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Abstract/Resumen

At present, a worker is exposed to different factors which can be detrimental to their
well-being, being the most known safety and hygiene factors. It is until a few years ago
that the concepts of harmful factors for workers have been updated by adding now to
psychosocial factors. Although there is literature on psychosocial factors and their effect
on health, this work focused specifically on seeking the relationship of psychosocial
factors and productivity to know not only how health is affected but also how it impacts
the organization. For this, the investigation was applied in a case study for a
manufacturing company for doorknob locks in its final assembly area. Data collection
was done by applying the psychosocial factors questionnaire provided by NOM-035-
STPS-2018 and the company's productivity databases for the subsequent analysis of
both using statistical tools. The results found were that, for the Violence factor, its
correlation with productivity was R? = 0.8886, indicating a strong correlation with which it
is concluded that there is an influence on productivity.

En la actualidad un trabajador se expone a distintos factores los cuales pueden llegar a
perjudicar su bienestar, siendo los mas conocidos los factores de seguridad e
higiene.Es hasta hace pocos afios que los conceptos de factores perjudiciales para los
trabajadores han sido actualizados agregando ahora a los factores psicosociales. Si
bien existe literatura sobre los factores psicosociales y su efecto sobre la salud, este
trabajose enfoc6 especificamenteen buscar la relacién de los factores psicosociales y
la productividad para conocer no solo como se afecta la salud sino también como
impacta en la organizacion. Para ello la investigacion se aplicd en un caso de estudio
para una empresa manufacturera de cerraduras de perilla para puertas en su area de
ensamble final. La recoleccion de datos se hizomediante la aplicacion del cuestionario
de factores psicosociales proporcionado por la NOM-035-STPS-2018y bases de datos
de productividad de la empresa para el posterior analisis de ambos utilizando
herramientas estadisticas. Los resultados encontrados fueron que, para el factor de
Violencia, su correlacién con la productividad fue de una R2=0.8886 indicando una

fuerte correlacidon con la que se concluye que existe una influencia en la productividad.



Palabras clave

Factores psicosociales, industria manufacturera, productividad, analisis de correlacion,

andlisis estadistico.

Contexto

La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] fue creada en 1919, como parte del
Tratado de Versalles que terminé con la Primera Guerra Mundial, y reflejo la conviccion
de que la justicia social es esencial para alcanzar una paz universal y permanente
(Lecca, Guevara y Boza, 2013).En el 2013, esta organizacion sefalé que,
aunque algunos de los riesgos tradicionales han disminuido gracias a la seguridad, a
los adelantos técnicos y a la mejor normatividad existente, sin embargo, estos siguen
afectando a la salud de los trabajadores, mientras que a la par, se registra un aumento
de los nuevos tipos de enfermedades profesionales sin que se apliquen medidas de
prevencion, proteccién y control adecuadas. Entre los riesgos emergentes se incluyen

los factores de riesgo psicosocial (STPS, 2016).

Distintos autores han tomado la labor de conocer mas sobre el mundo de los
factores psicosociales utilizando herramientas de evaluacion y prevencién provenientes
de distintas instituciones, como por ejemplo, las realizados por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT]en Espafia que desde el afio 1987 comenzo
a aplicar encuestas incluyendo elementos de analisis psicosocial, siendo la ultima
encuesta en 2011, la cual mostré que varios indicadores relativos a las exigencias
derivadas de factores psicosociales del trabajo han empeorado respecto a cuatro aifos
antes (INSHT, 2011).

Definicion del problema

A nivel mundial, los riesgos psicosociales tienen una mayor probabilidad de

causar dafno a la salud del trabajador, y afectar su productividad en la empresa. Tal es



el caso del estrés laboral, el cual es considerado como una pandemia de la actualidad
(Moreno, 2011; Benavides et al., 2002).

Asi es como este trabajo de investigacion busca identificar, a partir de un caso
de estudio dentro el area de produccion de una empresa manufacturera, la relacion
entre factores psicosociales de los trabajadores y su productividad para conocer como

ambos interactyan entre si.

Justificacion

En los ultimos lustros y de forma reiterada, se viene hablando de determinadas
situaciones que tienen su origen en el medio laboral, y en concreto en los factores
psicosociales y su relacion con las condiciones propias de la organizacion del trabajo y
de las relaciones interpersonales entre los trabajadores (Izquierdo, 2004).

Debido a estas variaciones, el perfil de las enfermedades y accidentes laborales
ha cambiado en las Ultimas décadas hacia una situacion en la que los riesgos de origen
psicosocial y sus consecuencias han cobrado protagonismo por el incremento de la
frecuencia con que aparecen implicados en el origen de las bajas laborales,
ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la accidentabilidad
laboral (Gil-Monte, 2012).

En la actualidad, los datos suministrados por la Organizacion Mundial de la
Salud [OMS] evidencian que dos millones de hombres y mujeres mueren anualmente
como resultado de accidentes, enfermedades o lesiones relacionadas con el trabajo y
asimismo se ha detectado que en un 8% de la tasa global de trastornos depresivos en

la actualidad, se relaciona con riesgos ocupacionales (OMS, 2010).

En Baja California, el director de Prevencion Social de la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social [STPS],Fidel Gonzalez Jiménez, comentd que mediante el Programa
de Desarrollo Humano Laboral [DHL] se capacita al personal para evitar y reconocer

habitos que pueden mermar su calidad de vida (Gobierno B.C., 2015)



Por ello, este estudio pretende apoyar a este fin, analizando un caso de estudio
de una empresa manufacturera de cerraduras de perilla para puertas dentro de la
region de Mexicali que permita la visualizacion de los factores psicosociales en los
trabajadores, ademas de investigar si existe una relacion entre la productividad y

dichos factores.

Hipotesis

Existe una correlacion entre los factores psicosociales y la productividad de las

empresas manufactureras.

Objetivo General

Analizar y evaluar los factores psicosociales de una empresa manufacturera de la

ciudad de Mexicali, B. C. y su relacion con la productividad.

Objetivos Especificos

1.-Identificar los factores psicosociales a estudiar en la investigacion.
2.-Evaluar instrumentos existentes que miden los factores psicosociales.
3.- Seleccionar el instrumento que mejor se adapte a la problematica estudiada.

4.- Seleccionar una empresa manufacturera para aplicar el instrumento. Obtener

informacion sobre la productividad de la empresa.

5.- Mediante herramientas estadisticas determinar si existe relacion entre los factores

psicosociales y la productividad

6.- Analizar y evaluar los resultados.



7.- Proponer soluciones para controlar, eliminar o minimizar el o los factores
psicosociales presentes, utilizando herramientas de la ingenieria industrial,

ergonomia y psicologia, entre otras ciencias.

CAPITULO 1. ESTADO DEL ARTE

El tema de los factores de riesgo psicosocial ha sido enriquecido a través de los afios
por una gran variedad de autores alrededor de todo el mundo que mediante

investigaciones han contribuido al tema.

El concepto factores psicosociales se ha utilizado para sefialar aquellas
condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionas con la organizacion, el contenido de trabajo y la realizacion de
la tarea, y que tiene capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud [fisica, psiquica
o social] del trabajador, como al desarrollo del trabajo. Los factores psicosociales son
susceptibles de provocar dafios a la salud de los trabajadores, pero también pueden
influir positivamente (Pando M, Aranda C, Parra L & Ruiz D, 2013).

1.1 Antecedentes

El trabajo se define como el medio a través del cual los seres humanos se relacionan e
interactian con el ambiente para conseguir los bienes y servicios necesarios para vivir
(Acevedo, Farias, Sanchez, Astegiano& Fernandez, 2012).En los momentos actuales,
lejos de constituir exclusivamente un medio de subsistencia, el trabajo es unelemento
importante de valoracion social y de desarrollo de la actividad creadora, al representar

un derecho y un deber de la persona (Diaz, 2007).

Es imposible imaginar las organizaciones sin seres humanos, pues por mas que
la tecnologia avance, el recurso humano es quien les da vida y humaniza la relacion
cliente-empresa (Mufioz, Orellano, Hernandez, 2018).En este marco, es dificil obviar

los factores psicosociales que intervienen en su ambiente laboral (Cox, 2004) y como



dice Oakland (2004) una organizacion exitosa identifica la importancia de invertir en el

recurso humano.

El concepto de factores psicosociales en el trabajo es relativamente reciente y
probablemente se origina en el Ultimo cuarto de siglo pasado, es a partir de entonces
cuando, de forma muy escasa, se comienza a hablar de ellos, siendo una de las
primeras referencias oficiales del tema en 1984 en el trabajo “Los factores
psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control” en un documento publicado por la
Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], donde desde el primer momento de su
formulacion se insiste en la importancia de sus efectos reales, en la dificultad de su

formulacién objetiva y en su complejidad (B.M. Jiménez, 2011).

Estos factores psicosociales del trabajo son inherentes al hecho de trabajar;
pueden convertirse en riesgosos o protectores para la salud segun la manera en que

sean conceptualizados identificados, medidos y controlados (Ortiz, Jaramillo, 2013).

Para que las empresas comprendan la importancia de los cuidados que supone
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo [SGSST] para los empleados
y para los recursos financieros de la empresa, se necesita realizar un cambio de fondo
de la perspectiva de productividad y competitividad, pues anteriormente el factor
humano era considerado un medio o un costo mas de la empresa, es decir, se asumia
al ser humano como insumo y no como el actor principal que maneja los recursos
disponibles y que reacciona de acuerdo con los procesos psicoldgicos y psicosociales

gue experimenta al actuar en sociedad (Mufioz et al., 2018).

Al ahora considerar al empleado como el actor principal de la organizacion,
recientes estudios exponen factores psicosociales causantes de problemas
socioeconémicos al provocar ausentismo, baja en eficiencia, enfermedades
psicoldgicas y cardiacas, existiendo evidencia solida cientifica que valora los efectos
adversos del estrées como fuente de enfermedades coronarias en personas que se
encuentran en constantes ambientes de hostilidad, urgencias contra tiempo y

cumplimiento estricto de metas (R. B. Williams, J. C. Barefoot, N. Schneiderman,
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2003).Dado este enfoque, es importante solucionar estas problematicas que impactan

directamente tanto a la salud del trabajador, como a la organizacion.

La Unién Europea ha sido de uno de los primeros lugares en adoptar una cultura
laboral consciente de los riesgos psicosociales. En Espafa, el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT], agrupa los indicadores relativos a los
factores de riesgo psicosocial en tres ambitos: uno es el de las exigencias del trabajo a
las que el trabajador debe hacer frente para el cumplimiento de su tarea, otro es el
grado de autonomia de que dispone para decidir como ejecutar la tarea y el tercero es
el relativo a las relaciones sociales en el trabajo, analizadas a través de indicadores
como el nivel de apoyo, el reconocimiento del trabajo y las situaciones de violencia
sufridas (INSHT, 2011).

La tarea de los investigadores y profesionales ha sido develar los aspectos de
orden psicosocial que se mueven de fondo en la forma en que, actualmente, las
personas establecen su relacion con el trabajo, y cdmo el mercado de trabajo demanda
determinadas maneras de trabajar (Ortiz, Jaramillo, 2013).

A partir de la primera década del siglo XXI, se ha comenzadoa utilizar otra
terminologia y otra conceptualizacion ligeramente diferente, pero de una gran
importancia conceptual: los riesgos psicosociales(Jiménez, 2011).Aunque la
delimitacién entre los factores psicosociales de riesgo y los riesgos psicosociales no
siempre resulta clara, existe una tendencia a reconocer como riesgos psicosociales a
situaciones como la violencia y agresion en el trabajo, el acoso laboral y sexual, el
estrés laboral crénico, el burnout o desgaste profesional y la inseguridad contractual
(Izquierdo, 2012).

1.2 Estudio de Karasek
Uno de los trabajos mas conocidos y utilizados en el tema de factores psicosociales es
el de “Job Demands, Job DecisionLatitude, and Mental Strain: Implicationsfor Job

Redesign” y el Job Content Questionnaire ambos por Robert Karasek en 1979 (Gomes,
2015, Neffa, 2002, Souza et al., 2006, Alavinia et al., 2008, Salazar & Ruvalcaba, 2013,
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Astudillo, 2003, Gontijo, et al., 2017, Ljosa et al., 2011, Meerding et al., 2005, Abbe et
al., 2011, Moreno & Baez, 2011, Law et al., 2011, Ocampo et al., 2015, Awang et al.,
2012, Oritz& Jaramillo, 2013, Umeda et al., 2015).

Karasek muestra en su trabajo un modelo que predice la tensibn mental en el
trabajo, en base a la interaccion de las demandas laborales y poder de decision. El lo

representa como se muestra en la figura siguiente.

