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Resumen

La presente investigacion surgio de la necesidad de identificar aquellos factores que
afectan el clima laboral en las organizaciones, se realizé un estudio de caso en una
empresa distribuidora de insumos agricolas y soluciones técnicas. El objetivo de la
investigacion fue identificar los posibles factores de riesgos psicosocial que afecten
el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores. Los datos fueron
recopilados por medio de una guia que establece la norma 035, determinando cada
paso que se debe realizar para la identificacién de algun factor de riesgo psicosocial
en la empresa, proporciona un cuestionario de 49 preguntas, dicho instrumento fue
aplicado a 50 de los colaboradores, posteriormente se Interpretaron los resultados
obtenidos de las encuestas aplicadas en la organizacion los cuales arrojaron que la
empresa se encuentra en un rango moderado mas sin embargo es importante
analizar, crear e implementar una politica de prevencion de riesgos psicosociales
y programas para la prevenciéon de los factores de riesgo psicosocial cabe
mencionar gque la finalidad de la norma es prevenir y atacar esos factores, a pesar
de ser una organizacién reconocida por su excelente clima laboral es importante

implementar dinamicas y diferentes estrategias para reforzar lo aprendido.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio organizacional, riesgo psicosocial,

normatividad



Abstract

The present research arose from the need to identify those factors that affect the
work environment in organizations; a case study was carried out in a company that
distributes agricultural inputs and technical solutions. The objective of the research
was to identify the possible psychosocial risk factors that affect the organizational
climate and performance of workers. The data was collected through a guide
established by standard 035, determining each step that must be carried out to
identify any psychosocial risk factor in the company, providing a questionnaire of 49
questions, said instrument was applied to 50 of the collaborators, subsequently the
results obtained from the surveys applied in the organization were interpreted, which
showed that the company is in a moderate range; however, it is important to analyze,
create and implement a psychosocial risk prevention policy and programs for the
prevention of the psychosocial risk factors, it is worth mentioning that the purpose of
the standard is to prevent and attack these factors. Despite being an organization
recognized for its excellent work environment, it is important to implement dynamics

and different strategies to reinforce what has been learned.

Keywords: Work environment, organizational performance, psychosocial risk.
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Introduccién

En el presente documento se dara a conocer un estudio de caso en una empresa
distribuidora de insumos agricolas en base a la NORMA 035- STPS-2018. Se mostraran
los datos generales de la empresa, junto a su historia con la finalidad de encuadra la
empresa objeto de estudio. En el desarrollo de la presente investigacion se expone los

antecedentes del clima organizacional

Tales como el estudio desarrollado en la década de 1930 que expone las raices
del clima organizacional en la teoria de las relaciones humanas. Esta teoria propuso que
las empresas debian centrarse en las personas, no solo en la produccion, para ser mas
eficientes y productivas. Por consiguiente se mencionan los factores de riesgo
psicosocial como las variables principales del estudio, analizando cada una de las
posibles causas en la afectacion laboral de la organizacion, ademas se plasman
estadisticas relacionadas con el cuestionario recabado de la metodologia de la norma
035 el cual fue aplicado al personal, mencionando asi la importancia del estudio realizado
tomando como guia el objetivo principal implantando la norma 035 en la organizacion

como lo dicta la metodologia utilizada.

Se sefalan los objetivos a alcanzar, la hipétesis, las delimitaciones que se
obtuvieron en toda la investigacion y las limitaciones planteadas para la culminacion del
trabajo de investigacién, teniendo como principal limitacién a las personas y su cultura,
llegando a la conclusidn que cada persona tiene sus perspectivas, valores, costumbres
siendo asi una parte muy dificil de sobrellevar y querer cambiar algo que ya esta

sembrado, también se podra observar una investigacion mas profunda en el marco
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tedrico, algunos aspectos a considerar fueron los factores de riesgos psicosociales que
rige la Norma 035 de igual forma también se analizaron las posibles consecuencias que
tienden a tener, otro aspecto que se considerd dentro del analisis fueron los estudios de
casos analizados en diferentes empresas que llevaron a cabo la normativa aplicada,
algunos materiales a utilizar fueron herramientas digitales de igual forma se utilizaron
formatos fisicos para laimplementacion de las encuestas. Finalmente se mostraran todas
las referencias que se recabaron durante toda la investigacion realiza en la empresa y

algunos anexos a tomar en cuenta.
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l. Planteamiento del problema

El clima organizacional es un conjunto de propiedades medibles del entorno
laboral que son percibidas de forma directa e indirecta por los empleados, y que afectan
su motivacion y comportamiento, por ello se implementara la NOM-035-STPS-2018,

Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-ldentificacion, analisis y prevencion.

Los factores de la NOM-035-STPS-2018 tienen un efecto positivo en el
desempefio y el clima organizacional de una empresa ya que esta disefiada para
identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi como
para promover un entorno organizacional favorable. La implementacion de esta norma
puede llevar a una mejora en la productividad, la motivacion, la calidad del trabajo, asi
como a una reduccion del ausentismo y la rotacion de personal. Ademas, promueve un
clima organizacional positivo, con una comunicacion efectiva, relaciones interpersonales
saludables, un mayor sentido de pertenencia y satisfaccion laboral. El objetivo principal
del proyecto es desarrollar e implementar una metodologia en el clima organizacional de
la empresa, determinando algun posible riesgo o problematica que se detecte en base al
proceso establecido en la Norma STPS 035, para su analisis y prevencion, enfocandose
en unas definiciones como lo son: algun acontecimiento traumatico severo, apoyo social,

autoridad laboral, entorno organizacional favorable y factores de riesgo psicosocial.

Con base en lo anterior, la pregunta de investigacion es la siguiente:

¢, Cual es el efecto que tienen los factores de la norma 035 para el desempefio y

clima organizacional en una empresa distribuidora de insumos agricolas?

14



La hipotesis que se ha planteado en la investigacion es:

‘La implementacion de la NOM-035-STPS-2018 en la empresa de servicios
agricolas sera posible detectar los principales riesgos psicosociales y aquellos factores

que alteran el desempefio laboral”.
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Il. Justificacion

La implementacion de la Norma-035-STPS-2018 en una empresa agricola se
realizd con la necesidad de mejorar su ambiente organizacional no solamente se trata
de analizar los posibles riesgos que estén pasando o se generen si no también la
prevencion ante ciertas situaciones que salgan fuera de las manos de la empresa, para
gue esta sepa como actuar, ademas de identificar como es que actda su personal ante

ellas.

El proyecto se cred por que se detecto cierto desinterés en el clima organizacional
de la empresa, no hay un control de cdmo es que los empleados se sienten e interactiian
en la organizacion dando enfoque a la NOM-035-STPS que aborda diversas obligaciones
y derechos tanto de los empleadores como de los trabajadores para promover un entorno

organizacional favorable y prevenir factores de riesgo psicosocial.

De acuerdo al apartado 5.4 de la NOM-035-STPS Obligaciones del trabajador que
establece que “los trabajadores deben patrticipar en la identificacién de los factores de

riesgo psicosocial y en la evaluacion del entorno organizacional”. (STPS, 2018)

Entonces un clima organizacional positivo no solo beneficia a los empleados y
mejora la productividad, sino que también puede contribuir a un impacto social positivo
mas amplio, mejorando la reputacién de la organizacion, fomentando la responsabilidad

social corporativa y generando beneficios para la comunidad y la sociedad en general.

Obteniendo también un impacto econdmico positivo al mejorar la productividad,

retencion de talento, innovacion, salud y bienestar de los empleados, reputaciéon de la

16



empresa, Y eficiencia operativa (STPS, 2018). Estos factores, en conjunto, contribuyen

a la rentabilidad y sostenibilidad econémica de la empresa a largo plazo.

17



[I. Objetivos

3.1. General

Implementar la norma 035-stps-2018 en una empresa distribuidora de
insumos agricolas para detectar factores de riesgo que afecten el clima

organizacional y el desempefio en los trabajadores.

3.2. Especificos

o Analizar los factores de riesgo que afecten el clima organizacional en
la empresa.
. Disefiar posibles estrategias para la implementacion de un clima

organizacional positivo.

o Implementar la NOM-035-STPS-2018 en la organizacion para que

genere un cambio positivo en la empresa.

o Evaluar el ambiente psicosocial de los trabajadores mediante

encuestas y entrevistas.

18



V. Marco Tedrico

Dentro del marco teorico se manejaran conceptos basicos de los cuales se

centra la presente investigacion a continuacion se mostraran algunas definiciones.

4.1. Conceptos fundamentales

Existen estudios que han demostrado que las empresas con un clima
organizacional saludable experimentan menores porcentajes de rotacion de
personal, de igual forma una reduccion del ausentismo del personal y finalmente
mejorando la eficiencia en la organizacion llegando a un aumento en la produccion
de la empresa. Todo esto se debe a que los colaboradores se sienten valorados y
escuchados por lo tanto tienen un mejor desarrollo en la empresa generandoles un
mayor sentido de pertenenciay compromiso en su trabajo, lo cual fortalece la cultura

organizacional y mejora la competitividad ante el mercado.

4.1.1. Clima organizacional y desempefio laboral

Clima organizacional. El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. “Todos los elementos mencionados
conforman un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo” (Caligiore y Diaz, 2003).
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Desempefio Laboral. Se define el desempefio laboral, como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion” Chiavenato (2000). De acuerdo con lo que
menciona el autor solo se confirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza
mas relevante con la que cuenta una organizacion. También, agrega que el
desemperio individual se trata del comportamiento del evaluado encaminado a
lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal del sistema reside en este
punto, el desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos

pretendidos (Venicio, 2020).

4.1.2. Factores de riesgo psicosocial en @ambito laboral

Los factores de riesgo psicosocial. Afectan constante e indirectamente el
desarrollo de los trabajadores en sus actividades, generando ambientes de trabajo
deficientes. De acuerdo a (Sauter et al., 2001) los factores de riesgo psicosocial,
son las condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas
con la organizacioén del trabajo, con el contenido del puesto, con la realizacion de la
tarea e incluso con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del
trabajo y a la salud de las personas trabajadoras. Las expresiones organizacion del
trabajo y factores organizativos se utilizan muchas veces de manera intercambiable
con factores psicosociales para hacer referencia a las condiciones de trabajo que
pueden conducir al estrés (p. 12). Tomando en cuenta todos aquellos factores que
influyen de manera negativa o positiva en las empresas cabe mencionar que cada

ambiente de trabajo es diferente segun la empresa, sin dejar de lado la capacidad
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mental y emocional del trabajador, ante situaciones que estén fuera de sus manos

gue se presenten en el ambito laboral.

Los factores de riesgo psicosocial se refieren a aquellas condiciones dentro
del entorno laboral que pueden afectar la salud mental y el bienestar del trabajador.
Estos incluyen aspectos como la organizacion del trabajo, la distribucion de la
jornada laboral, la gestion del tiempo, el equilibrio entre la vida personal y
profesional, asi como la relacion entre las tareas y el puesto de trabajo. Cuando
estas condiciones no son adecuadas, pueden generar efectos negativos como

estrés, alteraciones del suefio y otros problemas de salud mental.

Segun el Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo y la NOM-035-
STPS-2018, los factores de riesgo psicosocial son aquellos que pueden
desencadenar trastornos de ansiedad, alteraciones en el ciclo suefio-vigilia, estrés
grave y dificultades de adaptacion. Estos efectos pueden estar relacionados con la
naturaleza de las funciones del puesto, el tipo de jornada laboral y la exposicién a

eventos traumaticos o situaciones de violencia en el entorno labora

Estos factores estan presentes en los espacios de trabajo de todas las ramas
de actividad “mas alla de los modos de vida y de la vulnerabilidad individual de los

propios trabajadores” (Kalimo,1988).

4.2. Antecedentes de la NOM-035-STPS

El articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

(CPEUM) senala que “toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente
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util”, para lo cual -establece el citado articulo-, “se promoveran la creacion de
empleos y la organizacién social de trabajo”, conforme a lo que establezca la
CPEUM y demés normatividad aplicable. Como se puede observar, lo anterior se
relaciona con el objetivo de la NOM-035, que, entre otros aspectos, busca promover

un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo.

En 2011, la Organizacion Internacional del trabajo (OLT) publico la
recomendacion 202 sobre la salud en el trabajo, que incluia la prevencién de los

riesgos psicosociales en el trabajo.

El incremento en factores de riesgo, accidentes y enfermedades laborales,
llevo a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social a crear, a través de las Normas
Oficiales Mexicanas la NOM-035- STPS-2018 “Factores de riesgos psicosocial en
el trabajo: Identificacion, analisis y prevencion® la cual segun Lens (2021) fue
publicada el 23 de octubre de 2018 como Norma Oficial Mexicana, mientras que el
proyecto que dio origen a la norma se publico el 26 de octubre de 2016, el cual fue

sometido a consulta publica.

La aprobacion de la NOM-035-STPS-2018 determiné un avance en la
seguridad de las empresas, al establecer los elementos necesarios para identificar,
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, al igual que promover un
entorno organizacional favorable en los centros de trabajo. De acuerdo a la STP
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social, s/f), la norma tiene como objetivo
establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo
psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional favorable en los
centros de trabajo
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4.3. Factores de riesgo en el trabajo - norma 035 stps-2018

Segun Gil-Monte (2009), algunas de las causas de los riesgos psicosociales
estan relacionadas con las caracteristicas del trabajo realizado. Entre ellas, se
encuentran la monotonia de las tareas, la falta de complejidad, la carga laboral y el
ritmo de trabajo, factores que pueden influir en el bienestar de los empleados. No
obstante, estos riesgos pueden gestionarse en cierta medida si los trabajadores
desarrollan habilidades como la organizacion eficiente de sus actividades y el uso

optimo de su tiempo laboral. Carga excesiva de trabajo

El Designar funciones adicionales al trabajador de forma excesiva,
desproporcionada y constante. Entonces, en lugar de estimular al colaborador,
el trabajo desproporcionado representa un riesgo sicosocial que afecta su calidad

de vida.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud — OMS, la carga de trabajo
genera el estrés laboral "es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias
y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que

ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion”.

4.3.1. Violencia laboral

En México, desde el 6 de julio de 2022 esta en vigor el Convenio sobre la
violencia y el acoso, 2019 de la OIT, que reconoce el derecho de las personas a
trabajar en un entorno libre de violencia y acoso. La Organizacion Mundial de la
Salud define la violencia como “el uso intencional de la fuerza o el poder fisico, de
hecho, o como amenaza, contra uno mismo, otra persona o un grupo o comunidad,
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que cause 0 tenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafos

psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones” (OMS, 1996).

El articulo 133 de la LFT prohibe a los empleadores realizar o tolerar acoso
sexual en el lugar de trabajo. El articulo 994 de la LFT establece sanciones
econdémicas para los empleadores que cometan, faciliten o toleren actos de
hostigamiento y acoso sexual. El articulo 47 de la LFT establece que el trabajador
puede rescindir su relacion laboral sin responsabilidad del patron si comete actos
de hostigamiento y/o acoso sexual. El articulo 51 de la LFT establece que el patrén
puede rescindir la relacion laboral sin responsabilidad del trabajador si comete actos

de violencia, amenazas, injurias, hostigamiento y/o acoso sexual.

La NOM 035 considera como malos tratos a los actos de insultos, burlas,
humillaciones o ridiculizaciones que se realicen de manera continua y persistente.
Las empresas que no cumplan con la NOM 035 pueden ser multadas. El Articulo
994 de la Ley Federal del Trabajo establece que la multa para los patrones que

incumplan la norma sera de 50 a 250 Unidades de Medida y Actualizacién (UMA).

4.3.2. Largas jornadas y rotaciones

Segun Manent (2015) la jornada es el tiempo trabajando por el empleado a
lo largo del dia. La duracién de la jornada de trabajo sera la pactada en los

convenios o en el contrato de trabajo.

El articulo 61 de la Ley Federal del Trabajo dice lo siguiente: "La duracion

maxima de la jornada sera: ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete horas y
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media la mixta". Asi, se permite que un trabajador labore 48 horas semanales en el

turno diurno, 42 en el nocturno y 45 en un turno mixto.

Las jornadas de trabajo y rotacion de turnos que exceden lo establecido en
la Ley Federal del Trabajo. Representan una exigencia de tiempo laboral que se
hace al trabajador en términos de la duracion y el horario de la jornada, se convierte
en factor de riesgo psicosocial cuando se trabaja con extensas jornadas, con
frecuente rotacidn de turnos o turnos nocturnos, sin pausas y descansos periodicos
claramente establecidos y ni medidas de prevencion y proteccidon del trabajador
para detectar afectacion de su salud, de manera temprana. (NOM-035-STPS-2018,

DOF)

4.3.3. Falta de control sobre el trabajo como la toma de decisiones

La ausencia de control sobre el trabajo hace referencia a la capacidad del
trabajador para influir y tomar decisiones en la realizacién de sus tareas. Elementos
como la iniciativa, la autonomia, el uso y desarrollo de habilidades, la participacién
en la toma de decisiones, la gestion del cambio y la formacion continua permiten al
trabajador tener impacto sobre su labor. Cuando estos aspectos son limitados o

inexistentes, se convierten en un factor de riesgo psicosocial.

