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Resumen

Con base al objetivo de “Promover el empleo de calidad”, el Gobierno Federal de México, el 23 de
octubre de 2018 a través del Diario Oficial de la Federacion, dio a conocer la NOM-035-STPS-2018, en
la que establece como trabajo prioritario imputado a las organizaciones, el promover entornos
organizacional favorables para su personal. En concordancia, se lleva a cabo un diagndstico para medir
el nivel de los riesgos psicosociales y la percepcion del ambiente laboral con base a la metodologia
establecida en la NOM-035-STPS-2018 al personal operativo y manual de una organizacion de caracter
educativo. El diagnostico evidenciod las dimensiones en las cuales la organizacion debera poner especial
atencion, para generar el disefio de politicas de gestidn, protocolos y programas de intervencion que
estén alineadas a su filosofia y cultura organizacional, y que le permitan cumplir de forma cabal con las
exigencias de la norma. Se concluye que la implementacién de las guias recomendadas en la norma

tiene limitaciones, ya que solo ofrece un panorama general, y que para que la organizacién pueda
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establecer estrategias de intervencion, se requieren analisis que provean informacién mas detallada y

fiable para abordar los riesgos psicosociales encontrados.

Palabras Clave: factores de riesgo psicosocial, entorno organizacional favorable, diagndstico

organizacional, organizacién educativa.

IMPLEMENTATION OF THE DIAGNOSIS OF PSYCHOSOCIAL RISK FACTORS BASED ON NOM-
035-STPS -2018 TO OPERATING STAFF OF AN EDUCATIONAL ORGANIZATION

Abstract

Based on the objective of "Promoting quality employment”, the Federal Government of Mexico, on
October 23, 2018 through the Official Gazette of the Federation, released NOM-035-STPS-2018, which
establishes as a priority work imputed to organizations, promoting favorable organizational environments
for their personnel. In accordance, a diagnosis is carried out to measure the level of psychosocial risks
and the perception of the work environment based on the methodology established in NOM-035-STPS-
2018, to the operating personnel and manual of an educational organization . The diagnosis revealed the
dimensions in which the organization must pay special attention, to generate the design of management
policies, protocols and intervention programs that are aligned with its organizational philosophy and
culture, and that allow it to fully comply with the requirements. of the rule. It is concluded that the
implementation of the guidelines recommended in the standard has limitations, since it only offers an
overview, and that for the organization to establish intervention strategies, analyzes are required that

provide more detailed and reliable information to address psychosocial risks. found.

Keywords: psychosocial risk factors, favorable organizational environment, organizational diagnosis,

educational organization.
Introduccion

Poole y Van de Ven (2004), definen el cambio en las organizaciones como una diferencia en la forma,
calidad, o estado a lo largo del tiempo en una organizacion o entidad. La entidad puede ser el trabajo de
un individuo, un grupo de trabajo, una subunidad organizativa, el conjunto organizacional, o

comunidades més grandes de organizaciones, como las industrias.

Aunque existen muchos enfoques diferentes para el cambio organizacional y muchas formas de
categorizarlos, existe un acuerdo general de dos aproximaciones dominantes: el concepto de cambio
planeado y el concepto de cambio emergente o no planeado (Burnes, 2005). El cambio planeado esta
determinado por la orientacion de los procesos de transformacién como resultado de la reflexién y el

ajuste gradual de las organizaciones. (Sandoval 2014).
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La teoria teleoldgica es una perspectiva del proceso de cambio planeado en las organizaciones, y asume
gue una organizacién es intencionada y adaptativa. En consecuencia, una organizaciéon se desarrolla
hacia una meta o algun estado final. Los defensores de esta teoria ven el desarrollo como una secuencia
repetitiva de formulacién, implementacion, evaluacién y modificacion de objetivos basados en lo
aprendido o previsto por la entidad. Asi que, aunque se puedan alcanzar objetivos, se establecen otros
nuevos, generalmente en funcion de los cambios en el entorno externo. Establecer una declaracion de
misidn organizacional, crear una nueva vision, planificar una estrategia diferente o simplemente
enumerar un conjunto de metas son todos ejemplos de aplicacién de esta escuela de pensamiento. El
punto es este: Las organizaciones cambian a medida que cambian los objetivos y los propésitos. El
proceso esta en curso e iterativo; en otras palabras, una organizacion nunca es estatica o en equilibrio

permanente (Van de Ven y Poole, 2004).

