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Resumen

El presente estudio aborda la gestién de factores psicosociales en el area productiva
de Endorforce de la empresa Boston Scientific en Coyol, Alajuela, la cual ha experimentado
una notable renuncia de personal en el tltimo afio. El objetivo principal fue disefiar un plan
de gestion para ser integrado en el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo.

Para ello, se desarroll6 un estudio de enfoque mixto y disefio no experimental. Se
aplico la Bateria de Riesgo Psicosocial de Colombia a una muestra de 130 operarios del turno
diurno. Los resultados revelaron un nivel de riesgo psicosocial intralaboral
predominantemente alto, destacaron como las areas mas criticas el liderazgo, las relaciones
sociales, el control sobre el trabajo y la percepcion de recompensa. Adicionalmente, se
identifico que la mayoria de los participantes presenta un nivel de estrés elevado, manifestado

principalmente a través de sintomas fisioldgicos.

A partir de este diagnostico, se propuso un plan de intervencién con estrategias
especificas para fortalecer el liderazgo, mejorar la comunicaciéon y la retroalimentacion,
aumentar la autonomia y revisar los sistemas de reconocimiento. Este plan, validado por la
empresa, busca promover un entorno laboral mas saludable, mejorar el bienestar de los

trabajadores y, con ello, fortalecer la retencion del talento en la organizacion.

Palabras clave: Factores psicosociales, estrés laboral, salud ocupacional, plan de

intervencion, industria de dispositivos médicos, retencion de personal.



Introduccion
Boston Scientific es una empresa lider a nivel mundial e n el sector de dispositivos
médicos, con una presencia estratégica en Costa Rica desde el afio 2004. Su expansion en el
pais la ha consolidado como un actor clave para el desarrollo econdmico y tecnolédgico de la
region. Sin embargo, este crecimiento ha traido consigo desafios organizacionales,

particularmente en lo que respecta a los factores psicosociales en el entorno laboral.

Durante el periodo 2023-2024, la compafiia ha enfrentado una alta rotacion de
personal, lo cual genera preocupacion sobre el bienestar de los trabajadores y la estabilidad
operativa. A pesar de los avances en la legislacion costarricense sobre riesgos psicosociales,
a menudo la eficiencia productiva opaca la atencion a la salud psicolédgica del personal. Esta
situacion evidencia la necesidad de un andlisis profundo para comprender y mejorar el

ambiente laboral.

Por lo anterior, este estudio se enfoca en identificar los factores psicosociales que se
manifiestan en una de las dreas mas criticas de la compaiiia. La investigacion busca dar
respuesta a la siguiente pregunta: ;Qué factores psicosociales se manifiestan en el personal
del area operativa de Endorforce (Boston Scientific), durante el periodo de noviembre a

diciembre del anio 20247



Capitulo L. Introduccion



1.1. Planteamiento del Problema

Los factores psicosociales constituyen variables de vital importancia en el entorno
laboral, lo cual muestra una estrecha vinculacion con fendmenos como el absentismo. Por
ejemplo, en Colombia, donde el indice de ausentismo alcanza el 1.5% del total de la némina,
se evidencia como las dimensiones que componen estos factores pueden afectar
negativamente el bienestar psicologico y social de las personas.

En consecuencia, la literatura subraya la relevancia del respaldo social como un
elemento mitigador. Se argumenta que el mantenimiento de relaciones interpersonales
solidas y una dindmica positiva entre lider y subordinado se traducen en una reduccién del
ausentismo y en un contexto organizacional mas favorable (Guerrero et al. 2021).

La presion derivada de las demandas laborales es uno de los principales riesgos, tal
como se demostr6 en el analisis de una empresa manufacturera donde los operarios
experimentaban una fuerte presion laboral (Vidal, 2019, citada en Villalba, 2023).

En la industria de dispositivos médicos, esta alta demanda es un factor constante que
presenta desafios para la retencion de personal. El problema se agrava por variables como la
falta de comunicacion con las jefaturas, la alta concentracion requerida en las tareas y la
disminucién de la interaccion social entre compaiieros.

Por consiguiente, James (2020) demuestra que las renuncias de funcionarios tienen
repercusiones adversas en toda la organizacion, lo cual resulta en una reduccion del
rendimiento operativo. Esto evidencia la problemadtica de las altas tasas de renuncia en la
industria y su impacto en la retencion de talento (Smith y Johnson, 2021). Sin embargo, las
investigaciones disponibles sobre las causas especificas en este sector son escasas. Los
trabajadores presentan diversas razones para abandonar sus puestos, como la falta de

reconocimiento, escasa autonomia o estrés laboral.



