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Resumen

En el encuadre de la Norma Oficial Mexicana PROY -NOM-035-STPS-2016, que
se conoce como “factores de riesgo psicosocial-Identificacién y prevencién”, que tiene
el fin de coadyuvar con el Plan Nacional de Desarrollo, 2013-2018, surge el objetivo de
este estudio por identificar los factores psicosociales en el trabajo como la carga mental,
la organizacion del tiempo, el control y la autonomia, la capacitacion e informacion y el
liderazgo y relaciones, que son percibidos por los integrantes de una mediana empresa
del sector productivo en la Ciudad de Hermosillo, Sonora, para lo cual fueron invitados a
participar cuarenta y cuatro empleados que fueron seleccionados a conveniencia del
funcionamiento de la organizacién. La recopilacion de datos se llevo en sesiones de
aproximadamente sesenta minutos, mismas que fueron realizadas por el sustentante de la
tesis. Se identificaron factores psicosociales en el trabajo como: la organizacion del
tiempo, el control y la autonomia, la capacitacion e informacion, el liderazgo y relaciones
que se encuadran entre los factores satisfactores e insatisfactores de la teoria bifactorial
de Herzberg. Con lo cual se establecieron disposiciones preventivas de capacitacidn que
deberdn adoptarse en la organizacion estudiada. Se sugiere aplicar el mismo instrumento
con una muestra aleatoria y de mayor representatividad para poder dar testimonio de las

propiedades psicométricas del mismo.

Palabras clave: factores psicosociales, factores de riesgo psicosocial, factores de

higiene.



1. Introduccién
El Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018, tiene una de las cinco metas
nacionales, alcanzar un México Préspero, con el objetivo de mostrar el crecimiento de la
productividad en un clima de estabilidad econémica, igualdad de oportunidades, que
fomentan la competencia y permiten mayores flujos de capital, insumos y conocimiento
a través del cual se promueva el crecimiento sostenido de la productividad dentro de las
organizaciones en un clima de estabilidad econdmica y mediante la generacion de

igualdad de oportunidades.

Para ello surge la necesidad dentro de las organizaciones con diferentes giros
comerciales, el tener que cumplir con los requerimientos y normatividad nacionales como
es el caso de la Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016.

La Norma-035 establece que los patrones o empleadores deberdn identificar y
analizar los puestos de trabajo con riesgo psicosocial por la naturaleza de sus funciones o
el tipo de jornada laboral.

En algunas organizaciones las funciones desempefiadas someten a los trabajadores
a tal peligro que atenta contra la integridad fisica de los mismos, por lo que identificar a
los trabajadores que fueron sujetos a acontecimientos traumdticos severos o a actos
de violencia laboral esuna problematica que afrontan las organizaciones, en ocasiones de
forma cotidiana y otras eventualmente. Estas condiciones dentro de las organizaciones
permiten que de acuerdo a la Norma se realicen las siguientes acciones:

. Realizar valoraciones clinicas al personal expuesto a factores
de riesgo psicosocial, segtin se requiera.
. Informar a los trabajadores sobre las posibles alteraciones a la salud

por la exposicién a los factores de riesgo psicosocial.



. Llevar los registros sobre las medidas preventivas adoptadas y los
resultados de los exdmenes o evaluaciones clinicas.

. Definir politicas para la promocién de un entorno organizacional
favorable y la prevencién de la violencia laboral.

. Disponer de mecanismos seguros y confidenciales para la
recepcion de quejas por practicas opuestas al entorno organizacional favorable y
para denunciar actos de violencia laboral.

. Realizar evaluaciones del entorno organizacional favorable,
tratindose de centros de trabajo que tengan mas de cincuenta trabajadores.

. Adoptar las medidas preventivas pertinentes para combatir las
practicas opuestas al entorno organizacional favorable y actos de violencia
laboral.

. Difundir entre los trabajadores las politicas para la promocion de
un entorno organizacional favorable y la prevencién de la violencia laboral; los
resultados de las evaluaciones del entorno organizacional, asi como las medidas
adoptadas para  combatir las  prdacticas opuestas al  entorno
organizacional favorable y actos de violencia laboral.

. Llevar los registros sobre las medidas preventivas adoptadas y los

resultados de las evaluaciones del entorno organizacional favorable.

En las organizaciones siempre hay un constante flujo de diversas interacciones y
el buen manejo de ellas es necesario para que el entorno laboral sea préspero en
funcionamiento y productividad. Aunado a esto se suma que normalmente los seres
humanos fungen como actores de un trabajo en el cual hacen ejercicio de la fuerza sobre

los objetos para llegar a obtener productos o la realizacion de servicios. Las labores



desarrolladas en los entornos laborales por naturaleza, representan conflictos, ya que los
trabajadores o empleados deben dirigir su fuerza de forma voluntaria o involuntaria,
deberdn emplear la energia necesaria para procesar informaciéon o transformar los
recursos en productos o servicios. Adicionalmente, el trabajador debe vencer la
resistencia que ofrecen los insumos, recursos o equipos, emplear los recursos
efectivamente y enfrentar los riesgos que todo el proceso representa sea cual sea su

naturaleza (Robbins y Judge, 2009).

La resolucion de problemas, las cargas continuas y excesivas de trabajo, el poner
en practica la creatividad y la razén son aspectos que pueden conducir al trabajador o
empleado al cansancio, tension o sufrimiento, cuando esta fatiga, no logra ser superada
por el descanso, se puede transformar en agotamiento, lo cual lo convierte, adicional a lo
anteriormente referido, en un factor psicosocial de prevalencia en los entornos laborales

(Robbins y Judge, 2009).

Los factores psicosociales requieren ser evaluados y tomados en cuenta, ya que
ademis de representar peligro para los empleados, son determinantes del comportamiento
organizacional que afectard la productividad y funcionamiento de toda organizacién. La
influencia de los factores psicosociales en el trabajo se manifiesta mediante interacciones
entre el trabajador, su medio ambiente, la satisfaccién 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 fuera del trabajo (Abello y Lozano, 2013).

Los riesgos psicosociales juegan un papel muy importante, ya que permiten ver

como se dan las interacciones entre las diversas personas que conforman la organizacion.



En el caso de que éstas no se lleven de la mejor manera pueden ocasionarse dafios en la
salud del trabajador, como ejemplo se pueden citar los problemas; trastornos miisculo-
esqueléticos, dolores de espalda, trastornos cardiovasculares, el consumo de sustancias,
el riesgo de trastornos de dnimo, trastornos generales de ansiedad, obsesiones y fobias, y
fatiga generalizada, de igual manera existen otros problemas como las discusiones,
peleas, malos tratos, abusos, tener una menor produccioén y un ritmo de trabajo lento, que
el trabajador tenga incapacidades y en algunos casos puede llegar a ocasionar hasta el
despido de la persona (Biaez y Moreno, 2010).

En estas situaciones el psicologo se da a la tarea de investigar por qué y como se
pueden prever o solucionar dichos problemas, ya que la manifestacion de los mismos
dentro de la organizaciéon podria ocasionar pérdidas econdmicas en la produccién o
prestacién de servicios, mermas en materiales, y la afectacién de los recursos humanos

por citar algunos ejemplos.

1.1. Antecedentes de estudio del instrumento

Un antecedente para tomar en cuenta es la VI Encuesta Nacional de Condiciones
de Trabajo que reporta el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT, 2007). Que tiene como objetivo aportar informacién estadistica sobre las
condiciones de trabajo y salud de los distintos colectivos de trabajadores, asi como la
organizacién y actividad preventiva realizada en las empresas. La encuesta constaba de
76 preguntas. La modalidad que se utilizé para realizarla fue el de entrevista personal en
el domicilio del trabajador. De ella se obtuvo la importancia de evaluar los riesgos
psicosociales donde mds de la mitad de los trabajadores afirman que tras el estudio se han
adoptado medidas preventivas. Ocho de cada diez trabajadores consideraron estar bien o

muy bien informados respecto a los riesgos para su salud y seguridad derivados del



trabajo. Los motivos mas importantes que se presentaron y fueron referidos por los
colaboradores fue que las causas de los riesgos de accidente son las distracciones,
descuidos, despistes, falta de atencion y el trabajar muy rdpido. Ademds se reportaron
padecimientos de cansancio y fatiga esto se relaciona con las jornadas de trabajo y
rotacién frecuente, que exceden lo establecido en la Ley Federal del Trabajo. Algunos
facilitadores encontrados para que exista un riesgo psicosocial, se vinculan a que los
trabajadores realicen sus labores con instrucciones de trabajo inadecuadas, tener posturas
forzadas o la realizacion de sobreesfuerzos durante la tarea, la carga mental del trabajo

hace referencia a mantener un nivel de atencion alto o muy alto.

