sodal;
2) Domicilio;
3) Actividad principal;
by Objetivo;
¢} Principales actividades realizadas en el centro de trabajo;
dy Mé&odo wilizado conforme al nemeral 7.4, de la presente Morma;
&) Resullados obtenidos de acuerdo con el memeral 7.4, inciso d) de esta Morma,
fiy Condusiones;
@) Recomendaciones y acciones de inlervencidn, en su casa, ¥
hy Datos del responsable de la evaleacion;
1) Mombre completo, ¥
2) Momero de cédula profesional, en su caso.

7.8 El resullado da la identificacidn v analisia de los factores de riesgo paicosacial v la evaluacism del entoma anjanizacional
deberd estar disponible para consulla de los trabajadones.

7.8 La idenlificacksn y andlisis de los factores de riesgo psicosocial v la ewalescidn del entomo organizacional deberd
realizarse, &l menos, cada dos afos.

& Medidas de prevencion y acclones de control de los factores de resgoe psicosocial, de la viclencla laboral, ¥
promoclon del entomo organizacional favorable

8.1 Para la prevencidn de los factores de riesgo psicosocial y 1a violencia laboral, asl como para la promocidn del entome
organizacional favorable, loa centres de trabajo deberdn:

8) Estzblecer acciones para la prevencidn de los fzclores de nesgo psicosocial gue impulsen: &l apoyo socisl, |a difusibn de
la informacion vy la capacitacion;

by Disponer de mecansmos seguros vy confdenciales para la recepcion de guejss por praclices opuestas al entomo
organizacional favorable v para denunciar actos de violencia laboral, v

¢} Reslizar acciones que promusvan el sentido de pertensncia de bos trabajadores a |3 organizacidn; la capacitacion para la
adecusda realizacidn de las tareas encomendadas; |a definicidn preciza de responsabilidades para los miembros de la
organizecidn; la paricipacidn prosctive y comunicackn enire sus inlegrantes; la distribucidn adecuada de carges de

trabajo, con jomadss laborales regulares conforme a la Ley Federal del Trabajo, y 1a evaluacsn y el reconocimients del
desempeno.

8.2 Las acciones y programas para la prevencion de los factores de niesgo psicosocial, la promecidn de wn entomo
organizacional favorabls v la prevencidn de la violencia laboral, referidas en el numeral antenior, debardn considerar lo siguiente:
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a)

by

€}

dj

€)

a

En relaciém con el bderazgo y k23 relaciones en el trabajo deberdn incluir:

1)

2
E

4

5)

Acciones para &l manejo de conflictas en el trabaje, 1a distribucidn de los tiempas de trebajn, v 13 determinacidn de
prioridades en el trabajn;

Linsarmientas para prohibir la discriminacidn y fomentar la equidad y el respato;

Mecanizmas para formentar la comunicacidn entre supenvisores o gerentes v trabajadares, esi como entre los
trabajadores;
Establecer y difundir instrucciones caras & kos trabajadores para la atencidn de los problemas que impiden o limitan
el desarrollo de su trabajo, cuando €stos 38 presanten, ¥

Capacitacidn y eensibilizacidn de koa directivas, gerentes y supervisores para la prevencidn de los factores de riesga
peicosocial y |3 promocidn de enlomos onganizacionales favorables, con énfasis en lo sefalsdo en los subincisos 1)
al 3) de este incso, segin apligue;

Respecio a las cangas de trabajn deberdn contensr:

1

2

k!

Revision ¥ supendsidn gue la distibucién de |3 carga de trabajo se reslice de forma equilativa y conskderando el
ndmero de frabajadores, actividades a desarrollar, alcance de la aclividad y su capacitacidng

Actividedes para planificar el frabajo, considerando el proceso productive, &2 mansra que 5= tengan las pausas o
periodos necesarios de descanso, rotacidn de tareas y otras medidas necesarias para evitar ntmos de trabajo
acelerados, ¥

Instructivos o procadimientas que definan claramente |as tareas y responsabilidades;

En lo que s& refiere al controd de trabajo deberdn comprender:

1

2

)

Actividades para invalucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre |3 organizacidn de su trabaje; para que
participen en la mejora de las condiciones de frabaja v la productividad siempre gue el procaso prodectivo b parmita
v cuenten con la expeniencia y capaciacibn para elo;

Acciones para acordar y mejorar el margen de lberad y control sobre su trabajo por parte de los trabajadores vy el
patrén, ¥ para imputsar que £stos desamollsn nuewas competencias o habilidades, considerando las imitaciones del
proceso productivo, ¥

Reuniones para shondar Iz &reas de oporunidad de mejora. a efecto de atender los problemas en el lugar de su
trabajo v detsrminar sus solueciones,

En lo relativo &l apoyo social deberdn incleir actividades gue permitan:

1

Z)

k]
4

Establecer relaciones entre trabajadores, supervisores, gerentes y patrones para que puedan oblener apoyo los unos
de los ofros;

Fealzar reunicnes periddicas (semestrales o anuales) de seguimiento a las actividades establecidas para el apoyo
eodial y, &n auU caa0, extraondinanas sl ocuren aventod que pongan en riesgo la salud gl trabajador o al cenra de
trabajo;

Promover la ayuda mutua v el intercambio de conocimientos y experiencias entre los trabajadones, y

Caontribuir &l fomenio de las actividades culturales y del deporle entre sus frabajadores y proporcienarles kos equipos
v Lties indispensables;

En relacién con el eguilibnio en a relackdn trabajo-familia, contemplar:

1
2
k!

4)

Acciones para involucrar a kes frabajadores en la definicidn de los horarios de trabajo cuando las condiciones del
trabajs o permitan;

Lineamisntes para establecer medidas y limites gue eviten las jornadas de trabajo superiores & las previstas en la
Ley Federal del Trabajo;

Apayos & bos trabajadores, de manera que puedan atender emengencias familiares, mismas que el trabajador tendra
gue comprobar, ¥
Promocidn de actividades de integracidn familiar en el trabajo, previo ecuerdo can los rabajsdones;

Respecta al reconocimients en el rabajo deberédn contar con meacanismos qQue permmitan:

1
2
k!

Reconocer el desampeno sobresalisnte {superior al esperado) de ks frabajadores;
Difundir los logros de los trabajadores sobresalientas, v

En su caso, expresar al trabajadaor sus posibilidades de desarrolio;

En lo que se refiere & la prevencian de La viclencla laborsl se deberd:

1

Difundir informacidn para sensibiizar eobre la violencia laboral, tanto a trabsjadores como a directivos, gerentes y
EUDENViSOnes;
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hy

2) Establecer procadimientos de achescidn y seguimiento para ratar problemas relacionados con k& violencia laborsl, ¥
capacitar &l responsable de su implementacian, y

3) Informar sobre |a forma en que se deben denunciar actos de violencia laboral;
En relzcidn con ba informackén y comunicacidn gue s proporciona a los frabajadores se deberd promayver qua:

1) El patrdn, supenvisor o Jefe inmedisto s comuniquen de farma directa y con freceencia con los trabajadores sabre
cuslguier problema que impida o retrase el desamolio del trabajo;

2y Loscambios en la organizacidn o en las condiciones de trabajo se difundan entre los frabajadores, ¥

3) Los trabajadores puedan expresar sus opinicnes sobre |a solucién de los problemas o la mejora de las condiciones
de su trabajo qgue permitan mejorar su desempsho, &

Respecto a la capacitacidn y adiestramiento que s2 proporciona a los trabajadores se deberd cumpli con:
1) Analizar |a relacidn capacitacidn-tareas encomendadas;
2y Daroportunidad a los trabajadores para sefalar sus necesidades de capacitzcidn conforme & sws actividades, v

3) Realizar una deteccidn de necesidades de capacitzcidn al menos cada dos afos e inlegrar su resullado en el
programa de capaciacibn.

8.3 Los cenlras de trabajo cupe resultado de las evaluaciones a que se refieren los numerales 7.1 al 7.4, conforme & los
crilerios establecidos en el método aplicado, determinen (3 necesidad de desamollar acciones de control, éslas e deberdn
implementar a fravés de un Programa gue cumpla con bo previsto por & numeral 8.4 de 1a presenta Maoma.

8.4 El Programa para |a atencidn de |los faclores de riesgo psicosocial, v en su caso, para propiciar un entomo arganizacional
favorable v prevenir &ctos de violencia laboral deberd contener:

aj
bj
<}
dj
2}
f}

Las dreas de trabajo vo ks trabajadores sujetos al programa;

El tipo de acciones y las medidas de control que deberan adoptarss;

Las fechsas programadas para su realizscibn;

El controd de bos avances de la implementacidn del programa;

La evalusciin postenor & la aplicacion de las medidas de confrol, &n su caso, y

El responzable de su ejecucion.

8.5 Eltipo de acciones deberdn realizarse, segin aplique, en ks niveles siguisntes:

)

by

<}

Primar nival: Las sccionss g8 cantran en el plano organizecional e implican actuar sobre 1a politica de prevenciin da
riesgoa psicosaciales del centro de trabajo, 13 organizacidn del trabajo, las acciones o medios para: disminuir los efectos
de los faciores de nesgo psicosocial, prevenir la viclencia leborsl y propiciar el enlomo onganizacional favorable.

Segundo nivel: Las accones se onentan al plano grupal e implica actuar en la intemelacidn de bos trabajsdones o grupos
de ellos vy la organizackdn del trabajo; su actuacidn se centra en el tiempo de trabajo, el comporamisnto y las
interacciones personales, e basan en proporcionar informacidn al trabejadarn, asi como en la sensibilizackn, (contempla
temas como: manejs de conflictos, trabefs en equipo, orientacidn a resultados, lderazgo, comunicacion asertiva,
administracidn del iempo de trahajo, entre oiras), ¥ reforzar el apoyo social, wo

Tercer nivel: Las acciones se enfocan al plano individual; es decir, se desarmolla cuando a8 comprueba gue existen signos
yio sinomas gue denotam altersciones en la saled, se incluyen intervencionss de bipo dinico o lerapdutico.

Las intervenciones de lercer nivel que sean de tipo clinico o terapéutico deberan ser reslizadas invariablernente por un
médico, peicdlogo o psiquiatra segin cormesponds.

f. Unldades de verificaclén

£.1 El patrén bendrd 13 opcidn de contratar una unidad de verificacidn acrediada y aprobada, en los 1érminos de la Ley Fadaral
sobre Metrologla y Mormalizacidn v su Reglamento, para verificar el grado de cumplimisnto con esta Morma.

8.2 Les wmidades de verificacidn gue evallen la conformidad com la presente MWorma, deberdn aplicar los critencs de
cumplimiento que prevé el procedimiento para la evaluacion de la conformidad, g2 acuerdo con ko sefalado en el Capitla 10 da
la misma.

8.3 Las unidades de venficacidn acrediadas y aprobadss que evalden el cumplimianto con esta Morma deberdn emitir un
dictamen, &l cusl habrd de conlener:

a)

Datoa del centro de trabajn venficado:

1) El nombre, denaminacidn o razdn social;
2) El Registra Federal de Conlribuyentas;
3) Eldomicilio completo;

&) El teléfono, y
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5

La actividad principal;

by Daios de bz unidad e verdficesion:

1
2
£
4

El nombre, denaminacidn o razon soclal;
El nimera de acreditacidn;
El namera de aprobacidn otorgado por la Secretaria del Trabajo y Previsibn Social, v

Su domicilio complato;

¢} Dates del dictamen:

1
Z)
k]
4
5
B
T
B

La clave y nambre de |a nomna;

El nombra del verificador evaluado ¥ aprobadao;
La fecha de werificacitn;

El nomera de dictarmen;

La wigencia del dictaman;

El lugar de emisidn del dictamen;

La fecha de emisidn del dickamen, y

El nomero de registro del dictamen emitido por la Secretarla @2 Trabajo v Previskin Social al rendirae el informe
respectivo, y

dj  El métado que se utilizd para la identficacion v andlisis de los factores de riesgo psicosodial y & entorno onganizacional,
seglin aplique: ks propuestos por las gulas de referencia |l o Il 82 la presente Morma, o m&todos desamrallados por al
patrém que cumplan con lo dispuesio por los numerales 7.4 y 7.5 de esla Norma.