La falta de control se refiere a la limitada o nula capacidad del trabajador para
influir y tomar decisiones sobre los distintos factores que intervienen en la ejecucion
de sus tareas. En contraste, aspectos como la iniciativa y autonomia, el desarrollo

de habilidades y conocimientos, la participaciéon en el manejo de cambios y la
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formacion continua otorgan al trabajador la oportunidad de tener un impacto sobre

su trabajo.

Este factor de riesgo soélo aplica en aquellos procesos y/o actividades en los
gue se requiere toma de decisiones y el trabajador cuenta con conocimientos y

experiencia necesaria para tal efecto (NOM-035-STPS-2018, DOF)

4.3.4. Interferencia entre trabajo/familia

La interferencia en la relacion trabajo-familia ocurre cuando hay un conflicto
entre las obligaciones laborales y las responsabilidades familiares o personales.
Esto sucede cuando, de manera recurrente, se deben cumplir tareas laborales
durante el tiempo destinado a la vida personal y familiar, o cuando se requiere

trabajar fuera del horario habitual (NOM-035-STPS-2018, DOF).

4.3.5. Liderazgo y Relaciones negativas

El liderazgo negativo en el entorno laboral se refiere a la relacion entre los
empleadores o sus representantes y los trabajadores, cuya dindmica afecta tanto la
forma en que se realizan las tareas como las interacciones dentro del area de
trabajo. Este tipo de liderazgo se caracteriza por actitudes agresivas o autoritarias,
falta de claridad en las responsabilidades y funciones laborales, y la ausencia de
reconocimiento o retroalimentacién sobre el desempefio de los empleados (NOM-

035-STPS-2018, DOF).

El término relaciones negativas en el trabajo hace referencia a las

interacciones dentro del entorno laboral, e incluye situaciones como la dificultad
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para colaborar con los comparfieros en la resolucion de problemas laborales.
También abarca caracteristicas adversas en las interacciones, tales como falta de

trabajo en equipo y ausencia de apoyo social (NOM-035-STPS-2018, DOF).

4.4. Consecuencias de los factores de riesgo psicosociales

Sindrome de burnout. El sindrome de Burnout, segun Bernal (2021), es un
término que proviene de la expresion "estar quemado” y hace referencia al
agotamiento laboral que sufren los trabajadores debido a un ambiente de trabajo
inadecuado. Este sindrome se manifiesta en un desgaste fisico, mental y emocional,
provocado por el estrés y la ansiedad generados en el ambito laboral. Se ha
observado un aumento significativo de este sindrome en pequefias, medianas y
grandes empresas, especialmente debido a practicas laborales deficientes y una
planificacion inadecuada. (Saborio Morales & Hidalgo Murillo, 2015) sefialan que
este sindrome afecta principalmente a aquellos trabajadores dedicados a la
atencion de terceros, como docentes, personal de salud o trabajadores en atencién
al cliente. Para algunos empleados, estos puestos pueden generar frustracion, ya
gque, ademas de gestionar su propio bienestar fisico y emocional, deben
proporcionar una atencion de calidad, independientemente de la actitud de los

clientes.

Segun la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (2018), los factores de
riesgo psicosocial pueden provocar trastornos de ansiedad, alteraciones no
organicas en el ciclo suefio-vigilia, asi como estrés grave y dificultades de

adaptacion. Estos efectos pueden originarse por la naturaleza de las funciones del
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puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la exposicion a eventos traumaticos

severos o situaciones de violencia laboral que afecten al trabajador.

Martinez y Hernandez (2005) afirman que las consecuencias de los factores
psicosociales y su estudio surgen a raiz del impacto de la globalizacién, un
fendbmeno econdmico y social que ha influido en diversos aspectos de la vida,
incluido el ambito laboral. De esta manera, la manera en que se organiza y
distribuye el trabajo esta estrechamente vinculada con el estrés, lo cual puede

afectar negativamente la salud mental de los empleados.

Gil-Monte (2016, p. 68) sefiala que las condiciones negativas del clima
organizacional o la cultura de la empresa, asi como las funciones laborales o el
disefio y contenido de las tareas (como su variedad, significado, alcance y
repetitividad), tienen un impacto directo o indirecto en la aparicion del estrés laboral.
Ademas, menciona que en el entorno de trabajo se han identificado diversos
factores de riesgo psicosocial relacionados con la salud, tales como: el mal uso de
habilidades, la sobrecarga de trabajo, el ritmo inadecuado, la falta de control y
autonomia, los conflictos de autoridad, la ambigiedad y conflicto de roles, la poca
participacion en decisiones, las desigualdades salariales, la falta de seguridad
laboral, un mal clima organizacional, los problemas en las relaciones laborales, la
falta de reconocimiento, el bajo apoyo social de superiores y compaferos, la
ausencia de retroalimentacion sobre el desempefio, el trabajo por turnos y la

violencia laboral, entre otros.
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45. Entorno laboral

De acuerdo con Alvarez (2005) menciona que las organizaciones estan
formadas por una gran estructura de personas que exhiben una variedad de
comportamientos, actitudes y creencias, lo que influye en sus interacciones. Por
ello, es importante fomentar buenas relaciones interpersonales que contribuyan a
mantener un clima organizacional positivo en cualquier empresa. Las
organizaciones deben enfocarse en conservar, mantener y optimizar estas
relaciones, ya que esto tiene un impacto directo en la creacion de entornos laborales
mas motivadores para los empleados (Madero Gémez, 2019). Los espacios

laborales deberan dar cumplimiento a los siguientes requisitos:

1. El sentido de pertenencia del personal a la empresa

2. La formacibn para la adecuada realizacion de las tareas
encomendadas

3. La definicion precisa de responsabilidades para el personal

4, La participacion proactiva y comunicacion entre el area empleadora y
el personal

5. La distribucién adecuada de cargas de trabajo, con jornadas laborales
regulares

6. La evaluacion y el reconocimiento del desempefio
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El entorno laboral debe ser seguro, saludable y comodo para los
trabajadores. Ademéas, debe ser un lugar que fomente la creatividad, la

comunicacion y el desarrollo profesional.

En el mundo laboral, el factor humano es esencial para el éxito de cualquier
empresa. Las personas que trabajan en una organizacion deben sentirse comodas
en su lugar de trabajo para poder desempefar su actividad de una manera

agradable y eficaz, dando lo mejor de si mismas.

El lugar de trabajo es un espacio que ocupa una gran parte de nuestra vida.
De tal manera que pasamos mas de 7 horas diarias en él, por lo que es importante
gue sea un entorno orientado al bienestar y la productividad. Esto no solo se limita
a que la oficina esté limpia y ordenada. Un estudio realizado por la Universidad de
Harvard encontr6 que las personas que tenian un espacio de trabajo mas agradable

eran un 15% mas productivas. (GRUPO GISMA,2023)

Leonardo Cortés, Gerente de la Direccién de Experiencias y Relaciones de
Confianza de Great Place to Work Colombia, expresa que lograr construir y
mantener un muy buen Ambiente Laboral genera un impacto positivo tanto para los
colaboradores como para la organizacion como un todo. Indudablemente las
personas que se sienten a gusto en su lugar de trabajo, donde se reconocen sus
aportes y se tienen en cuenta las ideas y sugerencias, se preocupan por ellos no
solo como trabajadores sino como personas, donde es importante el balance vida
personal - vida laboral, son personas que estan dispuestas a dar mas de si y tienen

un mayor compromiso con su equipo y con su organizacién. Esta motivacion sin
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lugar a dudas permite que la compafia pueda generar mas valor a partir de cada

integrante y de los equipos de trabajo (Vargas, s/f)

Considerando que dentro del objetivo de la NOM-035 esta el hecho de
promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo, resulta
pertinente precisar a qué se hace referencia cuando se habla de entornos
organizacionales favorables. Sobre este aspecto, Luna et al. (2019) mencionan la
necesidad de formar entornos psicosocialmente favorables encaminados a
fomentar el buen rendimiento y el desarrollo del personal, asi como el bienestar

mental y fisico de los trabajadores de las organizaciones.
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V. Materiales y Métodos

El enfoque adoptado en esta investigacion es de tipo cuantitativo y no
experimental, lo que significa que se lleva a cabo sin intervenir directamente en las
variables, sino observando los fendmenos en su entorno natural para analizarlos
mas adelante (Hernandez et al.,2010). En un estudio no experimental, no se crea
ninguna situacion, sino que se observan y analizan situaciones ya existentes. A
continuacion, se detallara el procedimiento utilizado para alcanzar el objetivo de la

investigacion.

El estudio se llevo a cabo en una empresa mexicana distribuidora de insumos
agricolas y soluciones técnicas para la agricultura, ubicada en Guasave, Sinaloa,
en 2024. Su enfoque principal es la compra y reventa de insumos, asi como ofrecer
financiamiento a agricultores. La empresa tiene un total de 130 empleados, de los
cuales la mayoria ocupa puestos operativos y administrativos, mientras que el resto
ocupa cargos no operativos. Para este estudio, se seleccioné una muestra de
empleados siguiendo el criterio establecido en las guias de la norma NOM-035-
STPS. La base principal de este proyecto es la metodologia de la NORMA 035
STPS el cual tiene varios aspectos para utilizar en las empresas interactuando de

la siguiente manera:

. Evaluar los riesgos psicosociales. Identificar, analizar y evaluar los
factores que pueden afectar la salud de los trabajadores. Para ello, se puede
realizar un estudio cualitativo del clima laboral, un analisis de participacion, entre

otros.
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. Disefiar e implementar programas de prevencion. Establecer politicas
para mitigar el riesgo psicosocial y la violencia laboral. También se debe crear una

guia de referencia para la aplicacion de la norma.

. Capacitar a los trabajadores. Informar a los trabajadores sobre la

importancia de la salud mental y cdmo reconocer los sintomas de riesgo.

. Realizar exadmenes meédicos. Practicar examenes médicos Yy
evaluaciones psicoldgicas a los trabajadores expuestos a violencia laboral o

factores de riesgo psicosocial.

. Aplicar cuestionarios. Aplicar cuestionarios a todos los trabajadores
para identificar y canalizar a los colaboradores expuestos a acontecimientos

traumaticos.

. Promover un entorno saludable. Promover un liderazgo positivo y un

sentido de pertenencia entre los trabajadores.

. Difundir informacion. Difundir y compartir informacién que eduque
sobre las posibles alteraciones a la salud por la exposicion a los factores de riesgo

psicosocial.

. Monitorear y evaluar. Monitorear continuamente el cumplimiento de la

norma en la jornada laboral y realizar ajustes para mejorar las medidas preventivas.

(Affor Health, 2024)
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El cuestionario aplicado en la organizacion consta de 46 items, es decir, 46
reactivos o preguntas organizados en cuatro categorias, cada una subdividida en
dominios dando un total de 8 dominios (ver anexo 1). La primera categoria es
Ambiente de trabajo, con el dominio de condiciones en el ambiente de trabajo. La
segunda categoria se refiere a los factores propios de la actividad, cuyo dominio es
cargas de trabajo. La tercera categoria es organizacion del tiempo de trabajo, que
incluye los dominios de jornada de trabajo y la interferencia entre trabajo y familia
(T/F). Finalmente, la cuarta categoria se enfoca en el liderazgo, con los dominios de
liderazgo, relaciones en el trabajo y violencia. En cuanto al método de calificacion
de los factores de riesgo psicosocial, las respuestas a los items del cuestionario se
calificaron segun la tabla establecida en la NOM-035-STPS-2018 para la

identificacion de estos factores.

Las calificaciones de los factores son con base en las respuestas a los items
del cuestionario para la identificacién de los factores de riesgo psicosocial deberan
ser calificados, de acuerdo con la puntacién de la Tabla 1 que muestra el valor de

las opciones de respuesta de la guia aplicada.

34



Tabla 1

Valor de las opciones de respuesta

Calificacion de las opciones de respuesta

items Casi  Algunas Casi
Siempre siempre  veces nunca Nunca
18,19,20,21,22,23,24,25,
26,27,28,29,30,31,32,33 0 1 2 3 4
1,2,3,45,6,7,8,9,10,11,1
2,13,14,15,16,17,34,35,3 4 3 5 1 0

6,37,38,39,40,41,42,43,4
4,45,46

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, identificacion, andlisis y prevencion (p. 27), por la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, 2018.

Para obtener la calificacion se debera considerar la Figura 1 que muestra

cOmo se agrupan los items por categoria, dominio y dimensién.

Figura 1

Grupos de items por dimension, dominio y categoria

Categoria Dominio Dimension item
- Condiciones peligrosas e inseguras 2
Ambiente de Condiciones en el
trabajo ambiente de Condiciones deficientes e insalubres 1
trabajo
! Trabajos peligrosos 3
Cargas cuantitativas 4,9
. Ritmos de trabajo acelerado 56
Fgct‘ores tp r%plgs Carga de trabajo
€ la aciivida Carga mental 7.8
Cargas psicologicas emocionales 41,42 43
Cargas de alta responsabilidad 10,11
Cargas confradictorias o inconsistentes | 12, 13
Falta de control y autenomia sobre el trabajo | 20, 21,22
Falta de control - —
sobre el trabajo Limitada o nula pozibilidad de desarrollo 18,19
Limitada o inexistente capacitacion 26,27

Jomada de trabajo

Jornadas de trabajo extensas

Organizacion del

- . Interferencia en la
fiempo de trabajo

Influencia del trabajo fuera del centro laboral

relacion trabajo-
familia Influencia de las responsabilidades familiares
Escasa claridad de funciones
Liderazgo

Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y -
relaciones en el Relaciones en el Relaciones sociales en el rabajo
trabajo frabajo Deficiente relacion con los colaboradores que supervisa
Violencia Violencia laboral

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, identificacion, analisis y prevencion (p. 28), por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018.

35



Los resultados de cada cuestionario deberan encontrarse entre los rangos

siguientes:

Tabla 2

Rango de la calificacién final

Resultado del Nulo o
cuestionario  Despreciable Bajo Medio Alto Muy Alto

Calificacion final del
cuestionario
Cfinal

Crinat <20 20 < Crinar <45 45 < Crinar <70 70 < Cfiny <90 Crinar = 90

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, identificacion, analisis y prevencion (p. 28), por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018.

Tabla 3

Calificacion de la Categoria

Resultado del Nulo o Bajo Medio Alto Muy Alto
cuestionario Despreciable
Ambiente de trabajo Cear <3 3 < Copr<5 5 < Ccat <7 7 < Coqe <9 Ceat =9
Factores propios de
la, actividad Ceqr < 10 10 < Cogr < 20 20 < Ceae <30 30 < Crpr <40 Cear =40

Organizacion del

tiempo de trabajo Cear <4 4= Cear<6 6 =< Cear <9 9 < Cear <12 Ceqr 212
Liderazgo y
relaciones en el Ceqr <10 10 < Coqr < 18 18 < Cgqr <28 28 < Cpar < 38 Ceat =38
trabajo

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, identificacion, andlisis y prevencion (p. 28), por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018.
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Tabla 4

Calificaciéon del Dominio

Resultgdo d.EI NU|0.0 Bajo Medio Alto Muy Alto
cuestionario Despreciable
Condiciones en el I <3 3 < Cyom<5 < >
ambiente de trabajo dom 5 < Caom<7 7 < Caom <9 Caom=9
Carga de trabajo Caom <12 12 < Cyom < 16 16 < Caom <20 20 < Cgom < 24 Caom= 24
Falta de control sobre el
8 <C <11
trabajo Caom<5 5 < Caom < 8 = dom 1< Coom <14 Caom = 14
Jornada de trabajo Caom <1 1 <Ciom<2 2 < Cgom<4 4 < Caom <6 Caom=6
Interferencia en la Caom <1 1< Caom<2 2 < Cgom <4 4 < Caom <6 Caom=6
relacion trabajo-familia
Liderazgo Caom < 3 3 <Caom<5 5 < Caom<8 8 < Cyom <11 Caom=11
Relaciones en el trabajo Caom <5 5 < Cgom < 8 8 < Caom < 11 11 < Cygom < 14 Caom =14
Violencia Caom <7 7 < Caom < 10 10 < Caom < 13 13 < Caom < 16 Caom =16

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, identificacion, andlisis y prevencion (p. 28-29), por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018.