Para contextualizar el problema de la retencion, Smith y Johnson (2021) analizan
diversos componentes en la industria, retomando el estudio de Hausknecht et al. (2008) que
identifico doce factores clave de retencion en los Emiratos Arabes Unidos (EAU). En dicho
contexto, se observo que la percepcion de estabilidad y crecimiento influia positivamente en
la permanencia de los trabajadores, al visualizar mayores oportunidades de inversion
personal y profesional (Smith y Johnson, 2021).

Este contexto internacional es relevante, ya que Costa Rica, al igual que los EAU, se
encuentra entre los principales proveedores mundiales de dispositivos médicos. En el &mbito
nacional, la atencion a los factores psicosociales ha cobrado una importancia creciente y la
legislacion ha incorporado medidas para su control. No obstante, a pesar de este marco
normativo, muchas organizaciones del sector aun priorizan la eficiencia operativa, y
descuidan los aspectos psicosociales, lo que puede derivar en ambientes de trabajo menos
saludables (Carro, 2022).

Boston Scientific es un claro ejemplo de esta dinamica. La empresa inicid sus
operaciones en Costa Rica en 2004, con la apertura de su primera planta en Heredia. Su
compromiso se consolidd en 2009 al inaugurar una segunda planta en el Coyol de Alajuela;
con ello se convirtid en la primera del sector en operar dos instalaciones en el pais y emplear
a mas de 5000 personas. Esta expansion, si bien exitosa, ha generado un entorno de alta
exigencia.

En los periodos comprendidos entre 2023 y 2024, Boston Scientific, Coyol, Costa
Rica se enfrentd a una notable cantidad de renuncias. Aunque la organizacion no ha
divulgado detalles puntuales, ha surgido un didlogo sobre posibles causas, como alteraciones

en la orientacion estratégica, condiciones de trabajo o falta de comunicacion con las jefaturas.



Estas renuncias han puesto de manifiesto la preocupacion por la estabilidad y el entorno
laboral en la empresa.

La situacion ha sido particularmente critica en el area de produccion Endorforce, un
departamento de alta demanda que emplea a 776 personas y donde se ha experimentado el
mayor numero de renuncias. Esta elevada rotacion genera serias preocupaciones sobre la
capacidad de la empresa para mantener la continuidad productiva y sobre el impacto en la
moral del equipo.

El estudio de Tobar y Peralta (2018) refuerza esta preocupacién, al demostrar una
correlacién positiva entre la exposicion a riesgos psicosociales y la intencion de los
empleados de renunciar. Dicho hallazgo académico sugiere que factores como el estrés
laboral o la falta de apoyo social podrian influir directamente en las renuncias observadas en
Endorforce.

Por lo tanto, y considerando que las causas no se han evaluado formalmente en esta
area especifica, se establece la necesidad de la presente investigacion para comprender a
fondo sus manifestaciones y proponer estrategias de mejora pertinentes.

1.1.2. Pregunta Problema
(Qué factores psicosociales se manifiestan en el personal del area operativa de

Endorforce (Boston Scientific), durante el periodo de noviembre a diciembre del afio 20247

1.2. Justificacion

El clima organizacional ha demostrado ser un factor crucial en el rendimiento y la
estabilidad de las organizaciones a lo largo del tiempo. Este concepto abarca la percepcion
de los trabajadores sobre su entorno laboral, la calidad de las relaciones interpersonales y su

influencia directa en la motivacion, asi como en la productividad individual y colectiva



(Villalba, 2023). Un clima organizacional positivo fomenta la cooperacion y la satisfaccion
laboral, mientras que un entorno negativo puede generar conflictos y una disminucion en la
eficiencia operativa.

En el contexto especifico del area de produccion de Endorforce de Boston Scientific,
la persistente tasa de renuncia de personal es un indicador que sugiere la necesidad de analizar
a fondo las condiciones del entorno de trabajo. A pesar de ser un elemento fundamental para
el bienestar, no se han evaluado formalmente los factores de riesgo psicosocial en esta area,
lo que representa una importante brecha de conocimiento.