Las organizaciones de alguna u otra forma se ven obligadas a cambiar por motivos relacionados con su
propia sobrevivencia, su evolucion y como respuesta a la busqueda de un crecimiento programado. Se
puede decir que las organizaciones cambian para responder a las exigencias internas que tocan con su
propia evolucion y entropia, tanto como para enfrentar las exigencias externas relacionadas con su

propio crecimiento y con el mundo de la competencia en que se inscriben (Acosta y Carlos, 2002).

Un entorno globalizado ha conducido a cambios en los modelos de produccion, modelos empresariales,
estructuras organizacionales y en la aplicacion de la tecnologia. (UNRISD, 2004). Este fendmeno global
también ha desencadenado la integracion de las economias nacionales en un mercado mundial, lo que
implica cambios importantes en la redistribucion del trabajo y la reorganizacion y reubicacion de las

empresas, todo lo cual puede afectar la salud y la seguridad de los empleados. (Rantanen, 2000).

Se debe recordar que las organizaciones estan compuestas por personas, y que son otro factor
indispensable en el proceso de cambio, por lo que el cambio planeado debe ocuparse del
comportamiento de los individuos y grupos dentro de la organizacion, ya que el éxito o fracaso de la
misma, en el fondo, estd causado por las cosas que los colaboradores y empleados hacen o dejan de
hacer, (Robbins, 1998). Las fuerzas impulsoras del cambio se ubican en aquellas personas que aceptan
las razones por las cuales la organizacién debe cambiar, y por el contrario las fuerzas obstaculizadoras
se ubican en aquellas personas que rechazan las razones por las cuales la organizacion debe cambiar
(Acosta, 2002).

La Organizacién Internacional del Trabajo en el 2013 sefialé que, aunque algunos de los riesgos
tradicionales han disminuido gracias a la seguridad, a los adelantos técnicos y a la normatividad
existente, éstos siguen afectando la salud de los trabajadores ya que se registra un aumento de nuevas
enfermedades profesionales sin que se apliquen medidas de prevencion, proteccién y control
adecuadas. Entre los riesgos emergentes se incluyen los factores psicosociales, que son producto de la
inadecuada organizacion del trabajo, debido a la cultura, tanto del individuo como de la organizacién
(Chéavez, Anaya y Ramirez, 2019). Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad
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laboral y la calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de
los individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar. En este caso
hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o estresor, y que tiene el potencial de

causar dafio psicoldgico, fisico, o social a los individuos. (Monte, 2009).

En el sector de la educacion las condiciones del trabajo y la misma naturaleza del trabajo han cambiado
rapidamente, hoy existe un énfasis creciente en el conocimiento y en el trabajo basado en la informacién
y una cada vez mayor confianza en las nuevas tecnologias (Garcia, lglesias, Saleta y Romay, 2016),
sumado a esto, la necesidad de introducir mecanismos que fomenten mayores niveles de eleccion y
competencia en el ambito educativo, los cuales giran en torno a la posibilidad de mejorar a las
respuestas de los sistemas educativos a las necesidades y preferencias de las familias, aumentar los

estandares de aprendizaje y mejorar la eficiencia de los servicios (Zancajo, 2017).

Tal es el caso de una organizacién educativa. que ha permanecido en el mercado por mas de 60 afios
en los niveles académicos de maternal, preescolar, primaria, secundaria y preparatoria, y que el factor
diferenciador que ha permitido la permanencia de la organizacion educativa, es la blsqueda continua del
disefio y aplicacion de programas y servicios de vanguardia en la comunidad educativa, todo esto
manifestado en la implementacion de modelos educativos con alto valor académico, contratacion y
capacitacién de personal, asi como ofertar servicios extraescolares que buscan el desarrollo integral de

los alumnos y la satisfaccion de los padres de familia.