A partir del resultado de la calificacion de cada cuestionario se debera
determinar y analizar el nivel de riesgo, asi como las acciones que se deberan
adoptar para el control de los factores de riesgo psicosocial, a través de un
Programa de intervencion para los niveles nulo,bajo,medio, alto y muy alto,
con base a la normativa analizada y las mejores préacticas en la gestién de riesgos
laborales. Este programa debera incluir estrategias especificas de prevencion,
mitigacion y seguimiento. Tomando como referencia la figura 2 Criterios para la

toma de acciones, para la resolucion de las necesidades identificadas.
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Figura 2

Criterios para la toma de acciones

Nivel de riesgo

Alto

Necesidad de accion

5e requiere realizar el analisis de cada categoria y dominio para establecer
las acciones de intervencion apropiadas, mediante un Programa de
intervencion que debera incluir evaluaciones especificas!, y contemplar
campafias de sensibilizacion, revisar la politica de prevencion de riesgos
peicosociales y programas para la prevencién de los factores de riesgo
psicosocial, la promocion de un entorno organizacional favorable y la
prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion y difusion.

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

Medio

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

Bajo

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

Nulo

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

Fuente: Tomado de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, identificacion, andlisis y prevencion (p. 29), por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018.
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VI.  Analisis de Resultados y Discusion

En la actualidad, los trabajadores se enfrentan a factores de riesgo
psicosocial en su entorno laboral, tales como condiciones peligrosas e inseguras en
el trabajo; cargas de trabajo que superan la capacidad del empleado; falta de control
sobre el trabajo, es decir, la incapacidad de influir en la organizacion y el desarrollo
del trabajo cuando el proceso lo permite; jornadas laborales que exceden lo
establecido por la Ley Federal del Trabajo; rotacién de turnos, incluyendo turnos
nocturnos, y turnos nocturnos sin periodos adecuados de recuperaciéon y descanso;
interferencia entre el trabajo y la vida familiar, asi como liderazgo negativo y
relaciones laborales negativas (Secretaria del Trabajo y Previsién Social, 2018). En
funcién de la aplicacién cuestionario psicosocial de la normativa 035 se obtuvieron

los siguientes resultados.

6.1. Interpretacién del cuestionario general.

Los resultados de la primera pregunta de acuerdo al Figura 3. Percepcion del
esfuerzo laboral, el 40% de los colaboradores sefiala que Algunas veces, se les ha
exigido un esfuerzo fisico en la realizacién de sus funciones, mientras que mientras
gue el 28% contesto que Nunca hay esfuerzo en su area de trabajo, el 18% contesto
gue Casi Nunca realizan esfuerzo, 12% opinaron que Casi siempre realizan
actividades que exigen y el 2% respondi6 que Siempre realizan actividades

pesadas.
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Figura 3

Percepcion del esfuerzo laboral

1. MI TRABAJO ME EXIGE HACER MUCHO ESFUERZO
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Fuente: Elaboracion propia

Como trabajadores siempre se esta propenso a un accidente, con una
probabilidad del 50% ya que ninguno estamos asegurado al 100% de que esto no
suceda es por ello que el 42% de los colaboradores contestaron que Casi nunca
han sufrido un accidente durante su jornada laboral, el 24% respondieron que
Algunas veces, 18% dijeron que Casi siempre mientras que el 12% comentaron que
Nunca les preocupa sufrir un accidente y finalmente el 4% siempre estan
preocupados, concluyendo asi que el 88% de los colaboradores no han sufrido

ningun accidente en el trabajo. Véase figura 4.
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Figura 4

Percepcion de los trabajadores de sufrir un accidente

2. ME PREOCUPA SUFRIR UN ACCIDENTE EN MI TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia

Se podria considerar o definir trabajo peligroso a aquellas ocupaciones que
presentan un riesgo significativo para la salud o la seguridad de los trabajadores.
En base a la figura 5. Percepcion de realizar actividades peligrosas, mas de la mitad
del personal respondié que nunca lo que quiere decir que no consideran peligrosas
las actividades que realizan con un 60%, el 22% mencionaron que casi nunca, el

14% mencionan que Casi siempre.

Es importante que las empresas tomen medidas para proteger a sus
empleados en este tipo de riesgos en el trabajo, proporcionando el equipo de

proteccion adecuado y capacitacion en seguridad laboral.
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Figura 5

Percepcion de realizar actividades peligrosas

3. CONSIDERO QUE LAS ACTIVIDADES QUE REALIZO
SON PELIGROSAS
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Fuente: Elaboracion propia

La Ley Federal del Trabajo (LFT) establece en los articulos 66, 67 y 68

como se deben pagar las horas extra en México:

e El articulo 66 establece que la jornada laboral se puede prolongar por
circunstancias extraordinarias, pero no mas de 3 horas diarias ni 3 veces en una

semana.

e El articulo 67 establece que las horas extras se pagan al 100% mas
del salario correspondiente a las horas de la jornada normal. Esto se conoce

como "horas dobles".
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o El articulo 68 establece que, si un empleado trabaja mas de 9 horas extras
en una semana, el empleador debe pagarle el tiempo excedente con un 200% mas
del salario. Esto se conoce como "horas triples" (Ley Federal del Trabajo, p.17,

2015).

Para ello que se crean estas nomas con la finalidad de respetar y cumplir lo
que dictan, por lo tanto, la empresa tiene que respetar el horario del trabajador no
exigir de mas solo lo justo de igual manera el colaborador tiene que acatar sus
responsabilidades hasta cierto punto es por ello que el 40% de los colaboradores
respondieron que casi nunca se quedan tiempo adicional en el trabajo, 32%
respondieron que algunas veces, 22% asegura que nunca se ha requerido hacer
horas extras, finalmente sumando en las respuestas de casi siempre y siempre da

un total 6% del personal trabaja tiempo extra después de su jornada.
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Figura 6

Percepcion debo trabajar tiempo adicional por la cantidad de trabajo que tengo

4. POR LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE TENGO DEBO
QUEDARME TIEMPO ADICIONAL
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Fuente: Elaboracion propia

Las pausas activas son una forma de realizar ejercicios o movimientos ligeros
durante la jornada laboral. Estos pueden ayudar a prevenir lesiones laborales,
mejorar la circulacién sanguinea al realizar un movimiento o mover de postura
logras tener una mejor circulacion en el cuerpo. (¢, Qué son las pausas activas en el
trabajo?, s/f); Por ejemplo, si pasaste varias horas parado y te sientas un momento
tu cuerpo reacciona ante ello por lo que también reduce la tensibn muscular, mejorar
la concentracion ya que cambies de entorno lo cual hace que tu mente se despeje
un poco por ejemplo, algunas organizaciones cuentan con areas de descanso y
areas verdes por que ayuda a mejorar su situacion emocional por lo que mejora el
desempeiio laboral teniendo una mejor productividad en la organizacion y

finalmente esto ayuda a reducir accidentes laborales.
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A lo que el 70% de los colaboradores afirman que nunca y casi nunca
trabajan continuamente tomandose una breve pausa cuando lo creen necesario, el
28% menciona que algunas veces trabajan sin parar, mientras que el 2% contesto

gue casi siempre mantienen el ritmo continuo en el trabajo sin alguna detencion.

Figura 7

Percepcion debo trabajar sin parar

5. POR LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE TENGO DEBO
TRABAJAR SIN PARAR
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Fuente: Elaboracion propia

Un ritmo de trabajo acelerado puede ser productivo y transformador, pero no
es adecuado para todo el mundo. Un ritmo de trabajo constante y equilibrado puede
ser mas beneficioso para la productividad, la satisfaccion laboral y la salud mental
en base a ello el 60% de los colaboradores respondieron que nunca y casi hunca
consideran que sea necesario tener un ritmo demasiado acelerado en el trabajo es

decir, que no es necesario tener un ritmo de trabajo muy acelerado a veces las
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cosas por hacerlas rapidas no salen como se planearon, mientras que el 30%
consideran que algunas veces si es necesario tener un ritmo de trabajo acelerado
solamente si se necesita en ese momento, finalmente el 10% siempre y casi siempre
tiene que trabajar con un buen ritmo que este sea rapido ya que consideran que es

mejor hacer las cosas rapidas.

Figura 8

Percepcién mantener un ritmo de trabajo acelerado

6. CONSIDERO QUE ES NECESARIO MANTENER UN
RITMO DE TRABAJO ACELERADO
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Fuente: Elaboracién propia

Algunos puestos o cargo de trabajo es necesario que si estén concentrados
en ello pero es porque el puesto lo requiere y el trabajador sabe lo que se le solicita
en ese puesto se tiene que medir la magnitud de las actividades que va a realizar y
tomar en cuenta las prioridades para que este no se sature, teniendo sus momentos
de descanso a lo que el 70% del personal necesitan estar siempre y casi siempre
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necesitan estar concentrados en el trabajo que realizan, mientras que el 30%

solamente algunas veces necesitan estar enfocados en las actividades que realizan.

Figura 9

Percepcion estar muy concentrado en mi trabajo

7.MI TRABAJO EXIGE QUE ESTE MUY CONCENTRADO
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Fuente: Elaboracion propia

La memorizacion es un método de estudio que tiene sus ventajas y
desventajas. Por ejemplo, fortalece la memoria a corto y largo plazo, ayuda a
recordar cosas importantes y mejora la comprension al leer. Sin embargo, la mejor
herramienta de estudio es combinar la memorizacion y la comprension. (De la Hoz,
2021). Dado que el 48% de los colaboradores algunas veces requieren memorizar
informacion de la empresa para hacer mas rapido y eficiente su funcionamiento en
la organizacion mientras que el 44% siempre y casi siempre necesitan guardar cierta

informacion y finalmente el 8% nunca.
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Figura 10

Percepcion Debo memorizar mucha informacion

8.MI TRABAJO REQUIERE QUE MEMORICE MUCHA
INFORMACION
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Fuente: Elaboracién propia

Trabajar con varias tareas a la vez, conocido como multitasking, puede
hacerte sentir productivo y efectivo. A pesar de que hayas oido rumores de que la
practica de hacer varias cosas a la vez es un mito, puedes sentir que solo tu sabes
el secreto para terminar dos cosas juntas. Resulta que la mente literalmente no esta
conectada como para hacer mas de una cosa a la vez. Incluso aungue sientas que
haces dos tareas juntas, lo que realmente haces es cambiar entre dos tareas a la
velocidad de la luz. Este proceso, denominado “cambio entre tareas”, demanda una

preciada cantidad energia mental, incluso aunque no te des cuenta (Martins, 2024).
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El multitasking en realidad es un mito. De hecho, lo que haces es cambiar
rapido de una tarea a otra reiteradamente. Y cada cambio que haces representa un
“costo” que se deduce del tiempo y la energia que tienes. Por ese motivo, casi
siempre es mas eficiente realizar un trabajo a la vez: céntrate en una sola actividad
y contindia con la siguiente una vez que hayas terminado, asi no tendras que pagar

ningun costo innecesario.” (Di Sante F., 2024)

Por lo que el 50% de los colaboradores siempre y casi siempre tienden
atender varios asuntos al mismo tiempo lo cual se dice que estan en todo y en nada
a la vez, el 26%algunas veces y finalmente el 24% nunca y casi hunca se les exige

atender varias actividades o asuntos a la vez.

Figura 11

Percepcion Debo atender varios asuntos a la vez

9. MI TRABAJO ME EXIGE QUE ATIENDA VARIOS ASUNTOS
AL MISMO TIEMPO
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Fuente: Elaboracion propia
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La responsabilidad es una virtud que se puede aplicar en muchos ambitos
de lavida, como el familiar, el politico y el juridico. El ser una persona responsable
habla muy bien de la persona ya que quiere decir que es atento y esta al
pendiente de cualquier cosa para el cumplimiento de sus actividades, de acuerdo
a la figura 12. Percepcion soy responsable de cosas de valor se puede observar
que el 78% de los colaboradores son responsable de cosas de mucha
importancia para la empresa y que tienen que tener ciertas precauciones para
ello, mientras que el 18% solamente algunas veces y finalmente el 12% nunca y
casi nunca son responsable de cosas de valor tal vez porque en su puesto no es

tan necesario.

Figura 12

Soy responsable de cosas de valor
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Fuente: Elaboracion propia
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Al final del dia todos los colaboradores tienen que rendir cuentas a su
encargado por lo que hizo en el dia por lo que cada quien debe responder por si
mismo, se entiende la parte que solamente el encargado de esa area debe de
responder por su area pero al final la valoracion es individual por lo que el 70%
de los colaboradores si responde a su jefe respecto a sus actividades realizas en
el area ya sea en conjunto o individual, el 18% algunas veces, mientras que el

16% nunca y casi hunca responden por su area ante su jefe

Figura 13

Percepcion Respondo a mi jefe por mi area

11. RESPONSO A MI JEFE POR LOS RESULTADOS DE
TODA MI AREA DE TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia

Si en el trabajo te dan 6rdenes contradictorias, puedes sentirte inseguro
sobre tu puesto, el rol que debes desempefiar o tu grado de responsabilidad. Esto

puede derivar en problemas de salud fisica y mental, como depresion, ansiedad,
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enfermedades cardiovasculares y trastornos musculoesqueléticos (Digital
Business, 2024). Basandose en la figura 14. Percepcion me dan oOrdenes
contradictorias se puede observar que respondieron que el 90% nunca y casi
nunca, lo que quiere decir que no reciben érdenes contradictorias y finalmente el

10% respondié que algunas veces suelen recibir érdenes incorrectas.

Figura 14

Percepcion Me dan ordenes contradictorias

12.EN MI TRABAJO ME DAN ORDENES
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Fuente: Elaboracion propia

Es importante que como trabajadores tengan claro cual es nuestro rol en
la empresa y las actividades que van a realizar, de manera que estas en todo tu
derecho de exigir que solamente hagas tus actividades adecuadas. El exceso de
actividades y tareas no correspondientes de tu area te puede generar ciertas

enfermedades fisicas y emocionales por lo que tienes que tener bien definido tu
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rol en la organizacion el 72% de los colaboradores nunca hacen cosas
innecesarias en su trabajo mientras que al 32% casi nunca. En conclusion, los
colaboradores siempre realizan las actividades solicitadas de acuerdo con ello no

hacen cosas de mas ni de menos en su dia a dia.

Figura 15

Percepcion de que hago cosas innecesarias

13. CONSIDERO QUE EN MI TRABAJO ME PIDEN HAACER
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Fuente: Elaboracion propia

Segun la Ley Federal del Trabajo (LFT), las horas extras no pueden
exceder las 3 horas diarias ni ocurrir mas de 3 veces a la semana. Esto significa

gue el maximo de horas extras que se pueden trabajar es de 9 horas semanales.

Articulo 68.- Los trabajadores no estan obligados a prestar sus servicios
por un tiempo mayor del permitido de este capitulo. La prolongacién del tiempo

extraordinario que exceda de nueve horas a la semana, obliga al patron a pagar
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al trabajador el tiempo excedente con un doscientos por ciento mas del salario
gue corresponda a las horas de la jornada, sin perjuicio de las sanciones

establecidas en esta Ley.

En situaciones excepcionales, se puede exceder este limite, pero se
deben cumplir ciertas condiciones, como: Garantizar la seguridad y salud del
trabajador, Brindar una remuneracion adecuada. A lo que el 82% de los
colaboradores respondié que nunca y casi hunca han trabajado mas de tres
veces al dia horas extras mientras que el 16% confirmaron que algunas veces, y
finalmente el 2% menciona que casi siempre les toca hacer horas extras en su

trabajo.

Figura 16

Percepcion Trabajo horas extras
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Fuente: Elaboracion propia
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La Ley Federal del Trabajo (LFT) establece que los trabajadores no estan
obligados a trabajar en dias festivos y al mismo tiempo también establece que
los trabajadores tienen derecho a un dia de descanso por cada seis dias de
trabajo, con goce de salario. Sin embargo, si un trabajador es obligado a hacerlo,
debe recibir un pago doble por las horas trabajadas en el caso de laborar en un

dia festivo.