_ Tension sin
Demanda de Trabajo resolver
Baja Alta y
Baja Trabajo Trabajo con A
pasivo alta tension
Poder de ol
decision
Trabajo con ) )
Alta baja tension Trabajo activo B
Nivel de
actividad

Figura 1.1 Demandas de trabajo. Recuperado de Karasek(1979).

Lo que encontré fue que la combinacién de bajo poder de decisién y altas
demandas laborales estan asociadas con la tensién mental y la insatisfaccion laboral.
Sin embargo, el enfoque principal de Karasek era para redisefiar los procesos laborales
gue permitan mayor poder de decision entre los trabajadores sin afectar a las

demandas de la organizacion (Karasek, 1979).

Ademas,Karasek junto con Brisson, Kawakami, Houtman, Bongers y Amick,
realizan para 1998 el Job Content Questionnaire[JCQ]. Este instrumento ha sido
utilizado por varios autores (Gomes, 2015, Estrada et al., 2014, Souza et al., 2006,
Alavinia et al., 2008, Garcia et al., 2013, Neffa, 2002, Espeleta, 2015, Salazar &
Ruvalcaba, 2013, Gontijo et al., 2017, Law et al., 2011, Ocampo et al., 2015, Awang et
al.,, 2012, Umeda et al., 2015). En resumen, el JCQ se encarga de evaluar cinco

12



escalas: poder de decision, demanda psicoldgica, soporte social, demanda fisica e

inseguridad laboral, dentro de 49 preguntas (Karasek et al., 1988).

1.3 Accidentes laborales y factores psicosociales

Existen autores que relacionan sus investigaciones de factores de riesgo psicosocial
con accidentes laborales. En Holanda se estudi6 esta relacion en dos tipos de
industrias: de construccion y de salud. El estudio mostr6 que los accidentes
ocupacionales en la industria de construccion de Holanda cominmente involucraban el
dafo fisico a comparacion de otros sectoresy que los accidentes ocupacionales en el
sector de salud y bienestar relativamente mas seguido resultaban en dafio mental mas
gue en otros sectores(van der Klauw, Hengel, Roozeboom, Koppes, & Venema, 2016).
Los resultados prueban que, en ambos casos de la industria de construccion y la de
salud en Holanda, los factores de riesgo psicosocial fueron asociados a los accidentes
ocupacionales (van derKlauw et al, 2016). Incluso en otro tipo de industria, que es la
industria minera en Peru, se encontré que fueron 8 las razones por las cuales ocurren
los accidentes, divididas en principales y secundarias. Los motivos principales fueron 4:
a) no seguir el procedimiento de trabajo; b) exigencia/presién por parte de los jefes o
supervisores por avanzar la produccion; c¢) ambigtiedad en la comunicacion.; y d)
problemas relacionados al trabajo de la guardia anterior. Los motivos secundarios
fueron 4: a) cansancio, b) exceso de confianza, c) prisa por terminar la tarea y d)
condiciones climéticas(Asesor & Yamamoto Suda, 2014). Inclusive se ha estudiado
esta relacion para enfermeras donde se han desarrollado e implementado monitores de
fatiga y programas para el control de riesgos que mitiguen los efectos(Parhizi, Steege,
& Pasupathy, 2013).

Estados Unidos realiza un acercamiento al tema de factores psicosociales para
encontrar la relacion entre estresantes ocupaciones y sintomas psicosociales contra
lesiones en la industria de la construccion, lo que resultd en asociaciones entre la
ocurrencia de heridas con el control de trabajo, entrenamiento, certeza laboral, clima
organizacional y responsabilidad de la seguridad de otros(Abbe, Harvey, Ikuma, &
Aghazadeh, 2011).

13



También en Estados Unidos se llevo a cabo un estudio dirigido a la fuerza de
trabajo estadounidense para examinar si los factores de riesgo psicosocial estaban
relacionados con lesiones laborales y se encontr6 que los factores ocupacionales
estudiados -ambiente laboral hostil, inseguridad de trabajo y el desbalance familia-
trabajo- fueron todos positivamente asociados con las lesiones laborales, siendo el
ambiente laboral hostil el mas significativamente asociado a las lesiones, sugiriendo
entonces que la salud de los trabajadores puede ser mejorada si se atiende cualquiera
de los riesgos psicosociales en el ambiente laboral(Farnacio, Pratt, Marshall, & Graber,
2017).

Por otro lado, Abbe et al. (2011) encuentran que todas las variables encargadas
de medir el estrés ocupacional no infieren al resultado de lesiones debido a factores
psicosociales, siendo el unico factor posible de crear lesiones laborales el de sentirse
triste, el cual puede causar dolores de cabeza o tensar al trabajador lo que tiene

relacion con las lesiones laborales.

1.4 Salud y factores psicosociales

Los investigadores han dirigido su atencion a las variables de organizacién y los
riesgos laborales como posibles fuentes de enfermedad y angustia entre la poblacion

activa (Salazar, Ruvalcaba, 2013).

Si bien éste ha sido un tema estudiado ya por varias décadas, una conclusion ha
sido que a mayor numero de factores psicosociales mayor la influencia en el desarrollo
de problemas mdusculo esqueléticos en trabajadores hombres, mientras que las
mujeres son menos los factores que influyen al desarrollo de estos problemas (J. M. N.
da Silva, Silva, & Gontijo, 2017). En industrias venezolanas se encuentran relaciones
de aparicion de trastornos musculo esqueléticos con factores psicosociales, de los
cuales la inseguridad, la doble presencia y la estima, fueron percibidas negativamente
por mas del 50% de los trabajadores encuestados(Marquez Gémez & Marquez
Robledo, 2015).Soluciones para este tipo de riesgos se han dado mediante el uso de la
ergonomia, mostrando como sillas y mesas ajustables son remedios simples pero

exitosos para aliviar problemas musculo esqueléticos y asi se demuestra también como
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la ergonomia es de gran ayuda en reducir lesiones laborales relacionadas a los

factores de riesgo psicosocial (Vinay, Kwatra, Sharma, & Kaur, 2012).

Aun cuando la mayoria de los casos muestran una relacion entre factores de
riesgo psicosocial y riesgos musculo esqueléticos, existen estudios como en las
industrias de magnesio en Sudafrica donde no se han encontrado relaciones
significativas entre estrategias de afrontamiento cognitivo y conductual con el dolor y
problemas de espalda(Abbe, Harvey, Ikuma, & Aghazadeh, 2011). Estos hallazgos solo
afirman la necesidad de aplicar intervenciones apropiadas en el cuidado de signos y
sintomas en pacientes de la industria del magnesio aunado a la consideracion de la
posible influencia negativa de factores cognitivos como el del miedo. (Van Vuuren,
Zinzen, Van Heerden, Becker, & Meeusen, 2005).

1.5 Diferencias demograficas

Japon es conocido por ser un pais con una alta demanda laboral, donde sus
trabajadores sufren constantemente de riesgos psicosociales especialmente por la
presion social; estudios en este pais indican que las mujeres al mejorar su puesto de
trabajo, elevan su riesgo a tener una salud psicolégica pobre debido a los desbalances

de la sociedad y no por el trabajo en si (Umeda et al., 2015)

Otro aspecto demografico que ha sido relacionado es el nivel de educacién ya
gue existe un alto nivel de despersonalizacion en personal con menor nivel de
educacion, lo que muy probablemente obedece a la presencia de puestos de trabajo de
nivel operativo que entrafian multiples actividades rutinarias, repetitivas y con reducida
responsabilidad y toma de decisiones, que se traducen en un factor de riesgo para
desencadenar la despersonalizacion del trabajador (Pérez, 2013). En un estudio similar
se encontro la misma relacion donde predominaba la educacién primaria incompleta
(Original, 2014). Mas estadisticas demogréaficas indican que prevalece un mayor
agotamiento emocional en mujeres, en comparacion con los hombres. Esta situaciéon es
explicada por diversos autores como consecuencia de los multiples roles que cubren

las mujeres al atender las demandas laborales y del hogar (Gil-Monte, 2002; Maslach,
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2009).

Esta percepcion por cultura cambia en lugares como en Latinoamérica y
Espafia, donde un estudio queria conocer la percepcion de innovacién en las
organizaciones. Siendo ésta comunmente asociada como una percepcion negativa, el
estudio indica que mientras se destaque la percepcion positiva de la autonomia en el
rol laboral, de autoeficacia individual y la consideracion de que a las personas que
trabajan en su organizacion les motiva la seguridad de tener un trabajo. Existe un alto
grado de acuerdo en el factor procesos grupales, mayormente de orientacion a la tarea
y cohesion, mientras es ligeramente positiva en la busqueda de novedades y el
intercambio de ideas. La supervision, el reconocimiento y la evaluacion son percibidos

més positivamente (Gondim, Mazzieri, & Torres, 2016)

1.6 Aspectos psicologicos

Aunqgue los problemas fisicos y accidentes laborales son de suma importancia, gran
parte de la literatura se enfoca mas en los efectos mentales que los factores de riesgo
psicosocial provocan, existen hallazgos de que factores psicosociales tales como alta
demanda, bajo soporte, interferencia trabajo-hogar, eran independientemente
asociados con el estrés mental, siendo la interferencia trabajo-hogar el factor mas
relevante en varios analisis (Ljos, Tyssen, & Lau, 2011). Estar expuesto continuamente
a largos periodos de aislamiento, tener diversas actividades a la vez, no poder hacer
pausas, dedicarse a tareas rutinarias, exhaustivas y complejas, atender al publico
(Aranda, Lopez, & Barraza, 2013) la falta de tiempo, conflictos entre empleados,
trabajar demasiadas horas extras (Kozlova & LakiSa, 2016) son algunos de varios
factores de riesgo psicosocial que se han presentado en la literatura. Se ha también
identificado altos niveles de agotamiento emocional en personal con menor edad, lo
cual puede corresponder a la vulnerabilidad que tienen los profesionistas en sus
primeros afios de carrera profesional y laboral, traducido en un periodo de
sensibilizacion y adaptacion, después del cual el trabajador logra desarrollar estrategias
para afrontar las demandas laborales (Atance, 1997).

De esta manera comienza a surgir el término de burnout, que Edelwich y

Brodsky (1980) lo describen como una pérdida progresiva de idealismo, energia y
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proposito, y autores como Cullen habla respecto a que un incremento en la sobrecarga
produce un incremento en los niveles del burnout (Cullen, 2008) lo cual se ha podido
comprobar en un estudio realizado por Juana Pérez en 2013 donde explica que la
sobrecarga en el trabajo tiene un elevado efecto positivo y significativo en 2 factores del
burnout: agotamiento emocional e insatisfaccion de logro. De igual forma, la sobrecarga
esta asociada significativamente a 2 factores de la Calidad de vida en el trabajo [CVT]:
satisfaccion laboral y Conflicto Trabajo-Familia [CTF]. Estos resultados coinciden con
los obtenidos por Arias y Gonzélez (2008), Jin-Anh y Robert (2008) vy
Ussahawanitchakit (2008) respecto a que mayores niveles de burnout afectaran a la
CVT (Rodriguez et al., 2005). Esto como resultado de que un alto nivel de agotamiento
y despersonalizacion conduce a bajos niveles de satisfaccion laboral, repercutiendo
necesariamente en la relacion trabajo-familia a consecuencia de las mdultiples
demandas y responsabilidades laborales y familiares que el trabajador tiene que
atender. Ademas, se identifico que 2 factores del burnout tienen un efecto positivo y
significativo en la CVT, indicando que, a mayores niveles de burnout, existe mayor CTF

y menor satisfaccion laboral. (Pérez, 2013)

Otras investigaciones sobre el sindrome del burnoutindicanque, en distintas
instituciones publicas de salud con caracteristicas sociodemogréficas y laborales
similares, la presencia de factores psicosociales negativos y el desarrollo del sindrome
de burnout no tuvieron el mismo comportamiento, es decir, independientemente de las
similitudes laborales, se mostraron presencia de factores psicosociales negativos

distintos en cada lugar de trabajo. (Beltran et al., 2013)

1.7 Productividad y factores psicosociales

Ahora, al hablar de productividad en la empresa, las organizaciones saludables realizan
esfuerzos sistematicos para lograr el maximo bienestar de sus trabajadores, asi como
la mayor productividad, con un buen disefio de puestos de trabajo, redes sociales de
apoyo, desarrollo de la carrera e igualdad de oportunidades ademas del equilibrio entre

trabajo y vida privada (Wilson, DeJoy, Vandenbert, Richardson, McGrath, 2004).
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Como se sefiala en Barrios (2012), las interacciones existentes entre los
componentes organizacionales, las habilidades del trabajador, la sinergia de las
relaciones laborales y las condiciones de trabajo, entre otros; ocasionan que los
empleados desarrollen desgaste laboral, y por ende, disminucion de los niveles de
productividad. A su vez, Enriquez-Diaz, Kotzab, Sytch, & Frieling(2012) encontraron
gue al aumentar la produccion existe un aumento en los riesgos psicosociales
percibidos, sin embargo, si se combinan las tareas de trabajo con un contacto social
continuo y factores ergonémicos, es posible el aumentar la productividad sin tener

impactos negativos en riesgos psicosociales.