Sin embargo, en la busqueda de permanencia y caracterizacion en el mercado, la dinamica de trabajo
personal y colectiva se ha ido modificando en cuanto a requerimientos del desarrollo de nuevas
capacidades, de la inversion de mayor tiempo y dedicacién, asi como el nivel de exigencia en el
desempefio, situaciéon que ha estado generando inconformidades y conflicto con personal académico y

operativo de la organizacion.

En congruencia con el objetivo 4.3 "Promover el empleo de calidad" del Plan Nacional de Desarrollo
2013-2018, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social desarrollé el Proyecto de la NOM-035-STPS-
2016, un instrumento que pretende precisar la forma en la que se debe dar cumplimiento al objetivo, a
efecto de prevenir las consecuencias de los factores de riesgo psicosocial y promover un entorno
organizacional favorable, propiciando asi el trabajo digno o decente. El Proyecto estd orientado a la
prevencion, por lo que requiere que los centros de trabajo implanten y difundan una politica de
prevencion de riesgos psicosociales, la promocién del entrono organizacional favorable y la prevencion

de la violencia laboral.

Por tal motivo, la presente investigacion tiene como objetivo general diagnosticar el nivel de riesgo
psicosocial y el entorno organizacional favorable con base a la metodologia establecida en la NOM-035-
STPS-2018, con la finalidad de determinar las dimensiones en las que se requieren acciones de

intervencién y provean fundamentos para el disefio de politicas de gestion, estrategias, protocolos y
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programas de intervencion alineadas a la filosofia y cultura de la organizacion educativa, que contribuyan

al mejoramiento de las condiciones laborales del personal.
Metodologia

De acuerdo con la NOM-035-STPS-2018 la identificacion y andlisis de los factores de riesgo psicosocial
y la evaluacion del entorno organizacional se realizé en conformidad con la “Guia de Referencia llI” que
es el instrumento propuesto para centros de trabajo que cuentan con mas de 50 trabajadores. En el caso
de la presente investigacion, la poblacion de referencia fueron los supervisores y todo el personal del
area manual de la organizacion, que al momento de la aplicacion del instrumento se enlistaron 54, los
cuales estaban involucrados en los procesos de vigilancia, mantenimiento, limpieza, apoyo de imagen y

proveeduria.

Para la aplicacion del instrumento los supervisores se incluyeron en un solo grupo, y el personal
operativo se distribuyd por departamento en grupos de maximo 10 personas, tomando en cuenta
distribuir a las personas con discapacidad o analfabetas en diferentes grupos para apoyarlos en la
aplicacién. El dia de aplicacion del instrumento se realizé en cada grupo una breve presentacion de 10
minutos en donde se describié de forma introductoria la Norma, con la finalidad de contextualizar el
procedimiento de aplicacién y establecer los lineamientos éticos, para posteriormente realizar la

aplicacién de manera personal y escrita en el tiempo que fuera necesario.

El cuestionario de la Guia de Referencia Il consta de 64 items distribuidos en 12 secciones de preguntas
comunes para todos los departamentos en los que se abordan los siguientes temas: condiciones
ambientales del centro de trabajo, cantidad y ritmo de trabajo, exigencia del esfuerzo mental, naturaleza
de actividades y responsabilidades en el trabajo, tiempo y jornada laboral, capacidad de decisién en el
trabajo, dinAmica del cambio, capacitacion e informacion, relacion con jefes y supervisores, relacién con
los compafieros, medicion del rendimiento de trabajo y actos de violencia; posteriormente se anexan 2
secciones especificas de 4 items por seccion: la primera esta relacionada con el trato hacia el personal
en contacto con clientes y la segunda esta orientadas a jefes que tienen personal a su cargo y que se

relaciona con las actitudes de las personas que supervisa.