9.4 La vigencia de los dictimenss emitidos por las unidades de venficacidn serd de dos afos, siempre ¥ cuands no s2an
medficedss las condickones gue sirvieron para su emisiin.

10. Procedimlznto para la evaluaclén da la conformldad

10.1 Este procedimisnto para la evaluackén de la conformidad aplica 1anto & las visitas de inspeccion desamolladas por la
autonidsd laboral, como a las visitas de venficacion gue realicen las unidades de verificacién.

10.2 Los aspectos a verificar durante la evaluacidn de la conformidad de la presents Morma se reslizaran, segln aplique,
mediante de la constatacidn, revision documental, registros o entrevistas, de conformidad con lo siguiente:

Tipa de
Disposician tamprabacidn Criterio de aceptaciin Obsarvaciones Riesga
BA Dacumantal El patrdn cumple cuando peesenta evidencia | Esta dizposicicn
dacumenial de que: enbra en vigor al afia
st
Establess, implanta ¥ manki=ne una politica de Ebﬁl:-'ﬁn ﬂm ’:|
prewvenciin de riesgos psicosociales gue | Diake Oficial de la
conlempla: Federacion.
La promecitn de un enlomo | La  evidenda  par
crganizadional lavarable; dar cumplimiznta
La prevencidn de ks faciares de riesgo :"ﬂﬁlzudlr de‘::
picoesacial, y EvEnCdn de
La prevendidn de la viclencia laboral, y | TE3895
peicasccidles pusds
Difunde &n o c=nto de lrabaje la paliica de | ser a  lawvés  de
prevencitn de riesgos poicasodales, fobelos,  bolelines,
o carbeles,
B2; T a); T2; | Docwmantal & | El palrén cumple cuando presenla evidencia de | Enlra en vigor a los
TA; T.8; T8, T.7; | enbravista, segin |que: das afias postenores
TAyTH aplii ublicacién
¥ Fliaue Realiza la identificacién y andlisis de 102 | o Diace Ofical de
[aciores de riesqo psicosocial; Emderscioin
La idenlificaciin y andliss de los laclores de | Exte  apariada  del
fesgo psicosocial comprende a todos los | Procedmienio  para
Irabajadores ded cento de rabajo; la evaluaciin de ka
fommidad sl
b_ldenlﬁ@:nfm ¥ andlisiz de los laciores de :Thrm'a aqualos
riesgo psicosocial comempla, al memas, 103 | canires de Fabajo
[actores siquienles:
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Las condidones en =l ambient= de
Lrabaje;
Las cargas de trabajo;
La faha de camtmal scbre el trabaja;
Lz jornadas de lrabaje y mtlacidn de
lurrios:;
ImMerferencia &n la relacidn rabajos
Tamilia;
Liderargo y relaciones negatvas en of
lrabajo, ¥
La viclencia laboral;
El mélodo que =e uliliza para realitar la
identificacon y andlisis de los faciores de
resgo psicosacial conliene:
Les cuestonanos que comprenden los
[aciores  enistados en la  wiflela

anlevios, conforme a dispu=sio por =
numeral 7.2 de [a preseante Morma;

La forma cama s r=aliza la aplcacidn
de los cuestananos;

La manera de avaluar los cu=slionarios,
¥

Las niveles v [a lorma de delerminar =
nesgo conforme a los resuftadas de
los cueslionarios aplicados, v

que lengan ente 18
¥ S0 trabajadares.

Aquelas centros de
j que
demuesiren que
reakzan
idenlificaciin y
andlisis de [los
facire=s  de  riesga
peicasccial
utiizanda &l métoda
sefialado en la Guia
d= relerencia |l d= Ia
presenie Harma,
dardn cumplimi=nia
a los numerales 7.1
al 7.2, T4y 1.5
E=la dsposcitn
(numeral T.5] =sdla
mplica para aquelios
centros  de  Yabajo
gue desampllen v
utilicen meétadas
diferentes a los

Los cuesfonanos que wiiiza = cemma de
Irabajo para la identificacidn y andliss de
los faciores de riesgo psicosacial estan
validados conforme a lo siquienle:

La validacidn fue resizada en
Irabajadores cuyos cenlros de lrabajo
e ubican =n &l i=riloric naconal;

El ndmera de individucs que se wilizd
para realizar la validacidn sea mayar o
igual a 10 veces por cada reaclive
conlemplado inicialmente;

Tiene medidas de corsstenca inbema
que presenla:

o Coeficieni=s de confiabiidad [alfa
de Cronbach] supericres a 0.7y

o Coefigentes de comefacidn
{P=arsen o Spearman), con 1
mayy a 05, vy un nived de
signilicancia mayor o igual a 0.05;

conltenidas  en la
Gula de refenanca 1l
de msix Mama.

Tiene vaidez d= comstrucio medianie
andlisis factonal confirmaloris
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cumplienda con medidas & indices de
ajuste siguienles:
o D= jusle ab=aluts con les indices:

* Indic= d= Bondad de Ajusie,
GFI [Goodness ol Fit Index),
mayor a 0.80;

* Residuo cuadrdlice medio,
EMSR (Root Mean Sguare
Residual], cercana a O y
mixima 0.048, y

L] Errar de apraximacin
cuadrdlion medio, RMSEA
{FRoct Mean Square Ermar of
Agprommalion], menor a

o Die ajuste incremental o rellive
con &l indice de ajuste normado,
MFI {Mormed Fit Index), mayor a
0.0,y

o De parsimania con & Indice &
cuadrada normada: X2igl menor
ciguala g,y

Se aplican en pablacon rabajadora de
caracierisiicas  semsjaries a la
pablasdn trabajadara en que se
validd;

La identificacidn y andlisis de los faciores de
nesgo  psicasocial  esld  inlegrada Al
diagndslico de seguridad y =salud en =
lrabajo a que se refiere B HOM-0G0-5TFS.
2009, vigenbe o las que la sustibryan;

El resultado de= la idenlilicacion y andliss de
los. aciores de fesgo psicosocal consta en
un informe gue conbene lo siguienis:

Datas del ceniro de trabajo verificado:
o Mambire, denommnacién o rasan
social;
o Domicibo;
o Actividad principal;
Ohjelive;
Principales actividades realizadas en of
cenlre de frakajs;

Métado wiilirada confarme al numeral
T4, de la presa=rie Morma;

Re=ullades chienidos de= acuerde con o
numeral 7.4, incisa d) de eska Morma,

Conclusionss;

Recomendaciones ¥ acciones de
int=rvencion, =n su caso, ¥

Datas del respareable de la svaluacitn;
o Mombre completo, y

o Mdmer cddula profesicral, =n
S CAso.

El resultado d= la denlilicacion ¥ andliss de
los Taciores de nesgo psicosocal esld
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dispanible  para consuta d=  los

lrabajadores, ¥

La dentificacitn y andlisis de los factores de
fesgo peicosccial s realiza, al menes, cada dos
afics.

BA; TA b T2
TA; T4 TH TE
IT;TAyTA

Dacumantal -]
antravista, Segin
apliqua

El patrén cumple cuando presenla evidencia de
ques

Realiza |la identificacitn y andlss de los
laciores de riesga psicasodal, asi como la
evaluacon del entome arganizacionak

La identificacidn y andlsis de los faciores de
riesgo psicosocial, asl como la evaluacidn
del e=ntorno arganizacional comprends a
lodos Ios fabajadores de centro de Irabajo
0, 5= realifa a una muesira repress=ntaliva
conforme a lo sefialado =n la en =l numeral
lIL 1 de la Guia d= referenda Il de esla
Morma;

Enlra en wigor a las
das aflos postariores
a su publicacitn en
ol Diaria Oficial de la
Federagion.

Esle aparada del
Procedmienio para
la avaluacién de la
conformidad s6la
mplica a aquelas
cenbres  de  wabajo
que

La idemtificacitn de los faclores de riesgo
psicosacial y andlisis conl=mpla los laciores
sigui=nles:

L=z cardiciones en e ambienle de
Irabaje;

Las cargas da trahajo;

La lalta de canbrol sabre e rafiajo;

Las jornadas de lrabaje ¥ mlacdn de
furras;

Interfzrenda en la relacion rabajo-
famila;

Liderargo ¥ relaciones negalivas en o
trabaje, ¥

La viclencia |aboral;

La evaluacion del entomo organizaconal
lavarable comprends:

El s=nfido de perlenencia de los
Iabajadares a la smpresa;

La formacitn para la adecusda
realizacidn d= las tarmas
erncamendadas;

La definicitn precisa de
responsabiidades para lo=
Irabajadares;

La parlicipadon proacliva y
comunicacitn  entre & patrdn, sus
reprez=ntanies y los Irabajadores;

La dslribucidn adecuada de cargas de
Imbaje, con  jornadas  labarales
regulares, y

La evaluacitn y =l recanacimienio del
desempefio;

El mélcdo que s= uliliza para realicar la
idemlificacion y andlisis d= los faciores de
resgo  pscosccial, asi come para la
evaluadon del  enloma  organizaconal
conlempla:

Los cueslionarias comprends=n lo=
factares enlistados en las das vifelas
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t=ngan mas 50
trabajadores.

Aquelos centros de
trabajo que
demuestren que
reakzan Ia

idenlificacidn ¥
andlisis de las
faclores  de  riesga
preicasocial, asi
como la evaluacién
de erfiormna
organizacianal
utizanda e métada
sefialado en la Guia
de referencia Il de
esla Momna, dardn
cumplmients a las
mumerales 7.1 b,
T T TAY TS,
E=la diEposcitn
{num=ral B.5) sdla
mplica para aquelas
cenbres  de  wabajo
gue desamollen ¥

utilicen métodas
diferenies  a o=
conlenidas  e=n 2

Gula de referenca
Il d= e=ta Noma.




nmedalas anlericere=s, conforme a
dispuesta por los numerales 7.2 y 7.3
de esta Moema;

La forma como se realiza ba aplcacidn
de ks cuesbonarios;

La manera de svaluar los co=slicnarics,
¥

Las niveles y la farma de determinar el riesgo
conforme a los resullados de los cuesbonarios
aplicados, y

Los cuesfonanos que uliiza =l c=nira de
lrabajo para la idenlificacian y andlisis de
los Taciores de= resgo psicosocal, asl como
la evaluacidn del enioemo organizaconal
ezt validados conforme a le siguienle:

La validacidn fum realizada =n
Irabajadores cuyos cenlros de lrabajo
e ubican &n &l lesrilono nacon al;

El ndmena de individuos que se wilizd
para realizar la validacidn sea mayar o
igual a 10 weces por cada reaclivo
conle=mplado inicialmene;

Tiene medidas de cormistenca int=ma
que presenla:

o Cop=ficienies de confiabiidad [alfa
de Cronbach) supenores a (L7, y

o Coefidenies de comelacidn
[Pearson o Spearman), con r
mayor a 05, y un nivel de
significancia mayor o igual a
005

Tiene vabdez d= cormstrucio medianie

andlisis factonal confirmalonio
cumplienda con medidas = indices de

ajusie siguienies:
-] De ajuste absclulc con los
indices:

#  |ndice de Bondad de Ajuste,
GFl  {Gocdness ol Fit
Index], mayar a 0.50;

&  Pesiduo cuadrilico medio,
FMZR [Foct M=an Sguare
Residual), cercana a 4 y
maximo 0.OE, y

L] Error de apmximaciin
cuadrdlico medio, RMSEA
{Roal Mean Square Emor of
Appraximalion), menar a
0.08;

-] De ajuste incremental o relalive
con &l Indice de ajuste normado,
MFI| [Mormed Fil Index), mayor a
0.E0, v

o De parsimonia con o indice &
cuadrada nomada: X27gl menor
oigual a b, ¥
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Se aplican en pablacidn rabajadora de
caracierislicas  semejanies a  la
pablazdn tmabajpdora en que se
validd;

La idenlificaciin y andlisis de los faciores de
nesgo psicosocial, asl coma la evaluacidn
de| entomo organizacianal esld integrada al
diagndslice de seguridad y salud en =
Irabaje a que se refiere la HOM-0G0-5TPS-
2009, vigenle o las que la sustibyan;

El resultadn d= la idenlificacidn y andliss de
los Taciores de nesgo psicaosocal, asl como
de I evaluagon d=l enloima organizaconal
consla en wn informe que conbiene o

siguienie:
Dalas de| cenlro de frabajs wenficado:
o Hombre, dencminacidn o randn
social;
o Domicilio;

o Actividad principal;

Chjelivo;
Principales actividades realizadas en of
cenlre de trabaj;

Método wlilizada confarme al numeral
TA, de la prez=nie Horma;

Resullados ohienidos de acuerdo con o
numeral T4, ncisa d) de esta Morma,

Conclusiones;

Recomendaciones ¥y acciones de
intervencdn, =n = cxAso, ¥

Dalas del resparsable de la evaluacitn;
o MNombre complelo, y

o Himen cédula profesional, en su
L0

El resultadn d= la idenlificacidn y andliss de
los Taciores de nesgo psicaosocal, asl como
de I evaluag@on d=l enioima organizaconal
ezt disponible para consulla d= les
Irabajadores, v

La denlificacién y andlisis de= los faclares de
nesgo psicosocial, asi como la evaluacidn del
enlormo ocrganizacional se realiza, al menes,
cada dos afas.