Se ha encontrado que existe una percepcion individual negativa respecto al
rendimiento y la actividad poco motivacional, relacionada con factores
organizacionales, en lugares de trabajo donde existe una falta de incentivos,
inseguridad en mantener su empleo, falta de valoracién a su trabajo, poco salario e
insuficiente capacitacion por parte de la empresa(Salazar Estrada, Aranda Beltran,
Moreno, & Romero, 2014).Se ha podido evidenciar que dentro de las industrias
manufactureras los factores personales de insatisfaccion y desmotivacion estan
mediados por factores de la organizacion del trabajo, principalmente la desmotivacion
(Estrada & Romero, 2013).

Soluciones para estos riesgos han sido el fomentar estrategias de comunicacién
entre los distintos niveles, establecer sistemas de resolucién de conflictos, mejorar la
motivacion de las personas, facilitar la cohesion interna del grupo, potenciar la
creatividad y las capacidades de los trabajadores y promover al apoyo (Aranda et al.,
2013).

En este sentido, es importante que los directivos de la empresa se ocupen en
recompensar de una forma adecuada a sus trabajadores, asi como tomar medidas de
accion para disminuir el sobre involucramiento, la supervision controlante y la
inseguridad laboral, ya que es comun encontrar estos riesgos psicosociales.(Ocampo,
R., Juarez, A., Arias, L. y Hindrichs, 2015)
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La productividad debe verse entonces como el resultado del rendimiento del
talento humano, que rodeado de las condiciones y de las medidas basicas de
seguridad y bienestar laboral en la organizacion, podré ofrecer todossus esfuerzos para
producir bienes y servicios en forma eficiente, por lo quetoda intervencion para mejorar
la productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas (Singh, 1998; Cox
& Rial-Gonzalez, 2000).

1.8 Evaluacion de factores psicosociales

Al respecto de la identificacion y evaluacion de los factores psicosociales laborales
riesgosos, dada la naturaleza del fenémeno y la amplitud del constructo de factores
psicosociales, la evaluacion de los riesgos ha implicado dificultades para los
profesionales encargados de la prevencion de riesgos laborales en las organizaciones,
pues requiere una metodologia diferente a la comUnmente utilizada para evaluar
riesgos fisicos, ergondémicos, higiénicos y mecanicos (Artacoz y Molinero, 2004;
Blanch, Sahagun y Cervantes, 2010; Charria et al., 2011; Melia, 2006; Villalobos,
2005).

Blanch (2010) seiala que, a diferencia de los otros tipos de riesgos, esta
evaluaciéndebe realizarse a través de cuestionarios que permitan captar la percepcion
de las personas sobre las condiciones que caracterizan su lugar de trabajo y la

experiencia de los trabajadores en su dimension psicosocial.

La propuesta de algoritmos parece ser una herramienta efectiva para disefiar
horarios rotativos como alternativas temporales para soportar las posiciones criticas
con alta repetitividad, de manera que se puedan balancear los riesgos a la repeticién
en los trabajadores, previniendo a los trabajadores ser asignados a lugares con altos
niveles de riesgo y se ayuda a su recuperacion. Sin embargo, propuestas como ésta,
son simplemente temporales y no eliminan la existencia de los riesgos fisicos.

(Asensio-Cuesta, Diego-Mas, Cremades-Oliver, & Gonzalez-Cruz, 2012).

Otras soluciones emergentes son métodos para el manejo de los riesgos

psicosociales de una manera comprensiva y que ofrezca ayuda a los lideres de
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empresas con informacion variada sobre temas relacionados los problemas

psicosociales.(Mathisen, Brgnnick, Arntzen, & Bergh, 2016)

Estudios han ayudado también a tener un primer acercamiento a los riesgos
psicosociales en distintos tipos de industrias, como la del acero en Europa, donde
herramientas como el COPSOQ [CopenhagenPsychosocialQuestionnaire] permiten
encontrar hallazgos de insatisfaccion laboral, discriminacion y del sindrome del
burnout(Metzler & Bellingrath, 2017).

CAPITULO 2.MARCO TEORICO

2.1. Factores psicosociales

Cualquier intento de definicion tiene que ser amplio y complejo, al menos lo suficiente

como para recoger su problematica global.
Se propone como definicion la dada por la OIT:

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo”.

Esta definicion muestra la importancia concedida por la OIT al trabajador real y
concreto y a sus necesidades de hecho y se insiste igualmente en que las
consecuencias del descuido de tales factores recaen tanto sobre la salud de los

trabajadores como sobre la empresa(Moreno-Jiménez & Baez Ledn, 2011).

El término «psicosocial» se emplea hoy, de forma general, para referirse a la

interaccion entre varios factores que provocan perturbaciones en los mecanismos
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psiquicos y mentales: los factores de riesgo psicosociales en relacién con la condicion
de empleo, la organizacion de la empresa y su entorno social, las relaciones sociales y
laborales con los compafieros de trabajo, los subordinados y la jerarquia, asi como con
otras instancias: a) con la empresa u organizacion pero sin prestar servicios en el lugar
de trabajo, b) los clientes o usuarios del servicio, y ¢) personas ajenas a la empresa u
organizacion pero que actuan sobre ellas [familiares, amigos, o personas desconocidas

como pueden ser los delincuentes, por ejemplo (Neffa, 2002).

Los factores psicosociales son elementos dinamicos y complejos, fundados en
las interacciones del trabajador y determinados por las condiciones del medio de
trabajo a nivel fisico y social(Astudillo, 2003).La tabla 1.1 muestra los factores

psicosociales enlistados por Roozeboom, Houtman y Van den Bossche (2008).

Tabla 1.1

Listado de Factores Organizacionales

Categoria Factores

Politica y Filosofia del a Organizacién Relacion Trabajo-Familia
Gestion de los Recursos Humanos
Politica de seguridad y salud
Responsabilidad Social Corporativa
Estrategia empresarial

Cultura de la Organizacién Politica de Relaciones Laborales
Informacidn Organizacional
Comunicacién Organizacional
Justicia Organizacional
Supervisidn/Liderazgo

Relaciones Industriales Clima laboral
Representacién Sindical
Convenios Colectivos

Condiciones de empleo Tipo de contrato
Salario
Disefio de carreras
Disefio del puesto Rotacion de puntos
Trabajo grupal
Calidad en el trabajo Uso de habilidades personales

Demandas laborales
Autonomia y capacidad de control
Seguridad fisica en el trabajo
Apoyo social
Horas de trabajo
Teletrabajo
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Recuperado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008.

A continuacion, se definen los factores psicosociales que se utilizaran en el estudio en
base a la NOM-035.

2.1.1 Condiciones en el ambiente de trabajo

Se refieren a condiciones peligrosas e inseguras o deficientes e insalubres; es decir, a
las condiciones del lugar de trabajo, que bajo ciertas circunstancias exigen del
trabajador un esfuerzo adicional de adaptacion (NOM-035, 2019)

2.1.2 Jornada de trabajo

Tiempo al que se compromete un trabajador a laborar al servicio de un empleador,
dentro de una relacion laboral, puede ser diurna o nocturna y se estructura por turnos

de 8, 12, 16 o 24 horas diarias con sus respectivos descansos (Monsalve, 2017)

2.1.3 Falta de control sobre el trabajo

La posibilidad de que las personas influyan sobre las decisiones en su trabajo y el
desarrollo de habilidades asociado al mismo se relaciona con estados motivacionales
positivos en el trabajador, en este caso, el compromiso con el trabajo (Rodriguez,
Maria, 2019).

El control sobre el trabajo es la posibilidad que tiene el trabajador para influir y
tomar decisiones en la realizacién de sus actividades. La iniciativa y autonomia, el uso
y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del cambio, asi
como la capacitacién son aspectos que dan al trabajador la posibilidad de influir sobre
su trabajo. Estos elementos, cuando son inexistentes o escasos, se convierten en un
factor de riesgo (NOM-035,2019).

2.1.4 Reconocimiento del desempeiio

Robbins y Judge (2009) y Maslow (1954) afirman que el reconocimiento a un buen
desempefio de la labor constituye una motivacion, traducida en términos de
satisfaccion laboral donde el reconocimiento llena las necesidades de los empleados

para su autorrealizacion.
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2.1.5 Relaciones en el trabajo

Hace referencia al sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus
representantes y, directa o indirectamente, la administracion, interactian con el fin de
establecer las normas basicas que rigen las relaciones de trabajo. Asimismo, alude al
campo de estudio dedicado al andlisis de dichas relaciones. Su aparicion es
consecuencia de la revolucion industrial, cuyos excesos dieron lugar a la creacion de
los sindicatos como medio de representacion de los trabajadores y al desarrollo de las

relaciones laborales colectivas (Trebilcock, 2012)

2.1.6 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad
Un sentido de pertenencia debe corresponder a la idea de que todos deben de

disponer de un sitio fisico, emocional, politico en su grupo social o institucional, un
sentido de responsabilidad social incluye todas aquellas expresiones psicosociales y
culturales. En el lugar de trabajo se debe reconocer la necesidad de proceder con
tolerancia y responsabilidad con respecto a los factores sociales, politicos, culturales y
ambientales (Rueda & Ortiz, 2017).

2.1.7 Liderazgo
Proceso que viene de las capacidades positivas psicologicas y un desarrollado

contexto organizacional que resulta en una gran conciencia de si mismo y
comportamientos positivos hacia los asociados, ayudando al autodesarrollo
(Luthans&Avolio, 2003).

2.1.8 Interferencia en la relacion trabajo-familia
Describe el fendmeno de cualquier individuo que toma parte en multiples roles de vida

y puede experimentar cierta dificultad cumpliendo las demandas de un rol debido a las

demandas de otro (Greenhausé&Beutell, 1985).

2.1.9 Ritmo

El ritmo de trabajo es el tiempo necesario para realizar una determinada tarea; los
ritmos de trabajo intensos producen mayor demanda de esfuerzo mental, por lo que
son fuente de fatiga y ésta altera la eficacia a la hora del desempefio de las tareas,

pues reduce la concentracion y el nivel de atencion (Nogareda, 2012).
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Cox (1980) relaciona ritmos de trabajo impuestos con diferentes trastornos
fisiologicos y enfermedades. A su vez, Broadbent y Gath (1979) al comparar grupos de
trabajadores que ejecutaban tareas a un ritmo impuesto, establecieron una correlacion
la ansiedad y menor medida con sintomas somaticos y de depresion. Varios incidentes
han ocurrido también debido a la realizacién de tareas repetitivas y a un mismo ritmo,

causantes de fatiga mental (Colligan y Murphy, 1979; Phoon, 1982).

Halaas y Nakkestad (2009) describen los ritmos individuales como aquellos
formados por cada individuo y son determinados por los requisitos de los mismos y sus
necesidades. De esta manera, al hablar de ritmo de grupos, se puede entender como la
interaccion de ritmos de varios individuos; cuando uno entra en contacto con otro, un

ritmo grupal es creado.

2.1.10 Sobrecarga

La sobrecarga laboral incluye tanto las demandas cuantitativas como cualitativas
relacionadas con el trabajo, tales como trabajar bajo la presion del tiempo, trabajar duro
0 en un trabajo estresante (Gil M., 2007). La sobrecarga cuantitativa se refiere a tener
demasiado trabajo que hacer en muy poco tiempo, mientras que la cualitativa tiene que
ver con la dificultad de la tarea y el procesamiento de la informacion. La sobrecarga
resulta de la busca de equilibrio entre las siguientes variables: tiempo disponible para el
cuidado, recursos financieros, condiciones psicoldgicas, fisicas y sociales, atribuciones
y distribucién de papeles (Candido H., Morais G., Raika S. A. Lima, Silva M. y Leite A.,
2012). La sobrecarga laboral esté relacionada con una carga o volumen excesivo de
trabajo que deben soportar los profesionales de las organizaciones (Gil M., Salanova
M., Aragén J. y Schaufeli W., 2006)debido a demandas de trabajo que exceden las
habilidades y recursos necesarios para cumplir con sus obligaciones laborales de

manera exitosa y en un periodo de tiempo establecido (Veloutsou y Panigyrakis, 2004).