El articulo 75 de la LFT establece que el pago debe ser el salario normal
mas el doble del mismo. Para calcular el pago, se debe conocer el sueldo diario
del trabajador. Por lo que el 96% de los trabajadores respondieron que nunca la
empresa le ha exigido laborar en dias festivos ni en su dia de descanso, mientras
gue un 4% que algunas veces si sucede este tipo de situaciones mas sin embargo

la empresa si actia de acuerdo a lo que establece la Ley Federal del Trabajador.
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Figura 17

Percepcion Trabajo en mis dias de descanso o festivos

15. MI TRABAJO ME EXIGE LABORAR EN DIAS DE
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Fuente: Elaboracion propia

Un balance entre la vida personal y el trabajo es importante porque puede
mejorar la calidad de vida y la satisfaccion laboral, y puede tener beneficios para
la salud mental y fisica. También puede ayudar a que los empleados sean mas
productivos, leales y comprometidos, lo que puede ser bueno para el éxito de la
empresa. Si no hay un balance entre la vida personal y laboral, se pueden

experimentar consecuencias negativas en la salud, la felicidad y la productividad:

Sindrome de desgaste ocupacional: Se caracteriza por agotamiento, falta
de energia y disminucion de la eficacia profesional. Este sindrome también puede
estar relacionado con enfermedades cardiacas, presion arterial y diabetes. (De

Profesionales Médicos, s/f)

56



Estrés: El estrés puede derivar en consecuencias peligrosas como la
ansiedad, la depresion y el agotamiento emocional. (Cémo influye el estrés en tu

cuerpo y en tu conducta, s/f)

El desequilibrio entre la vida personal y laboral: Una investigacion reciente
indica que las personas que experimentan constantemente este desequilibrio
tienen un 33% mas de riesgo de desarrollar enfermedad coronaria. (Anahuac,

2020)

Las respuestas fueron muy positivas por parte de los colaboradores, un
90% nunca y casi nunca se afecta su vida laboral con su vida personal por lo que
hay un buen balance en ello, mientras que el 8% algunas veces y finalmente el
2% casi siempre se perjudica su tiempo personal con lo laboral, no todo depende
de la empresa nada mas el trabajador también tiene que saber organizar su

tiempo para poder hacer un buen balance.

57



Figura 18

Percepcion Hay un balance en mis actividades personales y familiares
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Fuente: Elaboracion propia

Es normal que como seres humanos tengamos emociones y sentimientos,
por lo que es de humanos y algo muy normal pensar en nuestros familiares, pero
no hay que perder el ritmo en el trabajo tampoco porque hay un compromiso de
por medio. Estos sentimientos son validos, y reconocerlos es importante. Pero
tus preocupaciones laborales no tienen por qué controlarte ni interferir con tu vida
personal de acuerdo con la figura 19. Percepcion Pienso en mi familia en el
trabajo se observa que el 82% de los colaboradores nunca y casi nunca tiene
este tipo de pensamientos cuando estan trabajando, mientras que el 14 menciono
gue algunas veces tiene algun pendiente familiar o problema que si afectay no a

la vez en su trabajo y el 4% solo menciono que casi siempre les sucede esto.
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Figura 19

Pienso en mi familia en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

El desarrollar nuevas habilidades en el trabajo es importante porque
permite a los empleados: Mejorar su rendimiento y competencias, Ser mas
adaptables y resilientes, Aportar ideas innovadoras, Relacionarse mejor con sus

comparieros, Responder a los cambios en el entorno laboral.

Para las empresas, capacitar a los empleados es importante porque ayuda
a mantenerse competitiva, puede ser mas barato y eficaz que contratar nuevos
candidatos, mejora la retencién, la productividad y la innovacion. La capacitacion
puede tomar muchas formas, como cursos, talleres, conferencias, congresos y

diplomados. (Ozkivang, 2023)
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Los trabajadores también pueden sentir insatisfaccion laboral
cuando sienten que se quedan estancados en su puesto de trabajo, es decir,
cuando ven que no tienen posibilidad de ascender a una categoria superior,
crecer profesionalmente, desarrollar nuevas habilidades y adquirir nuevos

conocimientos.

En relacion con esta causa, también deberiamos mencionar la falta de
reconocimiento. El hecho de sentir que la empresa no valora o reconoce el
esfuerzo y trabajo realizados puede llevar a los empleados a sentirse

desmotivados.

Dado lo mencionado es importante darles ese reconocimiento de
superacién al personal como principal canal de motivacion para ellos mas de la
mitad de los colaboradores con un 64% respondieron que siempre y casi siempre
hay oportunidades de crecimiento para el desarrollo de sus habilidades que la
misma empresa promueve para los trabajadores, el 16% algunas veces la
empresa les permite el desarrollo de nuevas habilidades, algunos no pueden
aspirar a mas por su nivel de estudio o porque simplemente no cumplen con el

perfil que la empresa desea y el 4% del personal casi nunca.
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Figura 20

Percepcion Desarrollo de nuevas habilidades

18. MI TRABAJO PERMITE QUE DESARROLLE NUEVAS
HABILIDADES
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Fuente: Elaboracion propia

Un ascenso puede significar un mayor sentido de logro, satisfaccion
laboral y motivacion para seguir avanzando en la carrera. Mas del 60% del
personal tiene la posibilidad de seguir creciente en la empresa y lograr conseguir
el puesto que desea, mientras que el 34% algunas veces tienen la oportunidad

de seguir creciendo laboralmente y el 4% esta entre nunca y casi nunca.
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Figura 21

En mi trabajo puedo aspirar a mas

19. EN MI TRABAJO PUEDO ASPIRAR A UN MEJOR
PUESTO
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La Organizacién Mundial de la Salud (1950) define la salud ocupacional
como una actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los
trabajadores. Esta disciplina busca controlar los accidentes y las enfermedades

producidas por el trabajo mediante la reduccién de las condiciones de riesgo.

Dentro los factores de riesgo en el puesto de trabajo encontramos tareas
repetitivas, manejo manual de cargas y condiciones ambientales. Estos factores
de riesgo pueden provocar una importante carga fisica mental que
desencadenara en lesiones musculo esqueléticas, estrés y enfermedades

profesionales.
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Para reducir estos riesgos se recomienda realizar pausas activas a las
menos dos veces durante la jornada de trabajo, ademas de pausas de 5 minutos

cada una hora de trabajo.

Las pausas activas son tiempos breves de descanso dentro de la jornada
laboral que sirven para recuperar energia, mejorar el desempefio y reducir la
fatiga muscular a través de diferentes técnicas y ejercicios por lo que la empresa
se toma muy enserio el cuidado de los colaboradores proporcionandoles ese
tiempo que necesitan para nivelar sus niveles de estrés, el 50% menciono que
Su area no es muy saturada y siempre se pueden dar unas pausas en su jornada,
el 42% algunas veces y el 4% casi nunca pueden tomar pausas en su trabajo,
alguna de las razones podria ser el tipo de cargo o puesto que estas personas

tienen.
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Figura 22

Percepcion Puedo tomar pausas en mi trabajo

20. DURANTE MI JORNADA DE TRABAJO PUEDO
TOMAR PAUSAS CUANDO LAS NECESITO
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Como humanos, es normal que queramos mejorar y romper récords
personales constantemente. Sin embargo, en cuanto a la gestién del tiempo,
muchos nos encontramos ante un muro que parece insalvable. Incluso los

directores generales de mayor éxito han sufrido en algin momento debido a esto.

En su forma mas sencilla, la gestion del tiempo es la manera en la que lo
usamos. Nuestra productividad se basa en lo qué haces (y en qué cantidad) en
un tiempo determinado. Lo que conseguimos en un dia dictamina la velocidad del
progreso de nuestros proyectos. Cuantas mas distracciones y tareas tediosas
tengamos, menos progresaremos. Sin embargo, puedes decidir la velocidad en
la que realizas tus actividades, sabiéndolas priorizar, es decir, hacer las tareas

que tienen mayor urgencia que se necesitan hacer ya porque son urgentes e
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importantes ir poniendo las que tengan mayor prioridad, pero muchas veces,
aunqgue se quiera tener el control de ello no se puede y se tiene que respetar y
realizar las actividades acordes como se indiqgue de acuerdo al Figura 23.
Percepcion Decido la velocidad de mis actividades se observa que el 46% de los
colaboradores siempre y casi siempre deciden el tiempo y velocidad en la que
realizaran sus tareas en le empresa, el 48% algunas veces como se mencioné
anteriormente también tiene mucha influencia el area o cargo que tienen y son
libres de tomar esa decision, asi como seguir lo que se les ordena, para terminar,

hay un 6% que nunca y casi nunca pueden decidir su ritmo.

Figura 23

Percepcién Decido la velocidad de mis actividades

21.PUEDO DECIDIR LA VELOCIDAD A LA QUE REALIZO MIS
ACTIVIDADES EN MI TRABAJO
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La priorizacion de tareas actia como nuestro timon, al guiarnos a lo largo
del dia mientras seguimos nuestra lista de quehaceres. Esta gestion eficiente del
tiempo significa que disfrutaremos de un mayor equilibrio entre el trabajo y la vida
y ofreceremos un trabajo de mayor calidad sin incumplir los plazos. (Adecco
Institute, 2023). El clasificar las actividades que realizas puede ser de mucho
beneficio siempre y cuando tengas el control necesario para ello mas sin embargo
si algunas de estas altera el orden de las demas es posible que no puedas tener
el control que quieres sobre ellas, en la empresa analizada el 64% de los
colaboradores solamente algunas veces pueden cambiar el orden de sus tareas
en la empresa y otras no ya sea por protocolo de la organizacion, el 28%
respondieron que siempre y casi siempre, finalizando con un 8% que

respondieron que nunca y casi nunca pueden decidir el orden de sus actividades.

Figura 24

Percepcion Decido el orden de mis actividades

22. PUEDO DECIDIR EL ORDEN DE LAS
ACTIVIDADES QUE REALIZO EN MI TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia
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Es importante saber con claridad cuales son tus funciones porque esto
puede impactar en tu desempefio laboral y en el éxito de la organizacion. La
claridad en los roles puede ayudar a: mejorar la eficiencia operativa, lograr las
metas de la empresa, evitar la pérdida de tiempo y recursos, mejorar la

productividad y la calidad del trabajo. (Arango, 2024)

De tal manera que es importante que como trabajador estes al tanto de las
actividades que vas a realizar en la empresa, ya que en base a ello se va a definir
gue hagas tu trabajo de manera correcta y de acuerdo a lo explicado, es aqui
donde entran las capacitaciones, talleres etc. De acuerdo a la Figura 25.
Percepcion Me informan mis actividades en la empresa el 76% de los
colaboradores siempre son informados, el 16% casi siempre, al 4% algunas
veces son informados completamente otras veces no se les comentan las cosas

como tal y al resto (4%) nunca.

Figura 25

Percepcién Me informan mis actividades en la empresa

23. ME INFORMAN CON CLARIDAD CUALES SON MIS
FUNCIONES
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Como trabajador tienes que estar al tanto de todas las cosas que realiza
la empresa, y del rol que estas ejerciendo en ella, es por ello que es importante
gue te sean explicados tus resultados obtenidos para con ello puedas detectar
cualquier posible mejora en la organizacion, finalmente se presentd que al 64%
de los colaboradores siempre son informados de sus resultados obtenidos, el
24% casi siempre, el 8% comento que algunas veces y al 4% nunca se les

explica.

Figura 26

Me explican los resultados obtenidos

24. ME EXPLICAN CLARAMENTE LOS RESULTADOS QUE
DEBO OBTENER EN MI TRABAJO
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Fuente: Elaboracidn propia

La gestidon eficaz de los conflictos laborales es crucial porgue ayuda a

mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo. Los conflictos no
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resueltos pueden deteriorar la moral de los empleados, afectar la colaboracion

entre equipos y disminuir la productividad general de la empresa.

Es importante tener definido a quien te vas a dirigir ante algun problema o
asunto de trabajo, todos los trabajadores estas capacitados para la resolucién de
algun problema siempre y cuando este esté dentro de sus manos en caso de no
poder solucionarlo es importante que se dirija a su superior asi el sabra qué hacer
ante cierta situacion de acuerdo con ello el 90% de los colaboradores siempre y
casi siempre saben a quién dirigirse en caso de no poder darle solucion a alguna
situacion que se le presente en su dia a dia, el 8% algunas veces sabe y el 4%

casi nunca le informan con quien se va a dirigir ante alguna situacion.

Figura 27

Percepcién Me informan con quien dirigirme ante un problema

25. ME INFORMAN CON QUIEN PUEDO RESOLVER
PROBLEMAS O ASUNTOS DE TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia
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Las acciones de capacitacion, en cualquiera de sus versiones: cursos,
talleres, conferencias, congresos, diplomados, permiten adquirir conocimientos
tedricos y practicos, que permiten que las personas actualicen sus conocimientos
y adquieran nuevos, que fortalezcan su capacidad de respuesta ante los cambios
del entorno. “En un mundo donde la Unica constante es el cambio, obtener el
beneficio del aprendizaje continuo es una oportunidad para mantener la
vigencia laboral y desarrollar e innovar en los procesos de trabajo”. (Capacitan a

responsables de manejo y control de correspondencia, s/f)

Como trabajador es muy importante que te empapes de conocimientos,
ya que en el ambito laboral es un mundo de cambios constantes y mejoras por lo
gue es necesario que como empresa tenga capacitado a sus trabajadores de
acuerdo al andlisis el 92% aserto que siempre y casi siempre asisten a
capacitaciones que les agregan valor a su puesto en el trabajo y sobre todo
conocimientos, mejorando las habilidades blandas de ellos también y finalmente
el 8% algunas veces logra asistir a capacitaciones o no hacen de su area

necesariamente.
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Figura 28

Tengo capacitaciones relacionadas con mi trabajo

26.ME PERMITEN ASISTIR A CAPACITACIONES
RELACIONADAS CON MI TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia

Las capacitaciones deben hacer todo lo posible por encantar a los
trabajadores con las areas o puestos a tratar y, para esto, deben abordarse con
creatividad y dinamismo, es decir: deben incluir actividades de participacion en
donde los trabajadores se sientan seguros expresando sus ideas y se diviertan
aprendiendo. La capacitacion juega un papel primordial para el logro de tareas
y proyectos, dado que es el proceso mediante el cual las y los
trabajadores adquieren los conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes
para interactuar en el entorno laboral y cumplir con el trabajo que se
les encomienda, es por ello que es necesario que el tema a exponer sea de
acuerdo a las necesidades de la empresa y del area que se va capacitar para

gque no sea algo en vano, de acuerdo a la Figura 29. Percepcion recibo
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capacitacion util, 31 personas dando un aproximado del 62% que respondieron
gue siempre reciben capacitacion util en su trabajo, un 22% comento que casi
siempre, el 8% algunas veces suelen recibir capacitacion que si agregue valor a

su trabajo y el resto con un 8% nunca p casi nunca se les proporciona.

Figura 29

Recibo capacitacion util

27.RECIBO PACACITACION UTIL PARA HACER MI
TRABAJO
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Cuando los empleados sienten que sus opiniones cuentan en el trabajo y
creen que su voz es bienvenida, es mas probable que tengan mayores niveles
de esfuerzo discrecional, lealtad y defensa, es por ello la importancia de como
jefe tener en cuenta los pensamientos y conocimientos de los colaboradores a
veces podemos aprender mas de personas que ni siquiera pensabamos, en base
al analisis realizado se obtuvo que el 64% de los colaboradores siempre se toman

en cuenta sus punto s de vista en la empresa, por otro lado el 24% menciono que
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casi siempre, finalmente el 8% menciono que solamente algunas veces se les

toma en cuenta su opinion.

Figura 30

Percepcion Mi jefe toma en cuenta mis opiniones

28.MI JEFE TIENE EN CUENTA MIS PUNTOS DE VISTAY
OPINIONES
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Fuente: Elaboracion propia

El rol de un lider es guiar y motivar a un equipo de personas para lograr
objetivos, por lo tanto, ante situaciones de conflictos tienen que actuar de manera

inmediata y de la mejor manera para la empresa algunos beneficios son:

Ayuda a la empresa a alcanzar sus objetivos: Un liderazgo eficaz ayuda a
la empresa a tomar decisiones de manera eficiente y a alcanzar sus objetivos
estratégicos. Crea un ambiente de trabajo productivo: Los lideres que resuelven

conflictos de manera justa y eficiente ayudan a mantener un ambiente de trabajo
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armonioso y productivo. Fortalece la cohesién del equipo: Los lideres que
resuelven conflictos de manera proactiva y constructiva fortalecen la cohesion del
equipo. Mejora la satisfaccion del cliente: Los lideres que resuelven conflictos de

manera justa y eficiente mejoran la satisfaccion del cliente.

De acuerdo con ello el 96% de los colaboradores respondioé que siempre
y casi siempre reciben ayuda ante diversas situaciones que se les pueden
presentar en la empresa lo cual nos dice que hay que reconocer que la
organizacién cuenta con un muy buen lider, por otro lado, el 8% respondi6é que
algunas veces su lider no ayuda a la resolucion de problemas, pero esto se puede
dar a las diversas situaciones que puedan suceder y a veces no sea necesario

su participacion.