Se concluye que los aspectos mis frecuentemente analizados son, por este orden:
las posturas de trabajo, los esfuerzos fisicos y los movimientos repetitivos, la seguridad
de maquinas, los equipos y materiales, el ruido, la seguridad de las instalaciones, el
ambiente térmico y el disefio del puesto de trabajo. Con estos estudios, en la mitad de los
casos las empresas adoptaron medidas como edificacién de instalaciones, maquinaria,

equipos o materiales y las actividades formativas e informativas (INSHT, 2007).

1.2. Antecedentes de investigaciones sobre riesgos psicosociales

Salim (2015) hace tres planteamientos: el primero se refiere a que los empleados
con un entorno de trabajo fisico deficiente tienen mayor probabilidad de haber sufrido
acoso, ofensas o exclusion social (mobbing) y de haber sido sometidos al mismo; en
segundo lugar los &mbitos laborales en los que se perciben salarios bajos, se relacionan
con mayor probabilidad al mobbing de los empleados, cuando se efectia la paga por
desempeiio se reduce el mobbing; en el tercero se ha identificado que los factores de

riesgo impactan de diferente manera dependiendo del género al que se pertenezca.



De acuerdo con Salim (2015), hay que efectuar un control de variables, ya que se
observa una notable tendencia a que las mujeres sufran de mobbing cuando el entorno es
predominantemente de hombres, por otra parte, mujeres y hombres se han manifestado
con mayor probabilidad a sufrir mobbing, cuando los ambientes laborales se encuentran
mayormente integrados por mujeres; sin embargo, no se atreve a realizar planteamientos

definitivos, ya que sugiere realizar nuevas investigaciones.

Por otra parte, en un estudio realizado por Ratto, Garcia, Silva y Gonzalez, (2015)
se ha observado que factores psicosociales como la supervision, el estrés del rol,
condiciones organizacionales y falta de reconocimientos laboral tienden a estar

relacionadas con la manifestacion del sindrome de quemarse en el trabajo (bumout).

1.3. Encuadre conceptual de los principales factores psicosociales

Abellé y Vieco (2014) definen a los factores psicosociales como aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y sobre todo de su organizacion, que pueden
afectar la salud de las personas mediante mecanismos psicoldgicos y fisiologicos a los
que también se le denomina estrés. Los factores psicosociales representan la exposicion,
la organizacién del trabajo, el origen de esta organizacién, mientras que el estrés es el

efecto que generan los factores sobre el individuo.

A continuacién, se presenta el concentrado de riesgos psicosociales en diversos

paises (tabla 1).



Tabla 1. Investigaciones sobre riesgos psicosociales realizadas en organizaciones

latinoamericanas.
Autores Pais Dimensiones Resultados
Caicedo- Colombia Cargas de Se encontré que de los factores psicosociales intralaborales
Marin, trabajo, control  que presentaron nivel muy alto de riesgo fue la oportunidad
Ehrmann- sobre el para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, el
Arboleda, trabajo, 32% de la poblacion presento un riesgo muy alto, el 23% alto
Parra, y liderazgo y y el 18% presentaron sintomas psicoemocionales en un nivel
Vergara- relaciones muy alto.
Madera sociales en el Para estos autores los factores de riesgo psicosociales que
(2012). trabajo y puntuaron con nivel de riesgo significativo fueron ambiente
recompensas.  de trabajo, relaciones laborales y cargas de trabajo
Andradey  Colombia Cargas de La dimensidn cargas de trabajo es calificado en un nivel de
Arenas trabajo, control riesgo alto (asi como todas sus dimensiones a excepcién de
(2013a). sobre el demandas ambientales y de esfuerzo fisico).
trabajo, Otras dimensiones con riesgo alto fueron capacitacién,
liderazgo y Teconocimiento y compensacion.
relaciones puntuaron con un nivel de riesgo medio, a excepcién de la
sociales, y dimensién demandas emocionales
recompensa La dimension control sobre el trabajo fue calificada en un
nivel de riesgo alto.
La capacitacion fue calificada como riesgo alto,
evidenciando que gran parte de los trabajadores no reconoce
que la organizaci6n disponga u ofrezca capacitaciones ttiles
para lograr un mejor desempefio en sus trabajos.
Andradey  Colombia La gestion Los resultados evidenciaron manifestaciones fisicas y
Arenas organizacional psicoldgicas asociadas al estrés en los trabajadores y se
(2013b). , condiciones presumieron exposiciones a factores de riesgo psicosocial,
de la tarea, especificamente, en las dimensiones de condiciones de
jomada trabajo, disponibilidad de recursos, gestién de los lideres,
laboral, carga alta carga laboral, ausencia de programas de capacitacién y
fisica, interface salud ocupacional.
persona-tarea,  El volumen de trabajo, la presién de tiempo y la escasez de
personalidad y recursos, en relacién con un bajo control sobre el trabajo, se
estilos de expresa en los trabajadores como poca autonomia,
afrontamiento, disminuciénen la posibilidad paradisponer de espacios para
consecuencias  organizar el ftrabajo, para descansar y desarrollar de
fisicas y habilidades, constituyéndose en un factor de riesgo, al
psicolégicas implicar una alta tensién para los trabajadores.
del trabajo, En este sentido, los participantes, aun cuando en su mayoria
alteraciones en refieren tener buena relacién con sus jefes, manifiestan
la vida familiar que las instrucciones brindadas por ellos son poco claras e
y social y identifican sus 6rdenes como factores que generan tension
pertenencia a en su trabajo, lo cual permite suponer dificultades en el
redes de ejercicio de un liderazgo apropiado para la gestion del
apoyo. trabajo y el desarrollo de los trabajadores
Gémez, Chile Exigencias Se encontré que la dimensién exigencias psicoldgicas
Herndndez psicolégicas, puntuaba en rango medio de exposicién a los factores de
trabajoactivoy riesgo, considerando que deben esconder sus emociones y en



y Méndez
(2014).

Huerta- Chile
Riveros,

Leyton-

Pavez, y

Valdés-

Rubilar

(2016).

Rodriguez
(2009).

Venezuela

posibilidades
de desarrollo
de habilidades,
apoyo socialen
la empresa y
calidad de
liderazgo,

compensacion
es y doble
presencia

Exigencias
psicolégicas,
trabajoactivoy
desarrollo  de
habilidades,
apoyo social en
la empresa y
calidad del
liderazgo,
compensacion
es y doble
presencia.
Subdimension
es (exigencias
emocionales,
exigencias de
esconder
emociones.

Exigencias
psicolégicas,
trabajoactivo y
posibilidades
de desarrollo,
inseguridad,
apoyo social y
calidad del
liderazgo,
doble

ladimensién posibilidades de desarrollo se encuentra en un
rango alto de exposicion, es decir, los trabajadores en este
factor estaban expuestos a la situacién mds desfavorable para
la salud, es asi como los trabajadores consideraron que no
tenian influencia sobre su trabajo ni en la relacion con los
compafieros, ademds que su trabajo no era fuente de
oportunidades de desarrollo de sus habilidades y
conocimientos.

Se encontré que existe relacion significativa entre la
dimensién exigencias psicolégicas en cuanto a la seccion,
perciben una exposicién media al factor, considerando que
deben esconder emociones, evalian que el nivel de
complejidad y variabilidad y/o el tiempo establecido para
realizar las tareas no es el mds adecuado.

Es asi como los trabajadores del cargo operario/ayudante
consideran que no tienen influencia sobre su trabajo ni enla
relacién con los compaiieros, sienten que su trabajo no es
fuente de oportunidades de desarrollo de sus habilidades y
conocimientos, sienten que no tienen influencia sobre los
tiempos de descanso, como vacaciones o detenciones
temporales; no experimentan sentido del trabajo, es decir, no
lo pueden relacionar con otros valores o fines aparte de los
puramente instrumentales y no se sienten implicados en la
empresa.

Encontraron que la dimensién con mayor riesgo psicosocial
corresponde a la dimensién exigencias psicologicas 56%,
siendo la subdimensién exigencias psicolégicas emocionales
la que tiene la mayor proporcién, esto representa una
situacion de exposicién alta segiin lo establecido para la
poblacién trabajadora chilena.

Los trabajadores con categorias inferiores a los de oficinas,
presentaban el entorno psicosocial mas positivo para la
salud, unos niveles de control y de apoyo de los superiores
similares a los de los mis cualificados y niveles de
exigencias psicoldgicas y de apoyo de los compaiieros como
los menos cualificados. Los resultados apuntan a que
algunas dimensiones de riesgo psicosocial son
interdependientes. Asi, parece que el bajo nivel de
participacién en las decisiones de la unidad entre los
trabajadores de la seccion de montaje podria estar ligado a
una forma de actuacién autoritaria y/o paternalista de los
superiores

Es su estudio encontré que, de las seis dimensiones
estudiadas, la que representd una situacién desfavorable para
los trabajadores fue la autoestima, la inseguridad en el
trabajo y las exigencias psicoldgicas.



presencia y

autoestima.
Amaya, Colombia Liderazgo y
Muiioz y relaciones
Pitre sociales en el
(2017). trabajo, control

sobre el

trabajo, carga
del trabajo y
recompensas

Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo, control sobre
el trabajo y carga de trabajo, presentan un nivel de riesgo
reducido.