Un reciente informe sobre los Servicios Sociales en Espafia, realizado por el
Consejo General del Trabajo Social en el afio 2013hace referencia a una serie de

factores que han contribuido a generar una sobrecarga:

1. Aumento de demanda
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2. Recortes de personal

De esta forma, numerosos estudios han puesto de manifiesto que la sobrecarga
laboral es un estresor negativo asociado a mdultiples problematicas de deterioro

psicoldgico. (Greenglass, Burke, & Moore, 2003).

Autores han encontrados diversas relaciones de la sobrecarga, como con el
consumo de tabaco, refugiarse en la bebida e incluso con muertes por causa de
enfermedades coronarias (Cooper y Marshall, 1976 y 1978; Kasl, 1973; French y
Caplan, 1973; Breslow y Buell, 1960). También produce estrés, tension fisica y
psicoldgica, sensacion de amenaza y malestar, baja motivacion laboral y baja
satisfaccion laboral, trastornos fisioldgicos y psicosométicos, agotamiento fisico y

emocional y tendencia a abandonar el empleo (Jex, 2000; OIT, 1984).

Es importante mencionar que la sobrecarga se ha asociado a la percepcion de mala
salud de los trabajadores (Fernandez, Martinez, Ortiz, Carrasco, Solabarrieta y Gomez,
2011) y a la satisfaccién laboral (Jin-Anh y Robert, 2008; Ussahawanitchakit, 2008). La
sobrecarga se ha relacionado también con la retencion y la productividad (Imran vy
Usman, 2011).

Es importante reflexionar sobre la situacion contraria, la falta de tareas durante la
jornada laboral y la asignacién de tareas rutinarias y aburridas en relacion con las
habilidades del trabajador son otras de las dimensiones que afectan la calidad de vida
laboral (Fernandez., 2000). Los trabajadores que afrontan esta situacion se sienten
desmotivados, insatisfechos, frustrados y aburridos en el trabajo.

2.1.11 Definicion de rol

Dentro de una organizacién de trabajo, las personas ocupan posiciones laborales
concretas y forman parte de diferentes grupos, a partir de los que se configura un
entramado social, que atribuye distintos requisitos de papeles o roles a las personas
(Anton J. y Guasch R., 2006). El concepto de rol o papel ha sido definido como un
conjunto de patrones de comportamiento esperados y atribuido a alguien, que ocupa

una posicion determinada en una unidad social (Linton, 1945; Yinder, 1965; Aritzeta y
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Ayestaran, 2003). Esta posicibn o puesto especifico, define a su vez las

responsabilidades del individuo a favor del grupo.

Los roles tienen la funcidon de reducir la incertidumbre en el puesto de trabajo,
pero pueden ser origen de problemas cuando aparece el conflicto, la sobrecarga o la
ambigledad de rol (Osca, 2012; Osca, Gonzélez-Camino, Bardera y Peird, 2003).

Existe ambigliiedad de rol cuando la persona trabaja con incertidumbre falta de
claridad respecto a las tareas que ha de desempefar. Esta situacion puede deberse a
una descripcion inadecuada del puesto [por tratarse de un puesto de nueva creacion,
flexible o creativo], por la falta de informacion sobre los objetivos y procedimientos a
seguir o por la inadecuada comunicacion de dicha informacion. El conflicto de rol
aparece cuando se formulan al empleado demandas incompatibles entre si(Osca,
2012; Osca et al., 2003).

2.1.12 Tiempo extra

Dada la dificultad para prevenir las variaciones del mercado y ante un aumento
coyuntural de la demanda, las empresas recurren a las horas extras (Neffa, 2015). Las
regulaciones que el nuevo paradigma productivobusca es reducir la cantidad de

trabajadores aumentando las horas extras de trabajo.

El articulo 159 del cédigo sustantivo del trabajo en Bogota define el trabajo extra
como el trabajo suplementario o de horas extras que excede de la jornada ordinaria, y
en todo caso el que excede de la maxima legal (Torres J., 1989). Se refiere a la jornada
extraordinaria de trabajo, siendo la ordinaria la que esta establecida en el contrato

correspondiente.

En México, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo (2019), una “jornada
laboral” es el periodo en el que el trabajador se encuentra a disposicién del patrén o
empleador para prestar su servicio. Esta se establece convencionalmente entre quien
labora y su jefe mas no podra excederse del maximo legal. La jornada extra no debe
rebasar tres horas diarias, ni es posible que se presente este caso mas de tres veces a

la semana.

26



2.1.13 Capacitacion

La capacitacion es el proceso que permite a la organizacion desarrollar la capacidad de
aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacion de conocimientos,
habilidades y actitudes, orientandola a la accion para enfrentar y resolver problemas de
trabajo (Guifiazu G., 2004). Este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar
los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su

desempeiio exitoso (Cuba M., 2006).

La capacitacion ha sido listada como una medida de prevencién por el comité
mixto OIT/OMS (1984).

2.1.14 Demanda psicoldgica

La carga mental es un concepto complejo de definir, Sebastian y del Hoyo, la definen
desde el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia, como: “el
conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que es sometido
el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es decir, el nivel de actividad mental o de

esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo” (Bestraten, M., INSHT, 2005).

La carga de trabajo, tanto fisica como mental, podria ser considerada por tanto
como un peligro o factor de riesgo presente en todas las actividades laborales y en

cualquier tipo de empresa (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2002).

El alto estrés se produce cuando se dan conjuntamente las condiciones de alta
demanda psicoldgica y bajo control de la toma de decisiones. Por lo tanto, el estrés
laboral surge cuando las demandas del trabajo son altas y al mismo tiempo la

capacidad de control de la misma es baja (Karasek, 1979).

2.1.15 Satisfaccion laboral

Se ha definido a la satisfaccion laboral como "una actitud global de caracter mas o
menos positivo ante diferentes aspectos de la experiencia laboral. Esa actitud implica
una apreciacion de la situacion del trabajo en diferentes aspectos considerados y del
grado en que esa situacion responde a las expectativas y aspiraciones” (Garcia-
Montalvo, Peiré y Soro, 2003).
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Es una respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluacién de

si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo (Locke, 1976).

Ademas, se pueden establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a satisfaccion

se refiere:

Satisfaccion general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las
distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,
supervision recibida, compaferos del trabajo, politicas de la empresa (G. Hannoun,
2011).

2.2 Factores psicosociales de riesgo

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas vy
organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de
tensidn y/o respuestas psicofisiolégicas de estrés se convierten en factores
psicosociales de riesgo o de estrés que afectan negativamente a la salud y el bienestar
del trabajador, es decir, cuando actidan como factores desencadenantes de tension y
de estrés laboral; desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés
se definirian como factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos

sobre la salud(Moreno-Jiménez & Baez Leon, 2011).

2.3 Riesgo psicosocial

Se definen los riesgos psicosociales de la siguiente forma: “Contextos laborales que
habitualmente dafan la salud en el trabajador de forma importante, aunque en cada
trabajador los efectos puedan ser diferenciales. En este sentido los hechos, situaciones
0 contextos que se propongan como riesgos psicosociales laborales tienen que tener
una clara probabilidad de dafar a la salud fisica, social o0 mental del trabajador y

hacerlo de forma importante”(Paola Espeleta Cabrejas, 2015).

Aunque al principio se pensaba que estos factores solo afectaban dependiendo

de la personalidad del individuo o de las circunstancias personales de los mismos, esto
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no es totalmente asi, aunque si es cierto que es mas probable que afecte a personas
con una personalidad débil o personas que por sus circunstancias personales sean
mas vulnerables. Pero los factores psicosociales no solo afectan a este tipo de
personas, ya que influyen en las condiciones de trabajo y éstas repercuten en todos los
trabajadores (Sanz Luberio. M, 2006: 12).

2.3.1 Violencia

La violencia constituye una de las principales fuentes de inequidad, discriminacion,

estigmatizacion y conflicto en el ambiente de trabajo (OIT. 1998)

El concepto remite a hechos y conductas violentas recurrentes, no episédicos ni Unicos
(Chappel& Di Martino, 1998), y sus formas visibles son variadas, aunque
frecuentemente se sintetizan en: Aislamiento fisico del trabajador, marginacién a través
de hostilidades y falta de comunicacién, difusion de conceptos peyorativos e injurias,
asignacion de tareas humillantes, de dificil concrecion o no acordes a su perfil laboral y

menoscabo de la imagen del trabajador frente a terceros.

2.4 Productividad

La productividad es, sin duda, un indicador por excelencia de la eficiencia técnica o
econOmica segun el tipo de unidades empleadas en su evaluacion], midiendo, para un
cierto periodo de tiempo, la relacion entre la produccién obtenida y la cantidad de

factores empleados para obtenerla (Corona & Hernandez, 2005).
Productividad es:

1. Hacer mas con menos

2. Hacer mas con lo mismo

3. Hacer lo mismo con menos

El indice de productividad se calcula con la siguiente ecuacion genérica:
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Produccion
Recursos

La productividad consiste en “trabajar de forma mas inteligente”, no en “trabajar mas
intensamente”: refleja la capacidad de producir mas mejorando la organizacién de los
factores de produccion gracias a nuevas ideas, innovaciones tecnoldgicas y nuevos
modelos de negocio. Innovaciones tales como la maquina de vapor, la electricidad, y la
digitalizacion han propiciado cambios radicales en la produccion de bienes y servicios,
incrementando ademas los niveles de vida, el bienestar y el tiempo de ocio(OCDE,
2015).

Hay muchos factores que contribuyen a la competitividad, tales como la
ubicacion, los equipos, las materias primas, la distribucion, etc. pero es la gente que
trabaja, quienes son el factor decisivo en crear una ventaja competitiva a largo plazo
para su empresa. Esto se debe a que sus competidores pueden replicar los demas

factores, pero no al factor humano (OIT, 2016).

Marx (1980) define a la productividad del trabajo como un incremento de la
produccién a partir del desarrollo de la capacidad productiva del trabajo sin variar el uso
de la fuerza de trabajo, en tanto que la intensidad del trabajo es un aumento de la
produccion a partir de incrementar el tiempo efectivo de trabajo (Felsinger&Runza,
2002).

Para este estudio se entenderd como productividad a la relacion de cantidad de
piezas producidas por linea entreel plan de produccién (volumen programado) por parte
del departamento de planeacion.

2.5 Herramientas Estadisticas
Las siguientes herramientas estadisticas se utilizan para conocer la relacion entre una

variable de respuesta y uno o varios factores.
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2.5.1 Diseiio de experimentos

Los modelos de disefio de experimentos son modelos estadisticos clasicos cuyo
objetivo es averiguar si unos determinados factores influyen en una variable de interés
y, si existe influencia de algun factor, cuantificar dicha influencia(Monzon & Monzon
Paiva, 1992).

El término disefio de experimentos hace referencia a una amplia gama de
técnicas estadisticas que permiten comparar la igualdad o semejanza entre mas de dos

medias, o0 de que no existe efecto de los tratamientos utilizados. (Sandoval, 2007)

A continuacion se presentan algunos conceptos bésicos relacionados con el disefio

experimental(Badii, Castillo, Rodriguez, Wong & Villalpando, 2007):

1. Experimento. Un procedimiento que basado en el control de las condiciones permite

verificar una hipotesis.

2. Control de las condiciones. Se trata de controlar aquellas condiciones externas a las
unidades experimentales que pueden ocasionar variacién o ruido en los resultados del

experimento.

3. Tratamiento. La condicion especifica del experimento bajo del cual esta sujeta la
unidad experimental. Es una de las formas que, en cantidad y calidad, el factor a

estudiar toma durante el experimento.
Etapas del disefio de experimentos (Gutiérrez-Pulido & De la Vara-Salazar, 2008):
1. Planeacion y realizacion

2. Elegir la(s) variable(s) de respuesta que sera medida en cada punto del disefio y

verificar que se mide de manera confiable.

3. Determinar cudales factores deben estudiarse o investigarse, de acuerdo a la

supuesta influencia que tienen sobre la respuesta.

4. Seleccionar los niveles de cada factor, asi como el disefio experimental adecuado a

los factores que se tienen y al objetivo del experimento.
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5. Planear y organizar el trabajo experimental.
6. Realizar el experimento.

