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RESUMEN

La exposicion ocupacional a factores de riesgo psicosocial implica enfrentar
condiciones laborales que afectan la salud mental principalmente; es por ello que
este estudio resalta la importancia de la exposicion a riesgos psicosociales en los
entornos laborales; donde identificar y gestionar estos riesgos a tiempo es crucial
para evitar problemas como ansiedad, depresion, estrés y el sindrome de burnout,
que pueden surgir cuando no se abordan adecuadamente. Asimismo, el trabajo tiene
como objetivo presentar los factores de riesgo psicosocial, asi como las
herramientas disponibles para su identificacion y los mecanismos de control que
pueden implementarse. Para este estudio, se llevo a cabo una revision narrativa de
la literatura cientifica y gubernamental en inglés y espafiol. Utilizamos plataformas
de informacion cientifica como google scholar, Scopus y PubMed, asi como
repositorios gubernamentales en salud ocupacional teniendo como periodo de
busqueda no mayor a 10 afios de antigiiedad. Se aplicaron criterios de elegibilidad
para evaluar la calidad de la informacion recopilada, con el objetivo de describir los
mejores indicadores para medir el impacto de los factores de riesgo psicosocial. Es
por ello que para las empresas u organizaciones es importante detectar a tiempo los factores
de riesgo psicosocial que se puedan estar gestando en los ambientes de trabajo. Asi mismo
se busca prevenir consecuencias de la exposicion a estos factores de riesgo en la
organizacion que puede generar el aumento de ausentismo por temas médicos, fuga de
talentos por insatisfaccion laboral, mal clima laboral y problemas de salud mental. La
continuidad de la identificacion de los factores de riesgo psicosocial debe ser permanente

en el tiempo, asi como la revision de los planes y estrategias de control, y analisis de mejora.

Palabras Clave: Trastornos Mentales, Salud Mental, Salud Laboral, Riesgos Laborales,

Evaluacion de la Discapacidad (Fuente DeCS/BIREME)



ABSTRACT

Occupational exposure to psychosocial risk factors entails facing working
conditions that primarily affect mental health. Therefore, this study emphasizes the
significance of exposure to psychosocial risks in workplaces, where identifying and
managing these risks in a timely manner is crucial to avoid issues such as anxiety,
depression, stress, and burnout, which can arise when not addressed adequately.
Moreover, the study aims to present psychosocial risk factors along with available
tools for identification and implementable control mechanisms. A narrative review
of scientific and governmental literature in English and Spanish was conducted for
this study. Scientific information platforms like google scholar, Scopus and
PubMed, along with governmental repositories in occupational health, were
utilized, with a search period not exceeding 10 years. Eligibility criteria were
applied to assess the quality of the gathered information, aiming to describe optimal
indicators for measuring the impact of psychosocial risk factors. Hence, it's
essential for companies or organizations to timely detect psychosocial risk factors
emerging in work environments. Furthermore, the aim is to prevent consequences
of exposure to these risk factors within the organization, which could lead to
increased absenteeism due to medical issues, talent drain caused by job
dissatisfaction, poor work environment, and mental health issues. Continuity in
identifying psychosocial risk factors must be sustained over time, alongside

reviewing control plans and strategies, and analyzing improvement opportunities.

Keywords: Mental Disorders, Mental Health, Occupational Health, Occupational Risks,
Disability Assessment (Source: MeSH/NCBI)



INTRODUCCION

En las ultimas décadas se estd hablando mucho sobre el riesgo psicosocial en el
contexto laboral, y esto se debe a que las organizaciones ya estan sintiendo y
percibiendo las consecuencias del impacto de no tener una gestion adecuada de los
riesgos psicosociales !. Estas consecuencias conocidas como: estrés laboral, crisis
de ansiedad, acoso laboral u hostilidad en el trabajo y casos criticos como burnout,
son términos cada vez mdas usados dentro del ambito organizacional, y no
necesariamente en etapas de prevencion sino mas bien en el momento en que ya

tenemos la contingencia dentro de la organizacion !.

Los factores de riesgo psicosocial se encuentran presentes desde la antigiiedad,
inmiscuidos en las actividades laborales, estos factores no presentan distincion de
sexo, raza, posicion econdémica o el puesto en la organizacion, simplemente se

infiltran en las tareas propias del puesto o en el entorno del colaborador 2 .

La presencia de riesgos psicosociales en el entorno laboral representa uno de los
principales retos en términos de seguridad y salud ocupacional en la actualidad. La
forma en que se organiza y estructura el ambiente laboral puede influir
considerablemente en la salud y el bienestar de los trabajadores, creando un entorno

que puede ser perjudicial para su salud en general % .

Cuando nos referimos al riesgo psicosocial en una empresa, nos enfocamos en las
condiciones, caracteristicas y situaciones dentro del ambiente laboral que pueden
influir, en diversos niveles, en la salud mental, emocional y social de los empleados
3 . Estos peligros estan asociados con aspectos como la estructura organizativa, las
relaciones entre colegas, las exigencias laborales y otros aspectos del entorno
laboral que pueden provocar estrés, ansiedad, fatiga y otros desafios psicoldgicos.
La exposicion prolongada a estos riesgos sin supervision adecuada puede impactar
negativamente la salud y el bienestar de las personas, asi como deteriorar su calidad

de vida tanto en el &mbito laboral como personal *.

Aunque la descripcion de los riesgos psicosociales puede ser limitada en las
publicaciones cientificas, esto se debe en gran medida a la complejidad inherente a

la medicién de la exposicion a dichos riesgos en el ambito laboral. Sin embargo, es
10
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crucial reconocer que estos riesgos pueden tener un impacto significativo en varios

niveles.

Las causas de no brindarles la prioridad necesaria a los factores de riesgo
psicosocial son muchas, muchas veces por desconocimiento dentro de la gestion,
donde solo nos limitamos al cumplimiento del marco legal, aplicando monitoreos
psicosociales con malas técnicas o con instrumentos errados, que no se ajustan a la
realidad y estructura de la organizacion, y que al término del mismo y solo quedaran

plasmados en un informe auditable, sin darle la gestion que se requiere °.

En ese sentido es de suma importancia para los gestores y encargados de la
seguridad y salud en las empresas conocer que se disponen de herramientas y

métodos para la identificacion de los riesgos psicosociales en el &mbito laboral 6.

Estas herramientas incluyen cuestionarios, entrevistas, observaciones y
evaluaciones especificas. A continuacion, se describen algunas de estas

herramientas:

- Meétodos cuantitativos: Cuestionarios o instrumentos de medicion

psicoldgica, cuyo objetivo de medicion se dirige a identificar y cuantificar
el riesgo psicosocial laboral presente en una organizacion. De aplicacion
individual, pero de interpretacion colectiva, desde la organizacion, o por
puestos, areas o tareas. Es importante sefialar que no bastaria solo con que
el instrumento fuera conocido o recomendado por entidades
gubernamentales para la medicion de riesgos psicosociales, sino que debe
contar con evidencias cientificas de validez y fiabilidad, asi como adaptados
a la realidad del contexto o pais en el que se aplicard. Una de las
herramientas mas ampliamente usadas es el instrumento de la metodologia
COPSOQ, el Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) es un
instrumento que evalda las condiciones psicosociales y de trabajo, asi como
sus efectos en la salud y el bienestar de los trabajadores. Este cuestionario
ha sido validado en el afio 2022 por expertos del Centro Nacional de Salud
Ocupacional y Proteccion del Ambiente para la Salud (CENSOPAS), para
su uso en el Pert con el nombre de CENSOPAS COPSOQ, el cual se

11
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encuentra disponible en linea. Asimismo, se ha validado en distintos

contextos a nivel mundial, evidenciando su validez 7%

- M¢étodo de Observacion, Donde observadores entrenados pueden observar
y analizar aspectos del entorno laboral y el comportamiento de los

trabajadores para identificar signos de riesgos psicosociales ° .

- Entrevistas y grupos de discusion: Entrevistas individuales o los grupos de

discusion con los trabajadores pueden proporcionar informacion valiosa
sobre sus puntos de vista y vivencias relacionados con los factores

psicosociales en el trabajo '°.

En la actualidad, es crucial desarrollar y ejecutar programas de salud laboral con la
participacion activa de todos los involucrados. Esto posibilita no solo identificar las
necesidades y prioridades genuinas de cada empresa, asi como los riesgos que
afectan la salud de los trabajadores, sino también establecer metas concretas y
resultados medibles. De esta manera, se pueden controlar y supervisar los avances,

permitiendo un seguimiento efectivo de la salud mental de los empleados ''.

El objetivo de este trabajo es exponer una realidad que ataca a nuestros trabajadores
de manera silenciosa y en constante crecimiento, brindar herramientas a los
profesionales de la seguridad y salud para poder poner en primer lugar actividades
de prevencion, identificacion, control y gestion oportuna de los factores de riesgo

psicosocial, antes de que la organizacién se vea afectada.

El presente estudio es de tipo descriptivo cualitativo y la metodologia utilizada fue
la recopilacion y analisis de bibliografia. Mediante una investigacién metodologica
de revision, fue posible analizar los factores de riesgo psicosocial en el ambito de
trabajo que aquejan el bienestar de la mente y del cuerpo de los colaboradores. Los
factores de riesgo psicosocial tienen en cuenta los contextos psicosociales cuya
caracterizacion y valoracion indican consecuencias adversas en el bienestar de los

trabajadores cuando no son gestionados adecuadamente '2.

La informacion se recopild de articulos cientificos, articulos de revision o tesis

publicados en los ultimos diez afos; adicional a ello se consideraron publicaciones

12
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de normas relacionadas a la seguridad y salud en el trabajo y los riesgos
psicosociales sin considerar el periodo de antigiiedad de los mismos, debido a que
son documentos de gobiernos en vigencia; ademas se incluyeron documentos
técnicos como manuales diagnodsticos, manuales de instrumentos psicométricos y

documentos técnicos de entidades en salud y seguridad en el trabajo.

13



I. DESARROLLO DEL ESTUDIO

I.1. Exposicion ocupacional a factores de riesgo psicosocial

La exposicion ocupacional al riesgo psicosocial se refiere a la exposicion o contacto
de los trabajadores con condiciones de trabajo adversas presentes en el entorno
laboral. Estos agentes pueden tener un impacto negativo en la salud y seguridad de
los trabajadores si no se gestionan de forma temprana y adecuadamente, pueden
incluir situaciones en las que los trabajadores desencadenan estrés laboral u otras

alteraciones a la salud mental del trabajador '°.

La administracion de la exposicion en el ambito laboral es esencial y de alta
prioridad para asegurar un ambiente laboral seguro y saludable. Esto incluye la
deteccion oportuna de posibles riesgos, la evaluacion de los niveles de exposicion,
la aplicacion de acciones para reducir o eliminar los riesgos, y revisiones regulares
para garantizar que los niveles de exposicion se mantengan dentro de los limites

seguros 4 .

Las unidades de salud ocupacional y especialistas en este campo suelen establecer
estandares y regulaciones para limitar la exposicion ocupacional a riesgos
psicosociales. Ademas, los empleadores también tienen la responsabilidad de
capacitar a los trabajadores sobre los riesgos, asi como mantener un entorno laboral

que reduzca al minimo los peligros para la salud '° .

El riesgo psicosocial se refiere a todas las condiciones y situaciones en el empleo
que pueden influir negativamente en la salud mental, emocional y social de los
empleados. Estos riesgos estan vinculados a factores como la estructura
organizativa, las relaciones interpersonales y las exigencias laborales, que pueden

causar estrés, ansiedad, depresion y otros trastornos psicolégicos 2 .

La gestion oportuna y exitosa de los riesgos psicosociales juega un papel
fundamental en fomentar un entorno laboral saludable y productivo '6. Las
empresas pueden llevar a cabo acciones y programas orientados a promover el

balance entre la vida laboral y personal, proporcionar capacitacion en habilidades,

14
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desarrollar herramientas para gestionar el estrés, fomentar la comunicacion abierta
y efectiva, y crear un ambiente de soporte entre colegas y lideres. Ademas, es
esencial contar con normativas y procesos que aborden situaciones de acoso y
discriminacion !’

Un ambiente psicologico favorable contribuye al aumento del rendimiento y
crecimiento, asi como al bienestar mental y fisico de los empleados. En contraste,
aquellos trabajadores que enfrentan niveles elevados de estrés debido a demandas
laborales que superan sus capacidades pueden experimentar graves problemas de

salud fisica, incluyendo enfermedades cardiacas y metabolicas 2.

Las leyes laborales y regulaciones varian seglin el pais, por lo que es importante
que los empleadores y trabajadores estén al tanto de las normativas locales

relacionadas con la salud mental en el lugar de trabajo .

Un clima laboral donde no se promueve relaciones sociales entre colegas y
superiores también se incluye como riesgo psicosocial que puede afectar las
percepcion de bienestar del trabajador, manifestindose como estrés, fatiga y
depresion . Todos ellos estan relacionados con las situaciones de trabajo que
puedan generar merma en el bienestar de la mente de los empleados. En tal sentido
el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo debe promover ambientes
de trabajo adecuados y sanos con estructuras que ayuden a las organizaciones a
manejar los riesgos psicosociales para el bienestar integral en el trabajo, detectar
los factores de riesgo psicosocial es labor importante del sistema de gestion en salud
ocupacional, asi como la incorporacion de planes de correccion en todo lo

coherente con los contextos de trabajo y los riesgos existentes en el lugar de trabajo
20

Los riesgos psicosociales tienen resultados a nivel psiquico, fisico y en el ambiente

de trabajo, como:

e Gran carga laboral %!