Las dimensiones: claridad del rol (25,67), capacitacién
(41,67), participacién y manejo del cambio (16.67%), se
encuentran en un riesgo alto, lo que permite analizar, que los
jefes de esta empresa no han dado a conocer al trabajador la
informacién clara y suficiente para cumplir los objetivos, en
cuanto a la capacitacién los trabajadores no estin siendo
capacitados, la capacitacién que reciben es muy poca o las
capacitaciones no corresponden con las funciones del
trabajador.

Fuente: Elaboracién propia.

1.4. Factores de riesgo

Las siguientes definiciones de diferentes riesgos psicosociales se obtuvieron a

partir del documento referente al proyecto de norma oficial mexicana proy-nom-035-stps-

2016, factores de riesgo psicosocial-ldentificacion y prevencion (Plan Nacional de

Desarrollo 2013-2018, 2016).

. Lag jornadas de trabajo y rotacion de tumnos que exceden lo

establecido en la Ley Federal del Trabajo representan una exigencia de tiempo
laboral que se hace al trabajador en términos de la duracion y el horano de la
jornada se convierte en factor de riesgo psicosocial cuando se trabaja con extensas
jornadas, con frecuente rotacion de twrnos o turnos nocturnos, sin pausas y
descansos.

. El exceso de exigencias psicologicas del trabajo refiere a cuando
hay que trabajar rapido o de forma irregular, cuando la labor requiere que se
escondan los sentimientos, callar la opinion, tomar decisiones dificiles y de forma
rapida. Las variables atencién a clientes y actitud de los trabajadores se enmarcan

en las exigencias psicolégicas en el trabajo, ya que las mismas comprenden el
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manejo de exigencias psicolégicas como el esconder emociones, ejemplificadas
como las reacciones y opiniones negativas que el trabajador o trabajadora no
manifiesta a los clientes, los superiores, compafieros, compradores o usuarios por
razones «profesionales» (cuidado del servicio al cliente), por evitar conflictos o
despidos.

. Lag condiciones en el ambiente de trabajo refieren a condiciones
peligrosas e inseguras o deficientes e insalubres.

. Violencia laboral son aquellos actos que dafian la estabilidad
psicoldgica, la personalidad, la dignidad o integridad del trabajador. Consiste en
acciones de intimidacién sistemdtica y persistente como: descrédito, insultos,
humillaciones, devaluacion, marginacion, indiferencia, comparaciones
destructivas, rechazo, restriccion a la autodeterminacion y amenazas, las cuales
llevan al trabajador a la depresion, al aislamiento, a la pérdida de su autoestima.
Para efectos de esta norma no se considera el acoso sexual.

. Las cargas de trabajo son exigencias que el trabajo impone al
trabajador ¥ que exceden su capacidad, asi como cargas confradictorias o
inconsistentes.

. Organizacion del tiempo de trabajo y control sobre el trabajo son
las capacidades de las personas pararesolver de manera eficaz distintos problemas
o para enfrentar situaciones nuevas o complejas.

. La ausencia de lo anterior hace referencia al margen de autonomia
en la forma de realizar las tareas, a la potencialidad del empleado para aplicar las
habilidades propias, los conocimientos, carece de sentido para cada persona
cuando no se puede adaptar el horario laboral a las necesidades familiares o

decidir cuando se toma un descanso. Para este trabajo las habilidades incluyen a
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las dos variables previamente sefialadas al inicio y las estrategias de afrontamiento
las cuales son series de pensamientos y acciones que capacitan a las personas para
manejar situaciones dificiles (Vazquez, Crespo y Ring, 2003).

. Doble presencia surge cuando existe conflicto entre las
actividades familiares o personales y lag responsabilidades laborales. Se
manifiesta predominantemente en mujeres que ademas de lag cargas laborales
deben cumplir con las responsabilidades hogarefias v familiares (Garcia et al,
2016).

. Apoyo social, la calidad de liderazgo y apoyo social son las
relaciones que se dan entre las personas con conductas que también se relacionan
entre si como el demostrar carifio e interés, escuchar, prestar objetos materiales,
dar consejo, aceptarse, satisfacerse, informarse por citar algunos ejemplos.

. Liderazgo hace referencia al tipo derelacion que se establece entre
el patromn, sus representantes v los trabajadores, cuyas caracteristicas influyen en
la forma de trabajar v en las relaciones de un area de trabajo y que estd
directamente relacionado con la actitud agresiva. La ausencia de apoyo social y
de calidad de liderazgo se da cuando hay que trabajar aislado, sin apoyo de los
superiores o compaifieros y compaiieras, con las tareas mal definidas o sin la
informacién adecuada y a tiempo. A esto no se le conoce especificamente como
liderazgo negativo o relaciones negativas como se presentan en la Nom-035. Ya
que el liderazgo requiere de un conjunto de habilidades y comunicaciones por
medio de las cuales el individuo que dirige un grupo influye en su ambiente,

(Alfonso, Alvero, y Tillan,1999).
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1.5. Teoria de los factores de Herzberg
La motivacion laboral es un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones hacia la realizacién de

objetivos esperados (Lopez, 2005).

Con anterioridad, los estudiosos de la motivacion laboral habian planteado que la
misma se encontraba enun continuo, en donde se identificaban dos polos el de motivacion
y el de no motivacion o amotivacion. La teoria de Herzberg (cit por. Chiavenato, 2009;
Lopez, 2005) menciona que la conducta de las personas en situaciones del trabajo se

encuentra determinada por dos factores (satisfactores e insatisfactores).

De acuerdo con el autor los factores de higiene, o insatisfactores, se encuentran
en el entorno de las personas y abarcan las condiciones en las que desempeiian su trabajo
y dadoa que la empresa administra esas condiciones, las personas no tienen control sobre
los factores higiénicos que son: el salario, categoria salarial, las prestaciones sociales, el
tipo de jefatura, o supervision que reciben de los superiores, las condiciones materiales y
ambientales del trabajo, las politicas y direcciones de la empresa, relaciones
interpersonales en términos generales, el clima organizacional en cuanto a las relaciones,
los reglamentos internos, seguridad laboral, estatus y vida personal por citar algunos

ejemplos (Chiavenato, 2009; Lépez, 2005).

Por otra parte los factores motivadores, o satisfactores que son efectivos para
motivar al individuo o efectuar un esfuerzo o desempeiio superiores son el logro,
reconocimiento, trabajo desafiante, progreso, ascensos o promociones en el trabajo y las

responsabilidades, para generar la satisfaccion laboral (Chiavenato, 2009; Ldpez, 2005).
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Tradicionalmente, solo los factores insatisfactores, se utilizaban para motivar a
los empleados y era necesario recurrir a los premios y los incentivos salariales, la
supervision, las politicas empresariales abiertas y estimulantes. Esto representa creer que
el ser humano sélo encuentra su fuente de motivacion en el exterior, lo cual es
rotundamente falso, ya que la literatura cientifica en el tema ha encontrado que los seres
humanos sin importar el entomo en que se encuentran, o la condicion de estudiantes,
trabajadores por citar solo algunos ejemplos, encuentran preponderantemente su fuente

de motivacion en ambos factores satisfactores o insatisfactores (Banda-Castro, 2017).

Los factores satisfactores y los factores insatisfactores, ademds de influir en los
procesos motivacionales de los seres humanos se vinculan con la satisfaccién en el
trabajo, la cual tiene que ver con las actitudes que tenderd a manifestar el trabajador, ya
sean positivas o negativas, y que por consiguiente, seran las responsables de diversas
acciones y resultados dentro de los entornos organizacionales (Chiavenato 2009, Lopez,

2005).

Cuando los factores de higiene son 6ptimos evitan la insatisfaccion de los
trabajadores, por lo que se convierten en preventivos. En contrapartida para generar la
satisfaccion de los trabajadores se encuentran los factores motivadores directamente
relacionados con la tarea desempenada. El efecto desarrollado por los factores
motivacionales es mucho mds estable, provocan la satisfaccién de los trabajadores, por lo
que se han denominado factores satisfactores. Sin embargo, cuando son precarios no
promueven la insatisfaccion, sino la evitacién y por lo tanto los trabajadores tienden a

abandonar el trabajo (Chiavenato, 2009; Lopez, 2005).
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De acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg, la satisfaccion laboral
en un polo opuesto dentro de un continuo tendria a ninguna satisfaccion laboral. Por otra
parte la insatisfaccién laboral en su polo opuesto tendria ninguna insatisfaccién

(Chiavenato, 2009; Lopez, 20035).