Aunque los experimentos difieren unos de otros en muchos aspectos, existen
disefios estandar que se utilizan con mucha frecuencia,algunos de los mas utilizados

son los siguientes(Monzon & Monzon Paiva, 1992):

Disefio completamente aleatorizado

Respuesta = Constante + Efecto Tratamiento + Error

Disefio en bloques o con un factor bloque

Respuesta = Constante + Efecto Bloque + Efecto Tratamiento + Error
Disefios con dos o0 mas factores bloque

Respuesta = Constante + Efecto Bloque Fila + Efecto Bloque Columna + Efecto

Tratamiento + Error
Disefios con dos o mas factores

Respuesta = Constante + Efecto Factor Fila + Efecto Factor Columna + Efecto

Interaccion + Error

2.5.2 Analisis de correlacion

La correlacion es en esencia una medida normalizada de asociaciébn o covariacion
lineal entre dos variables,esta medida o indice de correlacion r puede variar entre -1y
+1, ambos extremos indicando correlaciones perfectas, negativa y positiva
respectivamente, dondeun valor de r = 0 indica que no existe relacion lineal entre las
dos variables,una correlacion positiva indica que ambas variables varian en el mismo
sentido y una correlacion negativa significa que ambas variables varian en sentidos

opuestos(Vinuesa, 2016):
« Correlacion despreciable: r <=0.2|

» Correlacion baja: |0.2| < r <=0.4|
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* Correlacién moderada: |0.4| <r <=|0.7|

* Correlacion fuerte o alta: r > |0.7|

CAPITULO 3. METODOLOGIA

La estrategia de investigacion empleada fue la de “caso de estudio” aplicada a una
empresa manufacturera de cerraduras de perilla para puertas en su area de ensamble
final ubicada en la ciudad de Mexicali, Baja California. Esta empresa lleva operando
mas de 30 afos en la ciudad, brinda acerca de 1350 empleos y toma con seriedad la
seguridad y bienestar de sus empleados. Los empleados que seran utilizados para el
estudio seran los del area de ensamble final debido a que el interés del estudio es
estudiar también la productividad; son todos mayores de edad y de ambos sexos. Se
opt6 por un caso de estudio ya que la intencién es conocer cudl es la situacion real del
area de ensamble final, debido a que si se modifican los niveles de los factores puede

originarse un resultado que no representa la realidad.

3.1 Exploracion y analisis dela literatura existente sobre los factores
psicosociales y los instrumentos de recoleccion de datos.

Para la busqueda de literatura se utlizaron 3 bases de datos principalmente:
EBSCOHost, ELSEVIER y SPRINGER. Se procedi6 a realizar una busqueda avanzada
priorizando los documentos que incluyeron a los factores psicosociales dentro de la
industria. Ademas de utilizar inicamente articulos que estuviesen arbitrados y de texto
completo. De todos los resultados encontrados, se procedié a analizar cada documento

para conocer su utilidad para esta investigacion.

Al final se termin6 con 46 articulos que cumplian los requisitos anteriores ademas de
mostrar claramente qué factores estudiaron, qué instrumentos utilizaron y por qué

(Véase tabla 3.2 en Anexos).

A continuacion, se presenta una lista de los 22 factores encontrados totales.
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Estabilidad laboral

Acoso laboral

Interferencia Trabajo-Familia
Clima organizacional
Liderazgo

Ritmo

Reconocimiento

Definicién de rol

© © N o g s~ w P

Autonomia

10. Satisfaccion laboral
11.Capacitacion
12.Demanda psicolégica
13.Despersonalizacion
14.Sobrecarga laboral
15. Habilidad

16.Tiempo extra
17.Carga fisica
18.Estrés
19.Condiciones laborales
20.Crecimiento
21.Soporte

22.Cansancio

3.2 Seleccion de factores y herramientas a utilizar para el caso de
estudio

Durante el proceso de investigacion se encontraron un gran numero de factores e
instrumentos, como el General HealthQuestionnarie[GHQ] y el Job Content
Questionnaire[JCQ], ISTAS21, entre otros. Sin embargo, durante esta investigacion el
pasado 23 de Octubre del 2018 fue aprobada en México la Norma Oficial Mexicana
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-ldentificacion, analisis y prevencion [NOM
035] que trata sobre la identificacion y evaluacion de factores psicosociales y entornos
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organizacionales. Estas Normas Oficiales Mexicanas [NOMs] son obligatorias, asi que

se opto por utilizar el instrumento opcional que provee la norma.

3.3 Instrumento de medicion

El cuestionario para Identificar los Factores de Riesgo Psicosocial y Evaluar el Entorno
Organizacional en los Centros de Trabajo cuenta con dos cuestionarios dependiendo el

namero de trabajadores totales.

Para organizaciones que tengan hasta 50 trabajadores, se emplea la guia de
referencia Il que cuenta con 46 preguntas y evalUa los campos de: condiciones en el
ambiente de trabajo, carga de trabajo, falta de control sobre el trabajo, jornada de
trabajo, interferencia en la relacion trabajo-familia, liderazgo, relaciones en el trabajo y

violencia.

Para organizaciones que tengan mas de 50 trabajadores, se emplea la guia de
referencia Ill que cuenta con 72 preguntas y evalla los campos de: condiciones en el
ambiente de trabajo, carga de trabajo, falta de control sobre el trabajo, jornada de
trabajo, interferencia en la relacion trabajo-familia, liderazgo, relaciones en el trabajo,
violencia, reconocimiento del desempefio e insuficiente sentido de pertenencia e

inestabilidad.

En este caso de estudio para el area de ensamble final, se cuentan con 272
empleados por lo cual se utilizé la guia de referencia Ill (Ver cuestionario en anexo
figura 13.1).

El mismo instrumento cuenta con su propio método de evaluacion, el cual genera un

resultado que se puede clasificar en uno de 5 niveles:

Nulo: El riesgo resulta despreciable.
Bajo: Es necesario mejor prevencion de factores psicosociales.
Medio: Se requieren programas de intervencion.

Alto: Se necesitan camparfas de sensibilizacion.

a r N oe

Muy alto: Acciones especificas para detener o prevenir riesgos.
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De la informaciénque recaba el cuestionario se agregd una seccion demografica

para conocer edad, antigiiedad, linea de ensamble, turno y sexo.

3.4 Aplicacion de la herramienta

Se acordaron con la empresa 3 fechas para aplicar la encuesta a los trabajadores. Para
mejores resultados se optd por no utilizar muestreo y encuestar a la totalidad de
empleados. El cuestionario se aplicd6 presencialmente, se citaron por dia a los
trabajadores y se les ley6 cada reactivo permitiéndoles también responder a sus dudas.
Las respuestas a cada reactivo se manejaron en una escala de 0 a 4, donde el valor
aplicado dependia del reactivo que se respondiera (Ver tabla 3 en anexos para valores

de las opciones de respuesta).

Para la medicién de productividad se contacté al departamento de ingenieria el
cual proporcioné un historial de produccién donde se registraba el plan de produccion y
el dato real de produccion por dia. Dicha relacion se utiliz6 como un porcentaje de
productividad, al dividir el volumen entre el plan [respectivamente para cada linea,

como se muestra en la tabla 2.1]

Los datos recolectados se vaciaron en una base de datos y posteriormente se
analizaron mediante la evaluacién de la NOM 035. En éste se calcularon los promedios
de las respuestas por linea de produccion, y es con los resultados de la NOM 035y los
datos de productividad por linea se realiz6 un analisis de correlacion.La tabla 2.1
ejemplifica la base de datos que se obtuvo para productividad; se reservaron los datos

completos debido a privacidad de la empresa.
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Tabla 2.1

Productividad por linea de ensamble

Linea przlda:c‘:ieén Volumenproducido Produgtividad
(pzas) (pzas) %
1 11525 10740 93%
3 11300 12124 107%
4 11000 10080 92%
5 6045 6078 101%
6 11023 11550 105%
U 4318 5292 123%
8 8995 8928 99%
9 8781 6564 75%

La tabla 2.2 ejemplifica la base de datos que se obtuvo del cuestionario de la

NOM 035, donde el numero representa el nivel de riesgo promedio por factor

psicosocial. Por ejemplo, la primera linea muestra la primera encuesta realizada (nam.

encuesta 1), que corresponde a un empleado que trabaja en la linea de ensamble 1.

Para el factor de condiciones en el ambiente de trabajo, el cuestionario de la NOM-035

(Véase en anexo tabla 2.4,tabla 3.1 y figura 13.1) suma los resultados de los incisos

correspondientes (con sus valores correspondientes) para condiciones en el ambiente

de trabajo y dependiendo en el rango que se ubique, sera su calificacion.

Tabla 2.2

Ejemplo de promedio niveles de factor psicosocial por encuesta

; Condiciones en Faltade Interferencia en . . Insuficiente sentido
3 Num. : Cargade Jornada de L . Relacionesen| . . |Reconocimiento R
Linea el ambiente de . control sobre K larelacion Liderazgo K Violencia N de pertenenciae
Encuesta . trabajo K trabajo i . el trabajo del desempeiio K o
trabajo el trabajo trabajo-familia inestabilidad
1 1 10 37 32 0 0 17 18 8 19 6
1 2 9 18 23 4 8 4 9 4 11 12
7 3 7 20 28 0 2 19 16 14 20 6
7 4 8 12 28 2 5 30 18 15 20 4
7 5 6 6 34 2 8 33 19 4 15 9
9 6 4 16 16 0 4 0 4 2 10 4
9 7 7 12 32 2 7 32 19 10 15 9
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

Los siguientes fueron los resultados sobre la poblacion estudiada. En total fueron 272
cuestionarios recolectados del area de ensamble final, ciento ochenta fueron femeninas
y noventa y dos fueron masculinos; las edades fueron setenta y cuatro personas de 18
a 28 afos, cincuenta y tres de 28 a 38 afos, setenta y cuatro de 38 a 48 afios y setenta
y uno de 48 afos en adelante; trabajadores de 0 a 1 afios fueron ciento seis, hasta 5
afios sesenta y siete, hasta 10 afios ocho personas y de 10 afios en adelante fueron
noventa y uno; por ultimo, ciento ocho personas fueron solteras, ciento cuarenta y siete

estan casados o0 en union libre, diez se encontraban divorciados y siete fueron viudos.

Poblaciéon

200 180
180

160

, 140
Numero de

empleados 100

80
60
40
20

Femenino Masculino

Figura 1.2 Poblacion por sexo
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Edades

80

74 74 -
70
60 53

. 50
Numero de

40
empleados

30

20

10

0

De 18 a 28 aflos  De 28 a 38 aios De 38 a 48 afios De 48 afios en

adelante
Figura 1.3 Poblaciéon por edades
Antigliedad
120 106
100 91
80 67
Numero de 60
empleados 40
20 8
0 [ |
DeOalafo De 1 a5 afos De 5 a 10 aios De 10 afios en
adelante

Figura 1.4 Poblacion por antigliedad
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Estado Civil

160

140
120
100
Numero de 80
empleados 60
40

20 7

0 -

Soltero (a) Casado (a) / Uniéon  Divorciado (a) Viudo (a)
Libre

1.5 Poblacion por estado civil

4.2 Calificaciones del cuestionario de la NOM-035
Se calificaron los siguientes factores: Condiciones en el ambiente de trabajo, Carga de

trabajo, Falta de control sobre el trabajo, Jornada de trabajo, Interferencia en la relacion
trabajo-familia, Liderazgo, Relaciones en el trabajo, Violencia, Reconocimiento del
desempeiio e Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, en base a la tabla de
puntuacion por parte de la NOM 035. Se dividieron los resultados por la linea de
ensamble y un resultado global. Se utiliza un cddigo de colores para simbolizar los
niveles de riesgo: nulo[azul], bajo[verde], medio[amarillo], alto [anaranjado]ly muy

alto[rojo].

El promedio de las calificaciones de todas las lineas son las mostradas en la tabla
2.3.Como se puede apreciar, los dos factores que muestran un riesgo alto son el de
falta de control sobre el trabajo y el reconocimiento del desempefio, mientras que
solamente liderazgo y violencia presentan un nivel medio, sin embargo, no totalmente

riesgoso.
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Tabla 2.3

Promedio niveles de factor psicosocial global.

Factor Psicosocial

Condiciones en el Carga de Falta de control | Jornada de Interferencia en la
ambiente de trabajo trabajo sobre el trabajo trabajo relacion trabajo-familia
23.18

Factor Psicosocial

. . Insuficiente sentido de
. Relaciones . .| Reconocimiento .
Liderazgo .| Violencia o pertenencia e
en el trabajo del desempeiio . -
inestabilidad
14.75 11.43 13.76

A continuacién, se muestran las graficas de barras para cada factor desglosada

por linea de ensamble final y su respectivo porcentaje de respuestas.
Gréfica de barras apiladas (100%):

Las siguientes gréficas se utilizaran para comparar por linea de ensamble final (Eje Y)
en donde se concentran mas los datos y conocer a mayor detalle donde existe mayor o

menor porcentaje de riesgo psicosocial (Eje X).