Para responder el instrumento los participantes utilizaron una escala de Likert con respuestas de
Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca. A estas respuestas posteriormente se les

atribuy6 un valor numérico de calificacién de acuerdo con el item de acuerdo con el cuadro 1.

Cuadro 1. Valor de las opciones de respuesta

Calificacién de las operaciones de respuesta

items _ Casi Algunas Casi
Siempre ) Nunca
siempre veces nunca
1, 4, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 30, 31, 32, 0 1 2 3 4
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33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42,
43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52,
53, 55, 56, 57

2,3,56,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15,
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 29, 54, 58,
59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67, 68,
69, 70,71, 72

La calificacién del instrumento se realiz6 de acuerdo con la agrupacion de items de calificacion
propuesta por la norma, tal como se muestra el cuadro 2., y que permitié6 determinar los valores
obtenidos de cada dimensién, dominio, categoria y de forma total por persona, pudiendo agruparlo

también por departamento, por nivel y de forma global.

Cuadro 2. Grupo de items por dimensién, dominio y categoria

Categoria Dominio Dimension item

Condiciones peligrosas e inseguras 1,3
Condiciones en el

Ambiente de trabajo . . Condiciones deficientes e insalubres 2,4
ambiente de trabajo

Trabajos peligrosos 5
Cargas cuantitativas 6, 12
Ritmos de trabajo acelerado 7,8
Carga mental 9, 10.11
Carga de trabajo Cargas psicolégicas emocionales 65, 66, 67, 68
Cargas de alta responsabilidad 13,14
Cargas contradictorias 0
. _ ) 15, 16
Factores propios de inconsistentes
la actividad Falta de control y autonomia sobre el
. 25, 26, 27, 28
trabajo
Limitada o nula posibilidad de
Falta de control sobre el 23,24
desarrollo
trabajo — ——— .
Insuficiente participacién y manejo
. 29, 30
del cambio
Limitada o inexistente capacitacion 35, 36
Organizacion del Jornada de trabajo Jornadas de trabajo extensas 17,18
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tiempo de trabajo Influencia del trabajo fuera del centro 19 20
Interferencia en la laboral ’
relacion trabajo-familia | Influencia de las responsabilidades 91 22
familiares ’
Escaza claridad de funciones 31,32,33,34
Liderazgo 37, 38, 39, 40,
Caracteristicas del liderazgo a1
Liderazgo y _ _ . 42, 43, 44, 45,
. Relaciones sociales en el trabajo
relaciones en el 46
trabai Relaciones en el trabajo __ _
rabajo Deficiente relacion con los
_ 69, 70, 71, 72
colaboradores que supervisa
) . ) ) 57, 58, 59, 60,
Violencia Violencia laboral
61, 62, 63, 64
Escasa o nula retroalimentacion del
- - 47, 48
Reconocimiento del desempefio
desempefio Escaso o nulo reconocimiento y
Entorno . 49, 50, 51, 52
o compensacion
organizacional __ i _ i i
Insuficiente sentido de | Limitado sentido de pertenencia 55, 56
pertenencia e, -
. - Inestabilidad laboral 53, 54
inestabilidad

Para la determinacion del puntaje de cada dimensién se realiz6 la suma de los puntajes de cada item
gue lo compone, posteriormente se sumaron las dimensiones para determinar el puntaje del dominio, al
sumar el puntaje de los dominios se obtuvo el puntaje por categoria y por dltimo se sumaron las
categorias para obtener la calificacion global. Posteriormente los puntajes obtenidos se evaluaron
conforme a los rangos proporcionados por la norma para determinar el nivel de riesgo de cada
dimensién, domino, categoria y global.

Los niveles de riesgo se clasificaron de acuerdo con la nomenclatura establecida en la norma, lo cual
permite determinar las dimensiones y dominios que requieren atencién prioritaria para reducir o eliminar
el nivel de riesgo.