De lo anterior se derivan los siguientes supuestos:

. La satisfaccion en el puesto depende de los factores motivacionales
o satisfactorios, es decir, del contenido o las actividades desafiantes y estimulantes
del trabajo que desempeia la persona.

. La insatisfaccion en el puesto depende de los factores higiénicos o
insatisfactores, como el ambiente laboral, el salario, las prestaciones, la

supervision, los compaiieros y el contexto general que rodea al puesto ocupado.

Herzberg propone el enriquecimiento de tareas o del puesto para proporcionar una
motivacion continua en el trabajo. Este enriquecimiento depende del desarrollo de cada
persona y se debe ajustar a las caracteristicas individuales del cambio. Este produce
efectos deseables, como el aumento de la motivacion y la productividad, la reduccién de
ausentismos y la rotacion del personal, pero puede generar efectos indeseables, como el
aumento de la ansiedad, aumento de conflicto entre las expectativas personales y los
resultados del trabajo, sentimiento de explotacion cuando la empresa no acompana el

enriquecimiento de tareas con un aumento salarial (Chiavenato, 2009).

A juicio del autor, la teorfa de los dos factores aunada con la definicion de factores

psicosociales dada por la OIT-OMS (1984), pueden brindar soporte tedrico que permita
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la comprension de las diversas formas de actuar de los trabajadores, ya que son las que
detonan dafios en la salud del trabajador o de sus compaiieros, y de esta manera se

convierten en riesgos psicosociales.

Con base en lo anteriormente expuesto, la presente investigacion tiene por
objetivo identificar las dimensiones como: carga mental, organizacién del tiempo de
trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e informacion sobre el trabajo,
liderazgo y relaciones de trabajo, que encuadran con los factores de riesgo psicosociales

previamente descritos.

Considerando el objetivo y planteamientos tedricos referidos anteriormente se
retinen las siguientes preguntas de investigacién: ;el instrumento que proporciona la
norma cuenta con propiedades psicométricas que permitan identificar su confiabilidad y
la validez del constructo denominado factores psicosociales?, ;el constructo factores
psicosociales se conforma por las dimensiones: carga mental, organizacion del tiempo de
trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacién e informacion sobre el trabajo
y liderazgo y relaciones de trabajo?, ; existe predominio de las dimensiones: carga mental,
organizacién del tiempo de trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e
informacioén sobre el trabajo y liderazgo y relaciones de trabajo que evalien la existencia
de riesgos laborales? ;El personal de la organizacién identifica en su entorno factores de

insatisfaccion?

De acuerdo con los siguientes cuestionamientos es posible identificar las

siguientes hipdtesis:
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. los reactivos que integran el instrumento que proporciona la norma
cuentan con consistencia interna

. el instrumento que proporciona la norma posee confiabilidad

. el instrumento permite identificar el constructo denominado
factores psicosociales con las dimensiones: carga mental, organizacién del tiempo
de trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e informacion sobre
el trabajo y liderazgo y relaciones de trabajo

. se brinda apoyo tedrico a la teorfa bifactorial al identificar uno o

mads factores insatisfactores.
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2. Método

2.1. Participantes

La organizacidon se ubica en la ciudad de Hermosillo Sonora se integra por
aproximadamente sesenta trabajadores, de los cuales se trabajé con 44, 16 fueron mujeres
(36%) y 28 hombres (64%). Las dreas a las que pertenecen son las de: mantenimiento,
produccién, almacén, ruta Hermosillo y administracién. La seleccién fue por
conveniencia y realizada por la encargada de recursos humanos, la cual atendia a las
cargas de trabajo y la disponibilidad de los trabajadores, a los cuales se les solicitd su

autorizacion verbal para ser encuestados.

La organizacién participante en este estudio pertenece al sector alimentario, cuya
misién es la elaboracién de diferentes productos. Esta organizacién tiene como visién el
comprometerse a ser capaces de crecer al doble en términos reales dentro de cinco afios,
con una rentabilidad mayor que el promedio de las empresas similares a su giro.
Particularmente, posee la mision el generar valor en negocios de bebidas ¥y
establecimientos de Fun Foods, mediante crecimiento, fortaleza, innovacién y

competitividad.

2.2, Instrumento

De acuerdo con la Norma-035 su misidn es identificar los factores de riesgo
psicosocial a efecto de prevenirlos, asi como para promover un entorno organizacional
favorable en los diferentes centros de trabajo. Para asi poder identificar a los trabajadores
sujetos a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral y valorarlos
clinicamente. También poder practicar exdmenes o evaluaciones clinicas al personal

expuesto a factores de riesgo psicosocial, seglin se requiera. Y tener las bases necesarias
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para informar a los trabajadores sobre las posibles alteraciones a la salud por la exposicion
a los factores de riesgo psicosocial y llevar los registros sobre las medidas preventivas

adoptadas y los resultados de los exdmenes o evaluaciones clinicas.

El cuestionario para identificar los factores de riesgo psicosocial en los centros de
trabajo, es instruido por la Norma-033 y estd conformado por 49 reactivos que evaltian
las dimensiones:

Ambiente de trabajo que se refiere a condiciones peligrosas, deficientes e
insalubres del entorno laboral, esta dimensién se midié con los reactivos 1, 2, 3. La carga
fisica y cantidad de trabajo son factores propios de la actividad que involucran las
exigencias que el trabajo impone al trabajador y que exceden su capacidad fisica o
cognitiva sobre todo por la demanda cuantitativa de realizar actividades o por la cantidad
desmedida de datos que manejar o recordar, los reactivos empleados para la medicion de
esta dimension son el 4, 5,6, 7 y 8. La responsabilidad es otro factor propio de la actividad
que comprende exigencias que conducen al trabajador a responder por la organizacion
del trabajo, por los resultados o por el trabajo de otros, los reactivos empleados fueron:

12, 13y 22.

La carga mental de un trabajo involucra la cantidad y grado de procesamiento de
informacién que se vincula con las funciones desarrolladas en un puesto, la medicién se
realizd con los reactivos 9, 10 y 11. Las cargas de trabajo excesivas y contradictorias son
factores propios de la actividad que carecen de significado para los trabajadores o son un
obstaculo para su funcionamiento en familia y con la comunidad esta dimension fue

medida con los reactivos 14, 15, 16, 17 y 18.
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La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, asi como la capacitacion son aspectos que dan al
trabajador la posibilidad de influir sobre su trabajo. Estas dimensiones cuando son
inexistentes o escasas se convierten en un factor de riesgo. La capacitacion e informacion
en el trabajo se refiere a los conocimientos, habilidades, y saberes que los trabajadores

deben poseer para la realizacion de sus funciones, se midi6 con los reactivos 26, 27 y 28.

El control y autonomia sobre el trabajo es la posibilidad que tiene el trabajador de
influir y tomar decisiones en la realizacion de sus actividades, se midi6 con los reactivos
23, 24,25 y29. La organizacion del tiempo de trabajo son las capacidades de las personas
para resolver de manera eficaz distintos problemas o para enfrentar situaciones nuevas o
complejas. Representan una exigencia de tiempo laboral que se hace al trabajador en
términos de la duracion y el horario de la jornada. Se convierte en factor de riesgo
psicosocial cuando se trabaja con extensas jornadas, con fiecuente rotacion de turnos o
turnos nocturnos, sin pausas y descansos. Los reactivos relacionados con esta dimension

fueron 19, 20y 21.

El liderazgo y relaciones de trabajo, hace referencia al tipo de relacion que se
establece entre el patrén, sus representantes y los trabajadores, cuyas caracteristicas
influyen en la forma de trabajar y en las relaciones de un area de trabajo, los reactivos

empleados fueron: 30, 31, 32, 33, 34 y 35.

La wiolencia laboral esta directamente relacionada con la actitud agresiva por
parte de los integrantes de una organizaciéon. La violencia laboral son aquellos actos que

daiian la estabilidad psicologica, la personalidad, la dignidad o integridad del trabajador.
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Los reactivos empleados para esta dimension comprendieron los reactivos 36, 37, 38, 39,

40,41y 42.

La atencién al cliente puede representar un riesgo laboral por las demandas que
realizan los usuarios, clientes o proveedores involucrados en una organizacion laboral,

esta dimension fue medida con los reactivos 43, 44, 45 y 46.

Actitudes de los trabajadores hacia el trabajo implican todas las predisposiciones
que manifiesta el trabajador hacia obstaculizar el trabajo propio o colectivo, los reactivos

empleados en esta dimension fueron: 47, 48 y 49.