Al observar la figura 2.1 resalta el nivel bajo de riesgo psicosocial, e incluso
unicamente tres lineas de ensamble muestran un pequeno indicio de alto riesgo, lo cual

puede representar casos muy en especifico.
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Condiciones en el ambiente de trabajo

E.F.19 I
E.F.18 I
i E.F. L7 I |
Linea de Ensamble
. E.F.L6 I
Final
E.F.15 I
E.F. 14 I .
E.F.13 I m
E.F.L1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de numero de respuestas
Figura 2.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, general.

En la figura 2.2 el porcentaje de riesgo es casi nulo, sin embargo, si llega a un
nivel bajo. Esto demuestra cémo la empresa no sobrecarga a sus empleados o que los
empleados no se ven afectados por la carga de trabajo que se les asigna.

Carga de trabajo

EF.LO
EF.LS I
Linea de Ensamble E.F.17 s |
Final E.F.LG |
EF.LS I
EF. L4 —
EF. 13 |
EF L
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 2.2 Carga de trabajo, general.

Con la figura 2.3 la mayoria de las lineas muestra un nivel de riesgo alto e
incluso tres lineas muestran su media en un nivel muy alto. Esto indica poca libertad de
los trabajadores para tomar decisiones.
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Falta de control sobre el trabajo

L9
L8
L7
L6
L5
L4
L3
L1

Linea de Ensamble
Final

m mMm mMm mMm mMm mM mM m
mom Mmoo meo M m

0% 80% 100%

20% . 40% 60%
Porcentaje de numero de respuestas

Figura 2.3 Falta de control sobre el trabajo, general.

Para la jornada de trabajo, la figura 2.4 indica que este factor no presenta riesgo

alguno para la mayoria del personal.

Jornada de trabajo

EF.LO |
E.F.LS
Linea de Ensamble E.F.L7 |
Final E.F.L6 I
EF L5
E.F. L4 |
EF. 13 I
E.F. L1 |
0% 80% 100%

20% . 40% 60%
Porcentaje de numero de respuestas

Figura 2.4 Jornada de trabajo, general.

En la figura 2.5 existe un riesgo bajo en su mayoria, solo con dos lineas de
ensamble mostrando un nivel mediano, lo cual muestra que el riesgo esta controlado
en gran parte, solo se reportaron pocos casos donde el trabajo interfiere con la familia o

viceversa, pero no en un alto nivel.
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Interferencia en la relacion trabajo-familia
E.F. 19 I —— |
E.F. L8 I —— |
; E.F. L7 I —— |
Linea de Ensamble
. E.F. L6 I |
Final
E.F. L5 I I
E.F. L4 [ m— L
E.F. L3 I —— |
E.F. L1 I |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 2.5 Interferencia en la relacién trabajo-familia, general.

A diferencia de las figuras anteriores, en la figura 2.6 se aprecia una clara
variedad en los resultados y cdmo cada linea de ensamble visualiza a sus lideres de
manera distinta. Mientras que en una linea de ensamble hay un nivel bajo, en otra
alcanza el nivel mas alto de riesgo. Sin embargo, hablando globalmente como un area

de ensamble, el riesgo llega a niveles medios.

Liderazgo
E.F.19 I I
E.F.18 | I
Linea de E o E.F.L7 | |
inea Ein;}sam € EFl6 m—— —
E.F.L5 I I
EF.L4 —
E.F.13 I I
E.F.L1 I
0% P&Pg’entaje déMtimero d& %’spuestaEO% 100%

Figura 2.6 Liderazgo, general.
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La figura 2.7 muestra la existencia de violencia en un nivel medio a alto para
ciertas lineas de ensamble y para una linea un nivel nulo en su mayoria. Esto puede
suscitarse a relaciones problematicas con compafieros de trabajo, entre otras
posibilidades. Aun asi, a nivel de area de ensamble, el riesgo se ve en un nivel medio

de riesgo.

Violencia

E.F.19 I r—

E.F.18 I E—

Linea de Ensamble @ E.F.L7 s S
Final E.F.L6 I I
E.F.15 I I

E.F.14 I I

E.F.13 I S

E.F.L1 —

o
X

20% . 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de numero de respuestas

Figura 2.7 Violencia, general.

Para la figura 2.8, los riesgos son entre bajos o nulos, demostrando una relacién
laboral sana entre las distintas areas de trabajo no representando alguin riesgo

psicosocial.

Relaciones en el trabajo

ELF.LO |
EF.LS I S

Linea de Ensamble ¢ r |7 meessssssssseee——

Final E.F.L6 |

EFLS
EF. L4 |
EF.L3 -
EFLL

o
X

20% . . 40% 60% 80% 100%
Parcentaje de numero de respuestas

Figura 2.8 Relaciones en el trabajo, general.
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En la figura 2.9, es visible el riesgo psicosocial que presenta. A nivel de area, el

riesgo muestra un nivel medio, sin embargo, la grafica muestra una tendencia de pocos

resultados para niveles bajos o nulos de riesgo, y mas cargados a niveles medios, altos

y muy altos.

Linea de Ensamble

Final

Reconocimiento del desempeiio

E.F. 19 I I
E.F. L8 I I
E.F.L7 |
E.F.L6 | |
E.F.L5 | |
E.F. 14 I — I
E.F. L3 I |
E.F. L1 |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas
Figura 2.9Reconocimiento del desempefio, general.

Como se puede ver en la figura 2.10, el sentido de pertenencia e inestabilidad no

muestra riesgos altos que puedan afectar al trabajador. La mayoria de los resultados

muestran niveles bajos para la mayoria de las lineas de ensamble.

Linea de Ensamble

Final

Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

L9
L8
L7
L6
L5
L4
L3
L1

m mmmmmmm
mm e m me Mmoo M m

o
X

20% . . 40% 60% 80% 100%
Parcentaje de numero de respuestas

Figura 2.10Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, general.
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Visualizando las diez graficas, las de Falta de control sobre el trabajo,

Reconocimiento de desempefioson los que presentan los niveles mas altos riesgo;

Liderazgo y Violencia son lo que se encuentran en niveles medios, mientras que los

demas presentan niveles bajos hasta nulos. Esto se debera tomar en cuenta al

momento de relacionar estos resultados con los sus respectivos coeficientes de

determinacion R2.

4.3Coeficiente de determinacion (R?)
Al aplicar este coeficiente, se busca la correlacion entre ‘Factor de riesgo psicosocial’ y

‘Productividad’ para saber si a mayor nivel del factor psicosocial, menor o mayor la

productividad. Para buscar este numero se utilizaron las graficas de dispersion en

Excel, donde se relacion6 en una columna el nivel de riesgo psicosocial por linea de

ensamble con su respectivo porcentaje de productividad para asi encontrar la

correlacion de ambos factores.

A continuacion, se presentan las graficas junto con su valor de R2:

Tabla 2.4

Resultados del riesgo psicosocial condiciones en el ambiente de trabajo y productividad.

Linea de ensamble

Nivel de riesgo

Porcentaje de

Productividad
1 6.96 97%
3 6.8 101%
4 6.95 95%
5 7.52 109%
6 6.7 103%
7 7.96 130%
8 7.7 98%
9 6.97 91%

La figura 3.1 muestra un valor para R2 de 0.4528 con una ligera inclinacion

positiva, esto indica una correlacion mediana mostrando que el factor no influye

significativamente en la respuesta de productividad.
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Figura 3.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, general.

Tabla 2.5

Resultados del riesgo psicosocial carga de trabajo y productividad.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 17.56 96%

3 17.11 101%

4 21.11 91%

5 18.52 101%

6 16.6 105%

7 19 91%

8 17.41 97%

9 19.41 84%

Para la grafica mostrada en la figura 3.2, se muestra una tendencia negativa y
una correlacion mediana debido a la R? de 0.528 indicando que no hay influencia

significativa en la respuesta de productividad.
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Figura 3.2Carga de trabajo, general.

Tabla 2.6

Resultados del riesgo psicosocial falta de control sobre el trabajo y productividad.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 24.36 96%

3 23.13 105%

4 18.11 93%

5 22.8 111%

6 25.52 107%

7 26.79 113%

8 26.58 96%

9 19.38 88%

En la figura 3.3 el resultado de R2? de 0.3516 muestra una correlacion baja y

positiva. De igual manera esto indica que no hay una influencia significativa en la

respuesta de productividad.
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Figura 3.3 Falta de control sobre el trabajo, general.

Tabla 2.7

Resultados del riesgo psicosocial jornada de trabajo y productividad.

Linea de ensamble

Nivel de riesgo

Porcentaje de

Productividad
1 0.48 98%
3 0.77 97%
4 1.05 88%
5 0.90 97%
6 1 98%
7 0.93 80%
8 0.83 101%
9 0.94 95%

De las gréaficas con menor correlacién, la figura 3.4 muestra una R2 de 0.1714,

con una ligera tendencia negativa, siendo practicamente una influencia nula en la

respuesta de productividad.
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Tabla 2.8

Resultados del riesgo psicosocial interferencia en la relacion trabajo-familia y productividad.

Figura 3.4 Jornada de trabajo, general.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 5.08 96%

3 4.77 105%

4 3.94 93%

5 6.04 111%

6 5.91 107%

7 4.89 113%

8 3.83 96%

9 3.86 88%

Dentro de la figura 3.5, la tendencia positiva que muestra la grafica da un

moderado indicio de que a mayor interferencia en la relacion trabajo-familia se influye

positivamente en la respuesta de productividad, sin embargo, la correlacion es

medianasiendo asi que este resultado no esta significativamente correlacionado.
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Figura 3.5 Interferencia en la relacién trabajo-familia, general.

Tabla 2.9

Resultados del riesgo psicosocial liderazgo y productividad.

Linea de ensamble

Nivel de riesgo

Porcentaje de

Productividad
1 17.36 97%
3 15.11 101%
4 9.64 95%
5 14.23 109%
6 13.69 103%
7 19.93 130%
8 14.08 98%
9 10.88 91%

Para el factor de liderazgo mostrado en la figura 3.6, la R? de 0.5575 demuestra una

correlacion moderada y positiva, de manera que existe una mediana influencia en la

productividad a mejor liderazgo.
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Tabla 2.10

Figura 3.6 Liderazgo, general.

Resultados del riesgo psicosocial relaciones en el trabajo y productividad.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 13.4 96%

3 11.82 101%

4 5 91%

5 12.28 101%

6 13.95 105%

7 11.10 91%

8 10.58 97%

9 6.94 84%

La grafica de relaciones en el trabajo mostrada en la figura 3.7, muestran correlacion

positiva mediana, por lo tanto, no influye de manera significativa en la productividad.
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Tabla 2.11

Figura 3.7 Relaciones en el trabajo, general.

Resultados del riesgo psicosocial violencia y productividad.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 11.04 96%

3 11.37 105%

4 10.41 93%

5 14.14 111%

6 14.04 107%

7 14.58 113%

8 11.70 96%

9 9.19 88%

De entre todas las graficas de R2, destaca la figura 3.8 ya que muestra una

significativa correlacion positiva, indicando que a mayor violencia existe una influencia

en mayor productividad. Mas adelante se analizara especificamente este factor.
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Tabla 2.12

Figura 3.8 Violencia, general.

Resultados del riesgo psicosocial reconocimiento del desempefio y productividad.

Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad

1 16.04 96%

3 13.55 105%

4 9.52 93%

5 15.90 111%

6 16.13 107%

7 15.58 113%

8 13.5 96%

9 10.75 88%

En la figura 3.9 se observa una ligera tendencia positiva, pero con una R2

mediana, indicando nuevamente que no existe significativa

productividad.

influencia en

la
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Figura 3.9 Reconocimiento del desempefio, general.
Tabla 2.13
Resultados del riesgo psicosocial insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad vy
productividad.
Linea de ensamble Nivel de riesgo Porcentaje de
Productividad
1 5.52 98%
3 5.66 97%
4 6.17 88%
5 6.09 97%
6 5.86 98%
7 6 80%
8 5.45 101%
9 5.47 95%

Por ultimo, para la figura 3.10 al tener una R2 de 0.3574, se puede concluir que

el factor de insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad no influye mas que

medianamente en la respuesta.
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Figura 3.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, general.

4.4Resultados demograficos

Se analiz6 el comportamiento de la productividad dependiendo del sexo, edad y turno,
ademas de su calificaciébn conforme a la NOM 035. Las graficas de estos resultados se

encuentran en el anexo.

Se encontro en las calificaciones por sexo que tanto hombres como mujeres comparten
la falta de control sobre el trabajo con un nivel alto o muy alto de riesgo, como se
muestran en las figuras 5.3 y 6.3. A su vez el factor de Reconocimiento de desempefio
ambos sexos cuentan con niveles de riesgo parecidos solo con un ligero aumento de

riesgo para las mujeres (figuras 5.9 y 6.9).