Ante esta carencia, la presente investigacion se justifica como un diagndstico
fundamental para la disciplina de la Salud Ocupacional. El estudio est4 disefiado para generar
informacion que permita fortalecer el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo
(SGSST) y mejorar el ambiente laboral. Este enfoque se alinea con las mejores practicas del
campo, pues, como sefialan Armstrong y Taylor (2021), la evaluacion de factores
psicosociales es una estrategia probada para optimizar las condiciones de trabajo y sentar las
bases para intervenciones efectivas.

Finalmente, la relevancia de esta investigacion se extiende mas alla del campo de la
Salud Ocupacional, proyectando beneficios tangibles en los ambitos social y econdmico.
Socialmente, interviene directamente en el bienestar y la calidad de vida de una comunidad
laboral de mas de 5000 personas, lo cual se alinea con los principios de responsabilidad social
corporativa. Econdmicamente, promover un ambiente de trabajo estable no es solo una
medida de bienestar, sino una inversion estratégica en la sostenibilidad de Boston Scientific
y en la consolidacion de Costa Rica como un centro de excelencia global para la industria de
dispositivos médicos.

1.3. Estado del Arte



La revision de la literatura sobre los factores psicosociales en el trabajo permite
contextualizar la problematica y fundamentar la presente investigacion. Los estudios
existentes abordan desde la definicion del concepto hasta su impacto en la dinamica
organizacional y el bienestar del personal.

Para comenzar, es crucial entender el concepto de "psicosocial". Uribe (2015) lo
define como un término que abarca una amplia gama de variables, y destaca su caracter
multidisciplinario. Por su parte, Alvarez, Londofio, Posada y Jauregui (2016) profundizan en
la definicion del riesgo, y sugieren que este puede manifestarse no solo por la presencia de
una condicioén, sino también por su exceso, defecto o configuracion especifica. Este analisis
subraya la complejidad de identificar estos riesgos y la necesidad de criterios precisos para
su evaluacion.

Las dinamicas laborales se han transformado en un entorno globalizado, esto fuerza
a las organizaciones a desarrollar nuevos paradigmas en sus métodos de produccion vy,
crucialmente, en sus relaciones con los trabajadores (Judrez Garcia, 2021). En este contexto,
la calidad del liderazgo emerge como un factor determinante. Uribe (2015), en un estudio
con 635 trabajadores de una empresa manufacturera, demostr6 una asociacioén negativa entre
la calidad del liderazgo y el desgaste ocupacional (agotamiento, despersonalizacién e
insatisfaccion). Los resultados indicaron que los lideres con peor desempefio tenian mas
funcionarios con desgaste y problemas de suefio; lo cual sugiere que un liderazgo deficiente
es una causa potencial de desgaste y renuncias.

Ademas del liderazgo, la identificacion del trabajador con la empresa es fundamental.
Ganga (2018) destaca que los empleados no solo buscan cumplir objetivos organizacionales,
sino, también, satisfacer sus propias metas. El estudio concluye que los factores individuales

predominan sobre los grupales, esto exige a los administradores una gestion individualizada



que comprenda y respete la particularidad de cada persona. En esta misma linea, Novak
(2023) senala que la motivacion y el compromiso son complejos, y las tacticas para fidelizar
al personal deben considerar aspectos como la etapa de vida del empleado, sus valores y las
relaciones dentro de la empresa.

Las condiciones laborales concretas también son un eje central. Jalca (2024) y Uribe
(2015) subrayan el impacto de la sobrecarga de trabajo y la organizacion en la salud,
indicando que estos elementos deben ser objeto de diagnostico y seguimiento para crear
entornos saludables y seguros.

A pesar de la reconocida importancia de estos factores, Martinez y Hernandez (2005)
ya enfatizaban la necesidad de continuar investigdndolos. Esta demanda persiste, pues las
investigaciones que conectan directamente los factores psicosociales con las tasas de
renuncia en la industria de dispositivos médicos son todavia limitadas. Diversos estudios,
como los referenciados por Smith y Johnson (2021), exploran las razones por las que los
empleados dejan sus puestos, las cuales abarcan desde la falta de reconocimiento y la
comunicacion deficiente hasta el estrés laboral. El trabajo de Hausknecht et al. (2008), por
ejemplo, identifico factores de retencion clave, lo cual demuestra que variables como la edad
o el nivel educativo, también, influyen en la decision de permanencia en un empleo.