El cuestionario tiene 5 opciones de respuesta que van de siempre, casi siempre,
algunas veces, casi nunca y nunca. No se cuenta con datos formales y publicados hasta el
momento de que el instrumento haya sido aplicado previamente por lo que no hay

antecedentes de la consistencia interna de los reactivos.

2.3. Procedimiento

La aplicacién del cuestionario se realizé, una vez conseguidos los permisos por la
gerente de produccion, en el drea de capacitacién que es un lugar con condiciones propias
para poder aplicar el instrumento (aire acondicionado, luz, sillas y mesas adecuadas). La
aplicacion procedid de la siguiente manera: pasar al drea de capacitacion a la persona que
tuviera tiempo libre; se les brindaba las hojas, una pluma o lapiz; se les explicaba el
porqué del cuestionario y se les instrufa como responderlo. La duracién de la etapa de

levantamiento de datos se llevd a cabo durante un mes porque se atendido a la
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disponibilidad de los trabajadores. La duracion de cada sesion para contestar al

cuestionario fue aproximadamente de una hora.

2.4. Andlisis de datos

Se wverificé la confiabilidad de las dimensiones que integran cada escala,
obteniendo los valores alpha de Cronbach. Se llevé a cabo la técnica de andlisis factorial
confirmatorio AFC de los modelos de ecuaciones estructurales, ya que permite poner a
prueba las hipotesis antes referidas que se vinculan al modelo (Morata-Ramirez, Holgado-

Tello, Barbero-Garcia y Méndez, 2015).
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3. Resultados

3.1. Propiedades psicométricas

Para identificar si los reactivos que integraron el cuestionario de la norma posefan
consistencia interna se calcularon las alphas de Cronbach de los datos recabados en esta
investigacion, lo cual ha permitido registrar un valor de .83 total para el mismo. La
confiabilidad por consistencia interna permitié obtener los valores de alphas de Crombach
para las dimensiones: carga mental .50, organizacion del tiempo de trabajo .62, control y
autonomia sobre el trabajo .76, capacitacion e informacion sobre el trabajo .85, liderazgo

y relaciones en el trabajo .71.

3.2. Analisis descriptivo de las variables de estudio

La tabla 2 presenta las frecuencias y porcentajes de respuesta para los reactivos
que mostraron los mds altos puntajes a los mismos, en cualquiera de las opciones de
respuesta que fueron de siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. Dichos

porcentajes oscilan entre 22.73 y 79.55 % del total de la muestra estudiada.

Los mas altos puntajes correspondieron a reactivos como: “Recibo burlas,
calumnias, difamaciones, humillaciones oridiculizaciones™, “Se ignora mi presencia o se
me excluye de las reuniones de trabajo y en la toma de decisiones”, “Se manipulan las
situaciones de trabajo para hacerme parecer un mal trabajador”, “Se ignoran mis éxitos
laborales y se atribuyen a otros trabajadores”, “Me bloquean o impiden las oportunidades
que tengo para obtener ascenso o mejora en mi trabajo”, “He presenciado actos de
violencia en mi centro de trabajo” para todos los cuales se brindo la respuesta nunca

sucede y corresponden a la dimensién violencia en el trabajo.
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De la dimension liderazgo y relaciones de trabajo se registran porcentajes altos
para los reactivos: “Puedo confiar en mis compaifieros de trabajo™, “Cuando tenemos que
realizar trabajo de equipo los compafieros colaboran™ y “Mis compaiieros de trabajo me

ayudan cuando tengo dificultades™ a los cuales se brindo la respuesta siempre.

Para la dimensién control y autonomia en el trabajo los porcentajes mds altos
correspondieron a: “Me informan con claridad cudles son mis funciones”, al que
ofrecieron el tipo de respuesta siempre y “Puedo cambiar el orden de las actividades que

realizd en mi trabajo” con la respuesta algunas veces.

Para la dimension carga mental el reactivo “Respondo ante mi jefe por los
resultados de toda mi drea de trabajo’ con el tipo de respuesta siempre. Para la dimensiéon
carga fisica y cantidad de trabajo en el reactivo “Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional en mi turno” se registré un porcentaje alto a la respuesta
algunas veces. Para responsabilidad en el reactivo “Respondo ante dos o mds personas

por los resultados de mi trabajo™ registrd 1a respuesta siempre con el mas bajo porcentaje.

Para el ambiente de trabajo se registrd la respuesta nunca y un porcentaje bajo al

reactivo “Me preocupa sufrir un accidente en mi trabajo”.

Para la dimensién organizacion del tiempo de trabajo se observa un porcentaje
bajo con respuesta de algunas veces al reactivo “En mi trabajo puedo aspirar a un mejor

puesto”.

Enla dimensién liderazgo y relaciones de trabajo se registran las medias mds altas
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Tabla 2. Reactivos, frecuencias de respuesta y porcentajes.

Reactivo Respuesta Frecuencia Porcentaje

1 Mi trabajo me exige hacer mucho  Algunas veces 21 47.73
esfuerzo fisico

2 Me preocupa sufrir un accidente en mi Nunca 12 27.27
trabajo

3 Considero que las actividades que Casi nunca 21 47.73
realizo son peligrosas

4 Por la cantidad de trabajo que tengo  Algunas veces 23 52.27
debo quedarme tiempo adicional en mi
turno

S Por la cantidad de trabajo que tengo  Algunas veces 21 47.73
debo trabajar sin parar

6 Considero que es necesario mantener  Algunas veces 20 45.45
un ritmo de trabajo acelerado

8 Mi trabajo exige que atienda varios  Algunas veces 17 38.64
asuntos al mismo tiempo

9 En mi (rabajosoy responsable de Siempre 17 38.64
cosas de mucho valor

10 Respondo ante mi jefe por los Siempre 25 56.82
resultados de toda mi drea de trabajo

11 En mi trabajo me dan o6rdenes  Algunas veces 16 36.36
contradictorias

12 Respondo ante dos o méds personas por Siempre 10 22,73
los resultados de mi trabajo

13 En mi trabajo soy responsable por el  Algunas veces 14 31.82
trabajo de otras personas

14 Considero que enmi trabajo me Nunca 19 43.18
piden hacer cosas innecesarias

15 Trabajo horas extras mds de tres veces Nunca 20 45.45
a la semana

16 Mi trabajo me exige laborar en dias de Nunca 15 34.09
descanso, festivos o fines de semana

17 Considero que el tiempo en el trabajo Nunca 18 4091
es mucho y perjudica mis actividades
familiares o personales

18 Pienso en las actividades familiares o Algunas veces 17 38.64
personales cuando estoy en mi trabajo

19 Mi trabajo permite que desarrolle  Algunas veces 17 38.64
nuevas habilidades

20 En mi trabajo puedo aspirar a un mejor  Algunas veces 12 27.27
puesto

21 Durante mi jomada de trabajo  Algunas veces 21 47.73

puedo tomar pausas cuando las
necesito
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

41

En mi trabajo puedo trabajar por
objetivos, sin importar mi permanencia
en el trabajo

Puedo decidir la velocidad a la
que realizo  mis  actividades en
mi trabajo

Puedo cambiar el orden de las
actividades que realizé en mi trabajo
Me informan con claridad cudles son
mis funciones

Me explican claramente los resultados
que debo obtener en mi trabajo

Me informan con quién puedo resolver
problemas o asuntos de trabajo

Me permiten asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

Recibo capacitacion itil para hacer mi
trabajo

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de
vista y opiniones

Mi jefe ayuda a solucionar los
problemas que se presentan en el
trabajo

Puedo confiar en mis compafieros de
trabajo

Cuando tenemos que realizar trabajo de
equipo los compaiieros colaboran

Mis compaiieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

En mi trabajo puedo expresarme
libremente sin interrupciones

Recibo criticas constantes a mi persona
y/o trabajo

Recibo burlas, calumnias,
difamaciones, difamaciones,
humillaciones o ridiculizaciones

Se ignora mi presencia o se me excluye
de las reuniones de trabajo y en la toma
de decisiones

Se manipulan las situaciones de trabajo
para hacerme parecer un mal trabajador
Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen a otros trabajadores

Me bloquean o impiden las
oportunidades que tengo para obtener
ascenso 0 mejora en mi trabajo

Algunas veces

Casi siempre

Algunas veces

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Siempre

Algunas veces

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

24

24

24

22

23

21

25

28

35

33

29

31.82

54.55

54.55

45.45

31.82

36.36

36.36

43.18

54.55

50.00

52.27

47.73

34.09

56.82

79.55

75.00

65.91
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He presenciado actos de violencia en Nunca 34 77.27

42 5 3
mi centro de trabajo

Fuente: Elaboracién propia.
Nota: Se omiten reactivos ya que no proporcionan suficiente informacién para ser interpretados, ya que
en el caso de los reactivos 7 y del 43 al 49 la mayor parte de los participantes no aplica que proporcionen

una respuesta.