Para los resultados por turno de trabajo, nuevamente la falta de control sobre el trabajo
indica niveles altos y muy altos de riesgo para ambos turnos, como se muestran en las
figuras 7.3 y 8.3, sin embargo, queda en claro el turno vespertino como el principal
grupo gue se ve afectado teniendo a su personal en riesgos altos y muy altos. También
en lo que es violencia (figura 7,8 y 8.8) para el turno matutino, riesgo se muestra
ligeramente mayor al del turno vespertino, lo cual puede significar que es en un turno
en especifico donde se suscitan un mayor niamero de actos violentos. En el apartado

siguiente se hablard mas a detalle sobre este factor.

Por ultimo, para las personas de 39 afios y mayores, existe un aumento en el nivel de

riesgo de violencia hasta el nivel mediano.
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4.5Analisis a factor de violencia

Se opto por desglosar los reactivos que conforman al factor de violencia para visualizar

a detalle qué clase de violencia son la que perciben mas los empleados ya que es el

factor que obtuvo el resultado de R2 mayor y contrario a la literatura, a mayor violencia

el indicador tuvo una mejora en productividad.

El factor de violencia lo componen ocho reactivos:

w0 Db

8.

En mi trabajo puedo expresarme libremente sin interrupciones.

Recibo criticas constantes a mi persona y/o trabajo.

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 centro de trabajo.

Los resultados de niveles promedio por reactivo son los siguientes:

Nivel 2.04 1.72 1.73
Promedio

# 1 2 8
Reactivo
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Las respuestas por reactivo se distribuyen de la siguiente manera.

Como se puede ver en la figura 4.1, el poderse expresar es algo que sucede en
mediana medida y esto contribuye a que el factor de violencia obtuviera un alto nivel de

riesgo.

En mi trabajo puedo expresarme

libremente sin interrupciones
E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.1 Reactivo #1 Violencia

Visualizando la figura 4.2, los empleados del area de ensamble final con mediana

regularidad reciben criticas personales.

Recibo criticas constantes a mi persona
y/o trabajo

H Nulo EBajo ' Medio mAlto B Muyalto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.2 Reactivo #2 Violencia
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Dentro de la figura 4.3 se muestra que las humillaciones no son recurrentes en el area
y no contribuyen a la alta calificacion de este factor.

Recibo burlas, calumnias,
difamaciones, humillaciones o

ridiculizaciones
E Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.3 Reactivo #3 Violencia

La figura 4.4 muestra que a los empleados se les solicita su presencia para la toma de
decisiones constantemente.

Se ignora mi presencia o se me excluye
de las reuniones de trabajoy en la

toma de decisiones
E Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas
Figura 4.4 Reactivo #4 Violencia

Al igual que figuras anteriores, en la figura 4.5 se muestra un area de trabajo donde no
hay manipulaciones para hacer parecer mal a los trabajadores por lo que los
empleados no se ven afectados por este rubro.
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Se manipulan las situaciones de
trabajo para hacerme parecer un mal

trabajador
H Nulo H Bajo Medio mAlto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.5 Reactivo #5 Violencia

A los empleados se le atribuyen correctamente sus méritos y la empresa suele
reconocer adecuadamente a sus trabajadores como se ve en la figura 4.6.

Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen a otros trabajadores

H Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.6 Reactivo #6 Violencia

En la figura 4.7 se demuestra que la mayoria de las ocasiones los empleados tienen la
oportunidad de escalar a mas altos puestos de trabajo.

61



Me bloguean o impiden las
oportunidades que tengo para obtener

ascenso o mejora en mi trabajo
H Nulo ® Bajo Medio mAlto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas
Figura 4.7 Reactivo #7 Violencia
Para la figura 4.8, regularmente en el &rea de trabajo no se suscitan actos violentos en

contra de los empleados, sin embargo, si ha llegado a suceder como se muestra en la
figura.

He presenciado actos de violencia en

mi centro de trabajo
H Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 4.8 Reactivo #8 Violencia
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5.DISCUSION Y CONCLUSION

Visualizando las calificaciones generales por parte del instrumento de la NOM-035 los
factores de Reconocimiento del desempefio y Falta de control sobre el trabajo son los
gue presentan niveles altos percibidos por los trabajadores. Estos son los factores que

posiblemente influyen significativamente sobre la productividad.

Para esto utilizando el coeficiente de correlacion R? se pueden apreciar los
factores que estén influyendo significativamente en la productividad.De esta manera se
encuentran lo siguiente factores con una correlacion mediana: Condiciones en el
ambiente de trabajo, Carga de trabajo, Liderazgo, Relaciones en el trabajo y
Reconocimiento del desempeiio. Mientras que la Jornada de trabajo, Falta de control
sobre el trabajo y el Insuficiente sentido de pertenencia muestran una correlacion
baja.La Jornada de trabajo en correlacion baja puede ser debido a que en la empresa
de estudio no estd permitido realizar horas extras y los empleados estan

acostumbrados.

Los factores de correlacion alta fueron la violencia y la interferencia en la
relacion trabajo-familia, ambos demostrando una correlacién positiva. Esto es inusual
debido a que ambos factores segun la literatura son perjudiciales para el trabajador
(Amor, 2014). Analizando estos mismos factores con el instrumento de la NOM 035, se
encuentran ambos factores en niveles bajo y medio respectivamente, lo cual demuestra
gue no existe un gran riesgo para el trabajador en base a los estandares de la norma,
aun asi, sera interesante en futuros estudios demostrar si esta correlacion continda en
niveles de riesgo mas altos para ambos factores, o si después de cierto nivel la
productividad disminuye. Posiblemente los trabajadores ya estan familiarizados con
actos minimos de violencia que no afectan negativamente al trabajo, al contrario, lo

impulsan a trabajar.

Al profundizar en el factor de violencia, se visualiza como los empleados
consideran violencia principalmente a tres razones: no se pueden expresar libremente,
reciben criticas constantemente y se han presenciado actos violentos (fisicos). Aunque

este tipo de practicas no es considerado aceptable en un ambiente laboral sano, de
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alguna manera los empleados se han acostumbrado a un trato ligeramente hostilque
provoca que el trabajador no preste atencion a nada mas que a su trabajo y termine

siendo més productivo.

La relacion en el trabajo y el liderazgo también muestra un resultado interesante,
ya que se demuestra un incremento en la productividad mientras que ambos factores
se van deteriorando. Esto puede significar que la gente de esta area prefiere trabajar
sin tener que relacionarse constantemente con los demas, ya que las relaciones en el

trabajo presentan un nivel de riesgo bajo segun la norma.

Por otra parte, la Carga de trabajo muestra una tendencia que, a mayor carga,
ya sea mental o fisica, la productividad tiende a disminuir e inversamente el factor de
Reconocimiento del desempefio tiende a mejorar la productividad ante mejoras en

ambos factores.

Tomando en cuenta las variables demograficas de sexo, tanto hombre como
mujer muestran niveles de riesgo medios y altos para Falta de control sobre el trabajo,
Liderazgo, Violencia y Reconocimiento del desempefio, la Unica diferencia es en el
Reconocimiento del desempeiio, siendo las mujeres las que aumentan el nivel de

riesgo a alto.

Para las variables de turno laboral, mientras que el turno vespertino sufre
principalmente de Liderazgo y Falta de control sobre el trabajo, el turno matutino
mantiene el nivel de riesgo para Falta de control, pero aumentan la violencia, las
relaciones en el trabajo y el reconocimiento del desempefio considerablemente, lo que
marca una notable diferencia entre turnos que se puede deber a malas practicas por

parte del personal matutino.

Por dltimo, las variables de edad no tuvieron una alguna diferencia entre si,
Unicamente las personas de rango 49 afios mas si tuvieron grandes niveles de riesgo
para 5 factores. Esto permite ver la situacion desde otra perspectiva, ya que puede ser
gue las personas que mayormente influyen en aumentar los niveles de riesgo son el

personal de mayor edad, pero a su vez, estas son las personas que estan elevando la
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productividad, como se vio anteriormente que estos factores son los que influyen en la

respuesta.

Entonces existen los suficientes elementos para concluir que los factores
psicosociales de Violencia e Interferencia en la relacion trabajo-familia si muestran una
correlacion con el resultado de productividad de 88.86% y 61.4% respectivamente. En
general la empresa trata a sus empleados con cuidado, solo se recomiendacapacitar a
los supervisores de linea en manejo de conflictos para cuidar actitudes que puedan
ocasionar violencia fuera de control, ademéas de algun tipo de recompensa por ser un
trabajador distinguido o con valores. De esta manera se pueden prevenir riesgos fisicos

0 mentales para los empleados y a la vez continuar con una eficiente productividad.

Se recomiendan futuros estudios que visualicen la productividad individual y otro
instrumento que permita el analisis de factores psicosociales de manera individualizada

y no grupal, para de esta manera tener resultados aln mas precisos.
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7. ANEXOS
7.1Calificaciones del cuestionario de la NOM-035 por sexo

7.1.1Mujeres

Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo
E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, mujeres.

Carga de trabajo

m Nulo ®Bajo Medio m™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.2Carga de trabajo, mujeres.
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Falta de control sobre el trabajo

E Nulo ®Bajo Medio Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.3Falta de control sobre el trabajo, mujeres.

Jornada de trabajo

E Nulo HBajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.4Jornada de trabajo, mujeres.

Interferencia en la relacion trabajo-
familia
E Nulo HBajo Medio Alto H® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.5Interferencia en la relacion trabajo-familia, mujeres.
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0%

Liderazgo

H Nulo ®Bajo Medio Alto B Muy alto

20% 40% 60% 80%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.6Liderazgo, mujeres.

Relaciones en el trabajo

H Nulo ®Bajo Medio Alto B Muy alto

0%

0%

20% 40% 60% 80%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.7Relaciones en el trabajo, mujeres.

Violencia

B Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

20% 40% 60% 80%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.8Violencia, mujeres.

100%

100%

100%
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Reconocimiento del desempefio

E Nulo HBajo Medio ™ Alto HMuy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.9Reconocimiento del desempefio, mujeres.

Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

H Nulo mBajo Medio ® Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 5.10Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, mujeres.
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7.1.2Hombres
Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo

E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.1Condiciones en el ambiente de trabajo, hombres.

Carga de trabajo

H Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.2Carga de trabajo, hombres.
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Falta de control sobre el trabajo
H Nulo ®Bajo Medio Alto H® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.3Falta de control sobre el trabajo, hombres.

Jornada de trabajo

H Nulo ™ Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.4Jornada de trabajo, hombres.

Interferencia en la relacion trabajo-familia
H Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.5Interferencia en la relacion trabajo-familia, hombres.
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Liderazgo

H Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.6 Liderazgo.

Figura 6.6Liderazgo, hombres.

Relaciones en el trabajo

H Nulo ™ Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.7Relaciones en el trabajo, hombres.
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Violencia

H Nulo ® Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.8Violencia, hombres.

Reconocimiento del desempefio

0% 100%

20% .40d% , 60% 80%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.9Reconocimiento del desempefio, hombres.
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Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

H Nulo H Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 6.10Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, hombres.

7.2Calificaciones del cuestionario de la NOM-035 por turno

7.2.1 Matutino

Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.1Condiciones en el ambiente de trabajo, matutino.
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Carga de trabajo

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto W Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.2Carga de trabajo, matutino.

Falta de control sobre el trabajo

H Nulo ®Bajo Medio ® Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.3Falta de control sobre el trabajo, matutino.

Jornada de trabajo

E Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.4Jornada de trabajo, matutino.



Interferencia en la relacion trabajo-familia

E Nulo ®Bajo Medio mAlto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.5Interferencia en la relacidn trabajo-familia, matutino.

Liderazgo

E Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.6Liderazgo, matutino.
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Relaciones en el trabajo
E Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.7Relaciones en el trabajo, matutino.

Violencia
E Nulo HBajo Medio ®Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.8Violencia, matutino.

Reconocimiento del desempefio

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.9Reconocimiento del desempefio, matutino.
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Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

H Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 7.10Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, matutino.

7.2.2 Vespertino

Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiete de trabajo

E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.1Condiciones en el ambiente de trabajo, vespertino.
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Carga de trabajo
H Nulo ®Bajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.2Carga de trabajo, vespertino.

Falta de control sobre el trabajo

H Nulo M Bajo Medio ®Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.3Falta de control sobre el trabajo, vespertino.

Jornada de trabajo

® Nulo ™ Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.4Jornada de trabajo, vespertino.
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Interferencia en la relacion trabajo-familia

H Nulo ™ Bajo Medio ® Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.5Interferencia en la relacion trabajo-familia, vespertino.

Liderazgo

E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.6 Liderazgo, vespertino.
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Relaciones en el trabajo
E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.7 Relaciones en el trabajo, vespertino.