BA B1y82

Dacurmsartal
anbrawista

=]

El pairén cumple cuando presenla evidencia de
AT

Adopla medidas para prevenic los faclores de
nesgo psicosodal, promowver =l enlomo
organizazanal favorable, asl como para
aterder las priclicas opuesias al entomo

E=la dEpomcitn
enlra en vigor al afa
pastefior & =y
publicadion  en =l
Diaria Oficial de 2
Federacion.
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organizacional favorable y las aclos de
viclencia laboral;

Dspane de mecansmos  segums Y
conlidenciales para la recepcitn de quejas
par  praclicas  opuestas A enlome
organizacional favarable ¥ para deruncar
acias de violencia kboral;

Realita accones que pramueven & s=nlido de
perienencia de los  Irabajadores a2 la
organizacion; la capacilacion para la
adecuada redlitacon de  las  lareas
encomendadas; la definicidn precisa de
responsabilidades para lox mismbros de la
organizacitn; la paftidpacidn proaciiva y
comunicadon ente sus inl=granies; la
distribucitn adecuada d= cargas de rabajo,
con jomadas laborales regulares conforme
a la Ley Faderal d=| Trabaja, ¥ ka evaluaciin
y &l reconodmiento del desempeda, ¥

Comprenden las acciones y programas para la
prevencidn de los faclores de riesgo
psicasocal, la promocon de un enlomo
organizacicral favarable y la prevencitn de
|a vialenga laboral, ko siguienbe:

En refagdn con el id=razga ¥ las

relaciones =n & rabajo ncluyes:

o Acciones para o mansjo de
conflicios en o  babap, |a
dis¥ibucitn d= los lempas de
trabajo, ¥ la delerminacidn de
miridades en o trabaja;

o Lineamimnios para prohibir la
dsgiminacién ¥ fomentar la
equidad y el respeto;

o Mecanismos para fomenlar la
comunicacon enlre superdsores
o gerentes y lrabajadares, asi
como enlre los rabajadores, &

o Imstnuccianes claras que difunde a los
Irabajadores para [a atencidn de los problemas
que impidan o limitan &l desarmlia de su rabajo,
cuando éslos se presenian;

o Capactacitn y senshilizacin de
los  direclivos, gerenles
supervisores para la prevencidn
de  los  faclores  de  riesgo
peicasocial ¥ la promocién de
enlomoes organizacionales
favorables, con énfasis en o
sefialado en los subingsos 1) a
) de mslm inciso, segin aphgue;

Respacio a las camgas de lrabajo
conlempla:

o Revimidn y supenision de que la
distibucitn d= I carga de
rabajo =e reaiza de= [orma
equilaliva y comsiderando o
rimere de lrabajadores y su
capaclacibn
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o

Actvidades para plamificar =
Irabajo, consideranda &l proceso
productiva, de manera que se
l=ngan pausaz o perodos de
descanso, rolacion de lareas y
oiras medidas, a efeclo de evikar
ritmas de rabajo ac=leradas, =

Insiructivos o procedimisnbas que
definan darament= las bareas y
resporsabilidades;

En Io que se refiere al conirol de trabajo
comprende:

o

Aclividades para involuaar a los
trabajadores &n @ loma de
decisiane=s sobre [ organizacidn
de  su  lrabajo; para  gue
parlicipen en kb mejora de las
condciones de frabajs y la
produciividad  siempre que o
proceso productivo o permila ¥
cu=nlen con k3 experiencia
capadtacitn para elo;

Accones para acardar y mejorar
o margen de libefad y control
sobre su rabajo por parte de los
rabajadores y o pairén, y para
impulsar que ésios desarmallen
LT H compelencas o
hakiidade=, consid=rando las
limilaciones ded procEsn
productiva, y

Reunicnes para abordar las
&reas d= oporlunidad de mejara,
a efecta de  alender  los
problemas en el lugar de= su

rabajo ¥ delerminar sus
solucianes;

En Io relalive al apaye sodal inchye
acthvidades que permilen:

o

La mejara de las relsdones enbre
rabajadores, SUPErVISAres,
perentes y patranes para que
puedan ablener apayo los unos
o= los olros;

La reaktacidn de reuniones
periddicas {semestrales o
anuales] d= segumienic a las
actividades establecidas para o
apoya social y, en su caso,
exiaordinarias si oCurren
evenlos que pongan en nesgo la
salud del trabajadar o al cenbro
de rabajo;

La promocicn de la ayuda mutua
¥ =l int=rcambio de
conocmierios  y  expenencias
enire los rabajadores, y

El famerio de las aclividades
culturales y del deporte enbre sus
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trabajadores v proporconarles
lo= equipos ¥ itiles
indispensabbes;

En relacion con =l equlibric en la
relacidn rabajo-familia, conlempla:

o Acciones pard involuaar a los
rabajaderes &=n la definicidn de
los horanos de brabajo, cuando
las condicones del trabajy o
permilan;

o Lineamisnbos para eslablecer
medidas y limibes que evilen las
jornadas de lrabajo supsnones a
las previslas en b Ley Federal
del Trabajo;

o Agoyas a los rabajadores, de
manera gque puedan alender
ememgencias familiares, mismas
que o trabajador lendrd gque
comprabar, y

o Promocidn de acthidades de
integracidn familiar en =l rabajo,
prEvia acuerdo con los

rabajadores;

Fespecic al reconccimiznto en e
lrabajo, cumnla con mecanismos gue
permilen:

o El reconocmieno  del
desemperia sohresalienl=
(superiar al esperada) de los
trahajadores;

El pa¥ron, de comin
soumda  can las
rabajadores definird
loz casos gue ==
considerardn

EmeEngencias

familiares, asi coma
los mecanmmos de

o La difusitn de ks logros d= los
rabajadores schresalienles, y

o En =u caso, expresar al
rabajador sus posibilidades de
desarrollo;

En lo que =& refiere a la prevencién d= la
vinlencia laboral:

o Dilund= informacitn  para
sensibilizar scbre la viclencia
laboral, lanlo a lrabajadores
como a direclivos, gerenles y
ST SO

o Establecs procedimimntos de
acluaciin ¥ seguimienic  para
tratar problemas  relaconados
con la viclencia lboral, y
capadtar al resporsable de sw
implemeniscidn, =

¢ Informa scbre |a foema en que se
t=ndran que denunciar actos de
viclencia laboral;

En rmelacién con la informacién y
COMUNICACIEN gQue S& proporcana a
los ¥abajadores promuese:
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o La comunicacitn directa v can
frecuencia  emtre = patodn,
supervisor o jele nmediato ¥ los
rabajadores  sobre  cuakuer
problema que impida o relrases =
desarrolle del Yabaja;

o  Ladilusitn =nire los rabajadores
de  [os cambics en  la
garizaciin o condidones de
trabajo, ¥

o La oporiunidad de que los
trabajadore=s  pusdan  expresar
sus apinianes schre [ solucidn
de las problemas o las mejoras
d= las condicones de =u lrabajo
para mejorRr su desempetio, ¥

Resp=cio a la copadiacitn y

adiesiramienis que == propar€ona a

los rabajadores se:

o Analiza la redacikdn cpacitacién.
tareas =ncomendadas;

o Da oporunidad a los
trabajpdore=s para =eflalar sus
necesidades  de=  capacitacidn
conforme a sus aciividadas, y

o Realiza una dele=ccidn de
neceudadeas de copactacitn al
menos cada dos afos & indfegrar
su resullade en el programa de
capadlacitn.

BA AL E4pESD

Dacumantal

El patrén cumple cuando presenla evidencia de
que adapta medidax de conral conlorme a o

siguienbe:

Cuenia con un Programa para la alencidn de
los faciores de riesgo psicosocial, ¥ =n su
Cama, para progiciar - un enlomo
organizaconal favarable y prevenir acios de
viclencia laboral, cuanda el resultado de la
identificadon y andlisis de s faclores de
fesgo psicosodal y d= b evaluacion del
enlorma organizacional, asl lo determinen;

El Pragrama para ld atencidn de las faclores

de fesgo psicosacial, ¥ =nosu casa, para
propiciar  un ermlormo organizacional
[avarable y prevenir acios de violencia
labaral conliene:

Las dreas de rabajo y'o los lrabajadores
sujetos al programag
El lipo de acciones y las medidas de
conirel que deberdn adoplarss;
Las fechas programadas para su
realizacion;
El conlral de los avances de la
implemenacidn d=l programag
La =valuacitn pasterior a la aplcacidn
de s medidas de conlrol, en su caso,
¥

El responsable de su ejeoucitn;

Enlra en wigor a las
das aflas posberores
a su publicacién en
ol Diaria Oficial d= [a
Federagdn

Estas dispasiciones
sdlg aphzan  a
cenlros  de fabaja
con mds de 15
rabajadores,

cuando o resultada
de la identificacién y
andlisis de los
faclores  de  riesga
peicosocial vy de la

evaluaciin del|
enboms
organizacional,  asi
lo determinen.
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El lipo d= accicnes == realizan, segin apligue,
en los niveles siguienbes:

Primer nivel: Las acciones se c=ntan =n
el plano organizacional e implican
actuar mobre la polilica d= prevencian
de nezgos psicasocales del cenbro de
lrabajo, la crganizacidn del trabajo, las
acciones o medios para: disminuir los
efectns de los factares de riesgo
psicozacial, prevenir k3 violencia
labaral ¥ propiciar e enlomo
organizacaonal favorable;

Segunda nivel: Las acciones s= arfentan
Lag acdones e onenlan al plano
= implica aclar en la
intermefacidn de ls lrabajadores o
grupoes d= ellos y b organizacion del
lrabajo; =u acluacion se cenlra en o
lismpa d= Yabaja, el comparlamienio ¥
las inleracdanes personales, se bazan
en prpordona informacién a
rabajader, asi como en  la
sensitiiizacidn, (conlempla temas
como: manejo de conficlos, trabajs en
equips, orienlason a  resullados,
liderazgo, comunicacién  aserliva,
administracidn del tiempo de irabajo,
enlre otos) asl como reforzar o
sl ylo
Tercer nivel: Las accones s= enfocan al
plano individual es decir, == desarrella
cuando s= comprueba que exsben
signas yo sinlomas que denclan
alleracion=s en [a salud, == incluy=n
intervenciones de §po  clinico o
|erapéulico, ¥
Las imervenciones de tercer nivel que sean de

tpe dinice © ferapfutica deberdn ser
realizadas invariablement= par un médico,

psicdloga o peiquialra segiin cormespanda.

El lipa de acciones

que deberin
reaktarse
dependerd de|

resullada de I
identificaciin ¥
andlisis de los
faclores  de  riesga
p=cosccial y de la
evaluacian del
entomo
organizacianal,
cuando asi Ia
del=minen.

Documantal

El patrén cumple cuando presenia evidencia de
e

ldenlifica a los trabajadares que fueron suelos
a aconfecimientas  fraumdtoos  severcs
duranie o con motivo del irabajo y,

Canaliza a las trabajadares idenlificados para
su atencion, a la inslitucitn de seguridad
socal o privada, o con el médica del centro
de trabajo o de la empresa.

Enira en wigor al afa
paste=ior  a =
publicacgidn  en =l
Diaria Oficial de la
Federacdn.