Para el tipo de respuesta casi siempre en los reactivos: “Mi jefe ayuda a solucionar
problemas”, “Puedo confiar en mis compaiieros de trabajo”, “Cuando tenemos que
realizar trabajo en equipo los compaiieros colaboran™, “Mis compaifieros de trabajo me
ayudan cuando tengo dificultades™, “En mi trabajo puedo expresarme libremente sin

interrupciones™.

En control y autonomia en el trabajo una media alta con respuesta de casi siempre

correspondié al reactivo “Me informan con claridad cudles son mis funciones™.

Para la dimensién carga mental una media alta con respuesta de casi siempre se
registrd para el reactivo “Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi drea de

trabajo”

La tabla 3 contiene las medias y desviaciones estidndar por reactivo en las
dimensiones del modelo de factores psicosociales, la cual registra las medias mas altas
para la dimension liderazgo y relaciones laborales que comprende la totalidad de los

reactivos que midio.

3.3. Anilisis factorial confirmatorio
Mediante la estimacién por mdxima verosimilitud que utiliza el modelamiento de

ecuaciones estructurales se registra el indicador global chi cuadrado 7> para el modelo
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propuesto que fue de 6.54 (gl =5, p> .25). Los valores de los estadisticos fueron: RMSEA
.08, indice de ajuste normado BBN .92, indice de ajuste no normado BBNN .95 e indice

de ajuste comparativo CFI .97 (véase la figura 1).

En la Figura | se aprecia que el modelo de medida ha identificado la variable o
constructo factores psicosociales de una organizacién del sector productivo integrado por
las dimensiones: carga mental, organizacion del tiempo de trabajo, control y autonomia
sobre el trabajo, capacitacion e informacion sobre el trabajo, liderazgo y relaciones de
trabajo. Se obtuvo un modelo de analisis factorial confirmatorio en el cual se identificaron
pesos factoriales positivos y significativos para todas las dimensiones previamente

sefialadas a excepcion de la dimension denominada carga mental que no es significativa.

En la figura 2, se observa otro modelo empirico en donde mediante la estimacion
por maxima verosimilitud que utiliza el modelamiento de ecuaciones estructurales se
registré el indicador global chi cuadrado > para otro modelo complementario que fue de
8.27 (gl =8, p > .40). Los valores de los estadisticos fueron: RMSEA .02, indice de ajuste
normado BBN .90, indice de ajuste no normado BBNN .99 e indice de ajuste comparativo

CFI .99.

En este modelo complementario, se ha identificado el factor carga de trabajo con
las variables o dimensiones carga fisica y cantidad de trabajo, carga mental y
responsabilidad de trabajo. Adicionalmente se identificé el factor liderazgo con las
variables o dimensiones: control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e informacion
sobre el trabajo, liderazgo y relaciones de trabajo. El modelo se obtuvo mediante el

andlisis factorial confirmatorio en el cual se identificaron pesos factoriales positivos y
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Tabla 3. Media y desviacion estandar por reactivo en las dimensiones pertenecientes al

modelo de riesgos psicosociales

Factores psicosociales Media Desviacién estandar
Carga mental

Reactivo 9. En mi trabajo soy responsable de cosas de 3.84 1.19
mucho valor

Reactivo 10. Respondo ante mi jefe por los resultados 4.09 1.32
de toda mi drea de trabajo

Reactivo 11. En mi trabajo me dan Ordenes 2.15 1.05
contradictorias

Organizacién del tiempo de trabajo

Reactivo 19. Mi trabajo me permite que desarrolle 361 1.12
nuevas habilidades

Reactivo 20. En mi trabajo puedo aspirar a un mejor 295 1.42
puesto

Reactivo 21. Durante mi jornada de trabajo puedo 343 1.12
tomar pausas cuando sea necesario

Control y autonomia sobre el trabajo

Reactivo 23. Puedo decidir la velocidad a la que realizo 359 1.18
mis actividades en mi trabajo

Reactivo 24. Puedo cambiar el orden de las actividades 3.27 1.08
que realizo en mi trabajo

Reactivo 25. Me informan con claridad cuéles son mis 4.20 1.17
funciones

Reactivo 29. Recibo capacitacién til para hacer mi 3.54 1.37
trabajo

Capacitacién e informacién sobre el trabajo

Reactivo 26. Me explican claramente que debo obtener 3.90 1.21
en mi trabajo

Reactivo 27. Me informan con quien puedo resolver 3.93 1.40
problemas o asuntos de trabajo

Reactivo 28. Me permiten asistir a capacitaciones 3.56 1.50
relacionadas con mi trabajo

Liderazgo y relaciones en el trabajo

Reactivo 30. Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista 3.95 0.96
y opiniones

Reactivo 31. Mi jefe ayuda a solucionar problemas 4.11 0.94
Reactivo 32. Puedo confiar en mis comparfieros de 4.25 1.01
trabajo

Reactivo 33. Cuando tenemos que realizar trabajo en 4.31 0.77
equipo los compaiieros colaboran

Reactivo 34. Mis compaiieros de trabajo me ayudan 4.27 0.92
cuando tengo dificultades

Reactivo 35. En mi trabajo puedo expresarme 4.20 1L.04

libremente sin interrupciones

Fuente: Elaboracién propia.
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4. Discusion

4. 1. Modelo factores psicosociales en el trabajo

De acuerdo con el objetivo planteado para la muestra estudiada, se identifica que
el modelo de factores psicosociales laborales obtenido incluye las dimensiones:
organizacion del tiempo de trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e
informacion sobre el trabajo, liderazgo y relaciones de trabajo. Este modelo empirico no
concuerda con el modelo propuesto por la Norma-035, ya que no se hanidentificado todos
los factores de riesgo que la misma propone, no obstante, el modelo empirico obtenido

registra bondad de ajuste (Morata et al., 2015).

Los datos recabados permitieron obtener un modelo empirico que a juicio del
autor es tnico dada la identidad de la organizacién que se estd estudiando. El modelo
obtenido permite afirmar y testificar para esta poblacion de trabajadores de una
organizacion del sector productivo, que los factores psicosociales en el trabajo
representan un constructo integrado por las dimensiones organizacion del tiempo de
trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e informacién sobre el trabajo,

liderazgo y relaciones de trabajo.

La dimensién de violencia en el trabajo registré los mds altos porcentajes de
respuesta a nunca sucede en referencia a los reactivos: “Recibo burlas, calumnias,
difamaciones, humillaciones o ridiculizaciones™, “Se ignora mi presencia o se me excluye
de las reuniones de trabajo y en la toma de decisiones™, “Se manipulan las situaciones de
trabajo para hacerme parecer un mal trabajador™, “Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen a otros trabajadores”, “Me bloquean o impiden las oportunidades que tengo

para obtener ascenso o mejora en mi trabajo”, “He presenciado actos de violencia en mi
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centro de tfrabajo”. Este hallazgo va acorde con las expectativas de salud organizacional
que toda empresa debe poseer y de acuerdo con Salin (2015) se podria catalogar que el
entorno de esta organizacidn no es deficiente y muestra limitada potencialidad a que los

trabajadores experimenten mobbing.

En la dimensién liderazgo y relaciones de trabajo se registran porcentajes altos de
respuesta para los reactivos: “Puedo confiar en mis compaifieros de trabajo™, “Cuando
tenemos que realizar trabajo de equipo los compatfieros colaboran” y “Mis compaiieros
de trabajo me ayudan cuando tengo dificultades™ a los cuales se brindé la respuesta
siempre, asimismo, se registraron las mas altas medias para estos reactivos. Esto hace
pensar que prevalece un ambiente eficiente de interaccion entre el jefe y los
colaboradores, lo cual se refuerza con el modelo empirico de la figura 1 obtenido en este
estudio, ya que el constructo identificado para esta organizacion se integra por la
dimension liderazgo y relaciones de trabajo. Para esta organizacion mexicana el liderazgo
y las relaciones laborales no representan un riesgo psicosocial, de igual forma lo sefialan
Amaya et al. (2017) y Rodriguez (2009). Sin embargo, como factor de riesgo importante

lo han reportado Andrade y Arenas (2013b), Gomez et al. (2014) y Huerta et al. (2016).

De acuerdo con el modelo de medida de factores psicosociales que presenta la
figura 1, los trabajadores han percibido las dimensiones organizacién del tiempo de
trabajo y control y autonomia sobre el trabajo, esto es divergente para una organizacion
colombiana en donde Andrade y Arenas (2013b) han encontrado que puntajes bajos de
control y autonomia en el trabajo se constituyen como riesgos psicosociales por la
limitada posibilidad para organizar sus tareas y descansos. De igual manera el estilo de

liderazgo es un riesgo psicosocial, ya que, pese a que entre jefes y trabajadores hay buenas
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relaciones, los jefes proporcionan instrucciones deficientes que crean tensién en el

trabajo.