Figura 31

Percepcion Mi jefe me ayuda a solucionar problemas

29. Ml JEFE AYUDA A SOLUCIONAR LOS PROBLEMAS
QUE SE PRESENTAN EN EL TRABAJO
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El compafierismo es una cualidad fundamental en las relaciones humanas
gue implica apoyo mutuo, empatia, colaboracion y solidaridad entre individuos
gue comparten objetivos, intereses 0 circunstancias comunes. Ser un buen
comparfero implica estar presente, ofrecer ayuda desinteresada, escuchar
activamente, generar un ambiente de confianza y respeto, y celebrar los logros y
exitos del otro. En el ambito laboral, académico, social y personal, el
comparierismo es clave para fomentar la cooperacion, el trabajo en equipo y el
bienestar emocional de las personas involucradas. Por lo que es importante que
tengas una buena relacion con personas que vas a ver cotidianamente que vas
a ver a diario esto ayudara a ser mas ligero tu trabajo, el 60% respondieron que
siempre o casi siempre pueden confiar en sus compaferos de trabajo, el 36%
algunas veces creen que si pueden confiar en sus comparieros otras veces esta

de pensarse y finalmente el 4% nunca o casi nunca pueden confiar.

Figura 32

Percepcion Confié en mis compafieros de trabajo

30.PUEDO CONFIAR EN MIS COMPANEROS DE
TRABAJO
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La colaboracioén en el trabajo en equipo se da cuando los miembros de un
equipo se sienten capaces de aportar todo lo que saben al trabajo de acuerdo
con ello el 26% de los colaboradores mencionaron que sus comparieros siempre
colaboran cuando tienen que realizar actividades en equipo, el 62% casi siempre,
el 10% de ellos respondieron que algunas veces sus comparieros no ponen de
su esfuerzo durante el trabajo en equipo y otras veces si. para terminar el 2%
nunca o casi nunca percibe que sus comparferos cooperen en el trabajo de
equipo.

Figura 33

Percepcion Mis comparieros colaboran en el trabajo de equipo

31.CUANDO TENEMOS QUE REALIZAR TRABAJO DE
EQUIPO LOS COMPANEROS COLABORAN
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Fuente: Elaboracion propia

En las empresas el trabajo en equipo y el apoyo mutuo es algo primordial

para que esto funcione, es como una red, una cosa no funciona sin otra, por ello
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es necesario tener una buena convivencia con sus comparieros, tener una buena
relacion y no esta demas que cuando necesites ayuda en algun asunto estos
puedan ayudar de alguna forma siempre y cuando esta persona tenga
conocimiento de hacerlo, en la Figura 34 Percepcion Mis compafieros me ayudan
cuando lo necesito se puede observar que el 80% de los colaboradores opinaron
que siempre o casi siempre reciben ayuda de sus compafieros en caso de alguna
crisis o dificultad, el 12% comento que algunas veces, finalmente el 8% casi

nunca recibe ayuda por parte de sus comparieros ante este tipo de situaciones.

Figura 34

Percepcion Mis comparieros me ayudan cuando lo necesito

32.MIS COMPANEROS DE TRABAJO ME AYUDAN CUANDO
TENGO DIFICULTADES

25
21

20 19

15

10

NO. COLABORADORES

(&)

6
4
. O

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Elaboracion propia

La importancia de la libertad de expresién en el ambito laboral adquiere un

sentido un matiz adicional al considerar su papel en la identificacion y el abordaje
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de desafios dentro de las organizaciones, ya que proporciona una via para
sefalar practicas perjudiciales, promover la equidad y garantizar que las
preocupaciones legitimas sean atendidas de manera eficaz: en este sentido, la
libertad de expresion se constituye en un catalizador que favorece el
mejoramiento continuo de las condiciones laborales y la promocion de valores
fundamentales en el ambito empresarial, o que conlleva poder afirmar que su
ejercicio por los trabajadores en el marco de las relaciones de trabajo favorece la
creacion de soluciones innovadoras también en la creacion de entornos laborales
gue no solo cumplan con las obligaciones legales, sino que también promuevan
la salud mental, la productividad y la construccion de una cultura empresarial

robusta y positiva. (Santos,2019)

Dado con ello el 88% de los trabajadores opinaron que siempre o casi
siempre pueden expresarse libremente sin interrupciones, el 8% algunas veces,
el 4% de los colaboradores casi nunca tienden a expresarse sin interrupciones y

con aquella libertad en el entorno que estan.
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Figura 35

Percepcion Mis comparieros me ayudan cuando lo necesito

33.EN MI TRABAJO PUEDO EXPRESARME
LIBREMENTE SIN INTERRUPCIONES
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Cuando alguien te esté haciendo una critica constructiva, hay que saber
escuchar sin formular una respuesta o una respuesta defensiva a los
comentarios. Ten en cuenta que la persona te brinda los comentarios para tratar
de ayudarte y trata de escuchar con una mente abierta. Conecta los comentarios
a tu rol, no a tu persona. Las criticas constructivas son buenas porque son para
mejorar tu como persona y en tu trabajo, siempre hay que recordar que podemos

tomar en cuenta lo nos hace falta para ser mejor persona.

Hay muchos motivos que pueden llevar a una persona a criticar
constantemente a los demas, pero varios de ellos son especialmente frecuentes.
El principal de ellos es que juzgar a otro de un modo superficial es una manera
facil y sencilla de sentirse superior a alguien y, por comparacion, sentirse mejor
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con uno mismo. Mas sin embargo no por eso vas a dejar que te hagan
comentarios negativos recuerda siempre responder la mejor manera, dandote tu

lugar como persona.

El 34% de los colaboradores nunca reciben criticas de su trabajo, 26% casi
nunca, el 28% algunas veces reciben criticas de su rol en la empresa, finalmente

el 12% mencionaron que casi siempre reciben algiin comentario de su trabajo.

Figura 36

Percepcién Recibo criticas en mi trabajo
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El acoso moral, también conocido como acoso psicolégico o mobbing, es
una forma de violencia psicolégica en la que una persona o grupo de personas
ejerce presion y hostigamiento constante sobre otra persona en el entorno

laboral, escolar o social. Es importante destacar que el acoso moral no se trata
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de conflictos normales o criticas constructivas, sino de un abuso sistematico y
prolongado que busca ejercer poder y control sobre otra persona. Es
fundamental promover la conciencia y la prevencion del acoso moral, fomentar
entornos seguros y respetuosos, asi como brindar apoyo y proteccion a las
victimas. (Ocafia, 2023). Es importancia de trabajar en un entorno sano no dejar
de recordar que a un trabajador no solo se le motiva monetariamente también
estando en un entorno sano mejora la productividad de ellos por lo tanto mejora
la efectividad de la empresa de acuerdo con lo mostrado en la Figura 37
Percepcion Recibo insultos en mi trabajo, se observa que el 72% respondio que
nunca o casi nunca reciben burlas o algun tipo de insulto en su trabajo, 8%
algunas veces, 12% siempre reciben comentarios que no son de su agrado o que

son faltas de respeto a la persona.

Figura 37

Percepcién Recibo insultos en mi trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Como persona es una falta de respeto que seas ignorado en tu presencia,
es aqui donde entra la parte humana de las personas por educacion no se debe
ignorar ni excluir a las personas estando ellas presente, en base al analisis
realizado el 98% de los colaboradores respondieron que nunca o casi hunca se
les ignora en su presencia o se les excluye en la toma de daciones, cabe
mencionar que todo depende el cargo que tiene la persona en la empresa y el

2% algunas veces sienten este tipo de situaciones

Figura 38

Percepcién Se ignora en mi presencia.

36. SE IGNORA MI PRESENCIA O SE ME EXCLUYE DE LAS
REUNIONES DE TRABAJO Y EN TOMA DE DECISIONES
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Fuente: Elaboracion propia
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La manipulacion es la practica de utilizar comportamientos y comentarios
indirectos para controlar el comportamiento, las emociones y las relaciones de
otros; por lo general, esto se hace para ganar control y dominancia sobre la otra
persona. Pero en este caso lo Unico que se logra es hacer que la persona quede
mal ante los demas, el 72% de los colaboradores nunca han sido envueltos en
situaciones donde se tache su imagen,24% casi nunca, el 2% algunas veces, 2%
de los colaboradores casi siempre se encuentran en estas situaciones

haciéndolos quedar mal en su trabajo.

Figura 39

Percepciéon Manipulan situaciones para hacerme quedar mal

37. SE MANIPULAN LAS SITUACIONES DE TRABAJO PARA
HACERME PARECER UN MAL TRABAJADOR.
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Fuente: Elaboracion propia
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Construir una Cultura Organizacional Solida. El
reconocimiento laboral desempefia un papel fundamental en la construccion de
una cultura organizacional sélida, en la cual los valores, la mision y los objetivos
de la empresa se ven reflejados en cada interaccion y en cada logro alcanzado.

(Como se construye la cultura organizacional, sff)

Reconocer los éxitos, grandes como pequefios, no solo contribuye a un
ambiente laboral mas positivo, sino también potencia el rendimiento y el
compromiso de los profesionales, siendo de vital importancia en el mundo del
coach. De acuerdo con ello el 98% respondi6é que nunca o casi hunca se ignoran
sus triunfos en la empresa mientras que el 2% algunas veces no son reconocidos

como debe de ser.

Figura 40

Percepcion Se ignoran mis éxitos y el de otro no.
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SIEMPRE 0

CASI SIEMPRE 0

ALGUNAS VECES | 1

CAsINUNCA N 10

NUncA  —— 39

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
NO. COLABORADORES

84



Fuente: Elaboracién propia

Las oportunidades en una empresa son muy importantes, porque permiten
a la organizacion crecer, mejorar y evolucionar. Las oportunidades pueden
incluir: Ampliar el alcance del producto, Mejorar los procesos internos,
Expandirse a nuevos mercados, Explorar nuevos productos o servicios,
Establecer canales de comercializacion innovadores. Una vez analizadas las
respuestas se observd que el 98% respondieron que nunca o casi nunca les
bloquean o impiden las oportunidades para poder ascender en mi trabajo
mientras que el 2% algunas veces sienten que no pueden aspirar 0 avanzar mas

alla de su puesto.

Figura 41

Percepcion Me bloquean las oportunidades en mi trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

En México, la Ley Federal del Trabajo (LFT) establece que la violencia
laboral es cualquier situacion discriminatoria, hostigamiento o acoso en el &mbito

laboral:

El articulo 3 y 3 bis de la LFT prohibe la discriminacion y define el

hostigamiento y el acoso como manifestaciones de violencia.

El articulo 133 de la LFT prohibe a los patrones o sus representantes
realizar actos de hostigamiento o acoso sexual contra cualquier persona en el

lugar de trabajo.

El articulo 47 de la LFT establece los motivos de rescision de las relaciones
laborales. (Ley Federal del Trabajo,2015)

A lo que el 82% de los colaboradores nunca han presenciado actos de
violencia en la empresa, el 16% casi nunca y finalmente el 2% algunas veces han

tenido que vivir actos de violencia.
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Figura 42

He presenciado actos de violencia

40. HE PRESENCIADO ACTOS DE VIOLENCIA EN Mi
CENTRO DE TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia

Es importante saber controlar las emociones o sentimientos ante diversas
situaciones en el trabajo, sobre todo las personas que atienden a los clientes,
tienen que mantener una buena postura y tono de voz para que el cliente se
sienta comodo al ser atendido. De acuerdo con la Figura 43. Percepcion atiendo
a clientes muy enojados se observa que el 78% de los colaboradores nunca o
casi nunca han atendido a clientes enojados, el 18% del personal algunas veces

y el 2% opino que casi siempre reciben clientes enojados.
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Figura 43

Percepcion Atiendo cliente muy enojados

41. ATIENDO CLIENTES O USUARIOS MUY ENOJADOS
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Fuente: Elaboracion propia

Con base al andlisis realizado en el cuestionario de la norma 035, de
acuerdo con el grafico Atiendo a personas muy necesitadas o enfermas en el
trabajo se observo que el 92% de los colaboradores nunca o casi nunca se les
exige ayudar a personas enfermas o necesitadas y el 8% solamente algunas

veces asisten.
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Figura 44

Percepcion Atiendo a personas muy necesitadas
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Fuente: Elaboracion propia

Enfocandose en la Figura 45. Percepcion Debo mostrar sentimientos
contrarios a los mios en mi trabajo se encontrd que el 86% de los colaboradores
nunca o casi hunca deben demostrar sentimientos ajenos a los suyos, el 6%de
los trabajadores respondio que algunas veces y el 8% siempre tienden a mostrar
otros sentimientos claro depende mucho de como se sienta la persona somos
seres humanos que sienten es como todo a veces hay dias buenos como dias

malos.
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Figura 45

Percepcion Debo mostrar sentimientos contrarios a los mios en mi trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

El 98% de los colaboradores nunca o casi nunca han mostrados

sentimientos distintos a los suyos, el 2% confirmo que algunas veces.

Figura 46

Comunican tarde los asuntos de trabajo
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90



De acuerdo con la figura 45. Percepcion Dificultan el logro de los

resultados del trabajo se encontrd que el 100% nunca o casi nunca se dificulta el

logro de los resultados de trabajo

Figura 47

Percepcion Dificultan el logro de los resultados del trabajo

45.DIFICULTAN EL LOGRO DE LOS RESULTADOS DEL
TRABAJO

50 45

45

40

35

30

25

20

15

10 5

5
0 - 0 0 0
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS  CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES

NO.COLABORADORES

Fuente: Elaboracion propia

El 98% de los colaboradores respondieron que nunca se ignoran sus

sugerencias para mejorar el trabajo, dentro de este porcentaje estan tomados en

cuenta los jefes de areas, finalmente el 2%menciono que casi nunca.
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Figura 48

Percepcion ignoran las sugerencias para mejorar su trabajo

46.IGNORAN LAS SUGERENCIAS PARA MEJORAR SU
TRABAJO
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Fuente: Elaboracion propia

6.2 Resultados de la Calificacion final

Enfocandose en el analisis del cuestionario “Identificacion y andlisis de los
factores de riesgo psicosocial” de la NOM 035 STPS-2018 se evaluaron aquellos
factores que posiblemente afecten la salud del trabajador, de acuerdo con el
Grafico Resultado Final se detect6 un porcentaje del 6% Nulo o despreciable lo
cual nos dice que la empresa se encuentra bien no es necesario hacer nada. El
50% que resulta un nivel de riesgo Bajo, lo cual quiere decir que “ mas de la mitad
de los colaboradores se encuentran fuera de riesgo solo es necesario que la
empresa haga una mayor difusion de la politica de prevencién de
riesgos psicosociales y programas para: la prevencién de los factores de
riesgo psicosocial, la promociéon de un entorno organizacional favorable y

la prevencién de la violencia laboral’(Norma 035 STPS,2018), es algo para que
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la empresa se alarme tanto mas sin embargo si es importante que ponga atencion
aguellos detalles que no les tomaba la suficiente importancia también se obtuvo
un total del 42% con un nivel riesgo medio, el cual establece que es necesario
“revisar la politica de prevencion de riesgos psicosociales y programas para la
prevencion de los factores de riesgo psicosocial, la promocién de un entorno
organizacional favorable y la prevencion de la violencia laboral asi como reforzar
su aplicacion y difusion, mediante un Programa de intervencion” (Norma 035
STPS,2018). Aqui es donde la empresa debe implementar acciones para
prevenir, reducir y eliminar los factores de riesgo psicosocial (FRP) en el trabajo.

Algunas de las acciones gue se pueden tomar son:

o Promover el sentido de pertenencia de los trabajadores.

o Capacitar a los trabajadores para realizar las tareas.

o Definir claramente las responsabilidades de los miembros de la

organizacion.

Fomentar la participacion y comunicacion entre los trabajadores.

« Distribuir las cargas de trabajo de manera adecuada.

Establecer jornadas laborales regulares.

Evaluar y reconocer el desempeiio de los trabajadores.

(La importancia del sentido de pertenencia en una empresa, s/f,2022)
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Finalmente en el 2% se encontré un nivel de riesgo alto, en el cual “se
requiere realizar un andlisis de cada categoria y dominio, de manera que se
puedan determinar las acciones de intervencion apropiadas a través de un
Programa de intervencion, que podra incluir una evaluacion especifica y debera
incluir una campafa de sensibilizacion, revisar la politica de prevencion de
riesgos psicosociales y programas para la prevencion de los factores de riesgo
psicosocial, la promocidn de un entorno organizacional favorable y la prevencion
de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion y difusion.”(Norma 035-
STPS-2018), se tiene que hacer una investigacion profunda donde se tiene que
Analizar los resultados ldentificando los factores especificos que contribuyen al

riesgo alto (carga de trabajo, liderazgo, entorno laboral, etc.).

Estas son algunas acciones que se puede realizar, pero, como es un
porcentaje muy bajo el que te obtuvo no hay por qué alarmarse ya que los

porcentajes mas altos fueron solamente el de un nivel de riesgo Bajo y Medio.