Dacumantal

El patrén cumple cuando presenla svidencia de
que pracic exdmenes médicos y evaluaciones
psicoldgicas al rabajador o a los lrabajadores
expuesios 3 viokenda laboral ¥ a los faciores de
fesgo  psicosocial, cuando exislan signos o
simMomas que dencl=n aferacitn a su =akud y =
resultada de la idenlificacidn y andlisis de los
[aciores de riesgo psicosodal o exislan quejas
de viclencia laboral.

Las exdmenes
médicas ¥
evaluaciones

peicaldgicas  padrin
efectuarse a fravés
d= la irstiucion de
seguridad =sacial o
privada, medico,
preiquiatra a
peicdlaga del cerm
d= Iabajp, segin
corresponda, ¥
deberdn  efecluarse
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d= confarmidad con
lo eskablecida  per
las nomas ofciales
mexicanas que al
respecta emitan la
Secrelaria de Salud
o la Secrelaia del
Trabajp y Previsitn
Sacial, v a falla de
Eslas, Ios  que
indique la imstilucicn
de sequridad social
o mivada, o el
médica del ceniro de
rabajo, gque b=
mesle e servida
médica.

Enira en wigor a las
das aflas posteriores
a su publicacitn en
ol Diang Oficial d= la
Federacon.

8.7 Dacumarntal El palrén cumple cuando presenla evidencia de | La  evidenaa  para
gue dilunds ¥ proporciond informacién a los | dar cumnplimi=nta
lrabajadores sabre: con  praparcanar y

La pallica de prevencidn de riesges [ dfurdic informacin
picosaciales; pusde mer a lravés
i i da fallelors,
Las medidas adoptadas para combalic las | pojegines, wla
practicas opuesias al =nbomo | carteles.
organizadonal  favorable y  acios  de | Eaia disposicitn
violencia |aboral; entra en wiger al afia
Las medidas y accianes de prevencidn y, =n | psi=nor 2 =
tu caso, bs acgones de conlrol de los | publicadon en el
[aciores de ne=go psicosacial; Diarie Oficial de la
. . Federacion.
Les mecanismas para pressnkar quejas por
practicas opuesias al entamo
organizadonal favarable ¥ para derundar
acios de viclencia labaral;
Los resuliados de la idenlificacion y andlisis de
los Taciores de nesgo psicosodal para los
cenires de rabajo que le=ngan entre 16 y 50
Irabajadores, y de la identificacitn y andlisis
de los factores de riesgo psicosozal y la
evalacson del  enlema organitaconal
lratandose de cenlms de rabajo de mas de
5] rabajadores, y
Las posibles aleraciones a la =alud por la
exposicién a los faciores de  riesgo
peicomacial.
B4 Dacumarntal El pairén cumple cuando demuesira que cuenla | Eslas  dispasicianes

con los regisiros sobre:

Los resullados de la denlilicacion y andlisis de
los  Taciores de i peicosccial v,
ademis, lratindase de c=nlros de irabajo
d= mis de 20 brabajadores, de las
evaluacones del enlorna organizacional;

Las medidas de control adoptadas cuanda e

resutada de la denlilicacgdn y andlisis de

sdlo  aphcan  a
cenires  de  fabajo
con mds de 15
trahajadores.

Enlra en wigor a las
das aflas posteriores
a su publicacitn en
=l Diaria Oficial d= la
Federacon.
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les faclores de  riesgo  psicosocial
evaluacon del emorno organizaconal o
sefiale, y

Loz nombees d= los rabajadares a los que se
les  praclicaron ks exdmenez o
evaluacones dinicas y que se comprobs la
exposicitn a faciores de riesgo psicosocial,
a aclos de  violenda bboml o
acanlecimientos raumdlices severos.

10.3 Fara la seleccidn de frabajadores por entrevistar por parte de la sutondad laboral yo las unidades de venficacssn, con el
propdsio de constatar el cumplimiento de las dispasiciones que integran & presente procedimients para la evaluscion de la
conformidad, se aplicard el crierio muestral contenido en la Tabla 1 siguente:

Tabla 1
Muestreo por selecclén aleatora

Mamero total de trabaladores HUmero de trabajadores por
entrevistar
1-15 1
16-50 2
5£1-105 3
Més de 105 1 porcada 35 trabajadores hasta un
mgxmo da 15

10.4 Las evidencias de lipo documental o bos registros & que alude esta Morma podrén exhibirse de manera impresa o en
medicd electrbnicos, ¥ s deberdn consensar al menos durante un afo, & partir de la fecha de elaboracidn.

11. Vigllancia

La vigilancia del cumplimienio de la presents Morma Oficial Mexicana corresponde a la Secrataria del Trabajo y Previsidn
Social.
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12.31 NTP 604: Riesgo psicosodial: el modelo carga-control-apoye social {Il). Instiute Macionsl de Segundad & Higiene an al
Trabajo, Ministeno del Trabajo y Asuntos Sociales. Espafia, 2001,

1232 WTP 702: El proceso de evaluacidn de los factores psicosodales, Instibvio Macional de Segurided & Higiene en el
Trabajo. Ministeria del Trabajo y Asuntos Sociales. Espana. 2005,

12.33 NTP T03: El métado COPSOD (ISTAS21, PSACAT21) de evaleacidn de niesgos psicosociales, Instiuta Mackonal de
Seguridad & Higiene en el Trabajo, Mintteno del Trabajo y Asuntos Sociales. Espana, 2005,

1234 MTP 704: Sindrome de ester quemado por el frebajo o “burmout” (I} Definicdn y proceso de generacidn. Instbuls
Mational de Seguridad & Higiens en &l Traba|o, Minsteno del Trabajo y Asuntos Sociales. Espana, 2005,

1235 NTP 705 Sindrome de estar quemada par el trabajo o *burnout® {Il): Consecuencias, evaluacidn y prevencidn. Insttuts
Mational d= Seguridad & Higiens en el Traba|o, Ministenio dal Trabajo y Asuntos Sociales. Espana, 2005.

1236 WNTP 720 El trabajy emocional: conceplo ¥ prevencidn, Instiute Maconal de Segundad e Higiens en el Trabajo.
Ministenio del Trabajo y Asuntos Sociales. Eapana, 2006.

1L3T NTP 854: Acoso psicoldgics en & trabajo: definicidn. Institvio Nacional de Segundad & Higiene en el Trabajo. Ministario
del Trabajs v Asuntos Sociales. Espana, 2008,

1138 WTF 026: Faclores psicosociales: melodologla de evaluacidn. Instibulo Macional de Segunidsd e Higiene en & Trabajo,
Ministenio del Trabajo y Asuntos Sociales. Eapafia, 2012,

1239 NTP 844: Intervencidn psicosocial en prevencidn de riesgos laborales: prncipios comunes (1), Institvio Macional de
Seguridad & Higiene en el Trabajo, Ministenio del Trabajo y Asuntos Sociales. Espana, 2042

1240 NTP 245 Intereencidn psicosocial en prevencidn riesgos leborales: principios comunes () Insttuty Maconal de
Seguridad e Higiene en e Trabajo, Ministenio del Trabajo y Asuntos Sociales. Espana, 2012,
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1241 Organizacidn Internacional del Trabajo, OIT. {1984). Factores Pzicozociales en el Trabglor Maluralezs, incidencis
prevencidn. Serie Segunidsd, Higiene y Medicing del Trabajs, Nom. 56, Oficing InMemacional del Trabajo, Ginebra, Suiza.

12.42 Organizacidn Intemecional @el Trabajo, OIT. (2003). Reperorio de recomendaciones prackicss sobre s wolencia en &l
fugar da trabizio en el sector de los sendicins y meddss pers combatids. Oficing Inemacional del Trabajo, Ginsbra, Suza.

1243 Organizacidn Internacional del Trabsje y Programa de les Mackones Unides para el Desamallo, OIT-FHUD. [2003).
Trabajo y familia: Hacla nuevas formas de conciliackdn con cormesponsshiidsd social, Santiago, Chila.

1144 Oficina Internacional del Trabajo, OIT. (2012). Pequete de fomacion SOLVE. Integrando la promocidn de Is salud a fas
poilticas de 55T en e fugar de trebsjor Guia del formador. Oficing Intemacional del Trabajo, Ginebra, Suiza.

12.45 Reglaments Faderal de Segundad ¥ Salud en el Trabajn, Disno Oficial de la Federacidn da 13 de noviembre de 2014,
México.

1246 Superintendencia de Segunidad Socal. Cuestionano de Evsluscion de Rissgos Feicosocisles en ef Trabajo, SUSESO-
15TAS 21, Manua! de wso. Gobierno de Chile.

13, Concordancla con normas internacionales

Esta Morma Oficial Mexicana no es equivalente con ninguna norma internacional, por no existir referencia elguna al moments
de su elaboracion.

TRANSITORIOS

PRIMERQ. La prezenta Morma Oficial Mexicana entrard en vigor al afie siguienia de su publicacidn en el Diario Oficial de la
Federacidn.

SEGQUNDO. Lo dispuesto por los numerales 52, 5.3, 56, 5.8, 8.3, 8.4, 8.5, v Capio 7, enfrara &n viger & ko3 dos &hos
siguienies & su publicacitn en el Diano Oficial de la Federacibn.

Ciudad de México, a ks cuatro dias dal mes de sepliembre de das mil disciocho.- El Sacretario del Trabajo y Previsibn Social,
Roberto Rafael Campa CHrlan.- Robrica.

Gula de Referencia l

EJEMFLO DE CUESTIONARIO FARA IDENTIFICAR A LOS TRABAJADDRES QUE FUERON SUJETOS A
ACONTECIMIENTOS TRALUMATICOS SEVERDS
El cantenido de esta guia es un complementa para la mejor comprensién de la presente Norma y no es de cumplimlento
ohligatorio.
En esta guia, se presenta un ejemplo de cuesstionano que permite identificar a los trabejedores que han sido sujetos a
acontecimientos traumétices sevenca y gue requieren valoracksn clinica.

CUESTIONARIOD PARA IDENTIFICAR A LOS TRABAJADORES QGUE FUERCN SUJETOS A
ACONTECIMIENTOS TRALMATICOS SEVERDS

Marque una "X" a la respussta que s la indica

Respussta

Saccldn ! Pregunta
5l Ho

L- Acontecimiente raumatco severo

i Ha presanciado o sufrido alguna ver, duranta o con motivo del trabajo un acomnecmisnto
como ks siguientes:

Accidenls que 19nJa CoMmo consscusncia la muens, la pérdida de wn miembro o wna
lesidn greva?

Asalos?

Actos viclentos que derivaron en lesiones graves?

Sacuestro?

Amenaras?, o

Cuabguier ofro qua ponga en nesgo su vida o saled, yho |3 de obras personas?

ll.- Recuerdos perslstantes sobre el acontecimlento (durants el Gitimo mes):

£Ha 1enido recuerdos recumenies sobre el acontecimienio que le provocan makestanes?

iHa tenido suefios de cardcter recumenls sobre el scontecmients, que le producen
malestar?

llL- Esfuerzo por evitar circunstanclas parecldss o asocladas al acentecimlento (durante el Glimo mes):
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£5& ha esforzada par evitar todo lipo de sentimisntas, comersacionas o siuaciones que ke
puedan recordar el sconecimienta?

iSe ha esforzedo por evitar todo tipo de aclivdades, lugares o personas que molivan
recuerdos del scontecimiento?

#Ha tenido driicuftad para recondar alguna pans importanis ded evendo?

#Ha disminuido su interés en sus actividades cotidianas?

£ 5 ha sentdo usted alejedo o distanls 9o los demas?

£ Ha motado que tiene dificultad pare expresar sus sentimienbos?

iHa tenida la impresin de gue su vida s& wa a BCOEr, QUe YA & MO antes que olras
personas o que tens un fuluro lmiteda?

Iv Afectackin (durante &l ditimo mes):

#Ha tenido usted dificultades para dormir?

#Ha estado particularmenis inmable o le han dado amangues de coraje?

#Ha tenido dficutad para concentrarse?

i Ha eatado nenvicso o corstaniements en alerta?

#5& ha sobresafiado facdmente por cuslquier cosa?