Desarrollo de Investigacion

El estudio de la presente investigacion se esta realizando a nivel organizacional, por lo que los
resultados independientes de la Guia de Referencia Il fueron enviados a la organizaciéon con la

interpretacion de los resultados para ser anexados al expediente individual de los trabajadores.
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Por tal motivo los resultados que a continuacién se presentan estan estructurados para su analisis por

niveles. Para esto se calcularon los promedios de los puntajes obtenidos en cada nivel, en una primera

parte se describen los resultados obtenidos de la implementacién del instrumento a los supervisores de

las areas de vigilancia, mantenimiento y limpieza, proveeduria y apoyo de imagen, y en una segunda

presentacion, se describen los resultados obtenidos en el personal operativo y manual de los mismos

departamentos.

Nivel de Supervisores. Este nivel se compone de 5 supervisores de los cuales 3 son mujeres. Tienen una

antigiiedad promedio 18 afios en la organizacion, la persona que tiene mayor antigiiedad tiene 24 afios y

la de menor antiglledad 5 afios. En cuanto a los resultados obtenidos en el nivel de supervisores se

muestran a continuacion el cuadro 3.

Cuadro 3. Resultados de la aplicacion de la Guia de Referencia lll a supervisores

Calificacion | Calificacién o
i o ) . Calificacion Calificacion
Categoria Dominio Dimension de la o de la )
) .| del dominio i Final
dimension categoria
Condiciones
peligrosas e 2
o inseguras
) Condiciones en __
Ambiente de ) Condiciones
. el ambiente de o 4 4
trabajo . deficientes e 2
trabajo )
insalubres
Trabajos 0
peligrosos
Cargas 5
cuantitativas
Ritmos de trabajo 3 91
acelerado
Carga mental 7
Factores Cargas
. Carga de o
propios de la . psicoldgicas 5 27 45
o trabajo )
actividad emocionales
Cargas de alta .
responsabilidad
Cargas
contradictorias o 2
inconsistentes
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Falta de control y
autonomia sobre 6
el trabajo
Limitada o nula
posibilidad de 4
desarrollo
Falta de control __
| Insuficiente 18
sobre el trabajo L
participacion y 3
manejo del
cambio
Limitada 0
inexistente 5
capacitacion
Jornada de | Jornadas de 3 .
trabajo trabajo extensas
L Influencia del
Organizacion ]
) ) trabajo fuera del 3
del tiempo de | Interferencia en 8
_ N centro laboral
trabajo la relacion i 5
) | Influencia de las
trabajo-familia N
responsabilidades 2
familiares
Escaza claridad 3
) de funciones
Liderazgo _ 10
Caracteristicas ;
del liderazgo
Relaciones
Liderazgo y sociales en el 6
relaciones en . trabajo 23
, Relaciones en _
el trabajo _ Deficiente 7
el trabajo 5
relacion con los 1
colaboradores
que supervisa
Violencia Violencia laboral 6 6
o Escasa o nula
Entorno Reconocimiento ] »
o _ | retroalimentacion 3 7 11
organizacional | del desempefio .
del desempefio
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Escaso o nulo
reconocimiento y 4

compensacion

Insuficiente Limitado sentido

sentido de de pertenencia

pertenencia e, |Inestabilidad

inestabilidad | laboral

Como puede observarse ninguna categoria obtuvo un nivel de riesgo muy alto. En la percepcion de los
supervisores, se presentd un riesgo alto en la categoria de Factores propios de la actividad, en un
dominio en particular que son las cargas de trabajo. El resultado de este nivel de riesgo psicosocial tiene
su origen en las exigencias y caracteristicas propias del puesto de supervision, como lo son las altas

cargas mentales, el grado de responsabilidad y las cargas de trabajo.

Llama mucho la atencién que en el nivel de riesgo medio fueron la falta de control sobre el trabajo,
traducido en la falta de autonomia y la descentralizacion de las decisiones de trabajo, asi como la baja
participacion en las decisiones y la gestién del cambio. Aun siendo mandos medios con la facultad para
administrar el personal y procesos del departamento a su cargo, aparentemente la organizacion limita la

participacion de los supervisores en los procesos de administracion, cambio y mejora de sus labores.