Figura 49

Resultado Final.
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6.3 . Resultados por categoria

6.3.1. Ambiente de trabajo

La categoria "Ambiente de Trabajo" en la NOM-035-STPS se refiere a
las condiciones fisicas y psicosociales que influyen en el entorno laboral y afectan
la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores. Esta categoria evalla
aspectos que pueden generar estrés o afectar el desempefio y la salud mental

de los empleados.

El ambiente laboral o clima laboral engloba todas las condiciones que
afectan al desarrollo del trabajo dentro de una empresa. Se incluyen desde
elementos fisicos y psicolégicos, hasta organizacionales, como, por ejemplo, las
condiciones del lugar de trabajo, la seguridad, las relaciones personales, el

desarrollo profesional, el reconocimiento o la cultura empresarial.

Con base al Figura 50. Categoria Ambiente de Trabajo se obtuvo un nivel
de riesgo Bajo y Nulo con un total del 76% lo cual nos dice que en esta categoria
se encuentra en un nivel de riesgo moderado, es decir esta dentro del rango
aceptable por otro lado tambien se obtuvo un nivel de riesgo alto con un 14%,
dentro del nivel de riesgo medio se encuentra un porcentaje del 6% y en el nivel
de riesgo alto con un porcentaje del 4%, nos da un total del 24% donde la
empresa tiene que estar alterta no es un porcentaje algo mas sin embargo si hay
que tomar las medidas de precaucion adecuadas para realizar un analisis

profundo para que la empresa tenga un 100% de nivel de riesgos nulo.
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Figura 50

Categoria Ambiente de Trabajo

CATEGORIA AMBIENTE DE TRABAJO
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Fuente:Elaboracion Propia

6.3.2 Factores propios de la actividad

Son las exigencias del trabajo, como la carga, la intensidad y la
complejidad, que se requieren para realizarlo. También se refiere a la falta de
control sobre el trabajo, que puede llevar a no influir en la realizacién de las

actividades.

En conclusion, los factores propios de la actividad, Se refiere a las cargas
de trabajo y la falta de control sobre el mismo, requeridas para su realizacion. En
este caso se observa que la mayor parte de los trabajadores no se quejan sobre

las actividades que tienen que realizar mas sin embargo si cuentan con una carga
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de trabajo algo arriba de lo norma, pues el 58. % estuvo en el rango medio, lo
cual quiere decir que se necesita revisar la politica de prevencion de riesgos
psicosociales y programas para la prevencion de los factores de riesgo

psicosocial, algunas acciones que se podria realizar son:

e Mejora del ambiente laboral: Revisa politicas internas y condiciones
laborales.

e Capacitacion y retencion: Ofrece formacidén continua y programas de
incentivos.

e Indicadores clave: Revisa periddicamente los KPI para asegurarte de
gue las medidas estén funcionando.

e Feedback constante: Recoge informacion del equipo y ajusta las
estrategias segun los resultados.

e Involucra al equipo: Comparte la situaciéon y los planes correctivos,
fomentando la colaboracion.

e Prepara un plan alternativo para prevenir futuros desvios y asegurar la
continuidad de la actividad.

e Mientras que un 8% se obtuvo un nivel de riesgo alto, un 2% se ubico

en nulo y solo 32% en un rango bajo.
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Figura 51
Categoria Factores Propios de la Actividad
CATEGORIA FACTORES PROPIOS DE LA ACTIVIDAD
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6.3.3 Categoria organizacién del tiempo de trabajo

También conocida como gestion del tiempo o administracion del
tiempo, es la practica de planificar y controlar el tiempo que se dedica a
actividades especificas. Su objetivo es aumentar la eficiencia, la productividad y
la eficacia. De acuerdo a la Figura 52. Categoria Organizacion del tiempo de
trabajo se observa que se obtuvo un porcentaje del 64% con un nivel de riesgo
nulo, se ubico un 26% en un rango bajo y finalmente en se detecto un 10% con

un nivel de riesgo medio.
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Figura 52

Categoria Organizacion del tiempo de trabajo

CATEGORIA. ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO
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Fuente:Elaboracion Propia

6.3.4 Categoria liderazgo

El liderazgo es un conjunto de habilidades que permiten influir en el
comportamiento de las personas o de un grupo de trabajo. El liderazgo se puede
clasificar en diferentes tipos. Un buen lider es alguien que inspira y guia a su
equipo, en lugar de imponerse, y que tiene una serie de cualidades que le
permiten motivar y desarrollar a los demas. En este caso el 56% de los
colaboradores estan en un rango nulo o despreciable de igual forma el 38% esta
en un nivel bajo lo cual es algo bueno para la empresa ya que nos dice que cuenta
con un buen lider y no se ocupa tomar medidas en el asunto, también se observé

un nivel de riesgo del 4% en un rango medio y un 2% en un nivel alto.
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Figura 53

Categoria Liderazgo
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6.4. Resultados por dominio
6.4.1 Dominio condiciones en el ambiente de trabajo

Dentro de la categoria ambiente de trabajo se encuentran los dominios a

evaluar los cuales son:

Condiciones peligrosas e inseguras: es importante mantener la seguridad
de toda actividad que se realiza dentro de la organizacion. Hay riesgos en el
entorno como el mal estado de los materiales, el uso de maquinaria peligrosa o
de sustancias quimicas. Por este motivo, la empresa tiene que tomar las medidas

de seguridad adecuadas para no poner en riesgo la salud de los empleados.
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Condiciones deficientes e insalubres: Temperatura, humedad, iluminacion,
ruido y vibraciones. Un ambiente con condiciones ambientales inadecuadas

puede afectar la salud, el confort y la productividad de los trabajadores.

Trabajos peligrosos: disefio del puesto de trabajo, mobiliario y equipos. Un
puesto de trabajo que no ofrece ergonomia puede tener consecuencias
negativas, como fatiga muscular, lesiones y otros problemas de salud. En
definitiva, si no se cuida este aspecto, estamos ante un generador

de insatisfaccion laboral.

Figura 54

Dominio Condiciones en el ambiente de trabajo

CONDICIONES EN EL AMBIENTE DE TRABAJO
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Fuente:Elaboracion Propia
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6.4.2 Dominio carga de trabajo

La carga de trabajo es el conjunto de tareas y responsabilidades que un
trabajador debe cumplir, y puede incluir actividades fisicas o mentales. Es un
factor que influye en la productividad y el bienestar de los empleados. Una carga
de trabajo adecuada puede fomentar la eficiencia y la satisfaccion laboral,

mientras que una carga excesiva puede provocar agotamiento y estrés.

Cargas cuantitativas: cantidad de tareas o informacion que un trabajador
debe realizar en su puesto de trabajo. Por ejemplo, pueden ser el nimero de
llamadas telefonicas atendidas, el nUmero de visitas a clientes o el nUmero de

piezas a producir. (2. Carga de Trabajo, 2021)

Ritmos de trabajo acelerado: En pocas palabras, un entorno de trabajo
acelerado implica una rapida toma de decisiones, un gran volumen de trabajo y
una presiéon constante para hacer tu trabajo mas rapido . En este tipo de ajustes,

el tiempo es oro y cada minuto cuenta.

Trabajar en este entorno puede ser tan gratificante como dificil. Por un
lado, puede darte una sensacion de logro y realizacién; por otro, la avalancha
abrumadora de tareas y plazos puede provocar estrés y agotamiento. (MacNeil,

2024)

Carga mental: es el esfuerzo mental y emocional que se requiere para
alcanzar un objetivo o resultado. Se trata de un término general que engloba la

tensién y la presion mental, esta relacionada con: Procesar informacion, Tomar
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decisiones, Mantener un alto nivel de atencion, Realizar tareas repetitivas, Sentir

monotonia. (Rivera,2022)

Cargas psicolégicas emocionales: son sentimientos y recuerdos que
pueden ser un lastre para llevar una vida estable y sana. Se pueden generar por
situaciones pasadas o presentes que causan miedo, ansiedad o angustia. Las

cargas emocionales pueden tener impactos psicolégicos y fisicos, como:

Baja autoestima, Cansancio mental, Vacio, Colitis, Gastritis, Problemas

intestinales, Enfermedades cardiacas o respiratorias. (Caro, 2024)

Cargas de alta responsabilidad: son las tareas y responsabilidades que un
empleado debe cumplir en un periodo determinado. Una carga de trabajo
adecuada puede ayudar a los empleados a ser eficientes, sentirse satisfechos en
su trabajo y desarrollarse profesionalmente. Sin embargo, si la carga de trabajo

es excesiva, puede convertirse en una sobrecarga laboral (Xair$,2023)

Cargas contradictorias 0 inconsistentes: Son las exigencias que se le

imponen a un empleado y que superan su capacidad. Estas cargas pueden ser de

diversa naturaleza, como: Cuantitativas, Cognitivas, Mentales, Emocionales, De

responsabilidad (Administrador, 2019).

En este dominio se obtuvieron muchas respuestas negativas, lo que quiere

decir que en la empresa los colaboradores sienten un poco abrumados en esta

parte de la carga del trabajo, pero también se siente que tomar en cuenta el puesto

0 cargo que tienen en la organizacion ya que algunos puestos si son muy cargados

y mas en este tipo de empresas que manejan mucho la parte de logistica, para este
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caso en el analisis se obtuvo que el 38% de los se encuentran en un rango alto, en
consecuencia el 28% estan en un nivel de riesgo muy alto, el 24% en un rango

medio y finalmente el 10% esta en un rango bajo y nulo.

Figura 55

Dominio Carga de Trabajo

CARGA DE TRABAJO
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Fuente:Elaboracion Propia

“Se requiere realizar el andlisis de cada categoria y dominio para
establecer las acciones de intervencion apropiadas, mediante un Programa
de intervencibn  que  debera incluir  evaluaciones  especificasl, vy
contemplar campafias de sensibilizacion, revisar la politica de prevencion de
riesgos psicosociales y programas para la prevencion de los factores de
riesgo psicosocial, la promocion de un entorno organizacional favorable y
la prevencion de la violencia laboral, asi como reforzar su aplicacion

y difusion.”(Diario Oficial de la Federacion, Norma 035-STPS-2018)
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Algunas acciones que podria hacer la empresa podrian ser las siguientes:

Priorizar: Clasificar las tareas por su importancia y urgencia.

Redistribuir: Asignar las tareas a los empleados segun sus habilidades y

capacidades.

Establecer plazos realistas: Definir objetivos claros y dividirlos en tareas que

el equipo pueda gestionar.

Delegar tareas: Delegar tareas a otros trabajadores.

Automatizar procesos: Utilizar herramientas para automatizar procesos.

Gestionar el tiempo: Utilizar una herramienta de gestidén de tiempo.

Contratar personal adicional: Conseguir contratistas adicionales para ayudar con

algunas tareas.

6.4.3 Dominio falta de control sobre el trabajo

Falta de control y autonomia sobre el trabajo: cuando un trabajador no tiene
la posibilidad de tomar decisiones o influir en los aspectos que intervienen en la
realizacion de sus actividades. a autonomia laboral es la capacidad de los
trabajadores para tomar decisiones y tener control sobre su trabajo. Es importante
para los trabajadores y la organizacion, ya que puede tener muchos beneficios.

(Jiménez, B. M. (sff))

Limitada o nula posibilidad de desarrollo: La falta de control en el trabajo es
la poca o nula capacidad que tiene un trabajador para influir y tomar decisiones

sobre las actividades que realiza.
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Limitada o inexistente capacitacion: La formacion laboral brinda herramientas
para adaptarse a los desafios del mercado y alinearse con los objetivos de la
compaiiia. Por el contrario, la falta de capacitacion laboral tiene consecuencias
negativas en la empresa: los empleados no solo no adoptan las habilidades
necesarias para un optimo desempefio laboral, sino que tampoco se sienten

valorados.

De acuerdo a la Figura 56 Dominio Falta de control sobre el trabajo se
observa que a grandes rasgos la mitad de los colaboradores se encuentran en un
nivel se riesgo bajo o nulo mientras que la otra mitad esta en un nivel de riesgo
medio con un 26% muy alto 4% y alto con el 22% . Para este caso es necesario
gue la empresa realice un analisis mas profundo en su politica y sobre todo en ver
que estrategias implementear para fortalecer esta parte de la organizacién, no hay

que olvidar que tus debilidades deben ser tus fortalezas.

Figura 56

Dominio Falta de control sobre el trabajo
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Fuente:Elaboracion Propia
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6.4.4 Dominio jornada de trabajo

Jornadas de trabajo extensas: La jornada laboral también puede ser
extendida por otras circunstancias excepcionales, peronunca podran
sobrepasarse mas de tres horas ni mas de tres veces por semana. Las horas de
trabajo adicional a la jornada deben pagarse con un cien por ciento mas del

salario una jornada regular.

El 66% de los colaboradores mas de la mitad estan en un rango bajo y
nulo, el resto estan divido en un rango del medio con un 32% y en un nivel alto

con un 2%.

Figura 57

Dominio Jornada de trabajo

JORNADA DE TRABAJO

NULO = BAJO MEDIO =ALTO

Fuente:Elaboracion Propia
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6.4.5 Dominio interferencia en la relacion trabajo — familia

Influencia del trabajo fuera del centro laboral: El trabajo fuera del centro
laboral (como el teletrabajo, trabajo hibrido o en modalidad freelance) tiene un
impacto significativo tanto en el ambito personal como en el organizacional. Su
influencia puede ser positiva o negativa, dependiendo de factores como la

naturaleza del trabajo, las herramientas disponibles y la cultura organizacional.

Influencia de las responsabilidades familiares: Las responsabilidades
familiares tienen una influencia directa en diversos aspectos de la vida personal y
laboral. Estas responsabilidades incluyen el cuidado de hijos, personas mayores,
familiares con necesidades especiales, y tareas domésticas. Su impacto puede ser
positivo, al fomentar el desarrollo de habilidades y valores, o desafiante, si no se

gestiona adecuadamente.

En el caso de la relacién de familia-empresa-vida personal tiene que haber
un buen balance, pero de acuerdo con las respuestas obtenidas, se observé que el
52% de los colaboradores estan en un rango bajo o nulo y el resto esta en un nivel
de riesgo medio de un 38% y alto con un 10% sumando un 48%. Se podria decir
que en esta parte la empresa tiene que analizar mas a fondo y ver que herramientas

utilizar para poder estabilizar los porcentajes obtenidos.
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Figura 58

Dominio Jornada de trabajo

INTERFERENCIA EN LA RELACION TRABAJO-FAMILIA

NULO BAJO MEDIO = ALTO

Fuente:Elaboracion Propia

6.4.6 Caracteristicas del liderazgo

“Un buen lider no sélo dicta, sino que escucha, aprende y se adapta al
entorno cambiante” (Ramirez, M. 2025). Los fallos de comunicacién desgastan la
relacion entre lideres y empleados, pero también entre los propios compafieros
de trabajo. Esto puede contribuir a una gran desmotivacion, insatisfaccion vy,
finalmente, baja productividad. Entre las aptitudes clave de un lider, destacan la
inteligencia emocional y la capacidad de escuchar activamente. Estas
habilidades son fundamentales para generar confianza y fomentar una
comunicacién efectiva dentro del equipo. Ademas, un buen lider debe ser capaz
de tomar decisiones acertadas y resolver problemas de manera eficiente,

mientras que su estilo de liderazgo debe ser adaptable para motivar a su equipo
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y mantener una actitud positiva en la busqueda de los objetivos comunes. A

continuacion, detallando algunas caracteristicas clave:

o Crea un ambiente positivo. Fomenta la comunicacion abierta,

reconoce los logros.

o Inspira y reta al equipo. Comunica una vision clara, establece metas

desafiantes pero alcanzables.

o Fomenta el desarrollo personal y profesional. Ofrece oportunidades de

formacion, actia como mentor y da autonomia a los miembros de tu equipo.

o Mantén una actitud positiva y entusiasta. Muestra pasion por el

trabajo, mantén una actitud positiva y sé una fuente de energia para el equipo.

. Empatia y comprension. Practica la escucha activa, brinda apoyo

emocional y muestra flexibilidad ante las necesidades individuales.