Otra dimension que registra el modelo empirico es la capacitacion e informacion
sobre el trabajo, la cual es percibida de forma favorable en esta organizacién mexicana,
no asi lo fue segtin Andrade y Arenas (2013a), ya que ellos en Chile identificaron como

riesgo psicosocial la capacitacion deficiente o la carencia de esta.

En virtud de que se registra minima preocupacion por sufrir un accidente, se puede
hipotetizar que esto no constituye un temor potencial que afecte a los trabajadores de esta
organizacion. Esto no se encuentra en concordancia con los estudios que se llevaron a
cabo por la VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2007), en donde

se identificé preocupacion por la seguridad e integridad de los empleados.

La dualidad de autoridad no es un aspecto relacionado con la gestion que
potencialmente pueda representar un riesgo psicosocial dentro de esta organizacion, lo
cual se testifica con un bajo porcentaje de trabajadores que manifiestan que no deben

responder por la responsabilidad de su trabajo ante dos o més supervisores.

Si se analizan de forma integral todos los porcentajes obtenidos, se puede afirmar
que la violencia laboral no es un riesgo psicosocial que pudiera afectar el entorno en esta
organizacion, ya que el cincuenta por ciento de las respuestas de los trabajadores
proporcionan una imagen aceptable del clima organizacional, asi como de la seguridad

que tiende a prevalecer en esta empresa.
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En la figura 2 se presenta un modelo alternativo que se ha identificado con la
intencion de reconocer la interaccion posible entre los factores psicosociales previamente
identificados. Adicionalmente, se ha observado que en esta organizacién existen dos
factores psicosociales en interaccion, el factor denominado cargas de trabajo y el factor
liderazgo y relaciones de trabajo. En la literatura cientifica no se ha encontrado hasta el
momento este tipo de interaccion, aunque Amaya et al. (2017) reportan que estas dos
dimensiones o factores representan reducido riesgo para la muestra colombiana estudiada,

lo mismo que para esta muestra.

La identificacion de las dimensiones carga de trabajo, y liderazgo y relaciones
laborales que se aprecia en el modelo empirico que contiene la figura 2 en esta
organizacién, no coincide con los reportes presentados por Andrade y Arenas (2013a),
Caicedo-Marin et al. (2012) y Gémez et al. (2014), yaque en las poblaciones colombianas
estudiadas los operarios tenian fuertes cargas de trabajo que percibieron como riesgos
psicosociales. En el caso de esta empresa mexicana del sector productivo, las cargas de

trabajo no son enteramente fisicas ni tan extenuantes.

Los andlisis estadisticos descriptivos y los multivariados se encuentran en
concordancia, se piensa que el estilo de liderazgo es muy favorable y reconocido por los
trabajadores. La figura 2 indica interaccién entre los factores carga de trabajo y el factor
liderazgo y relaciones de trabajo y el tipo de correlacion negativa indica que en la medida
que aumente la supervision se reducira el impacto que ejerce la carga de trabajo para los
trabajadores de esta organizacion, lo cual es factible, ya que los datos recabados sefialan
que entre pares y jefes se comparten responsabilidades por el trabajo propio y por el

trabajo de ofras personas.
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4.2. Consistencia interna

Los valores registrados para el coeficiente alpha de Cronbach indican consistencia
interna moderada para los reactivos que midieron las dimensiones: control y autonomia
sobre el trabajo, capacitacion e informacién sobre el trabajo, liderazgo y relaciones de
trabajo; con excepcidn de la dimensién carga mental que aparece poco aceptable. Sin
embargo, es pertinente seflalar que en la figura | que corresponde al modelo de factores
de psicosociales en el trabajo esta dimension no resulta significativa para dicho modelo

empirico.

Los valores alpha de Cronbach obtenidos hacen pensar que posiblemente la
validez de contenido que poseen los reactivos deba ser mejorada, cabe sefalar que el
instrumento es el autorizado por la norma y que se presenta como un parimetro a seguir
para evaluar riesgos psicosociales. Se sugiere realizar estudios aleatorios con muestras
mds representativas, ya que precisamente este estudio cuenta con la limitacion de haber

empleado una muestra no aleatoria, ni representativa.

4.3. Validez de constructo

El modelo empirico obtenido permite afirmar que el instrumento empleado
identifica el constructo denominado factores psicosociales en el trabajo de una
organizacién del sector productivo y las dimensiones: organizacién del tiempo de trabajo,
control y autonomia sobre el trabajo, capacitacion e informacion sobre el trabajo,
liderazgo y relaciones en el trabajo lo integran. Es aventurado afirmar que el instrumento
cuenta con validez de constructo, ya que el tamafio de la muestra y la seleccién de la

misma no se apegan a los requerimientos metodolégicos, Sin embargo, los datos
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recabados representan un punto de partida para iniciar una nueva investigacion de campo

con una muestra representativa y elegida aleatoriamente.
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5. Conclusiones
De acuerdo con los datos registrados en este estudio se afirma que fue identificado
un modelo de factores psicosociales en la organizacién del sector productivo, el modelo
se encuentra integrado por las dimensiones: organizacién del tiempo de trabajo, control y
autonomia sobre el trabajo, capacitacién e informacion sobre el trabajo, liderazgo y

relaciones de trabajo, motivo por el cual se cumplié con el objetivo trazado.

Los reactivos que midieron la organizacion del tiempo de trabajo, el control y
autonomia sobre el trabajo, la capacitacion e informacion sobre el trabajo y el liderazgo
y relaciones de trabajo cuentan con moderada consistencia interna, con excepcion de
aquellos que midieron carga mental. Como no se cuenta con registros anteriores, se
sugiere aplicar nuevamente a la misma muestra o a una equivalente para poder afirmar

que el instrumento posee confiabilidad.

El instrumento proporcionado por la norma comprende un constructo denominado
factores psicosociales con las dimensiones: organizacion del tiempo de trabajo, control y
autonomia sobre el trabajo, capacitacién e informacion sobre el trabajo, liderazgo y
relaciones de trabajo; adicionalmente se analiza el predominio de factores, por lo que se

identifican en interaccidn la carga de trabajo y el liderazgo.

Del total de las dimensiones que mide el instrumento s6lo fueron reconocidas muy
favorablemente las dimensiones: la organizacion del tiempo de trabajo, el control y
autonomia sobre el trabajo, la capacitacion e informacion sobre el trabajo y el liderazgo

y relaciones de trabajo, con lo que se identifica el estilo de gestién que se realiza en la
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organizacion. Por consiguiente, para esta organizacion no se puede afirmar que han sido

identificados factores de riesgo.

De acuerdo con la teorfa bifactorial de Herzberg se han registrado factores de
higiene como lo representa la supervision, las relaciones interpersonales en general, y
muy especificamente, al identificar el control y autonomia sobre el trabajo, la
capacitacion e informacion sobre el trabajo, el liderazgo y relaciones en el trabajo que
también se denominan factores de higiene o insatisfactores. Por consiguiente, una vez
mis se testifica que estos factores estin presentes en los entornos laborales, sin
representar riesgos psicosociales. Para poder afirmar si son extrinsecos u intrinsecos, se
sugiere replicar el estudio adicionando otros instrumentos para poder establecer

interaccion entre diversas variables presenten en los ambientes organizacionales.
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Anexos



CUESTIONARIO ACTUALIZADO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Folio: Edad: Sexo:
Escolaridad: Cargo: Departamento: ___ _
Tiempo en el cargo: _ Tiempo en la empresa: ___ Fecha:

Instrucciones: Lee detenidamente cada frase y responde segidn la escala que se presenta. Para
elegir una opcién de respuesta considere las condiciones de su centro de trabajo. asi como
la cantidad y ritmo de trabajo.

Casi Algunas | Casi

q N
siempre veces nunca b

Siempre

1 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

Me preocupa sufrir un accidente en mi
wrabajo

3 Considero que las actividades que realizo son
peligrosas

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional a mi turno

5 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Considero que es necesario mantener un

6 | .
ritmo de trabajo acelerado
7 Mi trabajo requiere
que memorice mucha informacién
8 Mi trabajo exige que atienda varios asuntos

al mismo tiempo

Las siguientes preguntas estdn relacionadas con las actividades que realiza en su trabajo y
las responsabilidades que tiene.