15
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e Ausencia de colaboracion en la toma de decisiones y disposiciones que
puedan provocar perturbaciones en los trabajadores y generar ausencia de

autoridad sobre como se hace la labor 2

e Inestabilidad laboral por mala gestion y delegacion en los cambios en la

organizacion que pueden afectar la salud fisica y mental del trabajador 2

e Incidencias de estrés laboral y burnout por exposicion a condiciones de

trabajo inadecuadas, asi como con 242

Algunos componentes que favorecen la incidencia de problemas de salud mental en
el trabajador son el tiempo, el género, el estilo de vida, los padecimientos
hereditarios y familiares y la relacion con un entorno de trabajo inestable 2° . El
contexto de trabajo, el estilo de vida y los estados emocionales crénicamente

negativos son un papel significativo de peligro para el bienestar fisico y mental '8,

Para las empresas, las consecuencias negativas incluyen un rendimiento general
deficiente, un incremento en la ausencia laboral, el "presentismo" (cuando los
empleados asisten al trabajo a pesar de no encontrarse en condiciones Optimas para

desempefarse eficazmente) y un aumento en las tasas de incidentes y accidentes >’

En el Peru existe la Ley N°29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y su
reglamento aprobado por el Decreto Supremo N°005-2012-TR, mencionan a la
presencia de factores psicosociales como parte de los riesgos existentes en el trabajo
y que los empleadores deben evitar y prever para que su exposicion no represente

un peligro para el bienestar de los trabajadores *®.

Asi como en el Pert, un pais de la regién como es el caso de Colombia cuenta con
normativas que evalllan los factores psicosociales como un factor de caracter
laboral, sin embargo, este puede desencadenar en consecuencias positivas como
negativas; en caso se dé lo primero, por lo general se asume que existen factores

protectores y que la organizacion es adecuada %°.

En ese sentido muchos estudios caracterizan a los riesgos psicosociales en el trabajo

como el origen de afecciones sigilosas que, si no se tratan oportunamente, provocan
16
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consecuencias permanentes en la salud tanto fisica como mental del colaborador,

generando un desequilibrio entorno a su bienestar general *°.

17
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I.2. Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial

Al analizar las diversas clasificaciones de riesgos psicosociales en el ambito laboral,
se observa que tanto las organizaciones como los distintos autores coinciden en
incluir dentro de sus clasificaciones los factores intralaborales y extralaborales o

individuales #* .

En relacion con los factores de riesgo intralaboral mas evidenciados, se encuentran:
control del trabajo, demandas del trabajo y soporte social, los cuales se basan en el

modelo tedrico de demanda-control, planteado por Karasek y Theorell # .

En cuanto a los factores de riesgo extralaborales, estan asociados con el entorno
familiar, el respaldo social, la situacion econdmica y las relaciones familiares; los
cuales son abordados en la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores

de riesgo psicosocial, donde estas condiciones se convierten en factores de riesgo
44

Al analizar las clasificaciones de los factores psicosociales, existen entidades como:
Grupo Europeo para la Gestion del Riesgo Psicosocial (PRIMA); Direccion
General de Salud Publica de la Generalitat de Catalufa; Instituto Sindical de

Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS-21), SUSESO-ISTAS 21, FPSICO, COPSOQ

45

Entre todas estas se hablan de las siguientes dimensiones como factores

psicosociales en el trabajo:
Segtin PRIMA *° :

a) Contenido del trabajo: Monotonia en las labores, actividades
fragmentadas o sin proposito claro, sensacion de incertidumbre,
subutilizacion de las habilidades del empleado y labores que implican
interaccion con otras personas.

b) Carga y ritmo de trabajo: La carga de trabajo puede ser insuficiente o
excesiva, el ritmo de trabajo puede estar determinado por las maquinas, y

puede haber presion por cumplir con plazos establecidos.

18
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g)
h)

Tiempo de trabajo: Empleo en turnos, horarios variables sin previo aviso
y rigidez en los horarios.

Participacion y control: Ausencia de participacion en la toma de
decisiones y falta de control sobre la carga laboral y los horarios de trabajo.
Cultura organizacional: Deficiencia en la comunicacion, escaso respaldo
en situaciones problematicas y falta de conexion con los objetivos de la
empresa.

Relaciones personales: Carencia de relaciones con los jefes, falta de apoyo
social, aislamiento social y fisico del trabajador.

Rol: Responsabilidad sobre otras personas, ambigiiedad o conflicto de rol.
Desarrollo personal: Escasa valoracion social del trabajo, falta de
promocion laboral, y estancamiento profesional.

Interaccion casa-trabajo: Conflictos por la exigencia de la doble

presencia.

Segun la Direccién General de Salud Publica de la Generalitat de Catalufia +° :

a)

b)

d)

Exigencias psicoldégicas: Jornadas largas de trabajo, trabajo extra, presion
en cumplimiento de tareas e interrupciones.

Control sobre el trabajo: Participacion del trabajador en la toma de
decisiones, ausencia de autonomia para la toma de decisiones para realizar
sus labores.

Soporte social: Falta de soporte emocional e instrumental que recibe el
trabajador por parte de los jefes o compaieros de trabajo; ademas de
Conductas de acoso psicoldgico, agresiones esporadicas y discriminacion.
Compensaciones: Nulo reconocimiento y valoracion del trabajo realizado,
salario inadecuado en relacion al trabajo realizado, no existe un rol en el
entorno laboral, inseguridad en el empleo y ausencia de oportunidades de
ascenso.

Trabajo emocional: Esfuerzo que realiza el trabajador para contener sus

emociones respecto a las demandas de su empleo de cara al publico.

Segun ISTAS
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d)

g)

Exigencias psicologicas: Trabajo excesivo y poco tiempo para
desempenarlo y tipo de trabajo.

Control sobre el trabajo: Oportunidades laborales para mejorar
habilidades y permitir autonomia, con carencia de decision y tareas
monotonas.

Apoyo social: Apoyo recibido de los compaieros y de los jefes, Unidad del
equipo, liderazgo efectivo y desempefio de funciones.

Compensaciones: El reconocimiento y la estabilidad que el empleo
proporciona a la persona, junto con la compensacién econémica, se ven
comprometidos cuando no existe un equilibrio adecuado entre el esfuerzo
invertido y las recompensas recibidas.

Conflicto trabajo-familia: Respuesta a las demandas del trabajo y
demandas familiares, genera un aumento de horas de trabajo, ocasionando
ademas la doble presencia obligada.

Inseguridad: Temor a perder el empleo y condiciones laborales no acordes
al trabajo realizado.

Nivel de confianza y justicia: De acuerdo a lo que la organizacion demande
como empresa, se pueden producir situaciones de racismo y/o

discriminacion.

Segun SUSESO-ISTAS 21 46

a)

b)

c)

d)

Exigencias psicoldgicas: En el que se presentan demandas de naturaleza
cuantitativa, cognitiva, sensorial, emocional y de supresion de emociones.
Trabajo activo y posibilidades de desarrollo de habilidades: Se resalta
la influencia del jefe, control sobre el trabajo, desarrollo profesional e
inclusion en la empresa.

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo: Conflicto del rol, falta
de calidad de liderazgo y de compafierismo con los colegas
Compensaciones: En este punto se encuentra la estima por parte de los
compaifieros y superiores, asi como las inseguridades respecto al contrato y

caracteristicas del trabajo.
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e)

Doble presencia: Cuando existen tareas domésticas que tiene que realizar

el trabajador sin descuidar su actividad laboral.

Segtin FPSICO #7 :

a)

b)

g)

h)

Tiempo de trabajo: Este factor aborda varios aspectos relacionados con la
organizacion y estructuracion temporal de la actividad laboral.
Autonomia: Bajo este factor se encuentran elementos de las condiciones
laborales que se centran en la habilidad y libertad del trabajador para
manejar 'y tomar decisiones en su tarea laboral, asi como en los
procedimientos y la estructura del trabajo.

Carga de trabajo: Este término alude al grado de demanda laboral al que
se enfrenta el trabajador, sin importar la naturaleza especifica de esa carga,
ya sea cognitiva, emocional, etc.

Demandas psicoldgicas: Se relacionan con la variedad de requerimientos
que se deben enfrentar en el ambito laboral.

Variedad/Contenido del trabajo: Este factor abarca la percepcion de que
el empleo posee un propdsito y valor intrinseco tanto para el empleado, la
organizacion y la comunidad en general. Esto requiere que el trabajo sea
reconocido, otorgando al empleado un sentido de satisfaccion mas all4 del
salario.

Supervision/Participacion: Este aspecto engloba dos aspectos
relacionados con el control del trabajo; uno es el control que el trabajador
tiene al participar en diferentes aspectos de su trabajo, y el otro es el control
que la organizacion ejerce sobre el trabajador al supervisar sus tareas.
Interés por el trabajador/Compensacion: Se refiere al nivel de interés que
la empresa demuestra hacia el bienestar individual y a largo plazo del
trabajador.

Desempeiio de rol: Este aspecto contempla los desafios que pueden surgir
de la claridad en las responsabilidades asignadas a cada puesto laboral.
Relaciones y Apoyo social: Se refiere a aspectos de las condiciones
laborales que resultan de las interacciones entre individuos dentro de los

ambientes de trabajo.
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Existen variaciones en la categorizacion de los factores de riesgo psicosocial, sin

embargo, la mayoria de ellos guardan relaciones entre si

8y existe una

clasificacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) 4 :

1) Factores del entorno y del puesto de trabajo

a)

b)

d)

Sobrecarga laboral: Exceso de tareas o responsabilidades que
exceden la capacidad del trabajador, generando estrés y
agotamiento.

Jornadas de trabajo con horarios irregulares: Horarios inconstantes
que afectan los ritmos biolégicos y sociales, dificultando el
equilibrio entre trabajo y vida personal.

Mal disefio de condiciones del lugar de trabajo: Entornos de trabajo
que no cumplen con los estandares de salud y seguridad, impactando
negativamente la eficiencia y bienestar de los trabajadores.

Falta de autonomia: Limitacion en la capacidad de tomar decisiones
y controlar aspectos del propio trabajo, generando frustracion y
desmotivacion.

Ritmo elevado de trabajo: Exigencia de mantener una alta velocidad
en la realizacion de tareas, lo que puede provocar estrés y errores.
Irregular claridad en las funciones laborales: Falta de definicion y
claridad en las responsabilidades y roles, causando confusién y

ansiedad entre los trabajadores.

2) Factores organizativos

a)

b)

Supervision y direccion inadecuada: Liderazgo deficiente que no
proporciona la orientacidon, apoyo y retroalimentacion necesarios
para un desempefio efectivo.

Deficiente estructura organizativa y falta de trabajo en equipo:
Carencia de una organizacién clara y de mecanismos para la
colaboracion, lo que puede generar descoordinacion y conflictos.
Deficiente apoyo social: Falta de respaldo emocional y préctico de

colegas y superiores, afectando la moral y el sentido de pertenencia.
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d) Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias y practicas
que caracterizan a una organizacion y que pueden influir en el clima
laboral y la satisfaccion de los empleados.

e) Ausencia de prevencion de riesgos: Falta de medidas proactivas para
identificar y mitigar riesgos, aumentando la vulnerabilidad a
accidentes y enfermedades.

f) Valoracion y salario insuficiente: Compensacion econdémica y
reconocimiento inadecuados que pueden llevar a la desmotivacion y
a la percepcion de injusticia laboral.

g) Discriminacion: Trato injusto o desigual basado en caracteristicas
personales, como género, raza o edad, que afecta la igualdad de
oportunidades y el bienestar.

3) Relaciones en el trabajo

a) Acoso sexual: Conductas no deseadas de naturaleza sexual que
crean un entorno hostil e intimidante, impactando negativamente la
dignidad y bienestar del trabajador.

b) Acoso laboral: Comportamiento repetido y hostil dirigido a un
empleado, que causa dafio psicologico y deteriora el ambiente
laboral y persigue su desvinculacion con la organizacion.

¢) Violencia laboral: Actos de agresion fisica o verbal en el lugar de
trabajo, que ponen en peligro la seguridad y el bienestar de los
empleados.

4) Seguridad en el empleo y desarrollo de carrera profesional

a) Inestabilidad sobre el futuro de la organizacion: Incertidumbre
respecto a la continuidad y viabilidad de la empresa, generando
ansiedad y preocupacion entre los empleados.

b) Dificultad para el desarrollo profesional: Obsticulos en la
progresion de carrera y adquisicion de nuevas habilidades, limitando
el crecimiento y la satisfaccion profesional.

5) Carga total de trabajo
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a) Doble jornada, interacciéon de demandas familiares y laborales:
Necesidad de equilibrar las exigencias del trabajo y las
responsabilidades familiares, aumentando la carga y el estrés.

b) Descanso insuficiente: Falta de tiempo y calidad de descanso
necesario para la recuperacion fisica y mental, lo que afecta la salud

y el rendimiento laboral.

I.3. Consecuencias de la exposicion cronica a los riesgos psicosociales:

El estrés se define como la respuesta que puede experimentar una persona ante
las demandas y tensiones laborales que superan sus habilidades y
conocimientos, con escasas posibilidades de tomar decisiones o tener control,

o que desafia su capacidad para afrontar la situacion 3!,

También se puede describir como la experiencia personal de un individuo,
originada por la percepcion de demandas abrumadoras (factores estresantes)

que son dificiles de manejar, lo que puede resultar en consecuencias negativas
31

También se identifica que el estrés puede ser considerado tanto positivo como
negativo, donde en su forma positiva, eustrés, de acuerdo a la percepcion del
contexto laboral generan un reto al trabajador que le permite mantenerse alerta
con un objetivo por cumplir; del otro lado, el distrés, podria ser las mismas
condiciones para otra persona pero que percibe o identifica que no cuenta con

los recursos personales para afrontar la demanda o factor estresor 32734,

En el ambito de los riesgos laborales, el estrés se entiende como el producto de
la presencia de factores psicosociales de riesgo, 0 como un riesgo psicosocial
en si mismo que tiene una alta probabilidad de impactar la salud de los

trabajadores y el desempefio de la organizacion a largo plazo *° .