GR. El cussbionano deberd aplicarse conforme a ko siguienta:

a)

b}

Si todas las respuestas & la Seccidn | Acontecimisnte trapmstics severo, son "NO", no es necesano respander
lz3 demas seccionss, y el irabajador mo requiere una valoracidn clinica, y

En caso contrario, si alguna respuesta a la Secclon [ es "Si°, s requiere contestar lzs secciones: N Recuerdos:
persistentes sobre el acontecimiento, ! Esfuerre por evlfar circunsfancias parecidss o asociadss al
acontecimienio y I Afectscidn, el trabajador requerira atancidn clinica en cualquiera de los casas siguientes:

1}y  Cuando responda “51%, en slguna de lzs pregunias de |3 Seccidn ! Recwerdos persistenfes sobre
acontecimisnto;

%y Cuando reaponda “51%, en trea o mas de las preguntas de la Seccidn N Esfuerzo por evitar clrcunstancias
parecidas o asociadas al acomtecimianto, o

3 Cuando responds "Si°, en @os o més de las preguntas de |a Seccidn IV Afectacidn
Gula de Referencia il
IDEMTIFICACION ¥ ANALISIS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

El contenido de esta gula &3 wn complemento para la mejor comprensidn de la prasenta Maorma, ¥ no es de cumplimlento
ohllgatorlo, puede ser utllizada por aguelios centroes de trabajo que tengan hasta S0 trabajadores.

La identificackn y andlisis de los factores de riesgo psicosocial a gue se refiere el numeral B.1, inciso &), de |a presentes
Morma, se podra reslizer splicando el cuestonano siguents:

CUESTICMARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOS0OCIAL EN LOS CENTROS

DE TRABAJO

Fara responder les pregunies siguientes considere las condiciones de su centro de trabajo, esi como la cantidad y ritmo de

trabajo.

Casl Algunas Casi Hune

Siempre sivmipra wacas nunca a

1 Mi rabajo me exige hacer mucho esfuerzo lisico

2 | Me preacupa sulric un accidents &n mi abajo

3 | Considera que las actiidades que realizo son peigrosas

Por la canlidad de trabajp que lengo de=ba guedame
4 ti=mpo adicional 2 mi lurna

Por la cantidad de rabajo que lengo debo abajar sin parar

Considera que &5 necesana mantensr un ftmo de rabaje
g acelerado

7 | Mi rabajo exige que estE muy concenbrado

8 | Mi rabajo reguisre que memorics mucha informacitn
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Mi frabajo exige que alienda varias asunios al mismo
E ti=mpo
LLas pregunias siguienies eslan relacionadas con las actividades gue realiza en su frabaje y las responsabilidades que tiene.
" Casi Algunas Casi Hune
Siempre simmpre VBEES nunca a
10 | Enmi rabajo soy responsable de cosas de mucho valor
1 PFesponda anle mi jefe par ks resulladas de oda mi dre=a
de trabajs
12 | Enmi rabajo me dan érdenes conlradictanas
Conside=ra que en mi lrabajp me piden hacer cosas
13 | jnnecasias
Las pregunias siguientes esian relacionadas con el iempo destinado & su trabajo v sus responsabiidades familiares.
Casi Algunas Casi Nune
Slempra siempra vecns nunca a
14 | Trabajo horas extas mds de kes vecs=s a la semana
Mi rabajo me exige aborar en dias de descansa, feslivos
15 | 4 ines de s=mana
Considero que el liempa en e brabajo es mucha ¥
18 perjudica mis aciividades familiares o personales
17 Pienso =n las acthvidades familiares o personales cuando
esbay en mi rabajo
LLas preguntas siguenies esian relscionadss con las decisiones que pueede tomar en su trabajo.
M Casi Algunas Casl
Siempra siempre Lol H nunca Hunca
14 M trabajo permite que desarmlle nuevas habiidades
14 En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesio
n Duranis mi jomada de imbajo puedo lomar pausas cuanda
las necesito
21 Pueda decdir la velocidad a la gue realizo mis actividades
en mi rabajo
3 Pueda cambiar = crden de las aclividades que r=alizo en
mi lrabajs
LLas pregunias siguientes 5150 relacionadas com s capaciacidn e informacion que recibe sobre su trahajo.
. Casi Algunas Casl
Siempra siempra voctes nunca Hunca
Z3 | Me informan con dandad cudles son mis funcicnes
gg | Me explican claramente les resultados que debo chiener
en mi lrabajo
a5 Me informan con quign pueda resolver poblemas o
asuntos de rabajo
25 Mea permilen asislic 3 capadtacion=s relaconadas con mi
Irabajo
27 | Recibo capacitacidn dlil para hacer mi rabajo
LLas pregunias siguientes se refieren & las relaciones oon suS companersd de rabajo y su jafe.
" Casi Algunas Casl
Shampre siempra voctes nunca Hunca
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28 | Mijefe ti=ne en cuenta mis puntos de vista y opiniones

Mi jefe ayuda a scludgonar los problemas que se
pre==ntan &n & rabajo

30 | Pueda confiar =n mis compareres de trabajo

20

Cuanda ftenemes gque realizar trabajo de equipo los

el compafienos colaboran

Mis compafieros de brabajo me ayudan cuando tengo

az dificultades

59 |En mi babao puedo expresame  laremenle  sin
inl=rupcianas

3 | Recibo crilicas constantes a mi persona yie trakaja

55 Recibo burlas, calumnias, dfamaciones, humillaciones o
ndiculfizaciane=s

Se ignora mi presenca o se me exduye de s reuniones
de lrabajo ¥ &n la oma de dedsiones

g7 | 8= manipulan las silacicnes de ¥abajo para hacerme
parecer un mal rabajador

gg | Se ignoran mis £sitos labarales y == akibuyen a alres
rabajadores

M= blogquean o impiden las eporlunidades gue lengo para
ohiener ascersa o mejara &=nmi rabajo

L)

4l | He presendado actas de violenda en mi cento de rabajo

Las pregunias siguenles estan relacionadas com [a alencidm a clientes v wauarios.
E]]
Mo

54 g reapuesia fue 5P, responda las pregunias siguientes. Si su respeesta fus "NO° pase a las pregunias de la saccidn
siguisnie.

En mi frabajo debo brindar servicde a clientes o usuarios:

. Casi Algunas Cas|
Siernpra siempra L= 1] A Nunca
41 Alienda cli=nles o usuarios muy encjados
Mi trahajo me exige atender personas muy necesitadas
42 de ayuda o =nfermas
Para hacer mi trabajo de=ba demosirar s=nlmi=nios
43 dislintas a los mios
=]
Soy |efe de otros trabajadores: o
Ju]

5i su respuesta fue "SI, respanda las preguntas siguientes. Sisu respuesia fue "NO”, ha concluido el cuestionario.
LL=s siguientes pregunias estan relacionadas con |as aclitudes de los rabajadones gue sUDETvVisa.

Casi Algunas Casi
Slermpre siampra votos nunca

Nunca

44 | Comurecan larde los asunios de rabajo

45 | Dificultan el logro de los resultadas del rabajo

46 | Ignoran las sugerendas pa mejorar =u brabajo

1.1 Bl cuestionanio deberd aplicarse a iodos los trabajadones del centro de trabajo.
1.2 Para |a aplicacksn del cuestionario deberin cumplirse, &l menos, las condiciones siguientes:
B) Antes de iniciar |3 aplicacsn del cuestionano debera:
1} ‘venficar que laa condiciones de las instalacones ¥ mobiliario sean idbneas;
2} Reslzar la presentacidn del aplicador anle las personas a evaluar;

e
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3)
4)

=)

&)

Explicar &l objetivo de la evaluacin;

Enfatzar en la proteccitn de la privacidad y confidencialidad del manejo de los detos, y gue el wso de la
infarmacidn proporcicnada por el trabajsdor (ver Gula de referencia W Datos del rabajador) v e sus resultados
serd exclusivamente para fines de mejora del ambiente de trabajo;

Diar instrecciones claras sobra: la forma de responder & le3 preguntas de las diferenles secciones; gue se
conteste el cuestionano completaments; que no existen respuesias comectas o INCOMeclas; que &3 Necesaria
8U Concentracion; que se consideren las condiciones de los dos dltimos meses, ¥ que su opinidn es ko mas
impartante por o gue =& |2 pide que conbeste con sinceridad, ¥

Iniciar |a aplicacin en el orden siguienie: en primer hegar, del cuestionario sobre factores de riesgo peicosocial
y, &n segunda lugar, en su caso, realizar el Benado de la ficha de datos generales sobre el trabajador

b} Durante la aplicackdn del cuestionano se debera:

1}
)

Propiciar un ambiente de respeto y confianza;
Permiir una comunicacidn fluida entre ks trabajadores y evalesdor;

3) Aclarsr dudas y brindar spoyo 8 los rabajedones que |o reqguisran;

4)
5)
&)

erificar que las indicaciones proporcionadas hayan quedado claras;
Ewitar inlerrumgir & kos traba|adores cuanda realicen sus respuesias, y
Evitar conducir, perswadir o dingir respuestas, y

c) Después de la aplicacidn del cuestionano ge debera:

1}

)

Recoger cada cuestionario y verificar gue hayan sido respondidos completamentz, sin tachaduras o
enmendaduras, y

Comprobar que la cantidad de cuesfionarios entregados comesponda con la cantided de cuestionarios
respandidos, v gue a su vez comesponda con el tamana minimo de |3 muesira.

IL3 La calificacién de cada cuestionario deberd realizarse con base en lo siguiente:

a) Las respuestas a los lbems del cueslionarie para la identificacidn de ko factores de riesgo paicosocial deberdn sar
calificados, de acwsrdo con la puniacssn de la Tabla 2 siguisnte:
Tabla 2
Walor de las opclones de respuesta
Calificacidn de las opcionos de respunsta
Iberms
. Algunas Casl
Siempre Casi slempre vates . Nunta
18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28,
24, 30,31, 32,33 o 1 ¥ 3 4
1,2,3,4,5 6, 7,8 8 10, 11, 12, 13, 14,
15, 16, 17, 34, 35, 38, 57, 34, 39, 40, 41, 4 g 2 1 o
42,43, 44,45, 48

b} Pa

ra oblener la calificacidn se deberd considerar [a Tabla 3 gue agnupa los (tems por categorfa, dominio v

dimenssbn, ¥ procader de [a manera aiguiente:

1] Calficscsin del domurse {0, |- Se obberm sunands al punism de cade uno de koa B gos inlegren el Somens;

2] Cabfcscdn de e cabegorie [y Sa cblene sumando o ponbse Se cads wno de o Bees o inlegran o calegois, y

3] Canfrescin frnal del comtonns (Gt Sa ot sumendo o ponispe de lodos y cds une S o il s g al cussSonn

Tabla 3
Grupos de items por dimenslén, dominio y categoria
Categoria Dominia Dimensién ibarn
-— fra— an el Condicianes peligrosas & inseguras 2
Ambienle de ambiente de Cordicianes deficienles & insalubres 1
Irabajo irabajes

Trabajos peigrosos 5

Faciores propeos Carga de trabaja Cargas cuanlitalivas 4,8

de la actividad
Ritmas de rabajo acelerada 5.6

s
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Carga mental T.B
Cargas psicoldgicas emocionales 41, 42, 45
Cargas de alta resparsabilidad 10, 11
Cargas contradictarias o inconsistenies | 12, 13
Faita de control y auvtonomia sobee &l ¥abaja | 20, 21, 22
Falla d= conbrod — -
scire el irabajo Limilada a nula posibiidad de de=armlia 18, 19
Limilada a inexislenle capacilacion 26, 27
Jornada de wabaja Jarnadas de rabajo exlensas
Organizacitn d=| Interierencia en 12 Infuenca ol lrabaje fuera del cenlre aaoral
liempa de trabajo relacitn rabajos
Tamilia Influendia de las responsabiidades familiares
Esca=za claridad de funcones
Lid=razga - -
Caraclerizicas del liderargo
Liderazga y Relaciones saciales en =l rabajo

relaciones en el Fl::lm:':mz_::nd

trabajo trahajn

Deliciente refacidn can los colaboradores que supenisa

Viok=nca

Vialendia laboral

¢} Los resultados de cada cuestionano deberan encontraras entre bos rangos siguisntes:

1) Para la calificacidn final:

Resultado del
crestionario Nulo o despreciable Bajo Medio Al Muy alto
Eai.i.a:u:i\_in ﬁn_.'! ded
Suesbonario Carart2 A0yt S A5G <TI0 T gy 50 CannB0
Cor
2) Para la calificacidn de la categoria:
Calificatidn de la
categonia Nulo & despreciable Bajo Modio Ao Muy alto
Ambienle de rabajo Cow=d AL T =5 52 Com =7 T Gy =2 Com =0
Faciares propios de la - " « " o o
i CoeiD 10 Ty =20 20¢ C,,, €3 3 Ty, =40 Cpy 240
Organiracitn del iempo
de irabajo Coud 42 Copy B Bt Cogy <8 B Gy €12 Con212
Liderazgo y relaciones
ik Ct 1D 10 C, 18 182 C,_, <35 2= O, <38 Cppy 238
3) Para la calificacidn del dominio:
Resultado dal Muls &
deminin despraciable Bajor Madio Alto Muy aftc
Condiciones =n &l
ambien b= de Irabajn cmn"":] Lﬂ{:m"'ﬁ 5£Ch“'5.? ?5{:“'19 cdu'rag
Carga de trabaja =12 1220, =16 182, =20 2000 w24 Com=2d
Fahal::mrﬂrsﬂ schre C__=5 520, =B Bl =11 1180, =14 Cyp=14
Jornada de trabajo Tl 10 n2 220 ot 40l Corf
Iniesferenca en la
relacife tratainEamilia Coeet 1202 BeCunmtd Ll Cazrzfl
Liderazgo L o L ——— o BCyp11 Gyl
“"""EE:;’“ el G 45 5eC, <8 BeC, =11 1120, 214 >4
Viclencia Coo®T P02 10 102G, <13 130, <16 G, =16
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L4 A partir del resuftade de la calificacidn de cada cuestionana se deberd determinar y analizar el nivel de riesgo, asl como
las mcciones gue se deberan sdoplar para el control de los factores de nesgo psicosocdial, a treves de un Programa de
intervencibn para bea miveles medio, aflo y muy alte, con base en la Table 4 siguends:

Tabla 4
Criterios para la tomna de acclones

Mivel de desgo Mecasidad de accldn

Se requiere realizar & endlisis de cada categoria y dominio para establecar
las acciones de intervencism apropiadas, mediants un Programa de
intervancién gue debera incluir evaluaciones especificasi, y contemplar
Muy alto campanas de sansibilizacidn, revisar la polliica de prevenciin de resgos
psicosociales y programes para la prevencidn de los factores de riesgo
peicosocial, la promecidn de un entomo organizecional favorable y la
pravencidn de la wvidlencia |abaral, asl como reforzar su splicacion y difusibn.

Se requiere realzar un andlisis de eada calegoria y dominio, e manera que
g puedan determinar les acciones de intervencidtn apropisdss a treves de un
Programa de intervencién, gque podrd incleir una evaluacidn espaclfical y
deberd incluir wna campata de eensibilizacidn, revisar la politica de
pravencidn de riesgos psicosociales y programas para la prevencidn de los
factores da resge paicosocial, |8 promocidn de un entomse organizacional
favorable y la prewencidn de la violencia l[abaral, asl como reforzar su
aplicacidn y difusidn.

Sa requiere revisar la polilica de prevencsn de riesgos psicosociales y
pragrames para la prevencidn de bos factores de meago psicosocial, la
promocidn e un entomo organizacional favorable y la prevencion de la
violencia labaral, &sl como reforzar su aplicacidn vy difusidn, mediante un
Programa de intervencidn.

Alto

Meadlo

Es mecocanc una mayor difusidn de la pollice de prevenosén de riesgos
psicosociales v programas para: B prevenciSn de los faclores de riesgo
Bajo psicosocial, la promocidn de un entomo organizacional faworable y la
pravencidn da la visleneia laboral.

Nulo El riesga resulta despreciable por lo gue no s2 requiere medidas adiconabes.

1} Ewvaluacldn especifica: Aquella gue se inlegra por el estudio & profundidad de ko factoras de riesgo peicosodial & fravés
de instrumentoa cuantdativos (cuestionarios), cualitativos (entrevistas) o mixtes y, en su caso, dinicos, capaces de
evaluar el entormo organizacional y el efecio a la salud de kos trabajsdores para establecer las medidas de control ¥
seguimiento de estos factores. For ejemplo, |a identificacidn del sindrome de estar quemado por el trabajo (bumowt) o
80080 paicokbgico {mobbimg), entre otroa.

Guia de Referencla

IDEMTIFICACIOM ¥ ANALISIS DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL ¥ EVALUACION DEL
ENTORND ORGANIZACIONAL EN LGOS CENTROS DE TRABAJO

El contenido da esta guia 3 wn complemanto para la mejor comprenaidn ge la presents Moarma, y no es de cumplimlento
ohbllgatorlo, puede ser utllizada por aquellos centres de trabajo gue cuentan con mas de 50 rabajadores.

La identificacidn v andlisia de las factores de riesgo paicosocial v 13 evaluacidn del entorno organizecional & que =& refiere al
numeral 6.1, inciso b) de |a presente Morma, se podré reslzar aplicando € cuestionano siguients:

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y EVALUAR EL
ENTORNO ORGANIZACIONAL EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Fara responder |as preguntas siguientea considere las condiciones ambienales de su cantro de frabajo.

Casi Algunas Casi
Slempea siompra Yooas nunca Nunca

1 El espacio donds trabajp me pemmile realizar mis
aclividades de manera sequra & higitnica

z Mi rabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico

3 Me preacupa sulrir un accidenlte &n mi abajo
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Considery gue =n mi Rbajo s aplican las narmas de
zegundad y salud en el rabajo

Considers gue las actvidades gque realizs son
peligrosas

Fara responder & las pregunias siguienies piense en la cantidad v mimo de trabajo que tiense.

Slemipra Casl Algunas Casl Nunca

sinmpre Yoons nunca

Far la canbidad de brabajo que l=nga debo guedame
liempa adiciornal a mi lurno

Par la canlidad de trabajgp que tengo debo trabajar sin
parar

Considero que == necesaria manbe=ner un fimo de lrabajo
acelerado

Laa pregunias siguenles estén relacionadas con el esfuerzo mental que be exige su trabaj.

Casl Algunas Casl

Siempre & lmipra yoras nunca Nunca

% | Mi lrabajo exige que eslé muy concenlrada

10 | Mi trabajo requisre que memarice mucha infarmacidn

11 | En mi labajo lengo que lomar decisiones dificiles muy
ripido

12 | Mi ¥abajo exige que abienda wvarias asuntos al msmo
li=mpo

LLaa pregunias siguienies estan relacionadas con las actividades que realiza en su trabajo v 153 responsabiidades gue tiene.

Casi Algunas Casi
Siemnpra siompre WS nunca Hunca
13 | En mi lrabajo may responsable de cosas de mucho valor
14 | Respondo anie mi jefe par los resullados de loda mi drea
de ¥abaja
15 | En el rabajo me dan drdenes contradiciorias
16 | Considero gue =n mi babajo me piden hacer cosas
inmecesarias.
Las pregunias siguienies estdn relacionadas con su jormada de trahagn.
Casi Algunas Casi
Siempre Slempre YoOOs nunca Humea

17 | Trabajo haras exiras mas de tres veces a la s=mana

18 | Mi (rabaje me exige [aborar en dias de= descanso,
le=tivas o fines de semana

19 | Considere que & bempo en el t@bajo es mucho ¥
perjudica mis actividades Bamiiares o personales

20 | De=ba alender asunios de rabajo cuanda esioy =ncasa

21 | Pienso en ls actvidades famiires o personales
cuando esloy en mi ¥abaja

22 | Pienso que mis responsablidades Tamiliares afectan mi
lrabajo
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Las pregunias siguienies esian relacionadas con las decisiones que pusde tomar en su trabajn.

Casi Algunas Casi
siempre VBLES nunca

Siempre

23 | M trabaja permite que desarmalle nuevas habilidades

24 | En mi trabaja puedo aspirar 2 un mejor puesio

25 | Duranie mi jomada de= irabajo puedo fomar pausas
cuando las necesilo

28 | Pueda decidir cudnio trabaja realizo duranie ka jarnada
labaral

27 | Pueda decdir la welocidad a la gue reaizo mis
actvidades en mi rabajo

28 | Puedo cambiar o orden de las aclividades que realizo
en mi irabajo

Laa preguntas siguientea estén relacionadas con cualquier bipo de cambio que ocumra en su trabajo {considers boa dlimos
cambios realizedoa).

Casi Algunas Casi

siempre voens nunca Hunca

Siempre

24 | Los cambias que s= pres=ntan en mi rabajo difioultan mi
labar

30 | Cuandia se= presentan cambios =n mi rabajo e ti=n=n &0
cuemnla mis ideas o apariaciones

L3 preguntas sigwenles estan relacionadas con la capaciacktn e informacion gue se le proporciona sobre su frabajo.

i ; Casl Algunas Casi Nume
8 Sinmipna vBCtoE nunca a
31 | Me infarman con dandad cudles son mis lunciones
32 | Me explican claramenie oz resulisdes que debo
oblener en mi lrabajo
33 | Me explican daramente los objelives de mi ¥abaja
34 | Me informan con quidn puedo resolver problemas o
asuntos de irabajo
33 | Me permilen azsbr a capadtacionss relacionadas con
mi ¥abaja
33 | Recibo capacilacdn Glil para hacer mi rabajo
LLzs pregunias siguientes es1an relacionadas con el o los |efes con guien tiene conlacio.
Casi Algunas Carsl
Slempra siampre veces Aunca Munca

A7 | Mi jefe ayuda a organizar mejor el rabajo

38 | Mi jefe iene &0 cusnta mis puntos de visla y epiniones

39 |Mi jefe me= comunica a liempo b informacin
relacionada con o abaj

40 | La grientacién gque me da mi jefe me ayuda a reakzar
mejor mi rabajo

41 |Mi jefe mypuda a soludonar los problemas que se
presenian =n =l abajo
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Las pregunias siguienies se refieren a laa relaciones con sus compafenca.

Casi Algunas Casi

Nunca
S lempre e AUMca Hn

Siempra

42 | Puedo conliar en mis compafiens de= rabajo

4% | Ente compafieros scluconamos las problzmas de
trabajo de farma resp=iucsa

44 | Enmi brabajo me hacen sentir pare del grupa

45 | Cuando bene=mos que realizar trabajp de equipoe los
campafieros colaboran

46 | Mis compafieros de abajo me ayudan cuande l=nga
dificullades

Las preguntzs siguientes estén relacionadss com la informacidn gue recibe sobre su rendimiento en el trabajo, el
reconocimienio, el sentido de perenencia y la estabilidad que ke ofrece su frabajo.

Casi Algunas Casi

Slemy siempre L] nunca Nunca

4T | Me infoeman sobire lo que haga bien en mi rabajo

4B | La forma coma evakian mi babajp en mi cenlro de
trabajo me ayuda a mejorar mi desempefio

45 | En mi cenirode frabaja me pagan a iempo mi salaria

50 | El pago que reciba es &l que merezoa por & trabaja que
realiza

51| 5 phlenga los resullades esperados =n mi abajo me
MECOMPENSan o Feconacen

52 | Las personas que hac=n bien el rabajo pu=den crecer
laboralmenie

53 | Considero que mi rabajo e5 eslable

54 | En mi lrabajo exisle continua retacién de persanal

55 | Sienta orgullo de laborar =n este cenire de rabaja

56 | Me si=nta compramelido con mi trabajo

Las preguntss siguienes estdn relacionadas con ectos de wiolencia laboral {malos tratos, acoso, hostigamiento, acoso
peicolbgicn).

Casl Algunas Casl

Siemnpea sinrnpra waoas nunGa Nunca

57T |En mi tabajp puedo expresamme  libeements sin
inermupoones

58 | Redbo arilicas conslanies a mi parsona yi'o rabajo

58 | Resbo burdas, calumnias, difsmaciones, humilacianes o
ridiculizaciones

B0 | S= ignora mi presencia o se me exduye de las reunicnes
de ¥abajo i =n la loma de deciziones

1 | S manipulan las siluaciones de rabao para hacermes
parecer un mal rabajador

62 | S= ignoran mis éxtas laborales y == atribuy=n 2 olms
rabaadores

B3 | Me blogquean o impiden las oporiunidades que t=nga
para obt=ner ascenso o mejara en mi rabajo
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He presenciado aclos de vialencia en mi cenira de
Irabajo

Las preguntas siguientes estén relacionadas con la atencidn a clientas y uswarios.