Otro punto importante es la organizacion del tiempo de trabajo, lo cual deriva en un descontrol de las
jornadas de trabajo. Por lo tanto, el riesgo alto presentado anteriormente, esta intimamente relacionado
de manera causal con los riesgos presentados a este nivel. Sin embargo, esto no es un impedimento en
el equilibrio del trabajo con la vida familiar, esto puede ser debido a la adaptabilidad de las familias a la

vida laboral que han llevado los supervisores durante el tiempo que han trabajado en la organizacion.

De manera general se puede destacar de los resultados en el nivel de supervision se tiene un nivel de
riesgo medio, destacando como puntos importantes a considerar la organizacion de las cargas y tiempos
de trabajo que derive en mejoras para la delegacién, autonomia, capacitacion y ritmos de trabajo

optimos.

Nivel Operativos y manuales. Este nivel se compone de 49 personas de los cuales el 16% son mujeres.
Tienen una antigliedad promedio 13.59 afios en la organizacion, la persona que tiene mayor antigiiedad
tiene 23 afios y la de menor antigiledad 1 afio. En cuanto a los resultados obtenidos en el nivel de los

operativos se muestran a continuacion el cuadro 4.

Cuadro 4. Resultados de la aplicacion de la Guia de Referencia Il a personal operativo

Calificacion | Calificacion -
o ) ) Calificacion Calificacion
Categoria Dominio Dimension de la o de la )
i __ | del dominio i Final
dimension categoria
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Condiciones
deficientes e

insalubres

Trabajos

peligrosos

Factores
propios de la
actividad

Carga de
trabajo

Cargas

cuantitativas

Ritmos de trabajo
acelerado

Carga mental

Cargas
psicolégicas
emocionales

Cargas de alta

responsabilidad

Cargas
contradictorias o

inconsistentes

Falta de control

sobre el trabajo

Falta de control y
autonomia sobre

el trabajo

Limitada o nula
posibilidad de
desarrollo

Insuficiente
participacion y
manejo del

cambio

Limitada 0o
inexistente

capacitacion

Organizacion

del tiempo de

Jornada de

trabajo

Jornadas de

trabajo extensas
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Influencia de las
responsabilidades

familiares

Liderazgo y
relaciones en

el trabajo

Liderazgo

Escaza claridad

de funciones

Caracteristicas

del liderazgo

11

16

Relaciones en

el trabajo

Relaciones
sociales en el

trabajo

Deficiente
relacion con los
colaboradores

gue supervisa

14

Violencia

Violencia laboral

14

14

44

Entorno

organizacional

Reconocimiento

del desempeifio

Escasa o0 nula
retroalimentacion

del desempeifio

Escaso o nulo
reconocimiento vy

compensacion

12

Insuficiente
sentido de
pertenencia e,

inestabilidad

Limitado sentido

de pertenencia

Inestabilidad

laboral

16

Como se puede observar, ningiin dominio ni categoria present6é una calificacion de riesgo de muy alto.

Sin embargo, si se detecta un nivel alto de riesgo en las cargas de trabajo, la falta de control y

autonomia sobre el trabajo, la falta de un liderazgo efectivo en el trabajo y la presencia de violencia

laboral.
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Es muy importante recalcar que hay similitudes de percepcion de los riesgos psicosociales en cuanto a la
carga de trabajo y un sentido mayor la falta de autonomia en el trabajo. Por lo que se puede deducir que

lo mismo que pasa a nivel supervision, se traduce en los niveles operativos.

Sin embargo, una de las discrepancias mas importantes que se puede observar es en la percepcion de
la violencia laboral que se presenta en la organizacion, de acuerdo con la percepcion de los supervisores
el riesgo es nulo y a nivel operativo el riesgo es alto. Otro aspecto importante de riesgo alto es la
percepcion del liderazgo y las relaciones de trabajo, los niveles operativos perciben falta de coordinaciéon

y capacidad de parte de sus lideres.

De acuerdo con lo evaluado, el personal percibe en un nivel medio de riesgo y como areas de
oportunidad para mejorar las condiciones del ambiente de trabajo, la integraciéon y relacién con los

lideres y comparieros de trabajo, asi como el reconocimiento al desempefio y labor que realizan.