Al enfocar el estrés en el ambito organizacional de una empresa, esto genera
una reduccion en la eficiencia laboral de los empleados y puede generar otros

males en el estado de salud, que por consecuencia puede derivar en ausentismo
laboral 3¢ .
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Naturalmente el tipo de estrés negativo es el que se presenta en el entorno
laboral, en esta situacion existe un desequilibrio en las tareas asignadas por el
jefe, y es el trabajador que resulta afectado psicologica y/o emocionalmente

hasta el punto de que superan nuestra resiliencia y adaptabilidad 3 .

La principal manifestacion del riesgo psicosocial es el estrés, que puede
manifestarse desde sintomas leves como irritabilidad hasta problemas mas
serios como la depresion, a menudo acompanados de fatiga fisica y mental.
Este estrés impacta directamente en el rendimiento laboral, resultando en una
disminucién de la productividad y afectando el bienestar en el trabajo. Una
persona sometida a un alto grado de tension encuentra dificultades para tomar
decisiones acertadas y experimenta una notable reduccion en su creatividad, ya
que la mente no puede generar las multiples soluciones necesarias para un

desempefio exitoso 37 .

El principal efecto del estrés es el sindrome de burnout, reconocido como
agotamiento laboral, se considera actualmente el principal perjuicio psicosocial
en la sociedad profesional. Este sindrome esta vinculado a las dimensiones de
despersonalizacion y agotamiento emocional, afectando la salud fisica y mental

de los trabajadores % .

Los sintomas del burnout laboral abarcan cansancio, irritabilidad, la dificultad
para concentrarse y trastornos del suefio; este fenomeno se ha investigado con

mayor profundidad en profesionales de la salud *.

De acuerdo con la undécima edicién de la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE-11) de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), a
partir de 2022, este sindrome ha sido incorporado como un criterio diagndstico
bajo la denominacion "QD85-Sindrome de desgaste ocupacional”, el cual se

define como la resultante del estrés cronico en el trabajo 3 .

Trastornos mentales como el agotamiento y otros mds comunes, como la
ansiedad y la depresion, aunque no siempre se manifiestan fisicamente, se
presentan como consecuencia a una exposicion prolongada a factores de riesgo

psicosociales en el trabajo 4° 4! .
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Ademas de los trastornos como ansiedad y depresion, también se puede dar el
Trastorno de Estrés Postraumatico que, segun la OMS, surge como una
condicion que puede aparecer después de la exposicion a eventos altamente
amenazantes o traumaticos. Sus caracteristicas principales incluyen la
persistencia de recuerdos perturbadores del trauma, que se manifiestan a través
de flashbacks, pesadillas o pensamientos recurrentes. Estos sintomas pueden
persistir durante semanas sin tratamiento y tienen un impacto significativo en

el rendimiento personal, social y laboral del trabajador afectado *> #*

La ansiedad y la depresion, junto con otros signos de deterioro en la salud
mental, estdn relacionadas con la exposicion a riesgos psicosociales. Ademas,
cuando un empleado se enfrenta a estos riesgos sin que se implementen las
acciones necesarias para evitar o controlar sus efectos, se produce una
violacion significativa de las expectativas basicas en el ambito laboral, lo que

impide el cumplimiento del derecho a un trabajo digno *’ .

1.4. Desarrollo del modelo de riesgos psicosociales COPSOQ

En el capitulo anterior, se expusieron distintos modelos tedricos para el abordaje de
los factores psicosociales y la identificacion de riesgos. Sin embargo, el modelo
teorico del Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), ya sea por lo
comprehensivo de su modelo que abarca alrededor de 20 subdimensiones en sus
diferentes versiones y por su amplio reconocimiento técnico, expresado en las

publicaciones cientificas de validacion del instrumento alrededor del mundo *°.

Es el modelo teorico de riesgos psicosociales mas ampliamente usado, con diversas
adaptaciones en diferentes contextos alrededor del mundo. Una de estas
validaciones tomando como modelo la version espafiola Copsoq-ISTAS-21, fue
realizada en el Pert por el Centro Nacional de Salud Ocupacional y Proteccion del
Ambiente para la Salud, del Instituto Nacional de Salud (CENSOPAS-INS),
entidad técnica con la misioén de desarrollar servicios e investigacion especializada
en salud ocupacional y ambiental. En el presente capitulo, se abordara el desarrollo
del modelo de factores psicosociales segun la version del Método CENSOPAS-
COPSOQ &,
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Segun su clasificaciéon de los riesgos psicosociales los podemos dividir de la

siguiente forma, en 6 grandes grupos o dimensiones, cada una de ellas con

subdimensiones que en su totalidad suman 20 riesgos psicosociales, los cuales se

desarrollan a continuacion y se citan investigaciones que evidencian la conexion de

los factores psicosociales mencionados con los efectos en la salud mental del

trabajador, como en el caso del estrés laboral:

1.

Exigencias psicoldgicas en el trabajo:

Las exigencias psicoldgicas dentro del d&mbito laboral se relacionan con los
requerimientos mentales, emocionales y cognitivos que los empleados
experimentan en su dia a dia. Estas exigencias pueden influir en la salud mental
y emocional de los colaboradores de manera significativa *’ . Estas exigencias

se clasifican en las siguientes:
1.1 Exigencias Cuantitativas

Estas se describen como la conexion entre la carga de trabajo y el tiempo
disponible para completarlo, incluyendo la cantidad de tareas, su ritmo, las
interrupciones y la intensidad laboral. Se consideran elevadas cuando la carga

de trabajo excede el tiempo disponible para llevarla a cabo °! .

Principalmente, se refieren a la falta de personal, estimacion incorrecta de
tiempos o planificacion inadecuada. Sin embargo, también pueden estar
vinculadas a la estructura salarial, por ejemplo, cuando una parte significativa

del salario es variable, lo que motiva a aumentar la velocidad de trabajo > .

Las exigencias cuantitativas pueden tener un impacto significativo en la salud

mental y emocional de los empleados si no se gestionan adecuadamente °' .

Algunos ejemplos de exigencias psicoldgicas cuantitativas en el trabajo

incluyen:

e Volumen de Trabajo: Se describe como la suma de responsabilidades
tanto mentales como fisicas que enfrenta un empleado durante su dia
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de trabajo. El resultado de tener una carga laboral excesiva es la fatiga,
que podemos describir como la reduccion en la capacidad fisica y
mental de un empleado después de llevar a cabo una tarea durante cierto

tiempo ¥ .

e Produccion o Rendimiento: Se habla del rendimiento del trabajador que
se siente presionado por cumplir una meta en su actividad laboral y que
debe cumplir en un determinado tiempo; esta situacion conlleva al
desenlace de estrés ocupacional y el individuo pierde la motivacion
para contribuir al éxito de su empresa, lo que genera en la entidad una

disminucion en el rendimiento y en la produccion > .

e Plazos Ajustados: La necesidad de finalizar una gran cantidad de tareas
en un lapso de tiempo reducido, lo cual puede ocasionar una presion

adicional que derivan en trastornos de ansiedad y/o estrés laboral >* .

e Niveles de Productividad: La presion para aumentar la relacion entre la
produccion y los recursos utilizados; generando asi una situacion de

riesgo que puede desencadenar en estrés laboral >° .

e Volumen de Clientes o Pacientes: En empleos donde se interactia con
mucha gente, como en el servicio al cliente o en el &mbito sanitario, el
numero de interacciones puede llegar a ser elevado, por lo cual pueden

desarrollar un trastorno de ansiedad y/o estrés laboral ¢.
1.2 Ritmo de Trabajo

El ritmo de trabajo se refiere a la demanda mental centrada en la fuerza del
trabajo, vinculada a la cantidad y la duracion del mismo. Suele derivar de
las mismas fuentes que las exigencias cuantitativas, si bien es importante
destacar que el ritmo puede fluctuar, ya sea para la misma carga de trabajo

o debido a circunstancias cambiantes >'.

Algunos ejemplos de ritmo de trabajo incluyen:
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Ritmo de trabajo rapido: Tener que trabajar a una velocidad muy
alta puede generar estrés, presion y dificultad para mantener la

calidad en el trabajo 2! .

Ritmo lento o mondtono: Un ritmo de trabajo lento o repetitivo
puede ser tedioso para el trabajador, lo que puede llevar a la falta
de motivacion y el desinterés por su trabajo; los trabajadores con
una buena percepcion del ritmo de trabajo, de sus caracteristicas
personales y amortiguadores del riesgo psiquico, presentan una
probabilidad menor de presentar desgaste psiquico, frente a los que

tienen una mala percepcion 7.

Falta de autonomia en el ritmo de trabajo: La ausencia de autonomia
en la gestion del tiempo dedicado a las tareas puede ser una fuente
de frustracion y estrés para los trabajadores; un estudio reveld que
los teleoperadores con baja autonomia o capacidad limitada para
tomar decisiones en su trabajo tienen 3.1 veces mas probabilidades
de presentar sintomas psicosomaticos, 2.1 veces mas sintomas de
ansiedad y 3.4 veces mas sintomas depresivos que aquellos que

tienen un alto control y mayor autonomia en su trabajo >® .

Presion por Cumplir Plazos: La presion por cumplir con plazos
ajustados y mantener un ritmo de trabajo acelerado puede generar
un aumento en los niveles de tension y preocupacion en los

empleados > .

Fatiga: La exposicion a un ritmo de trabajo continuo y exigente
puede provocar agotamiento fisico y mental durante la jornada
laboral; cifras del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) del
afio 2018 revelan que el 75% de la poblacion mexicana sufre de
fatiga por estrés, situandose superiores a paises como China y

Estados Unidos ®° .
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1.3 Exigencias Emocionales

Se refieren a las demandas que nos piden evitar involucrarnos
emocionalmente en las interacciones sociales que se desarrollan en el
ambito laboral, especialmente en profesiones que implican el cuidado o la
atencion a otras personas donde se busca influir en ellos para generar

cambios ¥,

Algunos ejemplos de exigencias emocionales en el trabajo referencia

incluyen:

e Mostrar Emociones Positivas: Esto se da mayormente en areas de
atencion al cliente, como recepcionistas o vendedores, pueden estar
obligados a mostrar una actitud positiva y amigable en todo
momento; es asi que el estrés laboral aumenta cuando el volumen

de tareas y las exigencias emocionales son elevadas ¢! .

e Control de Emociones Negativas: En algunos trabajos, como en el
campo de la medicina o la atencion al cliente, es crucial que los
empleados gestionen sus emociones negativas para poder brindar
un servicio profesional y de calidad. La falta de control emocional

(CE) puede desencadenar sindrome de estrés laboral ¢

e Empatia: Definida aquella habilidad que posee una persona para
entender experiencias y sentimientos de otra persona, en este caso,
aplicado en el contexto laboral; cuando se carece de esta habilidad
se puede ver afectado la relacion laboral entre trabajadores y con
sus clientes; exigiendo asi que los trabajadores tengan empatia a

pesar de que no sea una habilidad propia de la persona * .

e Manejo de Conflictos: Se entiende como la habilidad para gestionar
conflictos de forma efectiva; ademas de ser considerada una
herramienta esencial para todo trabajador; es asi que un inadecuado
manejo de conflictos puede conllevar a un desenlace de estrés

laboral ** .
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e Reacciones a Situaciones Estresantes: Las labores de los
profesionales que atienden emergencia, como bomberos o personal
de rescate, asi como personal de salud se ponen en contacto con

eventos que pueden ser altamente perturbadores a nivel emocional
64

1.4 Exigencia de Esconder Emociones

La obligacion de ocultar las emociones, también llamada "supresion
emocional", implica mantener una actitud neutral e imparcial, sin que el
comportamiento de wusuarios, clientes, compafieros, superiores,
proveedores o cualquier otra persona influya en el desempeno laboral. Esta
exigencia puede tener una influencia significativa en la salud mental y el

bienestar de los empleados *7 .

Algunos ejemplos de trabajos en los que la exigencia de esconder

emociones puede ser comun incluyen:

e Trabajo en Servicio al Cliente:

Los empleados en roles de servicio al cliente a menudo deben
mantener una actitud positiva y amigable, incluso si estan lidiando
con clientes dificiles o situaciones desafiantes; tal es el caso que se
vuelve mas pronunciado a medida que el servicio al cliente adquiere
mayor relevancia, convirtiendo el trabajo emocional en una fuente

de estrés cada vez mas significativa ®° .
e Trabajo en el Sector de la Salud:

Un estudio encontrd que el personal de salud regula sus emociones
a través de la modificacion de sus reacciones emocionales ante un

determinado suceso, lo cual genera una situacion de estrés laboral
66
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e Trabajo en Servicios de Emergencia:

Los colaboradores de emergencia, como policias y paramédicos, a
menudo deben mantener la calma y la compostura, incluso en

situaciones de alto estrés .

e Roles de Liderazgo:

Los lideres pueden sentir la presiéon de mantener una imagen de
control y confianza, afectando la satisfaccion laboral de estos

trabajadores *° .

e Entornos de Ventas:

En este entorno muchos trabajadores deben esconder sus emociones
para mostrar confianza y entusiasmo, incluso si estan enfrentando

rechazos constantes de sus posibles compradores 7.

2. Conlflicto trabajo — familia

El "conflicto trabajo-familia" se refiere a la tension o desequilibrio que puede
experimentar un individuo entre las demandas y responsabilidades de su
trabajo y sus responsabilidades familiares o personales. Este conflicto
representa una amenaza psicosocial en el entorno laboral, dado que puede

afectar de manera considerable la salud mental y emocional de los trabajadores
68

2.1. Doble Presencia

La "doble presencia" es un concepto que se utiliza en sociologia y estudios de
género para describir un momento en el que un individuo, generalmente una
mujer, tiene que equilibrar y gestionar simultdneamente responsabilidades en
dos ambitos principales: El empleo remunerado y las obligaciones familiares y
domésticas. En otras palabras, se trata del desafio de satisfacer las exigencias
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tanto del trabajo como de la familia, y de estar presente y cumplir con ambas
responsabilidades ®. La doble presencia es un fendmeno que a menudo se
asocia con desigualdades de género, ya que, en muchas sociedades, se espera
que las mujeres tomen una carga desproporcionada de las responsabilidades de
cuidado y trabajo doméstico, ademas de sus compromisos laborales. Esto puede
generar un peso desproporcionado y dificultades para encontrar un equilibrio
entre ambas areas de la vida, lo que puede tener efectos adversos en la salud y

el bienestar de las mujeres .