En mi

trabaje debo brindar servicie & clienles o

LIEAREINCE

1)

No

£i su raspuesta fue °51%, responda las preguntas siquientes. Si su respuests fue *NOF pase a las praguntas da

la seceidn siguisnte.
Slempry :IE:;L jﬁ:ﬁ’ ni:fa Hunca
85 |Aliendo clientes o usuarios muy enajados
86 |Mi trabaja me exige al=nder personas muy necesiladas
de ayuda o enfe=mas
67 |Para hacer mi rabajo debo demoslbrar senlimienios
dislintas a ks mios
B8 |Mi rabao me mxige al=nder siluaciones de= violencia
Si
Soy jefe de ofros trabajadones: Mo

Si gu respuesia fue "SI°, responda |as pregunias siguientes. Siosu respuesta fue "NO®, ha conchuido el
Cues omanio.

Las praguntas siguisntes estin ralacionadas con les actiudes de las persanas que supardisa.

Simmpre ::r:?:im A:E:’;’ Casinmea | Munea
63 | Comunican lard= los asunios d= rabajo
70 | Dificullan =l logro de bs resullados del rabao
71 | Cooperan pooo cuando == necesita
72 | Ignoran kas sugerencias para mejorar su trabajo

4 El cuestionarie deberd aplicarse a todos los trabajadaeres del centro de trabaje, o bien, se podrd aplicar a una muesira

Ejemplo: Para 100 trabajadores, N=100, sustituyando en la Ecuacidn 1, tenemos:

represeniativa de &sios. El tamano de la muestra se deberd determinar conforme a la Ecuacion 1 siguiente:

0.9604N

It

En donda:

M &5 el mimero 1otal de trabajadores del centra de trabajo.

= D.0025(N— 1) + 0.9604

m &5 &l mimero de trabajadores a los que se kes deberdn aplicarén los cuestionanios.

0.9604 y 0.0025 parmanecsn conslantes.

0.9604(100)
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96.04 a6.04

M= 00025(99) + 09604  0.2475 + 0.9604

96,04
"= T3g7g - 0ot

En esta cazo el ndmeno de trabajadores sard de 80.

La selecodn de los rabajadores deberd realizarse de forma aleatoria, de manera que todos los rabajsdores puedan ser
considerados para la aplicgcidn de los cuwssbionancos, sin importar, su fwmeo, tipo de puesto, drea de trabajo,
departamenta, eic.

La muestra se distribuird entre hombres y mujeres canforme al porcentaje de cada génens en el cendro de trabajo.
1.2 Para la aplicacidn del cuestionana deberan cumplirse, &l menos, las condickones siguientes:
a) Antes de iniciar la aplicacion del cuestonans debera:

1)  Determinar el mdmers minimo de trabajadores & los que se les aplicardn los cuesbonanos gue al menas debera
cormespondsr con el lamano de la mueestra calculado con la Ecuacldn 1 de la prasenta Momms;

2)  enficar que las condiciones de las instalackones y mobiliario sean iddneas;
3)  Realzar la presentacisn del aplicador anle les personas a evaluar;
4)  Ewxplicar el objetivo de la evaluacién;

5) Enfatizar en la prateccidn de la privacidad vy confidencialided del manejo de bos dates, y gue el uso de la
informacidn proporcionada por el trebajador (ver Guia de referencia W Datos del trabajsdory ¥ de sus
resultados serd exclesivameants para fines de mejora del ambisnta de rahajo;

B) Dar instrucciones clares sohre: 1a forma de responder & 1as preguntas de las diferentes secciones; que sa
conteste el cuestionano completamente; que no existen respuestas comectiss o incomectas; que &3 necesaria
3U concentracitm; gue e consideran las condiciones de koa dos diimos meses, y gue su opinidn &3 ko mas
importante por lo gue se le pide que conbeste con sinceridad, y

71  Iniciar la aplicacidn en el orden siguienta: en primer lugar, del cuestionano sobre factores de rieaga psicosacial,
v finalmenta, realizar &l Benado de La ficha de datos generales sobre el trabajsdor

b} Durante |a aplicacidn del cuestionario sa debera:
1)  Propiciar un ambiente de respeto y confianza;
2)  Permitir una comunicecion fluida entre loa trabajedores y evaleadar;
3)  Acdlarar dudas y brindar apoyo & los trabajadores que lo reguisran;
4) ‘enficar que las indicaciones proporcionades hayan quedado claras;
5)  Ewilar inferrumpir & los trabajadores cuando realicen sus respuesias, y
6) Ewitar conducir, perswsdir o dingir respuesstas, y

g) Después |a aplicacidn del cussticnano deberd:

1) Recoger ceada cuestonaro y verificar que hayen sido respondidos completamente, sin lechedwas o
enmendaduras, ¥

2) Comprobar gue la cantidad de cuestionarios entregedos comresponda con la cantided de cuestionarios
respondidos, ¥ gue a su vez comesponda con el tamano minimo &2 la muesira.

1.3 La calificacisn de cada cuestionario debera realizarse con base en lo siguiente:

B) Les respuestss & bos ftems del cuestionars para la identficecion de bos factores de nesgo psicosodal deberdn ser
calficedos, de scuerdo con la puntacidn de la Tabla & siguients:

Tabla 5
Walor de las opclones de respuesta

Calificacidn de las opciones de respuesia
Siempre Casi siampra Algunas veces Casi nunca Nunca

1, 4, 23, 24, 25, 28, 27, 28, 30, 31

32, 33, 34, 35, 38, 37, 38, 39, 40, 41

42, 43, 44, 45, 48, 47, 48, 49, 50, 51 a 1 2 3 4
52, 63, 55, 54, 6T

23,5 6 7,89 10, 11, 12, 13, 14, 4 3 2z 1 o
15, 16, 17, 1B, 19, 20, 21, 22, 28, 54,
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58, 54, 6D, 81, 62, B3, B4, &5, 66, 6T,
68, 60,70, 71,72

b} Para obiener la calficacidn se deberd considerar la Tabla 6 que agrupa los (ems por categoria, dominio y dimension,
y proceder de la manera siguisnle:

ip  Cabbescn ful dominn S oy Sechimne sumands sl purtge e ceSe une @ los e sue islegran ol domrns;
Fi Canfessdn du ln categeris (£, ) S ot somensn o porisj S ceds o de i B Sus islegras i cetegenis, y

B Canficscdn fnal del cossbonmns (0 S chiene somandn o ponispe <e lodes y ceds unc e lon flerms sue islegran el cussbonann

Tabla &
Grupos da items por dimenslén, dominio y categoria
Categoria Dominio Dimensidn item
Ambiente de trabaja Condciones en el ambiente | po 0o e, peligrasas & ins=guras 1.3
de rabajo
Cardician=s daficienies = imsalubres 24
Trabajos peigrascs -
Cargas cuantilalivas 6, 12
Rilmos de iabajo acs=lerado T.8
Carga menlal 9,10 1
Carga de trabaja
Cargas psicoligicas emodonales 63, 66, 67, G
Cargas de ala responsabilidad 13, 14
Faciares prapios de la
actividad Cargas contradicionias o inconsislenbes 15, 18
Falta de coanbrol y aulonomia schre d trabaja | 25, 28, 27, 28
Limilada o nula posibiidad de desarmalla 3,24
Faha de cantol sobre &l
trabajo Insuficdent= parlicipadidn ¥ manejs  del 23 30
cambia !
Limilada o inexislenle capacilacidn 3, 36
Jormada de rabajo Jomadas de trabajo exlensas 17, 1B
Organizacitn del : -
iempa de trabajn Inl.u:feren.-# &1 I:P_rd.:::idn Influ=ncia ded trabajo fuera ded centro laboral | 19, 20
trabiajo-familia Inllu=ncia de las responsabilidades familiares | 21, 22
E=caza claridad de funciones 31,32, 35, 54
Liderazga
Caracteristicas del lid=razga ﬂ' _"E'a' .
Relacianes sodales en el rabajo ﬁ' -t;al .
Liderazgo ¥ reladiones . . '
an ¢ rabajo Felacianes en el rabaje
Deficent= relacién con los oolaboradores &9 70 71, 72
que supervisa V70,71,
57, 58, 5§,
Viclencia Viol=ncia labaral Ed, 61, 62
B3, 84
Ezzasa o nula  retoalimertacién  del | 40 ap
Recanocimienio del desemperia '
desempefin Ezcaso o nulo  reconocimisnta 4 51 53
Enforno ceganizacional compensacitn , 50, 51,
Insuficients sentida de Limilado sentido de pert=nenda &5, 58
pertenencia e, inestabildad [ e oy 53 54
g) Los resultados de cada cusstionano deberdn evaluarse conforme a loa rangos siguientes:
1)  Para la calficacidn final:
Rasulisds dal HNuls & Bajo Medio Ao Muy alts
cuastionario daspraciable
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Calfcacin final del
cuesionario Ty S0 Bty %75 75,280 g 14D Oy 1400
Cian
2) Para la calficacion de la categoria:
Calificacitn da la Mulo o
eategoréa daspretiabis Bajo Medin Alto Muy alte
Ambienbe da rabajn Cy=5 L] =Gy = M=C =14 Copzld
Faclores propias de |a Cot 1S 182 £, <30 30x Cy <45 452 C,, B0 o 260
actividad
e Cou 5% Gy 7 7% Gy 210 102 €, #13 o213
Liderazge L’L’j’j':“"“"“ =l Ctld 142 €, <29 295 G, <42 areC,, <58 ., =58
Enloares ofganizaconal Tl 1= G, <14 142 Gy, <16 182G, <23 C>23

3) Para la celficacidn del dominio:

Resultadn dal Huls o
bamiiriia despraciable Bajo Medio Al Muy alto
mﬂ‘;’:’nﬁn C <5 Sel,_«0 e, =11 1=r, <14 14
Carga de trabajo Contla 150, <21 210, <27 27l T oo a7
Falta de carral schre Co ot 11210, <18 1B, %21 2140, <25 225
& trabajo
Jomatda d= ratajo Cortl 1262 2264 FE— Ca?B
Inlesfaranca en la P & = B =R B =10 Cie>10
relacicn rabajo-familia Ceom e 2 o - -
Liderazgo C.<0 o=r__x12 122G, =18 1620, <20 C,..za0
Relaciones =ni =]
irabaie Gl DG, x13 130, =17 17l 21 CympzH
Viclenicia Coomt? T2 et 10 102l 13 13018 Caam=16
Reconodmienio del F E=C_ =10 10, =14 140, =1R Com> 18
desemperfia b = = dam=
Insufigents senlida d=
per=n=nda e, Cogmtd L] B Gl Etlem10 Caaz10
ine=tabiidad

1.4 A partir del resultado de la calificacidn de cada cusstionario se deberd determinar y analizar el nivel de niesgo, asl como

las acciones gue ss debersn sdoptar para el control de los factores de mesgo psicosodial, a través de un Programa de
intervencin para bos niveles medio, afo y muy alto, con base en la Tabla 7 siguients:

Tabla 7

Criterioa para la toma de acciones

Mivel de resgo Mecesidad da acclin

Muy &lto Se requiere reslzar el analisis de cada calegoria y domink para esteblecar
laz acciones da intervencidn apropiadas, mediante un Programa de
intervencidn gue debera incluir evaluaciones especificasi, y contemplar
campanas de sensibilizacion, revisar la polliica de prevencidn de rasgos
psicosooiales y programas para le prevencidn de los factores de riesgo
peicosocial, la promecidn 9e un entemo organizacional faworable y la
pravencidn de la violencia laboral, asl como reforzar su aplicacion y difuskan.
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Se requiere realzar un andlisis de cada calegoria y dominio, de manera que
£ puedan determinar les accones e intervencibn apropiadas a traves de un
Programa de intervencibn, que podrd incluir una evalescidn especliical y
debera incluir wna campafa de cemibilizacidn, revisar la politica de
pravencidn de riesgos paicosociales y programas para la prevencidn de los
factores de nesgo peicosocial, |s promocidn de wn entoms arganizacional
fevorable y la prevencidn de la violencia laboral, sal como reforzer su
aplicacidn y difusidn.