Casi | Algunas | Casi

: Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

En mi trabajo soy responsable de
cosas de mucho valor

Respondo ante mi jefe por los resultados de
10 g )
toda mi drea de trabajo

11 [ En mi trabajo me dan érdenes contradictorias

12 Respondo ante dos o mds personas por los
resultados de mi trabajo

13 En mi trabajo soy responsable por el trabajo de
olras personas

14 Considero que en mi trabajo me
piden hacer cosas innecesarias
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Las siguientes preguntas estdn relacionadas con el tiempo destinado a su trabajo y sus
responsabilidades familiares.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
yeces

nunca

Nunca

Trabajo horas extras mas de tres veces ala
semana

Mi trabajo me exige laborar en
dias de descanso, festivos o fines de semana

Considero que el tiempo en el trabajo es
mucho y perjudica mis actividades familiares
o personales

Pienso en las actividades familiares o
personales cuando estoy en mi trabajo

Las siguientes preguntas estdn relacionadas con las decisiones que puede tomar en su trabajo.

Siempre _Casn Algunas | Casi Nt B
siempre [ veces | nunca
19 Mi trabajo permite que desarrolle nuevas
habilidades
20 En mi trabajo puedo aspirar a un mejor
puesto
21 Durante mi jornada de trabajo
puedo tomar pausas cuando las necesito
2 En mi trabajo puedo trabajar por objetivos,
sin importar mi permanencia en el trabajo
Puedo decidir la velocidad a la que realizo
23| . o p :
mis actividades en mi trabajo
Puedo cambiar el orden de
24 Al : ) :
las actividades que realizo en mi trabajo

Las siguientes preguntas estdn relacionadas con la capacitacién e informacion que recibe sobre
su trabajo.

ST Casi | Algunas [ Casi Nirc
0 siempre | veces | nunca

25 Me informan con claridad cudles son

mis funciones
2% Me explican claramente los resultados que
" | debo obtener en mi trabajo
27 Me informan con quién puedo resolver

problemas o asuntos de trabajo
28 Me permiten asistir a capacitaciones

relacionadas con mi trabajo
29 | Recibo capacitacién ttil para hacer mi trabajo
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Las siguientes preguntas se refieren a las relaciones con sus compaiieros de trabajo y su jefe.

s Casi | Algunas | Casi
Siempre | . g Nunca
siempre veces nunca
30 Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones
3] Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo
32 | Puedo confiar en mis compafieros de trabajo
33 Cuando tenemos que realizar trabajo de
equipo los comparieros colaboran
34 Mis compaiieros de trabajo me
ayudan cuando tengo dificultades
35 En mi trabajo puedo expresarme libremente
sin interrupciones
36 Recibo criticas constantes a mi persona y/o
trabajo
17 Recibo burlas, calumnias, difamaciones,
humillaciones o ridiculizaciones
Se ignora mi presencia o se me excluye de
38 | las reuniones de trabajo y en la toma de
decisiones
39 Se manipulan las situaciones de trabajo para
hacerme parecer un mal trabajador
40 Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen a otros trabajadores
Me bloquean o impiden las oportunidades
41 | que tengo para obtener ascenso © mejora en
mi trabajo
9 He presenciado actos de violencia en mi
~ | centro de trabajo

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Si su respuesta fue "SI por favor responda las

siguientes preguntas.

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con la atencién a clientes y usuarios.

Si

No

Si su respuesta

fue "NO" pase a las preguntas de la seccién siguiente.
- Casi Algunas | Casi
Siempre | . 12 Nunca
siempre yeces nunca
43 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados
Atiendo clientes o usuarios que
44 determinan el ritmo de trabajo e incluso
que atienda a mis descansos o tiempos
para comer
Mi
45 |trabajo me exige atender personas ~ muy

necesitadas de ayuda o enfermas
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Para hacer mi
46 | trabajo debo demostrar sentimientos
distintos a los mios

Si
Soy jefe de otros trabajadores: No

Si su respuesta fue "SI", por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue "NO",
ha concluido el cuestionario.

Las siguientes preguntas estin relacionadas con las actitudes de los trabajadores que supervisa.

Casi | Algunas Casi

Siempre | .
siempre [ veces nunca

Nunca

47 | Comunican tarde los asuntos de trabajo

Dificultan el logro de los resultados del
48 :
trabajo

19 lgnoran las sugerencias para mejorar su
trabajo

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL DE LA
NORMA 035

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

Sianpre Casi Algunas Casi N
emp siempre veces nunca
1 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico
2 | Me preocupa sufrir un accidente en mi trabajo
3 Considero que las actividades que realizo son
peligrosas
4 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional a mi turno
5 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar
6 Considero que es necesario mantener un ritmo
de trabajo acelerado
7 | Mi trabajo exige que esté muy concentrado
3 Mi trabajo requiere
que memorice mucha informacién
9 Mi trabajo exige que atienda varios asuntos al
mismo tiempo
Las preguntas siguientes estédn relacionadas con las actividades que realiza en su trabajo y
las responsabilidades que tiene.
; Casi | Algunas | Casi
Siempre | . g Nunca
siempre | veces | nunca
En mi trabajo soy responsable de
10 )
cosas de mucho valor
1 Respondo antemi  jefe por  los resultados de
toda mi drea de trabajo
12 [ En mi trabajo me dan érdenes contradictorias
13 Considero que en mi trabajo me
piden hacer cosas innecesarias

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con el tiempo destinado a su trabajo y sus
responsabilidades familiares.

Casi | Algunas | Casi

: Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

14 Trabajo horas extras mds de tres veces a la
semana
Mi trabajo me exige laborar en
i3 A
dias de descanso, festivos o fines de semana
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Considero que el tiempo en el trabajo es mucho
y perjudicamis actividades familiares o
personales

Pienso en las actividades familiares o
personales cuando estoy en mi trabajo

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con las decisiones que puede tomar en su trabajo.

realizo en mi trabajo

Siempre Casi | Algunas | Casi Nunca
e siempre | veces | nunca

18 Mi trabajo permite que desarrolle nuevas

habilidades
19 | En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesto
20 Durante mi jornada  de trabajo

puedo tomar pausas cuando las necesito

Puedo decidir la velocidad a laque realizo mis
21 5 ; :

actividades en mi trabajo
2 Puedo cambiar el orden de las actividades que

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con la capacitacién e informacién que recibe sobre

su trabajo.
Siempre i |Algunas| Casi Nunca
i siempre | veces | nunca

23 Me

informan con claridad cudles son mis funciones
2 Me  explican claramente los  resultados que

debo obtener en mi trabajo
25 Me informan con quién puedo resolver

problemas o asuntos de trabajo
2% Me permiten asistir a capacitaciones

relacionadas con mi trabajo
27 | Recibo capacitacién qtil para hacer mi trabajo

Las preguntas siguientes se refieren a las relaciones con sus compafieros de trabajo y su jefe.
e Casi | Algunas | Casi Nunca
b siempre | veces | nunca

2% Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y

opiniones
29 Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que

se presentan en el trabajo
30 | Puedo confiar en mis compafieros de trabajo
31 Cuando tenemos que realizar trabajo de

equipo los compariero scolaboran
1 Mis compaiieros de trabajo me

ayudan cuando tengo dificultades
33 En mi trabajo puedo expresarme libremente

sin interrupciones
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34

Recibo criticas constantes a mi persona y/o
trabajo

35

Recibo  burlas, calumnias, difamaciones,
humillaciones o ridiculizaciones

36

Se ignora mi presencia 0 se me excluye de las
reuniones de trabajo y en la toma de
decisiones

37

Se manipulan las situaciones de trabajo para
hacerme parecer un mal trabajador

38

Se ignoran mis éxitos laborales y se atribuyen
a otros trabajadores

39

Me bloquean o impiden las oportunidades que
tengo para obtener ascenso o mejora en mi
trabajo

40

He presenciado actos de violencia en mi
centro de trabajo

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

las preguntas de la seccién siguiente.

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con la atencion a clientes y usuarios.

Si

No

Si su respuesta fue "SI" por favor responda las preguntas siguientes. Si su respuesta fue "NO" pase a

Siempre .Cas1 Algunas | Casi DR
siempre veces nunca

41 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados

Mi trabajo me exige atender personas muy
42 : -

necesitadas de ayuda o enfermas

Para hacer mi
43 | trabajo debo demostrar sentimientos distintos a

los mios

Si

Soy jefe de otros trabajadores: No

Si su respuesta fue "SI",

ha concluido el cuestionario.

por favor responda las preguntas

siguientes. Si su respuesta fue "NO",

Las siguientes preguntas estdn relacionadas con las actitudes de los trabajadores que supervisa.

trabajo

o Casi | Algunas | Casi Nun
emp siempre [ veces nunca
44 | Comunican tarde los asuntos de trabajo
Dificultan el logro de los resultados del
45 ;
trabajo
46 Ignoran las sugerencias para mejorar su
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