Algunas consecuencias de la doble presencia incluyen:

e Estrés y agotamiento: Es fundamental encontrar un equilibrio entre
ambas responsabilidades para evitar el burnout y cuidar la salud mental
y fisica. Asimismo, causa desafios adicionales fuera del 4mbito laboral,
como la reduccion de la interaccion social y familiar, lo que repercute

en la relacion de pareja y en la gestion del tiempo y los horarios %6270,

e Limitaciéon de oportunidades profesionales: Las mujeres pueden
enfrentar obstaculos para avanzar en sus carreras debido a la dificultad

de cumplir con las expectativas laborales y familiares al mismo tiempo
69

e Falta de tiempo para uno mismo: Las personas que experimentan la
doble presencia pueden tener dificultades para encontrar tiempo para el

autocuidado y para sus propios intereses y necesidades 70 .

e Reduccion de la satisfaccion laboral y el compromiso: Los trabajadores
que experimentan un conflicto trabajo-familia pueden estar menos
satisfechos en el trabajo y menos comprometidos, lo que puede afectar

su rendimiento y la retencion de la organizacion 6 .

3. Control sobre el trabajo:
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Referido al nivel de autonomia y autoridad que los trabajadores poseen para
tomar decisiones respecto a sus responsabilidades laborales y el modo en que
estas son llevadas a cabo. La cantidad de control que los empleados ejercen
sobre su trabajo puede influir notablemente en su satisfaccion laboral, salud
mental y rendimiento global. Normalmente, una mayor autonomia estd

asociada con una sensacion de empoderamiento y bienestar laboral 8.

3.1 Influencia:

El poder de influir en el trabajo alude a la habilidad de los empleados para
incidir en las decisiones y acciones que se desarrollan dentro de su ambito
laboral. Dicha capacidad involucra la facultad de expresar opiniones, contribuir
con ideas y participar de manera activa en la toma de decisiones que impactan,

directa o indirectamente, el trabajo y el clima organizacional *’ .

Algunos aspectos relacionados con la influencia en el trabajo incluyen:

e Participacion en la Toma de Decisiones: Los empleados tienen la
oportunidad de contribuir y participar en la toma de decisiones que

afectan su trabajo, equipo o departamento +° .

e Innovacion: Los empleados pueden presentar ideas y propuestas
innovadoras que pueden influir en como se llevan a cabo las labores o
se abordan los problemas, sin embargo el no poder tener esa capacidad

puede generar trastornos de estrés o ansiedad "' 72,

e Participacion en Proyectos: Los empleados tienen la oportunidad de
participar en proyectos y colaboraciones que pueden influir en la
direcciéon de la organizacion; la falta de participacion perjudica la
ejecucion de las labores y la habilidad de los trabajadores para ajustarse

a los potenciales cambios laborales dentro de la organizacion 7

3.2 Posibilidades de desarrollo
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Las posibilidades de desarrollo en el trabajo abarcan las posibilidades que los
trabajadores tienen para desarrollarse, adquirir conocimientos y progresar en
sus trayectorias profesionales dentro de una empresa. Estas oportunidades son
cruciales para fomentar el compromiso, la motivacion y la satisfaccion laboral
a largo plazo entre los empleados 2. Las posibilidades de desarrollo pueden

incluir;

e (Capacitacién y Formacion: Se da cuando se brindan oportunidades de
formacion y crecimiento para adquirir destrezas, saberes y capacidades
adicionales. Con un programa de capacitacion los trabajadores se

sienten motivados 4.

e Ascensos: Esto se da como premio o recompensa al rendimiento laboral
del trabajador, sin embargo, en muchos casos los empleados tienen
escasas oportunidades de progresar en su carrera, sin embargo, al tener

un trabajo estable la mayoria se sienten comodos ° .

e Desarrollo de Liderazgo: Algunos directivos proporcionan programas
para cultivar habilidades de liderazgo y preparar a los trabajadores para

roles de supervision y gestion 76

e Programas de Desarrollo Personal: Ofrecer programas enfocados en el
crecimiento individual, que brinden recursos y respaldo para el
desarrollo personal, abarcando areas como la comunicacién, la

administracion del tiempo y la gestion del estrés ¢ .

3.3 Sentido del trabajo

Hace referencia a como los trabajadores perciben la relevancia y el proposito
de sus actividades laborales. Se trata de la sensacion de conexion y significado
que experimentan en relacion con las labores que realizan, los objetivos que

buscan alcanzar y el efecto que tienen tanto en su ambiente laboral como en
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otros d4mbitos "7.Un sentido de trabajo s6lido est4 relacionado con un mayor

compromiso, satisfaccion y bienestar en el trabajo.

Algunos aspectos relacionados con el sentido de trabajo incluyen:

e Contribucion: Sentir que se estd haciendo una contribucion
significativa y valiosa, ya sea a nivel individual, de equipo o de

organizacion '8,

e Desarrollo Personal: Contemplar el empleo como una ocasion para

expandirse, adquirir conocimientos y cultivar destrezas adicionales 7® .

e C(Crecimiento Profesional: Ver el trabajo como una plataforma para

avanzar en la carrera y lograr metas profesionales 7* .
Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

La satisfaccion laboral, el bienestar emocional y el rendimiento general de los
trabajadores se ven influenciados por el respaldo social y la calidad del
liderazgo en el entorno laboral. Estos elementos estdn vinculados a como los
empleados perciben su valor, el apoyo que reciben y la orientacion

proporcionada en su trabajo *’.

4.1 Apoyo social de sus compaiieros

Se define como las relaciones positivas y las conexiones que los trabajadores
establecen con sus colegas en el ambito laboral. Este tipo de apoyo involucra
el respaldo emocional, la colaboracion y el sentimiento de pertenencia a una
comunidad que los compafieros de trabajo ofrecen entre si. Este apoyo social
es esencial para fomentar un ambiente laboral positivo y saludable, ya que
puede influir de manera significativa en el bienestar emocional, la satisfaccion

en el trabajo y el desempefio de los empleados '°.

Algunos ejemplos de apoyo social de compaiieros en el trabajo incluyen:
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e Apoyo Emocional: Analiza la ayuda emocional y técnica brindada por
la direccion de la empresa, los supervisores inmediatos y los colegas,

valorando el respaldo social en cada instancia ”°.

e Celebracion de Logros: Apreciar y festejar los logros y triunfos de los

compaiieros % .

4.2 Apoyo social de sus superiores

El apoyo social de los superiores se refiere a la interaccion positiva y el apoyo
emocional que los empleados obtienen de los lideres, supervisores o gerentes
en el entorno laboral. Este tipo de apoyo es esencial para construir relaciones
efectivas entre los empleados y sus superiores, y puede tener un impacto

significativo en el bienestar, la satisfaccion y el desempefio de los empleados.
Algunos ejemplos de apoyo social de superiores en el trabajo incluyen:

e Comunicacion Abierta: Los superiores que fomentan la comunicacion
abierta y honesta crean un ambiente en el que los empleados se sienten

comodos expresando sus inquietudes y necesidades %! .

e Reconocimiento y Apreciacion: Valorar los logros y contribuciones de los

empleados de manera sincera y apreciativa >4,

4.3 Calidad de liderazgo

La calidad de liderazgo se refiere a la efectividad y habilidades de los lideres
en guiar, motivar y dirigir a sus equipos de manera que se logren los objetivos
organizacionales de manera eficiente y se promueva un ambiente de trabajo
saludable y productivo. Un liderazgo de alta calidad es esencial para el éxito y

el bienestar de los empleados y la organizacion en su conjunto 2.

Algunas caracteristicas y aspectos de la calidad de liderazgo incluyen:

37


https://www.zotero.org/google-docs/?WXUxlE
https://www.zotero.org/google-docs/?crvpvS
https://www.zotero.org/google-docs/?MH8sBC
https://www.zotero.org/google-docs/?oIYhWT
https://www.zotero.org/google-docs/?flvcpO

e Liderazgo efectivo: Los lideres deben comunicar claramente la vision,
motivar e inspirar a los empleados, y tomar decisiones justas y bien

informadas *°.

e Gestion de equipos: Esto implica practicar la empatia, delegar
responsabilidades adecuadamente, resolver conflictos de manera eficaz y

fomentar un ambiente de trabajo colaborativo .

e Desarrollo del talento: Los lideres deben ofrecer desarrollo profesional,
proporcionar retroalimentacion constructiva y reconocer el desempeiio de
los empleados para cultivar un equipo comprometido y productivo; el lider
tiene el deber de tener en cuenta constantemente las habilidades individuales
de cada miembro de su equipo, y que mantenga un ambiente de entusiasmo
al comunicarles regularmente su importancia en el grupo. Para lograr esto,
el lider debe demostrar su propio valor, incentivando asi a sus subordinados

a esforzarse al maximo y mostrar su mejor rendimiento 34,

Un liderazgo de alta calidad es esencial para crear un ambiente de trabajo
positivo, motivador y productivo. Los lideres que priorizan la calidad de
liderazgo pueden influir de manera significativa en la satisfaccion laboral, el
compromiso y la retenciéon de los empleados. Las organizaciones pueden
promover un liderazgo efectivo brindando capacitacion y desarrollo a sus
lideres, estableciendo expectativas claras y fomentando una cultura de apoyo y

colaboracion *°.

4.4 Sentimiento de grupo

El sentimiento de grupo, también conocido como "espiritu de equipo" o
" 1 At . L4 s
sentido de pertenencia", se refiere a la cohesion, conexion y camaraderia que
los miembros de un equipo o grupo experimentan entre si. Es la sensacion de
ser parte de algo mas grande que uno mismo y de compartir objetivos comunes,

valores y metas. El sentimiento de grupo es fundamental para crear un ambiente
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de trabajo positivo y productivo, ya que puede aumentar la motivacion, la

colaboracién y el rendimiento de los empleados 2.

Algunos aspectos relacionados con el sentimiento de grupo en el trabajo

incluyen:

e Dinamica colaborativa: Los equipos trabajan eficientemente juntos,
compartiendo conocimientos y habilidades para alcanzar metas comunes.
Se promueve la confianza mutua y el respaldo emocional entre los

miembros del equipo, lo que crea un entorno laboral mas productivo .

e Identificacion y propodsito compartido: Los empleados se identifican con el
equipo y trabajan hacia objetivos comunes, celebrando los logros
colectivamente y compartiendo valores y principios que refuerzan la

cohesion del grupo .

Promover y cultivar un sentimiento de grupo en el lugar de trabajo puede
tener un impacto significativo en la dinamica del equipo y en la
productividad general. Las organizaciones pueden fomentar un sentimiento
de grupo al alentar la colaboracion, proporcionar oportunidades para la
interaccion social y establecer una cultura que valore la contribucion

colectiva y la diversidad de talentos 5.

4.5 Previsibilidad

En psicologia, el concepto de "previsibilidad" se refiere a la percepcion de que
un evento o situacion es predecible, lo que puede tener un impacto significativo
en el bienestar emocional y la adaptacion de las personas. La previsibilidad en

psicologia se relaciona con varios aspectos, entre ellos %
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e Control percibido: La previsibilidad esta vinculada a la sensacion de
control. Cuando las personas sienten que pueden prever o anticipar
eventos, tienden a experimentar un mayor sentido de control sobre su
entorno. Esto puede ser beneficioso para la salud mental, ya que el
control percibido se asocia con una mayor satisfaccion y bienestar

psicolégico .

e Adaptacion al cambio: La previsibilidad también esta relacionada con
la adaptacion al cambio. Cuando las personas pueden prever los
cambios que se avecinan, es mas probable que se ajusten a ellos de
manera efectiva. Por otro lado, la falta de previsibilidad también se
puede manifestar en la falta de informacion suficiente y a tiempo para
cumplir con las actividades cotidianas en el trabajo. Asimismo, la
previsibilidad se ha asociado a otros problemas de salud y se considera

un factor de riesgo poco estudiado 37,

4.6 Claridad de rol

La "claridad del rol" alude a la comprension y definicion de las tareas,
responsabilidades y expectativas de un individuo en su puesto de trabajo. La
importancia de tener definido claramente el papel que desempefia cada
empleado es crucial para promover su bienestar y reducir los riesgos

psicosociales en el ambito laboral *

. Los riesgos psicosociales abarcan
diversos factores vinculados con la estructura y ambiente laboral que pueden
impactar la salud mental y emocional de los colaboradores *. A continuacion,
se exploran algunas formas en las que la claridad en los roles puede influir en

la gestion de los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo:

e Reduccion del estrés: Cuando los trabajadores comprenden claramente
las expectativas de su puesto, es menos probable que se sientan
estresados por la ambigiiedad o la incertidumbre en sus funciones.
Puede estar relacionada con la satisfaccion laboral. Cuando los

empleados saben qué se espera de ellos y como se relacionan sus tareas
40


https://www.zotero.org/google-docs/?QMJzfd
https://www.zotero.org/google-docs/?hI5jwo
https://www.zotero.org/google-docs/?Iw8Fkx
https://www.zotero.org/google-docs/?FoVWHG

con los objetivos de la organizacién, es mas probable que estén
satisfechos en su trabajo; este riesgo psicosocial se ha evidenciado en

docentes por las caracteristicas variadas de sus funciones 5.

e Productividad y desempefio: Los empleados que tienen una
comprension clara de sus roles suelen ser mas productivos y tienen un
mejor desempefio. Saber exactamente qué se espera de ellos facilita la

focalizacion en las tareas relevantes °'.

e Prevencion de conflictos: La definicion clara de los roles también puede
prevenir conflictos en el entorno laboral, dado que los empleados tienen
una comprension precisa de sus responsabilidades, evitando asi
malentendidos sobre quién debe encargarse de qué tarea; existen
diversas estrategias desde la gestion y el lider formal de la entidad con
el fin de evitar y solucionar como el método CAT, instrumento SEDA
ambos orientados a la resolucion de conflictos desde la gestion y con
un efecto positivo en la percepcion de riesgos en el trabajo como los

psicosociales 2.