So requiere revisar la politica de prevenciésn de Aesgos psicosociales y
pragrames para la prevencidn de bes factorea de meago psicosocial, la
Medlo promocidn e un entomo organizacional favoreble ¥ la prevencion de la
violencia labaral, &sl como reforzar su aplicacidn vy difusidn, mediante un
Programa da interyencidn.

Alto

Ezs meceszano una meayor difusidn de la polltica de prevencisn de riesgos
peicosociales y programas para: la prevencédn de los faclores de riesgo
Bajo peicosocial, la promocidn de un entomo organizacional favorable y la
pravencdidn de la vislencia laboral.

Nulo El riesqa results despreciabla por lo que no s2 requiere medidas sdickonales.

1} Ewvaluacldn especifica: Aquella gue se inlegra por el estudio & profundidad de ks factores de riesgo paicasocial & través
de instrumentos cuantdativos (cuestionarios), cualitativos (entrevistas) o mixtos vy, en su ceso, dinicos, capaces de
evaluar el entormo organizacional y el efecio a la salud de kos trabajsdores para establecer |as medidas de control ¥
seguimients de estos fzctores. Por ejemplo, |a identificacidén @&l sindrome de estar quemads por el trabajo (busmowt) o
8CO80 paicokbgico {mobbimg), entre otroa.

Gula de Referencla IV
EJEMFLO DE POLITIC A DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El contenido de esta guia &3 wn complemanto para la mejor comprenaidn de la presente Morma, y no es de cumplimlento
ohllgatoria.

POLITICA DE PREVENCIGN DE RIESGOS PRICOSOCIALES

Em este cenira de trabajo (Rezdén Social) en relacidn con la prevencidn de bos factores de riesgo psicosocial; la pravencidn de
la violencia laboral, v la promocidn de un entormo organizecional favorable, se asumen los compromiaos siguentas:

Es oblizacidn de supenisores, gerentes y directores aplicar esta politica v predicar con el ejemplo;

Los aclos de wiolencia laboral no son tolerados, as coma ningdn incidente que propicie factores de riesgo psicosacial o
acciones en contra del enlorno organzacionsl favorable;

Se aplican medidas encaminadas & la prevancidn de los factores de riesgo peicosocial; la prevencidn de la viclencia laboral,
¥ la promocisn de wn entoms organizecional favorable, para prevendr SUS consecUencias sdversas;

Se cuenia con wn procedimiento de atencidn justs, gue no permite represalias y evita reclamacionss abusivas o carenles de
fundamenta, ¥y gue garantze la confidencialidsd de loa casos;

Se realizan ecciones de sensibdzackdn, programas de informacidn y capaciacibn;
Se divulgan de forma eficaz las politicas de prevencidn y kaa medidas de prevencidn;
Todos los trabajsdores participan pare establecer y poner en préctica esta polltica en el lugar de trabajo;

Se reapeta al ejercicio de bos derechos del personal para observar sus creenciss o praclices o para satisfacer sus
necesidades relacionadas con la raza, saxo, raligidn, etnia o edad o cealguier ora condickdn que pueda dar origen a la
discriminacian, ¥

Se crean espacios de paricipacidn y consulta, tendendo en cuenta las ideas de koa trabajadores y empleados.

Hota: La politca debera indicar a bos responsables (con capacided para su aplicacidn} y boa recwrsos que se disponen para
cumplir con les politicas en todos los planos de la organizecidn; la esignacidén e responsabilidades fanto a las
pErsonas comao a bog eguipos de rabajo, koa cuales reciben la

capacitacion para la aplicacitn de ks politicas.
La poliica se basa en koa principios siguientes:
1.  Parafavoracer un entama organizacional faworable, en el centra de trabajo se:

8) FRealizan rewniones con los frabajedores para que todos tengan la oportunidad de exponer sus dudss, inguistudes,
guejas relacionsdas con Su trabajo;

b} Mantienen limpias las dreas de trabajo; asi coma las dreas comunes: comedaor, bafios, sanitanos, Bocesos;
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c) Trata con amabilidad v cortesla e ks compahenca de trabajo, jefes, subalternoa, visitantes, proveedores, dientes;

d} Atienden lodos los casos relacionados con buras, malas tratos, disciminecidn, etc., ¥ en s Cc&so, 5& sancionan
&sing;

&) Realizan exdmenes médicos al personal @& nuevo iNgresa para ProcUrar y mantener su salud;

f) Llewan a cabo exdmenss psicoldgicos wo psicométricos para situer & ceda trabajador en e puesto para el cual
cuenle con capackdsdes v preparacion acordes,

g} Realizan planes de promacidn interna, ¥
h} Capacita & todo el personal para el desempeno de sus funcones, su saguridad y desarrallo.

il En este cantro de frabajo, para promover el senido de pertenencia de los rabajadores a le orgenizacion, e haca
hincaps en gue todas y todos loa trabajadores y empleados son importantes para el centro de trabajo, ya que el misme
no pueds funcionar si no & cuenta con personal desde el de |3 limpieza, pasando por el operativo, administrativo ¥ hasta
&l directivn.

k3 Este centro de trabaja, para lagrar la adecuada realzacidn o2 125 1areas encomendsdas, impanrsa 3 sus rabajadores y
emplesdos la capacitacidn establecida en la Ley Federal del Trabajo, acorde a laa actividades que desampefian.

4. En eate centro de trabajo, para lograr la definicién precisa de responsabilidades para los trabajsdores, se difunde ¥
promuesve &l seguimienty & los manuales de onganizacidn v las descripoiones de puesto gue indican las
responaabilidades especificas de cada puesio de trabajo.

5. Para bograr la participacidn proactiva y comunicacidn entre sus inlegrantes, esla centro de trabajo publica en tableros
BNUNCHS, naticias y avisos de interés para sus trabajadores y empleados relstives & 125 labores ¥ operacicnes de la
misma, ¥ £5108, & su vez, puedan publicar en dichas fablercs & mismo tipo 98 anuncios, nolicizs y avisas. En estos
tableroa no s incluyen aviscds gue no estan estrictamente relecionados con las labares del centro de frabaja.

[ Para promover un frabajo digno v logrer wn entormo organizecional favorable, este cendro de trabajo realiza una
distribucsbn adecusda de carges de tabap, con jornedss de trabajo conforme a la Ley Federal de Trabajo, para tal
efects, define en boa manuales de organizacidn v en las descripciones de puesto qua se emien, asl como en el
Reglamento Interior de Trabajo, en funsdn de la naturaleza especdica de la labar de que 3a frate.

7. Para reconocer & desempeno de los rabajedores en el centro de trabajo, se evalda por lo menocs una vez al afo el
desempefo de ceda wno o2 sus rabajadores y empleados, bo cual se lleva & cabo personalmente por conductsy del
supervisor o jefa inmediato del trabajador o empleado e que sa frate y los resultados @ la misma sirven de base para la
determinar 2 reconocimienio o beneficios & ks trabajadares sobresalientes.

8.  Este ceniro de trabajo e2 compromete a vigilar el cumplimientz de 1as namas dingidas a prevenir ceslguier conducta o
comportamients que implique viclencia laboral, & sahvaguardar 13 informacién que sea recolsctzda, dar trémie e
intervenir, de forma oporuna, en les guejas gue se reciban por los medios eslablacdos.

Guia de referencia ¥
Diatos del trabajadar
El comenido de esta guia es un complemenio para la mejor comprensian de la presenie Moma, y no es de cumplimiento obligatario.
Nimera de cuestionario
Fecha da aplicacién
Informacidn del trabajadar

Sanac
jErrar! Maszculino jErrarl Femenino
Marcader Marcador
ma definido. no
definida.
Edad en afios:
jErrar! 1519 jErrarl 45.49
Marcader Marcador
na definido. no
E definida.
E
jErrar! 20«24 jErrarl 50.54
Marcador Marcador
ra defirido. no
E definido.
E
jErrar! 2529 jErrarl 55.59
Marcader Marcador
ra definide. no
E definida
E
jErrar! a0 - 34 jErrarl 60 - 64
Marcader
no
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jErmar! 5. 38
Marcador
ra definido.

jErmar! A0 - 44
Marcador
na definido.

Estado civil:

jErmar! Casado
Marcador

na definido.

E

jErmar! Soit=ra
Marcador

ma definide.

E

jErmar! Linitn e
Marcador

ra definido.

E

Hival da estudios:

|Errarl 65« 69
Marcador

|Errarl T o mas
Marcador

|Errarl Divarciada

|Errar! Viudo
Marcador

Zin Tormadcicn jEmor! Marcadar no definida. £

Frimaria |Emor! Marcador na definida. E £ jErmarl  Marcador no
Terminada definido. Incompleta

Sacundaria jEmor! Marcador na definida. £ |Erroe! Marcador no definido. £
Terminada Incomplzta

Preparatoria o Bachillerala jEmor! Marcador na definida. £ |Erroe! Marcador no definido. £
Terminada Incomplzta

Técnico Sup=riar jEmor! Marcador na definida. £ |Erroe! Marcador no definido. £
Terminada Incompl=ta

Licenciatura jEmor! Marcador na definida. £ |Eroe! Marcador no definido. £
Terminada Incompl=ta

Maesiria jEmor! Marcador na definida. £ |Eroe! Marcador no definido. £
Terminada Incomplzia

Dectarada jEmor! Marcador na definida. £ [Errer! Marcader no definido. £
Terminada Incompleta

Calos labarales:

Oeupacion profesidn’puesto:

Departamenta/Sece|drfhrea:

Tipo de puasto:

jErmar! Cperalivo |Errorl Sup=rvisar

Marcador  no Macador no

de=finido. £ definido. £

jErmar! Profesional o I&mnico |Errorl Garerie

Marcador  na Macador o

de=firido. £ definido. E

Tipo de contratacifn:
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jErmar!
Marcader  na
defirdo. £

Par obra o proyecio

E Par tiempo dele=rminado {temporal)

Tipo de porsonal:

jErmar! Sindicalizado
Marcader  na

defindo. £

jErmar!
Marcador  na
definido. £

Minguna

Tipo de jornada de trabaja:

jErmar! Fija mactumo {enire kas 20:00 y 8:00 hrs)
Marcader  na

definide. £

jErmar!
Marcadoer

Fija diumo [=ntre las 6:00 y 20:00 hrs

m
definido.
E

Roaliza rotaciGn da turmos:

jErmar! i
Marcador

m
definido.
E

Experiancia (afios):
Tiempe an &l pussto actual

jErmar!
Marcador

Menos de B meses

na
definido.
E

jErmar!
Marcador

Enlre § mesesy 1 afo

na
defindo.
E

jErmar!
Marcadoer

Enire 1 a4 afios

m
defirido.
E

jErmar!
Marcador

Enire 5 a 9 aflos

Emror!
Marcador
definido. £

|Error!
Marcador
definido. £

|Error!
Marcador
definido. £

Emror!
Marca

defini
do. E

jErmar! Mo
Marcador

m
d=linidha.

jErmar! Enir= 10a 14 afios

Marcador
na
definida.

jErmar! Enir= 152 19 afios

Marcad
na
d=hinida.

jErmar! Enire 20 a 24 afios

Marcadoer
na
d=hinida.

jErmar! 23 afios o mas

Marcad

Tiempo indel=minado
no

Honorarios
no

Confianza

Fijo mixlo
{combmacion de
nectumo y dilrnc)
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m

definido.

E

Tiempo expariencia |abaoral
jErmar! Menos de  meses
Marcador

m

definido.

E

jErmar! Enlre 8 mes=sy 1 afo
Marcador

m

definido.

E

jErmar! Enlre 1 a4 afias
Marcador

m

definide.

E

jErmar! Enire 5 a 9 aflas
Marcador

n
definido.
E

jErmar!
Marcador

na
delinida.

jErmar!
Marcador

na
delinida.

jErmar!
Marcador

na
delinida.

jErmar!
Marcador

na
delinida.

Enlr= 10 a 12 afios

Enlr= 152 19 afios

Enlr= 20 a 24 afios

25 afios o mas
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