Violencia
E Nulo HBajo Medio Alto H® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.8 Violencia, vespertino.
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Reconocimiento del desempefio

H Nulo ® Bajo Medio = Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.9 Reconocimiento del desempefio, vespertino.

Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

E Nulo ™ Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 8.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, vespertino.
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7.3Calificaciones del cuestionario de la NOM-035 por edad

7.3.1De 18 a 28 anos

Gréfica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo

H Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, 18 a 28 afios.

Carga de trabajo

E Nulo ®Bajo Medio Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.2 Carga de trabajo, 18 a 28 afios.
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Falta de control sobre el trabajo

E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.3 Carga de trabajo, 18 a 28 afos.

Jornada de trabajo
E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.4 Jornada de trabajo, 18 a 28 afios.
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Interferencia en la relacion trabajo-
familia
H Nulo ®Bajo Medio Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.5 Interferencia en la relacién trabajo-familia, 18 a 28 afios.

Liderazgo
H Nulo ®Bajo Medio Alto H® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.6 Liderazgo, 18 a 28 afios.

Relaciones en el trabajo
H Nulo ® Bajo Medio ® Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.7 Relaciones en el trabajo, 18 a 28 afios.
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Violencia
E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.8 Violencia, 18 a 28 afios.

Reconocimiento del desempefio

E Nulo M Bajo Medio & Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 9.9 Reconocimiento del desempefio, 18 a 28 afos.
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Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

H Nulo ®Bajo Medio ® Alto ® Muy alto

Porcentaje de nimero de respuestas
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 9.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, 18 a 28 afos.

7.3.2De 29 a 38 anos
Gréfica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo
E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, 29 a 38 afios.

Carga de trabajo

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.2 Carga de trabajo, 29 a 38 afios.
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Jornada de trabajo

E Nulo ® Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.3 Jornada de trabajo, 29 a 38 afios.

Falta de control sobre el trabajo
H Nulo ®Bajo Medio Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.4 Falta de control sobre el trabajo, 29 a 38 afios.
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Interferencia en la relacion trabajo-
familia
E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.5 Interferencia en la relacién trabajo-familia, 29 a 38 afos.

Liderazgo
H Nulo HBajo Medio ®Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.6 Liderazgo, 29 a 38 afios.

Relaciones en el trabajo
E Nulo M Bajo Medio = Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.7 Relaciones en el trabajo, 29 a 38 afios.
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Violencia
H Nulo ®Bajo Medio Alto H® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.8 Violencia, 29 a 38 afios.

Reconocimiento del desempefio

H Nulo ®Bajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.9 Reconocimiento del desempefio, 29 a 38 afios.

Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 10.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, 29 a 38 afios.
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7.3.3De 39 a 48 ainos

Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo

E Nulo ®Bajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.1 Condiciones
en el ambiente de

trabajo, 39 a Carga de trabajo 48 afos.

E Nulo M Bajo Medio ™ Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.2 Carga de trabajo, 29 a 48 afios.
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Falta de control sobre el trabajo

E Nulo HBajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas
Figura 11.3 Falta de control sobre el trabajo, 29 a 48 afios.

Jornada de trabajo
E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.4 Jornada de trabajo, 29 a 48 afos.

Interferencia en la relacion trabajo-familia

E Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.5 Interferencia en la relacion trabajo-familia, 29 a 48 afios.
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Liderazgo

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.6 Liderazgo, 29 a 48 afios.

Relaciones en el trabajo

H Nulo HBajo Medio Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de niUmero de respuestas

Figura 11.7 Relaciones en el trabajo, 29 a 48 afios.

Violencia
H Nulo ®Bajo Medio ® Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.8 Violencia, 29 a 48 afios.

105



Reconocimiento del desempefio

E Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.9 Reconocimiento del desempefio, 29 a 48 afos.

Insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad

H Nulo ® Bajo Medio ™ Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 11.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, 29 a 48 afios.
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7.3.4 De 48 aios en adelante

Grafica de barras apilada (100%):

Condiciones en el ambiente de trabajo

E Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.1 Condiciones en el ambiente de trabajo, 49 afios en adelante.

Carga de trabajo

® Nulo ™ Bajo Medio = Alto ® Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.2 Carga de trabajo, 49 afios en adelante.
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Falta de control sobre el trabajo

H Nulo HBajo Medio ®Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.3 Falta de control sobre el trabajo, 49 afios en adelante.

Jornada de trabajo
H Nulo HBajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.4 Jornada de trabajo, 49 afos en adelante.
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Interferencia en la relacion trabajo-familia

H Nulo ®Bajo Medio ®Alto B Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.5 Interferencia en la relacién trabajo-familia, 49 afios en adelante.

Liderazgo
H Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.6 Liderazgo, 49 afios en adelante.

Relaciones en el trabajo

E Nulo HBajo Medio ™ Alto HMuy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.7 Relaciones en el trabajo, 49 afios en adelante.
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Violencia

H Nulo ®Bajo Medio Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.8 Violencia, 49 afios en adelante.

Reconocimiento del desempefio
H Nulo M Bajo Medio ® Alto H Muy alto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje de nimero de respuestas

Figura 12.9 Reconocimiento del desempefio, 49 afios en adelante.

110



0%

Figura 12.10 Insuficiente sentido de pertenencia e inestabilidad, 49 afios en adelante.

7.4 NOM-035

Tabla 3
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CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y EVALUAR EL
ENTORNO ORGANIZACIONAL EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Fara responder las preguntas siguientes considere las condiciones ambientales de su centro de trabajo.

. Casi Algunas Casi
Siempre siempre S Nunca
1 El espacic donde frabajo me permite realizar mis
actividades de manera segura e higienica
2 i trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico
3 Me preccupa sufrir un accidente en mi trabajo
4 Considero que en mi trabajo ze aplican las normas de
seqguridad y salud en el frabajo
5 Considero que las aclividades que realize son
peligrosas
Para responder a las pregunias siguientes piense en la cantidad y ritmo de trabajo gue fiens
. Casi Algunas Casi
Siempre siempre e Munca
[ Por la cantidad de trabzjo que tengo debo guedarme
tiempo adicional a mi turnz
7 Por la canfidad de trabajo que fengo debo frabajar sin
parar
Fi] Considero que es necesario mantener un ritmo de frabajo
acelerado
Las preguntas siguientes estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su frabajo.
- Casi Algunas Casi
ST siempre VECES nunca I
% | Mi trabajo exige que esté muy concentrada
10 | Mi trabajo requiere que memorice mucha informacian
11 | En mi frabajo tengo que tomar decisiones dificiles muy
rapido
12 | Mi frabajo exige que alienda varioz asuntos al mismo

tiempo
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Las preguntas siguientes estan relacionadas con las actividades que realiza en su trabajo v a5 responsabilidades que tiene.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

En mi trabajo soy responsable de cosas de mucho valor

Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi area
de trabajo

13

En &l trabajo me dan drdenes confradictorias

16

Considero que en mi trabajo me piden hacer cosas
innecesarias

Las preguntas siguientes estan relacionadas con su jornada de frabajo.

Siempre

Casi
giempre

Algunas
VECESR

Casi
nunca

Munca

Trabajo horas exiras mas de tres veces a la semana

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

Considero que el liempo en el trabajo ez mucho vy
perjudica mis actividades familiares o perzonales

Debo atender asuntos de frabajo cuando estoy en casa

Pienzo en las aclividades familiares o personales cuando
estoy en mi trabajo

Pienzo que mis responsabilidades familiares afectan mi
frabajo

Las preguntas siguientes estan relacionadas con las decisiones gue puede tomar en su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECces

Casi
nunca

Nunca

Mi trabajo permite que desarrelle nuevas habilidades

En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesto

Durantz mi jernada de frabajo puedo tomar pausas
cuando las necesito

Puedo decidir cudnio trabajo realizo durantz 12 jormada
laboral

Puedo decidir la wvelocidad a la que realzo mis
actividades en mi trabajo

Puedo cambiar el orden de laz actividades que realizo
en mi frabajo

Las preguntas siguientes estan relacionadas con cualquier tipe de cambio gue ocurra en su trabajo (considere los Gltimos
cambios realizados).

cuenta mis ideas o aportaciones

- Casi Algunas Casi
SELLIE siempre VECES nunca L
29 | Los cambios que se presentan en mi trabajo dificultan mi
labor
30 | Cuando ze presentan cambios en mi trabajo se tienen en
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Las pregunias siguientes estan relacionadas con la capacitacion e informacion que se le proporciona sobre su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veCes

Casi
nunca

Nunca

k3l

Me informan con claridad cuales son mis funciones

Me explican claramente los resuliados que debo obiener
en mi frabajo

33

e explican claramente [0z objetivos de mi trabajo

34

Me informan con quien puedo resolver problemas o
asuntos de trabajo

35

Me permiten asistir a capacitaciones relacionadas con
mi trabajo

36

Recibo capacitacion ofil para hacer mi trabajo

Las preguntas siguientes estan relacionadas con el o los jefes con guien tiene contacto.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

i jefe ayuda a organizar mejor el frabajo

8

i jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opinicnes

9

Mi jefe me comunica a fiempo la informacion
relacionada con el trabajo

40

La orentacion que me da mi jefe me ayuda a realizar
mejor mi frabajo

41

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

Las preguntas siguientes se refieren a las relaciones con sus compafieros.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

MNunca

42

Puedo confiar en mis comparieres de frabajo

43

Entre compafieros solucionamos los problemas de
frabajo de forma respetucsa

44

En mi trabajo me hacen sentir parte del grupo

43

Cuando tenemos que realizar trabajo de equipo los
companeros colaboran

45

Mis comparieres de frabajo me ayudan cuando tengo
dificultades
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Las preguntas siguientes estdan relacionadas con la informacion que recibe

reconocimiento, el sentido de pertenencia vy 12 esiabilidad que le ofrece su frahajo.

zobre su rendimiento en el frabajo, el

Siempra

Casi
siempre

Algunas
VECES

Casi
nunca

Nunca

Me informan sobre lo que hago bien en mi rabajo

La forma como evalian mi frabajo en mi centro de
frabajo me ayuda a mejorar mi desempeno

45

En mi centro de frabajo me pagan a tiempoe mi salaric

50

El pago que recibo es el que merezco por el trabajo que
redlizo

31

Si obtengo los resultados esperados en mi frabajo me
FECOMPENSEN O reconecen

Las personas que hacen bien el trabajo pueden crecer
laboralmente

53

Considero que mi trabajo es estable

534

En mi trabajo existe continua rotacion de personal

33

Siento orgulle de laborar en este centro de trabajo

56

Me siento comprometido con mi trabajo

Las preguntas siguientes estdn relacionadas con actos de violencia laboral (malos fratos, acoso, hostigamiento, acoso
psicologico)

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

En mi trabajo puedo expresamme libremente sin
interrupciones

a8

Recibo criicas constantas @ mi persona y/o trabajo

38

Recibo burlas, calumniaz, difamaciones, humillaciones o
ridiculizaciones

G0

Seignora mi presencia o s me excluye de [as reuniones
de frabajo v en la toma de decisiones

&1

Se manipulan las siluacicnes de frabajo para hacemme
parecer un mal trabajador

Se ignoran mis éxitos laborales y se atribuyen a ofros
frabajadores

63

Me bloquean o impiden las oporunidades que fengo
para cbiener ascenso o mejora en mi frabajo

64

He presenciado actes de viclemcia en mi cenfro de
frabajo
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Las preguntas siguientes estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios.

En mi

trabajo debo brindar servicio a clientes o

usuarnos:

Si su respuesta fue "Si", responda las preguntas siguientes. Si su respuesta fue "NO” pase a las preguntas de

la seccion siguiente.

Si

Mo

Siempre | cmore | veces | nmunca | Munca
65 | Atiende clientes o usuarios muy encjados
66 | Mi frabajo me exige atender personas muy necesitadas
de ayuda o enfermas
67 |Para hacer mi frabajo debo demostrar senfimientos
distinfos a los mics
68 | Wi trabajo me exige atender situaciones de violencia
Si
Soy jefe de otros trabajadores: Mo

Si su respuesia fue s, responda las preguntas siguientes. Si su respuesta fue "MO", ha concluido el
cuestionario.

Las preguntas siguientes estan relacionadas con las actitudes de las personas gue supervisa.

Siempre sig::lire A:u;::* Casi nunca Nunca
6% | Comunican tarde los asuntos de frabajo
70 | Dificulian el logro de los resultades del trabajo
71 | Cooperan poco cuando se necesita
72 | lgnoran |as sugerencias para mejorar su frabajo

Figura 13.1. Guia de Referencia lll. Cuestionario para identificar los factores de riesgo

psicosocial y evaluacién del entorno organizacional en los centros de trabajo.
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