(Gonzalez & PageGroup, 2016)

En este apartado la empresa se observo que se encuentra en un nivel de
riesgo nulo o despreciable y bajo con un 86% de porcentaje, mas de la mitad donde
se le reconoce a la organizacion que cuenta con un buen liderazgo méas sin embargo

si cuenta con ciertos porcentajes mas sin embargo esta en un rango bueno.
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Figura 59

Dominio Liderazgo
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Fuente:Elaboracion Propia

6.4.7 Dominio relaciones en el trabajo

Relaciones sociales en el trabajo: Se considera como relacion laboral todas
aguellas situaciones en las que una persona presta sus servicios de forma voluntaria
a cambio de una retribucion o salario. Esta prestacion se realiza por cuenta ajena 'y
dentro del @mbito de organizacion y direccion de otra persona, ya sea fisica
(Larrosa, 2024). Deficiente relacion con los colaboradores que supervisa: Una
deficiente relacién con los colaboradores que supervisa puede ser un problema que

afecte el desempeiio del equipo y la productividad de la empresa.

La supervision es un conjunto de actividades que se realizan para dirigir y
brindar apoyo a un grupo de personas, con el objetivo de que realicen su trabajo

de manera eficaz y satisfactoria. Un supervisor debe contar con habilidades
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comunicativas, liderazgo, empatia, capacidad de delegar, confianza y trabajo en

equipo. (La inspeccion superior en trabajos realizados por otros., s/f)

Basandose en la Figura 60.Dominio relaciones en el trabajo se obtuvo que
el 98% de los colaboradores estan en un rango nulo y bajo, mientras que el 2%

esta en un rango medio.

Figura 60

Dominio relaciones en el trabajo

RELACIONES EN EL TRABAJO

TOTAL NULO TOTAL BAJO TOTAL MEDIO

Fuente:Elaboracion Propia

6.4.8 Dominio violencia

La violencia laboral es un abuso de poder que se manifiesta en el ambito
laboral y que pone en riesgo la seguridad, salud o bienestar de los
trabajadores. Puede ser ejercida por el empleador, personal jerarquico, o por

terceros con influencia sobre la superioridad. En el caso de esta organizacion se
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obtuvo que el 96% de los colaboradores estan en un nivel de riesgo nulo o

despreciable mientras que el resto esta en un nivel de riesgo medio y alto.

Figura 61

Dominio Violencia

VIOLENCIA
‘\

TOTAL NULO = TOTAL BAJO TOTAL MEDIO =TOTAL ALTO mTOTAL MUY ALTO

Fuente:Elaboracion Propia
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VIl. Conclusiones y Recomendaciones

Durante este periodo de investigacion se analizaron muchos factores, no
solamente los que vienen establecidos en la normativa que se aplico, si no el tacto
del ser humano, la politica de prevencion de riesgos psicosociales y programas para
la prevencion de los factores de riesgo psicosocial, la promociéon de un entorno
organizacional favorable y la prevenciéon de la violencia laboral, asi como reforzar
su aplicacion y difusion, mediante un Programa de intervencion, Para ello, se
recomienda un proceso inicial de entrevistas a profundidad a los colaboradores
seflalados en el informe, de igual forma implementar listas de cotejo para
incrementar el control sobre el trabajo, realizar talleres o capacitaciones sobre la
carga de trabajo y como sobrellevarla, se podria implementar un reconocimiento al
mérito laboral que hacen como trabajador nombrandolo empleado del mes, para
reconocer a las personas que mas se esforzaron en ese mes valorando asi todo lo
gue hacen, mostrandoles que son importantes para la organizacion y que son parte

de ella, no solo reconocerlos monetariamente, sino como las personas que son.

7.1. Conclusiones Guia ll

De acuerdo a la aplicacion del cuestionario denominado “identificacion y
andlisis de los factores de riesgo psicosocial” se obtuvo que el 50% de los
colaboradores se encuentran en un nivel de riesgo nulo o despreciable mientras que
el resto esta en un rango de riesgo bajo, medio y alto dando un total del 50% por lo
gue se llegd a la conclusién de que la hipétesis establecida termino como resultado
ser una hipotesis nula lo que quiere decir que “El 50% de los trabajadores de un

centro de trabajo no se encuentran bajo un nivel de riesgo psicosocial de medio a
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alto y no influye en ello las condiciones del entorno respecto al ritmo y ambiente de
trabajo que poseen”, por lo que la organizacion no tiene un nivel de riesgo alto, mas
sin embargo, si tienen que realizar cambios y mejoras para tener un mejor ritmo de

trabajo. Implementar medidas correctivas como:

1. Desarrollo de un plan de accion.

Disefiar estrategias especificas para reducir los riesgos detectados.

Priorizar las acciones de acuerdo con la gravedad del riesgo.

2. Capacitacion y sensibilizacion.

Realizar talleres o cursos sobre manejo del estrés, comunicacién efectiva, y

prevencion de riesgos psicosociales.

Sensibilizar a lideres y colaboradores sobre la importancia del bienestar

emocional.

3. Mejoras organizacionales:

o Ajustar cargas de trabajo.

o Promover un entorno laboral sano, con apoyo y reconocimiento

adecuado.

Establecer politicas claras de prevencion del acoso y violencia laboral.

4. Fomentar la participacion:
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5.

Involucrar a los empleados en la creacion y ejecucion de soluciones.

Establecer canales de comunicacién abiertos y seguros.

Brindar apoyo psicolégico
o Implementar programas de apoyo psicolégico.

o Proveer acceso a servicios de atencion profesional, como consejeria o

terapia.
Monitorear y dar seguimiento

o Revisar periédicamente las condiciones laborales y realizar evaluaciones

continuas.

. Documentar los avances para demostrar cumplimiento ante la autoridad

laboral.
Comunicaciéon con la STPS

o Si es necesario, reportar las acciones correctivas a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS) para mostrar el compromiso con la

normativa.

Estas son algunas acciones que se puede realizar, pero, como es un
porcentaje muy bajo el que te obtuvo no hay por qué alarmarse ya que los

porcentajes mas altos fueron solamente el de un nivel de riesgo bajo y medio.
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7.2. Conclusiones de Categorias

7.2.1 Categoria Ambiente de Trabajo

Esta categoria, dominio presenta una media que recae en bajo/nulo, lo
cual es comprensible dada la naturaleza de las tareas de trabajo los trabajadores
de la empresa los cuales consideran que, en su mayoria, cuentan con buenas
condiciones de trabajo. sin embargo, vale la pena revisar algunos espacios de
trabajo, a veces suelen ser algo pequefios para muchas personas y para el

trabajo que tienen.

7.2.2 Categoria Factores Propios de la actividad

Esta categoria conformada por los dominios: carga de trabajo y falta del
control sobre el trabajo, muestra un nivel de riesgo medio en 58% de los
colaboradores analizados, requiere atencion particular y evaluaciones especificas
(como entrevistas breves) en ambos dominios para establecer acciones y medidas
gue contribuyan a la mejora del ambito laboral. ambos dominios sefialan a la
categoria, como un area de oportunidad para la empresa, de ahi la importancia del

analisis de sus dominios presentados a continuacion:

Carga Trabajo. La media del dominio que corresponde a la carga de trabajo
de la empresa, sefiala un nivel alto de atencion, es deseable tomar acciones

adecuadas para equilibrar o revisar las cargas y evitar el desgaste del personal.

Falta de control sobre el trabajo. Con respecto a este dominio, se muestra

gue, de manera semejante al correspondiente a las cargas de trabajo, los resultados
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recaen en un rango que sefala medio o alto en el nivel de atencion, lo cual implica
tomar medidas para mejorar el ambito de autonomia y consideracion del trabajador,
asi como la mejora en la percepcion de posibilidades de su desarrollo en la

organizacion.

Es recomendable integrar entrevistas para ambos dominios que permitan
abundar en la percepcion de los trabajadores y definir acciones, acordes a las
necesidades de las diversas areas que los involucren y empoderen de forma

positiva.

También se sugiere revisar con los jefes de departamentos o coordinadores
la forma en que establecen el &mbito de planeacién y toma de decisiones con su
equipo de trabajo. Promover el considerar las opiniones de los trabajadores y la
escucha activa en las actividades que los involucren como grupo de trabajo, siempre
y cuando cuenten con los conocimientos para participar en la toma de decisiones.
La NOM 035 ademas, contempla que cada centro de trabajo debe considerar

respecto a las cargas de trabajo (DOF, 2018):

Actividades para involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones sobre
la organizacién de su trabajo; para que participen en la mejora de las condiciones
de trabajo y la productividad siempre que el proceso productivo lo permita y cuenten

con la experiencia y capacitacion para ello;

Acciones para acordar y mejorar el margen de libertad y control sobre su

trabajo por parte de los trabajadores y el patrén, y para impulsar que éstos
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desarrollen nuevas competencias o habilidades, considerando las limitaciones del

proceso productivo.

Reuniones para abordar las areas de oportunidad de mejora, a efecto de

atender los problemas en el lugar de su trabajo y determinar sus soluciones.

7.2.3 Categoria Organizacioén del tiempo de trabajo

Esta categoria presenta un rango bajo/nulo, lo cual quiere decir, que la
empresa sabe administrar los recursos y el tiempo disponible para alcanzar
objetivos y no solo eso también con una buena organizacion del tiempo aumentar
la eficiencia y productividad de los empleados Reduciendo costes y asi aumentar la
rentabilidad financiera de la empresa y satisfaccion personal de los empleados por
lo tanto esta categoria se encuentra en un buen nivel de riesgo psicosocial y no se

requiere de ningun cambio.

7.2.4 Categoria Liderazgo y relaciones en el trabajo

De acuerdo con el andlisis realizado esta categoria cae en un nivel de riesgo
nulo/bajo, lo cual indica que el liderazgo con el que la empresa se rige la empresa
es bueno y la relacion social entre los superiores y los colaboradores es excelente
el entono en el que se manejan, mientras que las relaciones sociales entre las
personas en el trabajo también cuentan con un ambiente sano y con grandes

amistades, dejado a la categoria mencionada descartada de algun posible riesgo.

Recomendaciones y consideraciones Se recomienda a la empresa revisar

los protocolos y establecer politicas de prevencién de riesgos psicosociales para los
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trabajadores, y promover capacitaciones o talleres con un entorno organizacional
favorable y la prevencion de los factores de riesgo psicosocial. Asimismo, es
importante considerar espacios de escucha o atencion en la propia empresa para

atender de forma inmediata a los colaboradores.

También se recomienda que los futuros lideres en las empresas tomen en
cuenta este tipo de teméticas que, si tienen gran influencia en el mundo empresarial
y que las empresas tengan una politica para el clima organizacional establecida,

como algo primordial en la empresa.
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9.1. Guia de aplicacién

IMPLEMENTACION DE LA NOM 035-STPS-2018 PARA LA
IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SU
IMPACTO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA LOF

AGRO EN GUASAVE.

NOM-035-STPS-2018
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO-
IDENTIFICACION, ANALISIS Y PREVENCION.

Guia de Referencia Il

IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LOS DE RIESGO

LA INFORMACION MENCIONADA ES TOTALMENTE CONFIDENCIAL, POR

LO QUE NO SERA EXPUESTA CON NADIE NI PARA USOS NO APROPIADOS,

SERA UTILIZADA SOLO CON FINES ACADEMICOS. POR LO QUE TEN LA
CONFIANZA DE CONTESTAR DE ACUERDO A TU CRITERIO.

1. Para las id

las
su centro de trabajo, asi como la cantidad y ritmo de trabajo.

Emmm&mwhuwmmumum dela
Norma 035-STPS-
identificacién y m‘uumhmumoumw-mum
dnumor-la! lndooa)do MNom\n e podré realizar aplicando
rio siguiente.

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL EN LOS CENTROS
DE TRAB;

Datos. Marca con una (X) la respucsta.

1.- Selecciona tu sexo. Marca con una (X) Ia respuesta

2. Escribe tu edad
Ejemplo: 25 afios

3. Selecciona tu Estado Civil. Marca con una (X) la respuesta.

Casado. | Soltero Divorciado l Unién Libre| @

Mitrabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

2 Me preocupa sufrir un accidente en mi
trabajo

Considero que las actividades que realizo
son sas

EC ]

4. Nivel de Estudios
Marea con una (X) todos los estudios que tienes,

[ mm] [Tmnummmm-. |

(] [ (o]

5. Selecciona el drea en la que trabajas. ¥ eseribe el eargo o puesto que tienes,
Marca con una (X) la respuesta,

(e | s

‘,!{_nﬂil ]AmCo-ml-l I

Cargo:

6. Selecciona el tipo de contratacién que recibiste.
Marca con una (X) la respuesta.

Obra o proyecto,

Por la cantidad de trabajo que fengo debo
4 |quedarme tiempo adicional a mi tumo

indeterminado.

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

Considero que es necesario mantener un
ritmo de trabajo acelerado

Ihr tiempo determinado(temporal). ]

7. Selecciona tus afios laborados en la empresa.

| [ ]

Ihtnlmyu-m ]

9 (al mismo tiempo

trabajo exige que atienda varios asuntos \ \

2. Las onthn con las
roaliza on su trabajo y las responsabllidades que tiene. 6. Las proguntas sigulontos *m yl:‘-nxun- coneus
En mi mm 80y responsable =
10 | de cosas de mucho valor 2 M1l :‘m: ¥ opi
do ante mi jefe por T wyuda o s
" locmunndocdnlodumuu-d. 20 | problemas que 5o presentan on
12 |ER mi trabajo me » confiar en mis.
dan érdenes contradictorias de
Considero que en mi trabajo me enemos que
13 | piden hacer cosas innecesarias 31 | roalizar trabejo do

3. Las el tiempo destinado a
su trabajo y m mponnbllldldu hmllllm

Yr-bqlo horas extras mas de
| tres veces a la semana

Mi trabajo me

exige laborar en
dias de descanso, festivos o
fines de semana

15

Considero que el tiempo en
6® trabajo es mucho

1y perjudica mis actividades
familiares o personales

Pienso en las actividades
17 |familiares o personales
cuando estoy en mi traba

[Entre 1 a4 a0s | [ Entresaouros |

|hml’l|’llj I Entre 20 a 24 aftos. l

[41 [ASendo clentes 0 wsuanion muy Oncads
=

7. Las

the
cliontos y usuarios.
nmmmmmnuu-uomh

Sisu fue “Si”, 1 Sisu
respuosta fue "NO” pase a las preguntas de la seccion sigulento.

0 entermas.
Paca hacer ot

aks

{mics

[s«,mamm: %H

Sisu fuo “si", las
Sisu

EL EXITO NO ES DEFINITIVO, EL FRACASO NO ES FATAL:
JLO QUE CUENTA ES EL CORAJE PARA CONTINUAR!

Gracias por tu lempo prestado
[Ton un excelente dial
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9.2. Registro del personal
Total de personal 50
Mujer Hambre
1| Seo | i M ]
Entre 20-25| Entre 26-35 | Entre 36-45| Entre 46- | Maz de 1)
Rango de edad ahoz afioz ahos | Blanos | anos
i & 7 1 z
3 Estado Civil Casado Solero | Divorsiado |Union Librg  Yiuda
& 2 z 1
o .| Preparator| Tecnico |Licenciaty . |Ooctorad
| Nivel de estudios Frimaria | Secundaria ) apelo o Maestria .
il 44 47 45 ]
firea laborada |DPHZT;:DHES .ﬁ.dmir;isﬂtracin I:nn;:rcial
. Obraa IndeterminadoDeterminado o Tempary
Glipo de contratacio Prayecto
4 2
1 2 3 4 i f [ B
. Anos laborados Mi:?:ed; g Emeses-lano| 4 anos | 59 anos | 10-1 anos| 1519 anos | 20-24 anogh ahos o mas
2 B 23 3y 3 4 1|
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9.3.