4.7 Conflicto de rol

El "conflicto del rol" Hace referencia a cuando una persona se encuentra con
exigencias y expectativas laborales que son opuestas o no concuerdan entre si.
El conflicto de roles es un factor de riesgo psicosocial en el entorno laboral y
puede afectar adversamente la salud mental y emocional de los empleados *°.
A continuacidn, se presentan algunas maneras en las que el conflicto de roles

estd vinculado a los riesgos psicosociales en el entorno laboral:

e Estrés: El conflicto del rol puede generar estrés y ansiedad en los
empleados. Cuando se les pide que cumplan con demandas laborales
contradictorias o incompatibles, pueden sentirse abrumados vy

preocupados por su capacidad para realizar su trabajo de manera
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efectiva; asimismo, se ha identificado que una mala gestion de este
factor de riesgo psicosocial tiene un efecto directo con la percepcion de

la satisfaccion laboral %°.

5. Compensaciones del trabajo

Las compensaciones en el trabajo, como el sueldo, los beneficios y los
reconocimientos, pueden influir considerablemente en los riesgos
psicosociales en el lugar de trabajo. Estos riesgos se refieren a elementos que

pueden afectar la salud mental y emocional de los empleados 3%,

5.1 Reconocimiento

El "reconocimiento" se refiere a la percepcion y la valoracion que los
empleados hacen de su trabajo y su contribuciéon en la organizacion. en el
ambito laboral puede ser un elemento importante que contribuye a los riesgos
psicosociales, como el estrés, la falta de satisfaccion en el trabajo y la falta de

95

motivacion Aqui se describen algunas de las formas en que el

reconocimiento o la falta de ¢l pueden influir en los riesgos psicosociales:

e Satisfaccion laboral: El reconocimiento adecuado y el elogio por un
trabajo bien realizado estan asociados con una mayor satisfaccion
laboral. Cuando los trabajadores perciben que su dedicacion es
apreciada y reconocida, tienden a sentirse mas satisfechos en su trabajo

y a enfrentar menos riesgos psicosociales .

e Motivacion y compromiso: El reconocimiento puede impulsar la
motivacion y el compromiso de los empleados. Cuando se sienten
apreciados, es mas probable que estén comprometidos con sus tareas y

metas laborales *°.

e Reduccion del estrés: La ausencia de reconocimiento puede ocasionar

estrés. Los empleados que sienten que su trabajo no es valorado pueden
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experimentar una mayor carga de estrés, ya que pueden percibir que

deben esforzarse mas para recibir reconocimiento °7 .

e Relaciones laborales y ambiente de trabajo: El reconocimiento también
influye en las interacciones laborales y el ambiente de trabajo. Cuando
los trabajadores se sienten apreciados, es mas probable que mantengan

relaciones laborales positivas y un ambiente de trabajo en paz *%.

5.2 Inseguridad sobre el empleo

Se trata de la percepcion de que el trabajo es inestable o que existe una falta de
seguridad laboral. La incertidumbre en el empleo puede ser un factor
importante que contribuye a problemas de salud mental y bienestar emocional
en los trabajadores *. A continuacidn, se detallan algunas maneras en las que

la incertidumbre laboral puede impactar en los riesgos psicosociales:

e Estrés y ansiedad: La falta de seguridad en el trabajo puede causar
estrés y ansiedad en los trabajadores. Estar constantemente
preocupados por perder el empleo o ver reducidos sus beneficios puede

afectar negativamente su salud mental '%.

e Satisfaccion laboral reducida: La falta de estabilidad en el trabajo puede
resultar en una reduccion en la satisfaccion laboral. La inseguridad
laboral puede llevar a una disminucién de la satisfaccion laboral. Los
empleados que sienten que su empleo es inestable suelen estar menos

satisfechos en el trabajo '°!.

e Impacto en la vida personal: La incertidumbre en el empleo puede

afectar la vida personal de los empleados, causando preocupacion y

tension que trasciende el ambito laboral 192,

5.3 Inseguridad sobre las condiciones de trabajo
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Se trata de como los empleados perciben que las circunstancias de su trabajo
son inciertas o inestables; se centra en los cambios proximos no deseados en
condiciones como las tareas asignadas, su horario y modalidad de trabajo entre
otros. Esto abarca amenazas actuales (asignaciones arbitrarias) y futuras
(reestructuraciones, externalizaciones). Esta inseguridad puede estar asociada
con varios aspectos del entorno laboral, como la calidad del ambiente de trabajo
y las condiciones laborales en general 319, A continuacion, se detallan algunas
maneras en las que la inseguridad respecto a las condiciones de trabajo puede

impactar en los riesgos psicosociales:

e Salud y calidad laboral: La mala gestion de condiciones de trabajo se
encuentra tedricamente asociada a la afectacion de la percepciéon de salud
de los trabajadores y la calidad con que los empleados realizan sus
funciones. Por ende, la preocupacion persistente acerca de como seran las
condiciones laborales en el futuro puede influir de manera adversa en la

salud mental 1%,

e Satisfaccion laboral reducida: La incertidumbre acerca de las condiciones
laborales puede resultar en una reduccidon de la satisfaccion laboral. Los
trabajadores que perciben que sus condiciones de trabajo son inestables

tienden a estar menos satisfechos en sus empleos %
6. Capital Social

El "capital social" es un término que se origind en la sociologia y la
economia, pero también tiene relevancia en la psicologia social. Hace
referencia a los recursos y ventajas obtenidos a través de las relaciones y
apoyos en una comunidad o grupo. El capital social puede impactar en la

salud mental, la integracion social y el bienestar de las personas 5%1%,

6.1 Justicia

El concepto de "justicia" puede estar vinculado a los riesgos psicosociales en
el trabajo, ya que como los empleados perciben si son tratados justamente o no

en el ambiente laboral puede generar un impacto significativo en su salud
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mental y bienestar. El término "justicia organizacional" se refiere a como los
empleados perciben si las decisiones y practicas de la organizacién son
equitativas e imparciales 5197, Aqui se detallan dos elementos fundamentales
de la equidad en el ambito organizacional en relacion con los riesgos

psicosociales:

e Justicia distributiva: Se trata de la vision de que las recompensas,
ventajas y recursos se reparten de forma equitativa en la empresa.
Cuando los empleados sienten que las recompensas, como el salario y
las oportunidades de desarrollo, se distribuyen de manera equitativa,
estan mas satisfechos y experimentan menos riesgos psicosociales. La
percepcion de una distribucion injusta puede generar insatisfaccion y

estrés 107,

e Justicia procesal: La justicia procesal se relaciona con la percepcion de
que los procesos y procedimientos en la organizaciéon son justos y
transparentes. Cuando los trabajadores tienen la sensacion de que
pueden expresarse en las decisiones que impactan en ellos, son tratados
de manera justa y los procesos son coherentes y transparentes, es mas
probable que experimenten un entorno laboral positivo y menos
problemas psicosociales. Sin embargo, si perciben que los
procedimientos son injustos o inconsistentes, esto puede generar un

aumento en el estrés y la insatisfaccion en el trabajo 17,

6.2 Confianza vertical

Se trata de la confianza que los trabajadores tienen en sus superiores o lideres
en el lugar de trabajo; Implica la certeza de que la direccion y los empleados
actuaran de manera adecuada y competente, sin aprovechar su posicion de
poder. Esta relacionada con la transparencia, equidad en el trato y flujo de

informacion. 2.

45


https://www.zotero.org/google-docs/?jpqF0q
https://www.zotero.org/google-docs/?1Svxia
https://www.zotero.org/google-docs/?bKXQ7F
https://www.zotero.org/google-docs/?gTnFM3

e Ambiente de trabajo saludable: Cuando los trabajadores tienen
confianza en sus jefes, es mas probable que se sientan protegidos y
respaldados en sus labores. Un entorno laboral saludable y confiable
puede ayudar a disminuir los riesgos psicosociales, como el estrés y el

acoso laboral '%.

e Comunicacion Organizacional: La confianza vertical favorece la
comunicacion efectiva entre empleados, lideres y areas. Hoy en dia, la
comunicacion organizacional se centra en estructurar el intercambio de
mensajes e influencias, lo que permite a la administracion mejorar la

eficiencia tanto para la empresa como para su personal '%.
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I.5. Monitoreo de factores de riesgo psicosocial en el puesto de trabajo

La vigilancia de los factores de riesgo psicosocial en el lugar de trabajo es el primer
paso, ya que ayuda a identificar los factores que pueden afectar la salud mental y el
bienestar de los empleados que requieren una intervencion inmediata y otros de
menos intensidad que permita su intervencion preventiva. Al monitorear estos
factores, las organizaciones pueden implementar medidas preventivas y correctivas
de manera oportuna, para crear un entorno laboral mas saludable y reducir los
. . . 8’110 . .oy d .b 1 .
riesgos psicosociales . A continuacion, se describen algunas estrategias y

métodos para llevar a cabo este monitoreo de manera efectiva:

e Encuestas y cuestionarios de riesgos psicosociales:

Las empresas pueden llevar a cabo encuestas y cuestionarios disefiados
especificamente para evaluar los riesgos psicosociales en el entorno laboral.
Estos cuestionarios pueden abordar temas como la carga de trabajo, el nivel
de autonomia, el apoyo social, el acoso laboral y otros factores relevantes.
Los empleados pueden proporcionar retroalimentacion andnima, lo que
puede generar datos utiles para la toma de decisiones, en algunos casos el
instrumento psicométrico recogera la percepcion de los trabajadores sobre
la exposicidbn a riesgos psicosociales, estos instrumentos deben ser
validados mediante métodos psicométricos que determinen los criterios de
validez y fiabilidad; por otro lado las encuestas, de menos rigor en su validez
respecto a la cuantificacion de un constructo, permite la libertad de construir
una serie de preguntas mas afines a las caracteristicas de la empresa,
asimismo, es posible emplear encuestas de condiciones de trabajo y empleo,
las cuales permitan recopilar informaciéon relacionada a riesgos
psicosociales como las condiciones de empleo, remuneracion, carga de

trabajo, liderazgo entre otros 7&!11:112,

e Entrevistas y Focus Group:
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Realizar entrevistas individuales o grupos de enfoque con empleados puede
proporcionar informacion cualitativa valiosa sobre los riesgos
psicosociales. Esto permite a los empleados expresar sus preocupaciones,
percepciones y experiencias de manera mas detallada. La principal finalidad
de los grupos focales y entrevistas consiste en la identificacion de actitudes,
sentimientos, creencias, experiencias y reacciones por parte de los
participantes, siendo estas caracteristicas dificiles de alcanzar mediante
otros métodos. En este contexto, los grupos focales, en contraste con las
entrevistas individuales, posibilitan la obtencion de una multiplicidad de
perspectivas y procesos emocionales que se manifiestan dentro del contexto
grupal; sin embargo, estos métodos cualitativos se deben considerar como

un apoyo de los métodos cuantitativos con cuestionarios como el COPSOQ
67,113

Revision de datos de salud y bienestar:

Examinar informacion relacionada con la salud y el bienestar de los
trabajadores, como los registros de salud mental (como ansiedad y
depresion ")y las visitas médicas, puede ofrecer sefiales de alerta sobre
posibles riesgos psicosociales; esto debido a que en ocasiones no se aborda
adecuadamente o en periodos razonables que permitan identificar los
cambios en la percepcion de riesgos psicosociales, por ello la vigilancia o
monitoreo de algunas consecuencias de la exposicion a riesgos
psicosociales permitira identificar de forma temprana la necesidad de

gestionar estos riesgos que han demostrado su asociacion 31637,

De igual modo, observar métricas relacionadas con el desempefio laboral
como la satisfaccion en el trabajo, la rotacion del personal y la efectividad
de la comunicacion, puede ser util para detectar cambios y patrones que

indiquen la presencia de riesgos psicosociales 1%-36-101:106
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e Revision de politicas y procedimientos:

Evaluar las politicas y procedimientos de recursos humanos y gestion de
personal para identificar aspectos que puedan contribuir a los riesgos
psicosociales, como la falta de politicas de prevencion de acoso laboral o la
falta de procedimientos de manejo de conflictos. Todas las intervenciones
en la gestion tendran un impacto en la percepcidn de riesgos psicosociales,
por ello es muy recomendable no olvidar las intervenciones a nivel de la
gestion; Llevar a cabo evaluaciones del entorno laboral, tanto en su aspecto
fisico como social, para detectar posibles elementos que puedan contribuir
a los riesgos psicosociales. Esto implica evaluar aspectos como la carga de
trabajo, la ergonomia, la calidad de las relaciones laborales y el nivel de

apoyo social disponible 14116,

Estos criterios que consideran los riesgos psicosociales vinculados al trabajo deben
tomarse en cuenta en el proceso de monitoreo de riesgos psicosociales como en el
de seguimiento del plan de salud mental en el trabajo. La evaluacion de riesgos
psicosociales presenta fases que garantizan cubrir distintos aspectos técnicos y
administrativos para la correcta valoracion. Se lleva a cabo en las siguientes fases
propuestas elaboradas en base a documentos técnicos y manuales de las

metodologias mas empleadas como el COPSOQ 82!17-119;

Tabla 1. Proceso de monitoreo de riesgos psicosociales™

Fases Desarrollo

Analisis previo: Debemos tener conocimiento de la organizacion,
de su actividad economica, estructura
organizativa, grupos de empleados y puestos de
trabajo existentes, distribucion del trabajo,

jornada laboral, turnos, datos de absentismo y
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accidentabilidad, etc. En primer lugar, es
importante reconocer y enumerar los factores de
riesgo psicosocial presentes segin la evidencia
reportada en el sector o puesto de trabajo. Estos
pueden abarcar desde una carga de trabajo
excesiva, falta de autonomia, carencia de apoyo
social, hasta casos de acoso laboral, falta de
reconocimiento, o inseguridad en el empleo, trato
con pacientes, alumnos o clientes, entre otros.
Este conocimiento previo permitird determinar la
metodologia mas adecuada para nuestro centro
laboral. Esta etapa también implica los procesos
de gestion de determinacion de las funciones
anuales de monitoreo de riesgos y construccion
de los planes de salud mental en el trabajo, los
plazos, presupuesto y recursos humanos

disponibles.