A nivel operativo el instrumento en general obtuvo un nivel de riesgo alto, debido la existencia de
factores que son propios de las actividades que realizan, asi como del liderazgo y las relaciones de

trabajo.
Conclusiones

Las organizaciones estan cambiando todo el tiempo, dias tras dia, ante las demandas y exigencias de un
entorno globalizado. Estos cambios en la organizacién se pueden dar a diferentes niveles de estructura,
procesos, recursos, productos y servicios. Ante esta inminente dinamica, las organizaciones deben
considerar que todo cambio planeado que se desarrolla tiene un impacto en las personas que la
conforman. Este impacto no solo se refiere a considerar los cambios en las tareas, procesos o puestos
en la estructura, sino que implica un proceso de sensibilizacion, aprendizaje y desarrollo de

competencias que permitan adaptacion al cambio y el andlisis de los riesgos que el cambio implica.

La Norma 035 y otras consideraciones legales referentes a los derechos laborales, son una respuesta
ante la importancia de considerar a las personas dentro de las organizaciones, no Unicamente en el
ambito econdémico, sino también en brindar un ambiente de desarrollo laboral y personal 6ptimo que

provea de seguridad fisica y psicolégica a cada trabajador.

Hasta ahora consideramos que la aplicacion de la Norma en las organizaciones es una herramienta util
para el diagnostico general del nivel de riesgo psicosocial de los trabajadores a diferentes niveles. A nivel
personal permitird al departamento de recursos humanos dar seguimiento por expediente al desarrollo
del trabajador, el sentido de pertenencia y percepcién de la organizacion, asi como dar atencién puntual
a personal que haya estado expuesto a eventos traumaticos o presente niveles altos de riesgo
psicosocial en alguna de las categorias que abarca la Norma. A nivel departamento permitir4 visualizar
areas de oportunidad de mejora con los jefes, procesos y actividades que realizan dentro de la

organizacion; y por ultimo a nivel organizacional permitira tener un panorama para implementar
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programas, estrategias e incluso replantear su filosofia y cultura organizacional, que permita proveer de

ambientes de desarrollo laboral que generen pertenencia y pertinencia en su personal.

Como podemos observar las organizaciones educativas, no son ajenas a los riesgos psicosociales que
las dinamicas de trabajo pueden provocar en el personal. En el caso particular de la organizacion
estudiada, se obtiene a través de la aplicacion del instrumento que provee la norma resultados
numeéricos que permiten visualizar las categorias que requieren atencién prioritaria, asi como un gran
namero de suposiciones que pueden surgir de la interpretaciéon de la informacién recabada. Por el
momento, la organizacién exhibe riesgos psicosociales considerables en la distribucién y cargas de
trabajo, en el comunicar confianza y delegar responsabilidades tanto en supervisores como en el
personal operativo, en hacer participes a los supervisores y al personal en los procesos de cambio y
mejora, capacitacion de los supervisores en habilidades directivas, y poner especial atencion a los casos

de violencia que se registran dentro de la organizacion.

Sin embargo, para que éstas suposiciones tengan un fundamento puntual y provean a la organizacién de
directrices que aporten al disefio y establecimiento de estrategias asertivas que minimicen o eliminen los
riesgos encontrados, se deberd continuar realizandose pruebas de diagnéstico que permitan tener
informacion especifica, como son el uso de mesas de trabajo y circulos de mejora para determinar areas
de oportunidad, cuestionarios y entrevistas dirigidas para determinar la causa raiz de los riesgos
psicosociales encontrados, guias de observacién, analisis del modelo de procesos de la organizacién en
el nivel de apoyo, y evaluar los procedimientos de recursos humanos en funcién de la gestion del talento
humano. Al determinar causas mas profundas a los riesgos psicosociales encontrados, los cambios que
se requieran en la filosofia organizacional, las politicas, los procesos, las estructuras y la implementacion

de estrategias y programas podran tener un mayor impacto.
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