Analisis de las areas de trabajo

AREA CARGO Aos laborados Sura EDAD

Trabajador 1 ADMINISTRACION ¥ FINANZAS ADMINIETRADORA 5 -3 aos Mlujer 3
Trabajadar 2 COMERCIAL ATENCION & CLIENTE 5 -3 aos Mlujer 32
Trabajadar 3 ADMINISTRACIIN ¥ FINANZAS - Hit § -3 aiios Mlujer 3
Trabajadar 4 ADMINISTRACION ¥ FINANZAS AUAILIAR § -3 aiios Hombre 36
Trabajadar § ADMINISTRACION 7 FINANZAS  EARROLLADOR DE APLICACION 14 aiios Hombre a5
Trabajador & OPERACIONES COWOUCTOR 14 ahos Hombre 4
Trabajador 7 OPERACIONES AUKILIAR DE ALAMCEN 14 aiios Hombre a1
Trabajudor § OPERACIONES CONOUCTOR 14 aiis Hombre 3t
Trabajudor 3 OPERACIONES CONOUCTOR 14 aiis Hombre i
Trabajadar 10 OPERACIONES AUKILIAR DE ALARCEN 14 anos Hambr: 40
Trabajadar 11 ORERACIONES AUKILIAR DE ALARCEN 14 anos Hambr: 31
Trabajadar 12 ORERACIONES AUKILIAR DE ALARCEN f Mese - 12io Hambr: a1
Trabajadar 13 ADMINETRACION ¥ FINANZAS RH 14 anos Mlujer 24
Trabajadar 14 ADMINETRACION ¥ FINANZAS AUEILIARTI f Meze - 12ho Hambr: 21
Trabajadar 15 OPERACIONES OPERACIONES -3 aos Mlujer 43
Trabajadar 16 COMERCIAL ASESORTECHICO DE YENT A% 1014z Hambr: il
Trabajadar 17 COMERCIAL TECHICO DE CAMPO 14 aiios Hambr: il
Trabajadar 16 OPERACIONES JEFE ALMACEN 14 aiios Hambr: il
Trabajadar 13 OPERACIONES ALEILIAR OE ALARCEN i Mese - Taha Hambr: 3
Trabajadur 20 COMERCIAL LIDER DE ATEMCION & CLIENTH 5 -3 aos Hombre 45
Trabajador 21 ADMINISTRACION ¥ FINANZAS AU ADMIMIETRATIVO 5 -3 aos Hombre 30
Trabajador 22 COMERCIAL GEREMTE- LIDER, OE ERILLA 25 aitos o mas Hambre £l
Trabajuduor 23 OPERACIONES AUKILIAR DE ALMACEN 15- 13 afios Hombre 40
Trabajador 24 OPERACIONES AULLOGIETICA 14 aiios Mlujer a5
Trabajador 25 COMERCIAL YENTAE MOSTRADOR § -3 aiios Mlujer 30
Trabajudor 26 COMERCIAL ASESOR TECHICO DE YENT A% 1014 afos Hombre i
Trabajador 27 ADMINISTRACION ¥ FINANZAS AU CONT ABLE 5 -3 aiios Mlujer il
Trabajudor 26 ADMINISTRACION ¥ FINANZAS AU CONT ABLE 14 aiios Mlujer 3t
Trabajadar 25 COMERCIAL ASESORTECNICO DE VENTAS| 2% anos o mas Hambre g
Trabajudar 30 OPERACIONES LOGISTICA ¥ FLOTILLA f Mese - 12io Hambr: a8
Trabajadar 31 ORERACIONES AULLOGIETICA ' SEH 14 anos Mlujer a5
Trabajudar 2 COMERCIAL AULMARKETING 14 anos Mlujer 26
Trabajudar 33 ADMINETRACION ¥ FINANZAS AU ADMINIETRATIVD 14 anos Mlujer &2
Trabajudar 34 ADMINETRACION Y FINANZAS TESORERIA 5 -3 ano Wlujer 50
Trabajudar 35 ADMINETRACION Y FINANZAS CONTADOR GENERAL -3 aos Hambr: 38
Trabaindar 36 COMERCIAL ASESORTECHICO DE YENTAS fi -3 ahios Hambr: 4k
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Registro de preguntas

9.4.

Pregusta Jrequata 1Prequata 1freguata firequata 1jreqguata 1¥requata freguata frequnta 17

requats Freguata Frequsta Pregunta Pregunta

Pregusta Pregusts Pregusta

3
3
z
1
1
0
0
z
z
z
z
1
1
4
0
0
z
z
0
0
0
1
1
]
z
0
z
z
1
z
z
0
z
z
z
z
z
z

|| — —|—|= —|= —|—
| cu|— === == (=1

— | — === = ==

cuo]ou o|—|= ol|o =|-

=|—|= =|—|= =|— =|—

o[ —[eu =|—|= =] =|—

-+ [en|— || |-+ -+ | e

) | = |+ -|—

=t [ | = fea]ou o |en oo | =+

o [ cu cu o cu Py cu|ca

[ cu o] e cuen - | o

o [ cu =[] — —]ecu |

cu [ u oo — —|cu =|—

o[ =[—|- — | =|—

=== =|—|= =]— =|—

o |—]— =] —|— -
=l |—|— <u || o[ —| == ||| ]| —|—|=]|=]|=|x]|a]=|=]=|—]—]|=
el ol e Bt I e Gl e B3 Bl B Bl el Bl B Rl B s B e 2 e e e e el e
S EEEHHEEE R HEFEHHE R R EEHEHE R
B B = D = = =B e =g =1 e
PR S S I EC (N ) S ECS) Dce WEc) BEcl DEce) e W) Brcd WEc) Becl el Becd Bl Becd Becd fecd Dl rcd Bl Brcd Becd cd B el el

Trakajadard
Trakajador 10
Trakajador 11

Trabajadar 12
Trabajadar 13
Trabajadar 14
Trabajadar 15
Trabajadar 16
Trabajadar 17
Trabajadar 1
Trabajadar 19
Trabajadar 20
Trabajadar 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador2d
Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajadar 27
Trabajador 28
Trabajadar 29
Trabajadar 30
Trabajadar 31
Trabajador 32
Trabajadar 33
Trabajador 34
Trabajadar 35
Trabajador 36
Trabajadar 37
Trabajador 33
Trabajadar 39
Trabajadar 40
Trabajadar 41
Trabajaduor 42
Trabajadar 42
Trabajadardd
Trabajadar 45
Trabajadar 46
Trabajadar 47
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9.4.1 Registro de preguntas y tablas

arc

oM

1M TRARAIO ME EXIGE 9. MITRABAIC

HACER MUCHO ESFLIERID QUE ATIEN| i i
i 1SMO. 1 :
POCHES L€ AESPUESTAS 8 OREICHES D€ ESHLES
B UHINES DE RESHLESTAS - 1 GTRABAID PERMITE
3 LE NUEVAS
19, EN MI TRABAJQ PUEDD
ASPIRAR A UN MEIOR PUESTO

0. DURANTE W

' 4 5 : TRABALD
4.POR LA CANTIDAD DE 5 MESOEHESH :
TRABAID QUE TENGO DEBOD >
QUEDY EMPOD
ADICIONAL
oo EMUCHA | § M B9 ko
i aon | 4 [
H L€ FESPUESTA 4 - . % ' g
g s z A5 SIS VA
H I : H GHES O HESH

23. MEINFORMAN CON

INES

ROICHES B AFLL

CIONES BE RESLITALYS

RIDAD CUALES SON MIS

21 21 11
11 17 "

- 517 il
hH 18 1w

Bl TRABAID PUEDD

ViR
3 CROUMEERRMET

EFETIENE EN
5 0F

hraa el arafirn ¥ | ineas
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CATEGORIA. LIDERAZGO

9.5. Registro de categorias
FACTORES PROPIOS CELA TIRGANIZACION DELTIEMPO DE LIDERAZG0 Y RELACIONES ENEL| CALIFICACID
AMBIENTE DETRABAJD |CALIFICACISN ACTHOAD CALFICACION TRABAID CALIFICACION TRAEAID 0
Trabaiadard ] Mg |1 f EAlD 1 1 NULD 1 4 HLD |1
Trabajadar 2 Mg |1 3 AT0 1 g MEDID | 1 1l BAD |1
Trabajedar 2 Mg |1 2 MEDD | 1 § MEDID | 1 il MEDID | 1
Trabaiadard 2 Mg |1 13 EBAID 1 § BAJ0 | bl AT |1
Trabajedar§ 3 BAD |1 32 470 1 g MEDID | 1 1 HLD |1
Trabajadart fl MUY ALTD | 1 % MEDID | ] BAJ0 | 1 BAD |1
Trabajedar ] AT0 |1 13 EAlD 1 3 NULD 1 4 MEDID | 1
Trabajadar 3 MUY ALTD | 1 % MEDID | 1 ] EhlD 1 # BAD |1
Trabajedurd 3 MUY ALTD | 1 & MEDD | 1 4 B 1 # BAD |1
Trabajeder 0 3 MUY ALTD | 1 % MEDID | 1 ] EhlD 1 # BAD |1
Trabiedar 1 3 MUY ALTD | 1 & MEDD | 1 4 B 1 # BAD |1
Trabaioder 2 4 BMD |1 13 EAID 1 1 0] 1 0 LD | 1
Trabajador 13 3 E4ID 1 25 MEDID 1 3 LD 1 3 HULD 1
Trabaioder 14 2 Mg |1 1B EAID 1 0 0] 1 8 LD | 1
Trabajador 1§ 2 HULD 1 1 E4ID 1 0 LD 1 il E&J0 1
Trabajeder 6 3 BMD |1 1l EAID 1 2 0] 1 0 LD | 1
Trabajador 17 4 E4ID 1 il MEDID 1 2 LD 1 5 HULD 1
Trabajoder 1 AT |1 B MEDID | 1 3 0] 1 § LD | 1
Trabajador 14 5 MEDID 1 |l E4ID 1 1 LD 1 1l E&J0 1
Trabajoder 0 3 BAD |1 i MEDID | 1 1 0] 1 1 BAD |1
Trabajador 21 3 E4ID 1 % MEDID 1 1 LD 1 f E&J0 1
Trabajoder 22 L] BAD |1 4] MEDID | 1 3 0] 1 1 LD | 1
Trabajador 3 1 MUY ALTD | 1 il MEDID 1 4 Ball 1 1 HULD 1
Trabajoderd 1 Mg |1 il MEDID | 1 1 0] 1 1 LD | 1
Trabajador 25 0 HULD 1 30 ALTO 1 i MEDID 1 | E&J0 1
Trabaijoder 26 3 BAD |1 il MEDID | 1 H ] 1 L} LD | 1
Trabajodar 27 H WEDID | 1 il MEDID | 3 NOLD | 8 HlD | 1
Trabajoder 24 1 Mg |1 4] MEDID | 1 4 ] 1 3 LD | 1
Trabajodar 24 ] Wi |1 i EAID 1 3 NOLD | il BAD |1
Trabaijoder30 L] BAD |1 i MEDID | 1 1 0] 1 1 LD | 1
Trabaijoder 3 @ BAMD |1 il MEDID | 3 NOLD | 3 HlD | 1
Trabjodar 32 1 Mg |1 & MEDID | 1 4 Bl 1 f HULD | 1
T . MULRL 1. L. BIULTL 1 L MG il bl BULS A
Trabajadard B EaD | 1 1l EAD |1 2 [ [ WD | 1
Trabafadar &2 8 EhD |1 1i R [] N | ! 1 WD | 4
Trsbaladr 82 3 EhD |1 1i R [} N | 1 [T R
Trsbaladar 4 3 EhD |1 21 MEDD | 1 [ N | 18, BAD | 1
Trabaladar 45 5 MEDID | 1 18 Ea0 |1 [ N | i BAD | 1
Trabaladr 46 4 BaD |1 13 BA0 |1 [ [T 0 [T
Trabaladar 47 4 BaD |1 21 MEDD | 1 2 HOWD | ! 5 [T
Trsbaladr & 2 Ww |1 3t ALTO 1 § MEDD | 1 I BAD | 1
Trabaladar 84 4 Bal |1 21 MEDD | 1 2 [ 5 WD | 1
Trabaiedur 5 3 MUY ATO | 1 % MEDID | 1 [ EAD | 1 14 E&D | 1
HULD 19 30{hULD 1 (U0 |mug  [Huto 32 64 |HULD 2 5
Bl 23 46| BAID 16 32| BAJD | BAJO | BAJD 13 26 | BAJD i ]
MECID 3 §|MEDID 23 55|MEDID[MEDID | MEDID 3 10 |MEDID : 1
ALTO 2 4[ALTO 4 §AT0  |AlTo |ALTO 0 [AlT0 1 H
swram T T 0| ol [T 4 1.
S0 100 Ll 50 50
CTEGORIA FACTORES PROPIOS DELA CATEGORIA. ORGANIZACION DELTIEMPO
CATEGORIA AMBIENTE DE TRABAIO ACTIVIDAD DETRABAID
i
- P i =
E i & =
25
# @
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9.6. Registro de dominio
Co?diciones en e.l RANED Carga de iahajo RANGD Falta de GOI‘III!J' sobre el RANG Jmnada_l de RANGO
ambiente de trabajo trabajo trabajo
Tabajador | 0 NLD 1 1 MEDID 1 B B0 1 0 NOLD
rabajador 2 NLo 1 kil MUY ALTD | 1 3 HULD 1 3 MEDID
rabajadar 2 NLa 1 2 ALTO 1 i MUY ALTD 1 2 MEDID
rabajatar 4 2 NLD 1 13 MEDID 1 1 ALTO 1 3 MEDID
rabajaar 3 B0 1 32 MUY ALTD | 1 3 HULO 1 3 MEDID
rabajadar 3 MUY ALTD | 1 i MUY ALTD | 1 3 MEDID 1 2 MEDID
rabajadar ] B MEDID 1 1 MEDID 1 2 ALTO 1 1 BAID
rabajadar 3 MUYALTD | 1 i MUY ALTD | 1 3 MEDID 1 Z MEDID
rabajadar 3 MUY ALTD | 1 i MUY ALTD | 1 3 MEDID 1 Z MEDID
‘abajador 3 MUY ALTD | 1 i MUY ALTD | 1 3 MEDID 1 2 MEDID
abijador g MUY ALTD | 1 i MUY ALTD | 1 3 MEDID 1 2 MEDID
‘abajador | 4 B0 1 13 MEDID 1 5 B0 1 0 NLD
‘ahajadort 3 B0 1 o] MUY ALTD | 1 3 HULO 1 1 BRI
‘abajador 2 NLo 1 B MEDID 1 B MEDID 1 0 NLo
‘abajador 2 NLa 1 14 BAJD 1 1 MUY ALTD 1 0 NLa
‘abajador 3 B0 1 i NLD 1 0 HULO 1 1 BAID
‘ahajador 4 B0 1 i ALTO 1 I B0 1 1 BRI
‘abajador 7 ALTO 1 i MUY ALTD | 1 2 ALTO 1 1 BAJD
‘abajador 5 MEDID 1 I MEDID 1 3 MEDID 1 0 NLa
abjador 2 3 B0 1 2 ALTO 1 1 ALTO 1 0 NLD
‘abajador? 3 B0 1 i MUY ALTD | 1 2 ALTO 1 1 BRI
ahfador 2 4 B0 1 P4 ALTO 1 4 HULO 1 1 BAID
abijadon 1 MUY ALTD | 1 il ALTO 1 2 HULO 1 2 MEDID
ahjador 2 0 NLD 1 il ALTO 1 Ii B0 1 0 NLD
abjador 2 0 NULO 1 Kl MUY ALTD | 1 1 ALTO 1 4 ALTO
ahjador 2 3 MO 1 il ALTO 1 B B0 1 3 MEDID
shaiador ? 5 MEDIO) 1 il ALTO 1 2 Ao 1 1 BAID
Interferenciaenla | o, pen W RANGO Relacionesenel | payen Violencia | RANGD
relacion trabajo-familia trabajo
1 BaJO 1 1 HULO 1 3 NULO 1 i} HULO
3 ALTD 1 1 HULD 1 4 NULD 1 £ HULD
4 ALTO 1 i ALTO 1 fi Ba&JO 1 il MEDIO
2 MECID 1 7 MECID 1 f BAJO 1 16 ALTO
5 MECID 1 3 BAJO 1 4 WULD 1 0 HULO
2 MEDIO 1 1 HULO 1 4 NULO 1 3 BaJO
2 MEDID 1 £ MEDIO 1 3 MEDID 1 i Ba.JO
2 MEDIO 1 1 HULD 1 4 NULO 1 3 BAJO
2 MECID 1 1 HULO 1 4 WULD 1 3 B4JO
2 MECID 1 1 HULO 1 4 WULD 1 g B4JO
2 MEDIO 1 1 HULO 1 4 NULO 1 3 B&.JO
1 BaJO 1 i] HULO 1 i] NULD 1 i] Hua
2 MEDIO 1 2 HULD 1 4 NULO 1 3 HULD
0 HULO 1 4 B&JO 1 2 WULD 1 2 HULO
0 HULa 1 1l MUY ALTD | 1 f BAJO 1 0 HULO
1 BaJO 1 I} HULO 1 I} NULO 1 I} HULO
1 BaJO 1 2 HULO 1 3 NULD 1 i] HULO
2 MEDIO 1 3 BAJO 1 i NULO 1 2 HULD
1 BaJ0 1 0 HULO 1 3 WULD 1 g B4JO
1 BaJO 1 1 HULO 1 T BA&JO 1 i BaJO
I} HULO 1 i ALTD 1 2 BAJO 1 2 HULO
2 MEDID 1 i] HULO 1 3 BaJO 1 2 HULO
2 MEDIO 1 2 HULD 1 2 NULO 1 3 HULD
1 BaJ0 1 0 HULO 1 0 WULD 1 1 B4JO
4 ALTD 1 1 HULO 1 4 NULO 1 i BaJO
2 MEDID 1 2 HULD 1 1 NULD 1 1 HULD
2 MEDID 1 3 BAJO 1 2 NULD 1 3 HULD
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