Seleccion
método

evaluacion:

de
de

Se suelen utilizar distintas técnicas: entrevistas y

cuestionarios, observaciones y cuestionarios, etc.
Otra forma de clasificarlo es la siguiente:

Meétodos cuantitativos: Se centran en la medicion
numérica y la cuantificacion de los factores
relacionados con los riesgos psicosociales en el
lugar de trabajo. Utilizan técnicas estadisticas y
de analisis de datos para evaluar la frecuencia, la
intensidad y la distribucion de los riesgos
psicosociales. Algunos ejemplos de métodos
cuantitativos incluyen encuestas de autoinforme

con escalas de Likert o cuestionarios validados.
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Meétodos cualitativos: Se basan en comprender la
naturaleza subjetiva y contextual de los riesgos
psicosociales en el entorno laboral. Se utilizan
para explorar percepciones, experiencias y
opiniones de los empleados y empleadores sobre
los factores que afectan la salud y el bienestar
psicolégico en el trabajo. Ademas, incluye
entrevistas en profundidad, grupos focales,
analisis de contenido y observacion participante

de procesos.

Métodos mixtos: Combinan elementos de ambos
enfoques cuantitativos y cualitativos. Buscan
complementar las fortalezas de cada enfoque
para proporcionar una comprension —mas
completa de los riesgos psicosociales en el lugar

de trabajo.

Es importante que, al escoger el método de
evaluacion de riesgos psicosociales mas
adecuado para tu centro laboral, de ser un método
cuantitativo asegurar que sea un instrumento
validado en tu sector economico, region o pais; y
seguir el manual de la metodologia elegida para
garantizar la recogida adecuada de los datos. Es
indispensable que cualquiera sea el método
cuantitativo elegido, se reporte el articulo o
estudio de validaciéon que evidencien que el
instrumento es valido y fiable para su uso, asi
como de preferencia contar con baremos
nacionales o locales para un mejor analisis de los

resultados ajustados a la realidad.
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Emplear instrumentos validados asegura la
precision, confiabilidad y comparabilidad de los
resultados, minimizando errores y sesgos.
Facilita la evaluacién y la intervencion efectiva,
cumpliendo con normativas y fomentando la
confianza de los participantes, lo que es crucial
para la toma de decisiones basada en evidencia 'y
la optimizacion de recursos. Lo que en salud
ocupacional puede traducirse en tener la certeza
de no subestimar o sobreestimar riesgos y la
respectiva asignacion de presupuesto para la

intervencion a la que se asociaria.

Sensibilizacion:

Se debe detallar claramente todos los objetivos
de la evaluacion, asi como comunicar al
empleador y a los colaboradores acerca del

contenido, finalidad y aspectos clave a analizar.

Asimismo, debe considerarse a los actores clave
como comités de seguridad y salud en el trabajo
y las 4reas de recursos humanos, para facilitar la

distribucion del proceso de evaluacion.

Recogida de

datos:

Una vez sensibilizado y con el soporte
administrativo y econdmico del centro laboral, se
procede a la aplicacion de la metodologia
empleada, sea esta cuantitativa, cualitativa o
mixta. Es importante contar con una metodologia
clara de seleccion de la muestra para algunos

casos, o la definicion clara del nimero minimo
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de trabajadores a evaluar en métodos

cualitativos.

Es recomendable apoyarse de tecnologias de
informacioén como cuestionarios en linea, bases
de datos en nube entre otros, en el caso de
instrumentos como el CENSOPAS-COPSOQ, se
cuenta con una plataforma web para el llenado de

los cuestionarios y analisis de los mismos.

Tanto en el caso de los métodos cualitativos y
cuantitativos, se debe considerar seguir la
metodologia de acuerdo a lo indicado por los
autores, entidad gubernamental o normativa
explicita que precise las consideraciones
minimas del proceso de monitoreo de riesgos

psicosociales.

Evaluacion de

resultados:

Interpretacion de datos, descubrimiento de
posibles riesgos psicosociales y sugerencias de
acciones correctivas, de acuerdo a lo senalado
por la metodologia de eleccion. Los instrumentos
cuantitativos pueden contar con baremos para un
mejor proceso de identificacion de riesgos

psicosociales.

Finalizado el reporte de resultados, se habra
identificado los principales factores que implican
un riesgo para la salud mental de los trabajadores,
asi como aquellos que favorecen su bienestar.

Priorizar los riesgos, permite establecer las
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acciones de intervencion con mayor impacto en

la salud de los trabajadores.

Desarrollo de
estrategias de

mitigacion:

1. Eliminar o

controlar el
riesgo que
genera la
organizacion.

2. Intervenir en
los

trabajadores

Una vez que se han identificado los riesgos y sus
causas, desarrolle estrategias para mitigarlos.
Esto  implica  establecer  politicas y
procedimientos que fomenten un ambiente
laboral saludable, mejorar las condiciones de
trabajo causales del riesgo, ofrecer capacitacion
tanto a empleados como a supervisores, y
fomentar la comunicacion abierta y el respaldo
en el lugar de trabajo. Otras intervenciones en la
gestion como la mejora de los procesos y tareas,

o la construccion de puestos necesarios.

Se debe considerar el modelo de Jerarquia de
controles de riesgos laboral al plantear las
medidas de intervencion a los riesgos
psicosociales identificados. Considerando en
primer orden la eliminacion, sustitucion,
controles de ingenieria/administrativos que
minimicen los riesgos generados por la
organizacion y en ultima instancia, medidas
preventivas que se orienten a fortalecer las
capacidades y recursos del propio trabajador,

como capacitaciones, talleres o sensibilizaciones.

Estas estrategias de intervencion deben
plasmarse en un documento formal para su

aprobacion y socializacion.
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Comunicacién Las conclusiones deberan ser informadas a los
de Resultados: representantes de los empleadores y trabajadores.
Anime a los empleados a participar y expresar
sus opiniones durante la evaluacion y manejo de
los riesgos psicosociales. Los empleados pueden
proporcionar informacion valiosa sobre sus
experiencias y preocupaciones. Finalmente,
considere no solo comunicar los resultados de
riesgo psicosocial, sino que debera proporcionar
una exposicion de las implicancias de los riesgos
identificados y las medidas de intervencidon que

se aplicaran en su centro laboral.

Monitoreo Implemente un sistema para vigilar de manera
continuo: constante con el fin de evaluar la efectividad de
las estrategias de mitigacion y para identificar
cualquier cambio en los riesgos psicosociales a lo
largo del tiempo. Esto puede incluir encuestas
regulares, revisiones de datos de salud, bienestar
y reuniones con empleados para evaluar su

percepcion del entorno de trabajo.

*Elaboracion propia en base a sintesis de documentos 32117119,

Existen diversos métodos cuantitativos, sean estas pruebas y cuestionarios
disponibles para evaluar el riesgo psicosocial. Estas herramientas son ttiles para
entender como los empleados perciben los factores que pueden influir en su salud
mental y bienestar emocional en el entorno laboral, es decir reconocer los riesgos
psicosociales presentes en la entidad desde la percepcion del trabajador expuesto °.

A continuacion, se mencionan algunos cuestionarios ampliamente utilizados:
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1. Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales (COPSOQ):

Es un instrumento originalmente creado en Dinamarca que se emplea para
evaluar y cuantificar los riesgos psicosociales en el ambito laboral. Su
creacion se fundamenta en una metodologia de investigacion sélida y ha
sido ajustado y validado para su aplicacion en distintos paises "8%!1°,
Desarrollado por investigadores liderados por Tage S Kristensen y Vilhelm
Borg en el Danish National Research Centre for the Working Environment
(1995-2007), su desarrollo posterior ha sido coordinado por la International
COPSOQ Network. Este instrumento, disponible en mas de 25 idiomas, es
ampliamente utilizado y reconocido por organizaciones internacionales
como la OMS, la OIT y la EU-OSHA. El cuestionario del COPSOQ permite
operacionalizar teorias del entorno laboral e incluye dimensiones
psicosociales aceptadas internacionalmente. Es una herramienta genérica
con el fin de evaluar riesgos psicosociales y el desarrollo organizacional en
cualquier sector y tamafio de empresa. Facilita la comparacion y el
benchmarking mediante valores de referencia. Su aplicacion homogénea en
diferentes ocupaciones y sectores econdmicos garantiza un estandar de
evaluacion de riesgos equitativo para todos los trabajadores. Comparar los
resultados del COPSOQ con valores de referencia de la poblacion general
ayuda a clasificar la relevancia de las exposiciones a riesgos psicosociales

y orienta las acciones preventivas *°.

El método COPSOQ se utiliza para evaluar y abordar los riesgos
psicosociales en el entorno laboral, requiriendo la participacion activa de
representantes de la direccion y trabajadores asesorados por expertos en
salud ocupacional %*!'!°, Se enfatiza la sensibilizacion y difusién entre los
trabajadores sobre el cardcter voluntario del cuestionario y su importancia
para mejorar el ambiente laboral. El anonimato y la confidencialidad son
primordiales, asegurados mediante su disefio auto aplicable y el
compromiso de quienes manejan los datos, quién seria ideal fuera de

profesion psicologo para la mejor comprension de los riesgos y definicion
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de intervenciones correctivas. Se permite la adaptacion de algunas
preguntas para reflejar la realidad especifica de cada empresa, siempre
manteniendo la confidencialidad de los participantes. El acuerdo de
implementaciéon del método documenta el compromiso de todas las partes

involucradas en cumplir con las condiciones de uso establecidas 517,

El proceso de aplicacion del cuestionario COPSOQ comprende un conjunto
de etapas detalladas que garantizan la ejecucion exitosa y ética de esta
herramienta de evaluacion de riesgos psicosociales en el contexto laboral.

Las cuales se describen a continuacién 5>'1°:

e Inicialmente, se destaca la importancia de presentar el método a la
empresa mediante un profesional capacitado, garantizando asi una
comprension adecuada y una introduccion apropiada de la
metodologia. Ademas, los miembros del comité de seguridad y salud
en el trabajo deben estar debidamente informados antes de aceptar
la implementacion del método.

e Un aspecto fundamental es la firma del acuerdo de uso, en el cual
los miembros del comité se comprometen a utilizar el CENSOPAS-
COPSOQ y a implementar acciones de intervencion acordes a los
riesgos identificados. Este acuerdo implica un compromiso formal y
establece las bases para una implementacion efectiva del
cuestionario, y el grupo de trabajo que lo llevara a cabo.

e En cuanto al dmbito de evaluacion, se establecen pautas para la
aplicacion del cuestionario en todos los puestos de trabajo del centro
laboral, las cuales se informardn a los trabajadores en la
sensibilizacién del método. Sin embargo, se permite la evaluacion
por fases en empresas con multiples sedes o un alto namero de
trabajadores, siempre garantizando la representatividad de la
muestra y la inclusion de todos los grupos sociodemograficos
relevantes. La adaptacion del cuestionario a la realidad especifica de
la empresa es un paso crucial, asegurando que las preguntas sean

claras, relevantes y adecuadas para el contexto laboral.
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e El proceso de aplicacion del cuestionario debe llevarse a cabo en un
entorno adecuado, garantizando la privacidad y confidencialidad de
las respuestas de los trabajadores. Ademas, se establece la
importancia de una capacitacion adecuada para los encuestadores,
quienes deben mostrar seguridad y generar confianza durante la
aplicacion del cuestionario.

e Al interpretar los resultados del monitoreo de riesgos psicosociales,
se pueden considerar la informatizacion de los datos, en algunas
versiones se cuenta con plataformas para su analisis como en el caso
del CENSOPAS-COPSOQ ®. Una vez elaborado el informe de
monitoreo de riesgos, es importante retribuir la participacion de los
trabajadores con la exposicion de los resultados, incluyendo las
propuestas de medidas preventivas a implementar.

e Una vez completada la evaluacion, se pasa a la ectapa de
implementacion de medidas preventivas. Se destaca la necesidad de
un diseno personalizado de estas medidas, teniendo en cuenta los
resultados del cuestionario, la cultura organizacional y el contexto
social. Este enfoque permite abordar de manera efectiva los riesgos
psicosociales identificados y promover un entorno laboral saludable

y productivo para todos los trabajadores %8211,

Se puntia usando una escala Likert de respuesta que permite a los
empleados calificar su acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones
planteadas en el cuestionario. La puntuacion se emplea para analizar como
perciben los empleados los riesgos psicosociales en su lugar de trabajo. La
escala de respuesta cominmente utilizada en el COPSOQ consta de una
serie de categorias, generalmente de 0 a4 o de 1 a 5, y las puntuaciones se
suman y promedian segun las respuestas de los empleados *>!!°. En el caso
de la version CENSOPAS-COPSOQ las opciones de respuesta son
“Siempre”, “Muchas veces”, “Algunas veces”, “Solo alguna vez” y

“Nunca” ®.
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La puntuacién de la escala del COPSOQ se basa en las respuestas de los
empleados, donde cada afirmacion seleccionada tiene un valor asignado.
Para evaluar un factor especifico, se suman las puntuaciones de todas las
afirmaciones relacionadas y se calcula un promedio. Estas puntuaciones
promedio reflejan la percepcion de los empleados sobre el factor evaluado,
como la demanda psicologica o el apoyo social. Las puntuaciones mads altas
pueden indicar un mayor riesgo psicosocial, mientras que las mas bajas
pueden sefialar un menor riesgo 5>!'. Ademds, las puntuaciones del
COPSOQ se agrupan en tres categorias considerando baremos elaborados
por los estudios de adaptacion en cada pais; en el caso del Peru, el
cuestionario presenta las categorias “Favorable”, “Intermedio” 'y
“Desfavorable” para los Factores psicosociales evaluados. Cabe precisar
que el instrumento se encuentra adaptado, valido y fiable para todo el
contexto peruano, por sectores econémicos y regiones del pais, asi como

presentar baremos para su mayor representatividad y robustez de resultados
8

2. Escala de Carga de Trabajo (ECT):

La Escala de Carga de Trabajo (ECT) es un instrumento de medicion
utilizado internacionalmente para evaluar riesgos psicosociales asociados a
las demandas cuantitativas en el entorno laboral. Forma parte de la bateria
de pruebas UNIPSICO, junto a otras herramientas, y ha sido validada en
Espafia, donde demostr6 una estructura dimensional coherente con su
modelo teodrico, destacando su unidimensionalidad. La ECT ha demostrado
ser un buen predictor de problemas de salud en los trabajadores, lo que
refuerza su validez. La fiabilidad de sus puntajes es adecuada. Esta escala
evalta tanto la carga de trabajo cuantitativa como cualitativa a través de seis

items, los cuales son '%:

(Se enfrenta a situaciones especialmente dificiles en el trabajo?

(Ha tenido que realizar varias tareas al mismo tiempo?
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(Su trabajo se ha vuelto progresivamente mas complicado?
(Debe trabajar a un ritmo muy rapido?

(Le falta tiempo para completar su trabajo?

(Cree que su trabajo es demasiado dificil para usted?

Estos items se presentan de manera aleatoria y se responden en una escala
ordinal de 0 (Nunca) a 4 (Muy frecuentemente: todos los dias). La
puntuacion final se obtiene sumando las respuestas a cada item. La ECT fue
validada en el Peru, sin embargo, su muestra sélo abarco Lima
metropolitana, y no realiz6 un andlisis psicométrico para determinar puntos

de corte o baremos que permitan determinar el nivel de riesgo en exposicion
120

3. Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo

Psicosocial:

La Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de Factores de Riesgo
Psicosocial es una herramienta compuesta por varias escalas y cuestionarios
disefiados para evaluar los riesgos psicosociales tanto dentro como fuera del
entorno laboral. Desarrollada a partir del modelo dindmico de factores
psicosociales, esta bateria integra diferentes enfoques del estrés laboral,
incluyendo modelos como el Demanda-Control, Desequilibrio Esfuerzo-
Recompensa, y el Modelo Integrador del Estrés Laboral. Este enfoque

sistémico considera los factores individuales, laborales y del entorno 2.
La bateria esta estructurada de los siguientes componentes:

e Ficha de datos sociodemograficos y ocupacionales.
e Cuestionarios de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma A (para
jefaturas, profesionales y técnicos), cuenta con 108 items distribuidos en las

siguientes dimensiones:
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o Liderazgo: Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo, retroalimentacion del desempefo y relacion con los
subordinados.

o Control sobre el trabajo: Claridad de rol, capacitacion, participacion
y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas, control y autonomia sobre el trabajo.

o Demandas del trabajo: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
demandas emocionales, demandas cuantitativas, influencia del
ambiente laboral sobre el trabajo extralaboral, exigencias de
responsabilidad del cargo, demandas de carga mental, consistencia
de rol, demandas de la jornada de trabajo.

o Reconocimiento: Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion, reconocimiento y compensacion.

e Cuestionarios de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma B (para
operarios y auxiliares), cuenta con 96 items distribuidos en las siguientes
dimensiones:

o Liderazgo: Caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el
trabajo, retroalimentacion del desempeiio.

o Control sobre el trabajo: Claridad de rol, capacitacion, participacion
y manejo del cambio, oportunidades de desarrollo y uso de
habilidades y destrezas, control y autonomia sobre el trabajo.

o Demandas del trabajo: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
demandas emocionales, demandas cuantitativas, influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral, demandas de carga mental,
consistencia de rol, demandas de la jornada de trabajo.

o Reconocimiento: Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion, reconocimiento y compensacion.

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral: cubre siete
dimensiones, incluyendo Tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares,

situacion econdémica familiar, caracteristicas de la vivienda en su entorno,
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desplazamientos vivienda-trabajo-vivienda, comunicaciones y relaciones
interpersonales, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo. Cuenta
con 29 items.

e [Escala de estrés: para medir el estrés especifico del trabajo. Cuenta con 31
items.

e Guia de andlisis de puestos de trabajo.

e (uias para entrevistas semiestructuradas y realizacion de grupos focales.

El presente instrumento fue validado por la Clinica del Trabajador y tres
universidades privadas en el 2014; sin embargo, la publicacién no adjunta

el listado de items, o baremos para la calificacion 2!,

4. Cuestionario de factores psicosociales en el trabajo:

El Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo fue originalmente
creado para evaluar a personal docente, bajo el nombre "Factores
Psicosociales en el Trabajo Académico". Su objetivo inicial era identificar
los principales factores de riesgo en el ambito académico; Sin embargo, se
ejecutd una adaptacion del cuestionario para su aplicacion a trabajadores en

general, de distintos sectores econémicos 22,

La version adaptada del cuestionario contiene 46 items organizados en siete

dimensiones, las cuales son:

e Condiciones del lugar de trabajo: Evalua el entorno fisico y su adecuacion
para el trabajo, con 9 items.

e C(Carga de trabajo: Mide la cantidad de trabajo y la presion asociada, con 5
items.

e Contenido y caracteristicas de la tarea: Examina la naturaleza de las tareas
y sus requisitos especificos, con 7 items.

e Exigencias laborales: Evalua las demandas del trabajo en términos de

esfuerzo fisico y mental, con 7 items.

62


https://www.zotero.org/google-docs/?zvcode
https://www.zotero.org/google-docs/?cdVqjv

e Papel laboral y desarrollo de la carrera: Analiza la claridad de roles y las

oportunidades de desarrollo profesional, con 6 items.

Interaccion social y aspectos organizacionales: Evalta la calidad de las
relaciones sociales en el trabajo y la organizacion del mismo, con 9 items.
Satisfaccion con la remuneracion del rendimiento: Mide la satisfaccion con

las recompensas econdémicas y reconocimiento, con 3 items.

Los participantes responden a cada item del cuestionario usando una escala
tipo Likert de cinco niveles, que va desde 0 (nunca) hasta 5 (siempre),
indicando la frecuencia con la que experimentan cada factor psicosocial en
su entorno laboral. El instrumento fue validado por una universidad
extranjera y una universidad estatal peruana en el contexto peruano en tres
regiones costeras, Lima, Arequipa y Trujillo, presentando en la publicacion
el cuestionario final con adecuadas propiedades psicométricas, para su
empleo como instrumento de identificacién de riesgos psicosociales, sin
embargo no sefiala que las puntuaciones por sub dimensiones o globales se

clasifiquen segiin puntaje en una categoria de riesgo >,

Cuestionario de desbalance esfuerzo recompensa (ERI):

El Cuestionario ERI, también conocido como "Effort-Reward Imbalance
Questionnaire" en inglés, fue desarrollado por el socidlogo aleman Johannes
Siegrist en la década de 1990. Siegrist se enfoco en investigar el impacto de
las tensiones en el trabajo y el desequilibrio entre el esfuerzo realizado y las
recompensas recibidas en el lugar de trabajo. El ERI se basa en la teoria del
"esfuerzo-recompensa". Esta teoria sugiere que el estrés en el trabajo y el
riesgo de problemas de salud aumentan cuando los empleados perciben que
el esfuerzo que invierten en su trabajo supera las recompensas que obtienen
a cambio, como el salario, el reconocimiento, la seguridad laboral y las

oportunidades de desarrollo profesional 2.

El Cuestionario ERI, se compone de tres dimensiones principales: esfuerzo,

recompensa y sobrecarga. La dimension de esfuerzo, evaluada a través de
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cinco items, mide la percepcion del individuo respecto a la carga de trabajo
y presion temporal en su entorno laboral. Por otro lado, la dimension de
recompensa, compuesta por diez items, evalta la percepcion del individuo
sobre la gratificacion recibida en su trabajo, incluyendo aspectos como las
perspectivas de promocion y reconocimiento. Finalmente, la dimension de
sobrecarga, evaluada mediante seis items, aborda la capacidad del individuo
para desconectar del trabajo y relajarse al finalizar la jornada laboral. Estas
dimensiones se cuantifican a través de una escala de respuesta de cuatro
puntos, y se calculan promediando los items correspondientes. El
desequilibrio esfuerzo-recompensa (ERI) se obtiene mediante la
transformacion logaritmica de la relacion entre esfuerzo y recompensa,
proporcionando una medida cuantitativa del grado de desequilibrio entre
estos dos aspectos fundamentales del entorno laboral. Los empleados
responden a estas preguntas utilizando escalas de respuesta que varian segun

la version especifica del cuestionario 23124,

El Cuestionario ERI se ha utilizado en estudios de salud ocupacional y en
investigaciones relacionadas con el estrés laboral. Su objetivo es identificar
desequilibrios entre el esfuerzo y las recompensas en el trabajo, lo que puede
indicar riesgos para la salud mental y fisica de los empleados. Este
cuestionario ha demostrado ser una herramienta 1til para entender y abordar
los riesgos psicosociales en el entorno laboral, especialmente en el contexto
de la percepcion de esfuerzo y recompensa en el trabajo. Se ha utilizado en
diferentes paises y organizaciones como parte de la gestion de riesgos
laborales y la promocién de un entorno laboral saludable '2*!24, Cabe sefialar

que el Cuestionario ERI no se encuentra validado en el contexto peruano.

6. Escala de Riesgos psicosociales en el trabajo docente (FRP-T)

Consiste en una escala compuesta por 31 items que fueron sometidos a un

analisis factorial para determinar su estructura interna y la relacion entre
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ellos. La calificacion de los items se realiza por medio de una escala tipo
Likert de cinco puntos, que van desde "siempre" hasta "nunca", permitiendo
a los participantes expresar la frecuencia con la que experimentan

determinadas situaciones con el potencial de causar estrés laboral %

El desarrollo del cuestionario implicé la identificacion y seleccion de items
que reflejaran adecuadamente los estresores especificos de la poblacion
objetivo, los profesores universitarios. A través del analisis factorial, se

identificaron cinco dimensiones principales '2°:

e Percepcion de inequidad: Evalta las condiciones de trato injusto,
autoritario o insuficiente reconocimiento en el ambito laboral del
profesor, considerando la perspectiva de la teoria de la equidad de
Festinger (1975) y Adams (1965).

e [Estudiantes dificiles: Aborda la percepcion de los profesores
respecto a estudiantes cuyo comportamiento y actitudes representan
una fuente de estrés en su practica docente, considerando la
complejidad de la relacion profesor-estudiante.

e Percepcion de inseguridad: Se centra en la exposicion del docente a
situaciones de violencia o riesgos fisicos en el entorno laboral, como
robos o asaltos, considerados como un riesgo psicosocial segun
definiciones previas.

e Sobrecarga académica: Evaluaa la percepcion del docente respecto a
la diversidad de actividades y demandas laborales que enfrenta en
su rol académico, incluyendo cambios institucionales y exigencias
de productividad.

e Percepcion de falta de recursos: Aborda las limitaciones de recursos
materiales y financieros que enfrenta el docente en su trabajo, como
la escasez de equipos tecnologicos o el financiamiento insuficiente

para actividades de investigacion %
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Estas dimensiones fueron identificadas como relevantes para la evaluacion
de riesgos psicosociales en profesores universitarios, proporcionando una
herramienta especifica y detallada para comprender y abordar los desafios
que enfrentan en su entorno laboral '?°. Cabe sefialar que la Escala de
Riesgos psicosociales en el trabajo docente (FRP-T) no se encuentra

validado en el contexto peruano.

7. Escala F-Psico

El FPSICO es un instrumento de evaluacion de riesgos psicosociales
disefiado para recabar las percepciones de los colaboradores respecto a
diferentes elementos relacionados con su entorno laboral. Esta herramienta
consta de 44 preguntas, algunas de las cuales son multiples, lo cual resulta
en un total de 89 items. La calificacion de los items se realiza a través de
una escala de respuesta estructurada, aunque el texto no especifica el tipo

de escala, generalmente este tipo de instrumentos emplea una escala tipo

Likert %47,

Las dimensiones evaluadas por el FPSICO son nueve *’:

e Tiempo de trabajo: Evalua la organizacion del tiempo dedicado al
trabajo, incluyendo aspectos como horarios, turnos y distribucion
del tiempo de trabajo.

e Autonomia: Se trata de la capacidad del empleado para tomar
decisiones y manejar sus responsabilidades laborales, incluyendo la
gestion del tiempo y los procedimientos de trabajo.

e (Carga de trabajo: evalia el nivel de exigencia laboral,
independientemente de su naturaleza (mental, emocional, etc.), y el

esfuerzo necesario para cumplir con las demandas laborales.
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Demandas psicoldgicas: Se centra en la naturaleza de las exigencias
y presiones a las que el empleado se enfrenta en su trabajo,
incluyendo aspectos cognitivos y emocionales.
Variedad/Contenido del trabajo: Evalua la percepcion del
colaborador respecto a la significancia y utilidad de su trabajo, asi
como el grado en que este es reconocido y valorado, proporcionando
un sentido de proposito y satisfaccion.

Supervision/Participacion: Considera el grado de control que el
trabajador tiene sobre su trabajo, tanto mediante su participacion en
la toma de decisiones como mediante la supervision directa de sus
actividades laborales.

Interés por el trabajador/Compensacion: Se refiere al nivel en que la
organizacion muestra preocupacion por el bienestar personal y a
largo plazo del trabajador, incluyendo aspectos como la atencion a
su desarrollo profesional y su seguridad laboral.

Desempeiio de rol: Evalta los conflictos derivados de la definicion
de roles y responsabilidades en el trabajo, incluyendo la claridad de
las expectativas y la congruencia entre el rol asignado y las
capacidades del trabajador.

Relaciones y apoyo social: Considera la calidad de las interacciones
en el entorno laboral, asi como el nivel de apoyo emocional y social

disponible para el trabajador dentro de la organizacion *’.

Estas dimensiones fueron desarrolladas a partir de una revision exhaustiva

de la literatura sobre riesgos psicosociales en el ambito laboral, asi como de

la experiencia practica en la evaluacion de riesgos laborales por parte del

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT). Cada

dimension se elabord considerando los aspectos clave que influyen en la

percepcion de los trabajadores sobre su ambiente laboral y su impacto en su

salud y bienestar psicologico ®*’. Cabe sefialar que la Escala F-Psico no se

encuentra validado en el contexto peruano.
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Como se menciono al inicio del capitulo, una vez que se han identificado los riesgos
psicosociales a través del monitoreo, es esencial tomar medidas para abordarlos.
Esto puede incluir la implementacion de politicas y practicas que promuevan un
entorno de trabajo saludable, la provision de capacitacion y apoyo para los
empleados, y la promocion de la comunicacion abierta y el apoyo en el lugar de
trabajo. La gestiéon adecuada de los riesgos psicosociales es fundamental para
proteger la salud mental y el bienestar de los empleados y fomentar un entorno

laboral saludable ©’.
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I1.6. Controles de la exposicion a factores de riesgo psicosocial

Los controles de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral
son medidas y estrategias disefiadas para evitar, reducir o mitigar los riesgos
psicosociales a los que los trabajadores estin expuestos. Estos controles son
esenciales para promover la salud mental y el bienestar de los empleados, asi como

para prevenir problemas de salud y rendimiento en el trabajo 257,

A continuacion, se presentan algunas estrategias comunes para controlar la
exposicion a factores de riesgo psicosocial identificados mediante los métodos de

evaluacion en los centros laborales:

1. Diseiio del trabajo y tareas:

El disefio del trabajo juega un papel importante en la exposicion a factores de
riesgo psicosocial. Es importante considerar la carga de trabajo, la autonomia, la
claridad de roles y responsabilidades, y la variabilidad de tareas. La creacion de
trabajos significativos y desafiantes puede contribuir al bienestar de los
empleados; asimismo, la modificacion de procesos o tareas es la principal
medida correctiva ante la identificacion de riesgos psicosociales asociados a la
tarea, mediante el rediseno de tareas, flexibilizacion de horarios y distribucion
de tareas, conocidas como intervenciones primarias dado que actian

directamente sobre la causa del riesgo 21?7,

2. Mejoras en el clima laboral:

Fomentar una comunicacion abierta y un entorno de apoyo en el trabajo puede
reducir los riesgos psicosociales. Los empleados deben sentir que pueden
expresar sus preocupaciones y recibir apoyo de sus colegas y supervisores. Estas
mejoras se realizan mediante la capacitacion en habilidades blancas, como
comunicacion asertiva, habilidades interpersonales, asi como la formacion de

liderazgo y actividades como la inclusion del personal en la composicion de
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equipos de trabajo para la toma de decisiones '?®. Este tipo de intervenciones se
encuentran entre las mencionadas como intervencién secundaria cuando se
limiten a capacitaciones, y cuando se desarrollan como programa de
fortalecimiento y seguimiento de hitos o estandares de relaciones
interpersonales, politicas de capital humano y liderazgo mas efectivo para la

entidad, seran consideradas como intervenciones primarias 25,

3. Gestion de la salud mental y seguimiento de casos:

Promover la gestion del estrés y la salud mental en el trabajo puede ayudar a los
empleados a lidiar con los riesgos psicosociales. Esto puede incluir programas
de bienestar, acceso a servicios de asesoramiento, evaluacion y atencidon
psicoldgica, y la promocion de estrategias de afrontamiento efectivas. Estas
intervenciones estan destinadas a promover el bienestar y mitigar los sintomas
adversos de salud mental '*. Entre estas estrategias se incluyen también
actividades de fomento del bienestar, como la practica de meditacion y
ejercicios, asi como otras intervenciones no convencionales (taichi, soporte
emocional con animales). Ademds, se pueden emplear herramientas
tecnologicas, como aplicaciones web de seguimiento de la salud mental, para
proporcionar apoyo Yy monitoreo continuo. También se consideran
intervenciones farmacologicas o de medicina natural para el tratamiento de
sintomas especificos. Aunque se ha demostrado que estas intervenciones son
efectivas, es fundamental reconocer que deben complementarse con

intervenciones primarias que aborden los riesgos en su origen 2132,

Se definen como estrategias terciarias, medidas reactivas que se adoptan cuando
el dafio a la salud ya ha ocurrido, buscando minimizar sus efectos mediante
tratamientos o rehabilitacién. Aunque son esenciales en casos urgentes, como el

acoso laboral, no son suficientes por si solas '%.

4. Capacitacion y sensibilizacion:
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La capacitacion y la sensibilizacion sobre los riesgos psicosociales pueden
ayudar a los empleados y a los gerentes a identificar y abordar estos riesgos. La
capacitacion puede incluir la gestion del estrés, la resolucion de conflictos y la
promocion del bienestar emocional desde métodos de la psicologia cognitiva u
otras disciplinas alternativas como el mindfulness '**!3%; asimismo, se pueden
considerar otras capacitaciones y sensibilizaciones en salud ocupacional
relacionados a otros riesgos laborales que tienen un efecto positivo en la
prevencion de desenlaces en salud mental por exposicion a riesgo psicosocial,
como la reduccion de sintomas de Burnout en trabajadores de salud que fueron
capacitados en el correcto uso de equipos de proteccion personal durante la

25, Este tipo de intervencion corresponde a una intervencion

pandemia
secundaria o de intervencion en riesgos psicosociales estan disefiadas para
mejorar la resistencia de las personas expuestas, sin abordar directamente el

origen de los factores de riesgo psicosocial 26,

La prevencion y el control de los riesgos psicosociales en el trabajo requieren un
enfoque integral que involucre a la alta direccion, a los empleados y a los
profesionales de salud ocupacional. La implementacion de controles efectivos
puede mejorar el ambiente laboral y contribuir al bienestar de los trabajadores ®”.
Para implementar programas efectivos de intervencion en riesgos psicosociales, es
esencial realizar una evaluacion inicial de necesidades y obtener el respaldo de la
alta direccion, estas consideraciones son aplicables a distintas intervenciones en
salud ocupacional, como riesgos ergondmicos, psicosociales entre otros '*. La
participacion activa de los empleados y la integracion del programa en las
operaciones organizativas son clave. Ademas, se requiere monitoreo y evaluacion
para medir el progreso. Sin embargo, se deben superar diversas barreras, como la
falta de compromiso de la alta direccion, la actitud negativa hacia la intervencion y
la escasez de recursos financieros. También es importante abordar la falta de
conocimiento, comunicacion ineficaz y limitaciones de tiempo. Estas barreras
deben gestionarse proactivamente para garantizar el éxito de las intervenciones en

riesgos psicosociales en el lugar de trabajo '3°.
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II. CONCLUSIONES

e En el presente estudio, se ha evidenciado que los riesgos psicosociales
laborales representan una amenaza creciente y silenciosa para la salud
mental, emocional y fisica de los trabajadores. Estos riesgos, caracterizados
por factores como la sobrecarga laboral, la falta de participacion en la toma
de decisiones y la inestabilidad laboral, pueden tener consecuencias graves,
no solo a nivel individual, sino también en la productividad y percepcion de
bienestar general en el lugar de trabajo. La gestion eficaz de estos riesgos
es, por tanto, crucial para garantizar un entorno laboral saludable y
sostenible.

e Los riesgos psicosociales laborales, de acuerdo a lo desarrollado en el
presente estudio, se pueden definir como las condiciones y situaciones que
pueden afectar negativamente la salud mental, emocional y social de los
empleados. Estos riesgos incluyen aspectos como la carga laboral, la falta
de colaboracion en decisiones, la inestabilidad laboral, entre otros factores.
Su gestion eficaz es crucial para promover un entorno laboral saludable y
productivo, evitando problemas como el bajo rendimiento, la ausencia
laboral y enfermedades fisicas y mentales.

e La exposicion cronica a riesgos psicosociales puede generar consecuencias
negativas graves en los trabajadores, esto incluye el estrés laboral, el
sindrome de burnout, ansiedad, depresion, trastorno de estrés
postraumatico, entre otros problemas de salud mental. Asimismo, la
exposicion cronica afecta no solo la salud mental, sino también puede tener
un efecto adverso en la salud fisica, en la reduccion de la productividad y el
bienestar en el trabajo.

e La clasificacion de riesgos psicosociales en el trabajo abarca factores
intralaborales y extralaborales, como control del trabajo, demandas
laborales, apoyo social, entorno familiar y econdmico. Diferentes entidades
técnicas e investigadores definen dimensiones como exigencias
psicologicas, autonomia, apoyo social y seguridad laboral, con el objetivo
de identificar y prevenir riesgos. Sin embargo, no existe un listado minimo

a considerar en las evaluaciones de riesgos psicosociales, tomandose todas
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las versiones como recomendaciones, siendo lo mas adecuado la
identificaciones de los riesgos en base a modelos consolidados como el
COPSOQ y la evidencia de riesgos psicosociales caracteristicos del puesto
o sector econdmico de acuerdo a la literatura cientifica.

El modelo de riesgos psicosociales COPSOQ es ampliamente utilizado y
adaptado globalmente. En Pert, el Centro Nacional de Salud Ocupacional
y Proteccion Ambiental validé la version del CENSOPAS-COPSOQ, el
cual cuenta con los baremos para los sectores econdémicos y regiones,
permitiendo un analisis apropiado de los riesgos, exponiéndose las
evidencias para considerarla la mejor opcion en el contexto peruano.

El proceso de monitoreo de riesgos psicosociales en el trabajo implica
analisis previo, seleccion del método de evaluacion, recogida de datos,
evaluacion de resultados, desarrollo de estrategias de mitigacion y
establecimiento de un sistema de monitoreo continuo. Se identifican los
riesgos potenciales, se aplican métodos cuantitativos o cualitativos, se
interpretan los datos y se proponen acciones correctivas. Siempre que se
seleccionen metodologias cuantitativas deberd asegurarse la validez y
fiabilidad del instrumento. Finalmente se disefia un plan de intervenciéon
para promover un entorno saludable, se comunica su importancia y se
establece un sistema de seguimiento para evaluar la efectividad de las
medidas implementadas.

Los controles para mitigar riesgos psicosociales laborales incluyen disefio
de tareas, capacitacion sobre estrés, mejoras en el clima laboral y gestion de
la salud mental. Estrategias primarias como redisefio de tareas y
flexibilizacion de horarios actian directamente en la causa del riesgo.
Intervenciones secundarias, como capacitaciones, mejoran la resistencia

ante riesgos. Las terciarias, reactivas, abordan el dafio ya ocurrido.
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III. RECOMENDACIONES

Para abordar eficazmente los riesgos psicosociales laborales, se recomienda
desarrollar politicas preventivas claras, principalmente sobre las propias
condiciones de trabajo inadecuadas antes de intervenir sobre las capacidades del
propio trabajador, fomentar un ambiente de apoyo y colaboracion, ofrecer
capacitacion continua, y establecer sistemas de monitoreo regular. También se ha
identificado la necesidad de promover la flexibilidad laboral, proporcionar recursos
de salud mental, e integrar la gestion de estos riesgos en la estrategia organizacional.
La creacion de una cultura de bienestar que priorice la salud integral de los
empleados puede mejorar significativamente su bienestar, reducir el estrés y
aumentar la productividad, garantizando asi un entorno de trabajo saludable y

sostenible.

En términos de investigacion futura, se sugiere enfocarse en el estudio de los
diferentes factores de riesgos psicosociales segin puestos y sectores econdémicos,
para abordar una mayor comprension de su relacion y como influye en diversos
resultados a nivel personal como problemas en salud mental, asi como a nivel
organizacional. Asimismo, se propone la linea de investigacion de metodologias
cualitativas para la identificacion de riesgos psicosociales incluidos o no en los

diversos instrumentos validados o modelos tedricos descritos en el presente estudio.

Ademas, es crucial investigar los efectos a largo plazo de la exposicion cronica a
riesgos psicosociales en la salud mental y fisica de los trabajadores en Pera. Esto
podria incluir estudios longitudinales que examinen las relaciones causales entre
los riesgos psicosociales y los resultados de salud, asi como investigaciones
cualitativas que profundicen en las experiencias y percepciones de los trabajadores
frente a estos riesgos; asimismo, se propone el desarrollo de estudios
experimentales en la implementacion y valoracion de la efectividad de las medidas

preventivas en riesgos psicosociales y problemas en salud mental laboral.

En cuanto a los instrumentos y métodos a utilizar, se recomienda la implementacion
de un enfoque mixto que combine tanto métodos cuantitativos como cualitativos;

En el contexto peruano, se cuenta con el método CENSOPAS-COPSOQ), vélido y
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fiable para su uso en todos los sectores econdmicos y regiones del pais, ya que
cuenta con baremos representativos y vigentes. Para fortalecer la gestion de riesgos
psicosociales en el Peru, es fundamental promover la colaboracion entre diferentes
actores, incluyendo instituciones gubernamentales como el Ministerio de Salud,
Ministerio de Trabajo y Empleo, instituciones técnicas en salud ocupacional como
CENSOPAS, empleadores, sindicatos y profesionales de la salud ocupacional. Esto
puede implicar la creacion de redes de investigacion y la difusion de buenas
practicas en prevencion y mitigacion de riesgos psicosociales en el &mbito laboral

peruano.
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