Finalmente, estas investigaciones ponen de manifiesto la necesidad de un cambio en
las practicas de gestion. Fendmenos como la renuncia silenciosa son sintomas de una fuerza
laboral que valora cada vez mas el bienestar personal. Las empresas que reconozcan y actiien
sobre estos factores psicosociales podran crear entornos mas motivadores y productivos, lo
cual beneficiara tanto a los trabajadores como a la organizacion en su conjunto, y justificara
plenamente la realizacion de diagnosticos como el propuesto en este trabajo final de

graduacion.



1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General
e Disefiar un plan de gestion de factores psicosociales que se integre en el Sistema de
Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo del personal operativo del area de

produccion Endorforce, en la empresa Boston Scientific, Alajuela, Costa Rica.

1.4.2. Objetivos Especificos

e (aracterizar las condiciones sociodemograficas y de empleo del personal operativo
del area de produccion de Endorforce.

e Analizar la exposicion a factores psicosociales intralaborales, del personal operativo
del area de produccion de Endorforce.

e Identificar el nivel de estrés laboral asociado a la exposicion psicosocial del personal
operativo del area de produccion de Endorforce.

e Proponer estrategias de mejora, para abordar los factores psicosociales, con el fin de
optimizar el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo (SGSST), en la

unidad de produccion Endorforce de Boston Scientific, Coyol, Alajuela.
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2. Marco Teorico

El concepto de factores psicosociales fue consolidado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en su
publicacion de 1984, "Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control".
Este informe pionero los define como el conjunto de percepciones y experiencias que surgen
de la interaccion entre el medio ambiente, el contenido y la organizacion del trabajo, y las
condiciones del empleado, asi como sus capacidades, necesidades y cultura. Segtin la OIT,
estas interacciones pueden influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion laboral,
destacando factores criticos como la sobrecarga de trabajo, la falta de control y los conflictos
de rol (OIT, 1984).

Complementando esta vision, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo de Espafia (INSST) se refiere a los factores psicosociales como aquellas condiciones
laborales ligadas a la organizacion y la realizacion de la tarea, susceptibles de afectar tanto
al bienestar del trabajador como al desarrollo del trabajo en si (INSST, 1996). Por lo tanto,
la evaluacion de estos elementos es un proceso fundamental que permite identificar
condiciones que actiian como factores protectores o, por el contrario, como factores de riesgo,

por lo que su gestion es crucial para promover ambientes saludables.

2.1. Factores de Riesgo Psicosocial

Mientras que los factores psicosociales son neutros, los de riesgo psicosocial surgen
cuando dichas condiciones tienen una alta probabilidad de afectar negativamente la salud de
los trabajadores. Moreno (2011) los describe como aquellas interacciones que pueden
perjudicar la salud fisica, psicoldgica y social. Entre los mas comunes se encuentran la falta

de control, jornadas extensas, un ritmo de trabajo intenso y una comunicacion deficiente.



12

De manera congruente, el Consejo de Salud Ocupacional de Costa Rica (CSO, 2020)
sefala que estos riesgos incluyen aspectos de la gestion y organizacion del trabajo, como la
asignacion de tareas, el nivel de reconocimiento y el clima laboral general. Esta perspectiva
es reforzada por el INSST (2010), al presentarlos como caracteristicas disfuncionales de la
organizacion que provocan respuestas de inadaptacion, tension y estrés. Para un analisis mas

detallado, estos factores se suelen clasificar en tres grandes grupos:

2.1.1. Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral
Se refieren a las caracteristicas inherentes al trabajo y a su estructura organizativa que
influyen directamente en la salud del empleado, tales como las demandas del cargo, el control

sobre el trabajo y el liderazgo (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

2.1.2. Factores de Riesgo Extralaboral

Estos factores abarcan el contexto personal del trabajador fuera de la organizacion.
La Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial analiza
sistematicamente el entorno familiar, social y econdémico del individuo, asi como las
condiciones de su vivienda, reconociendo que estos elementos externos influyen en el

bienestar general (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

2.1.3. Factores Individuales
Definidos por el Ministerio de la Proteccion Social (2010), estos no son riesgos en si
mismos, sino variables moduladoras que influyen en cémo los riesgos intra y extralaborales

afectan al individuo. Se agrupan en las siguientes categorias:

e C(Caracteristicas sociodemograficas: incluyen variables como sexo, edad, estado civil,
nivel educativo, estrato socioecondémico, tipo de vivienda y nimero de personas a

cargo (dependientes).
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e (aracteristicas ocupacionales: comprenden aspectos especificos de la vinculacion
laboral del individuo, tales como su antigiiedad en la empresa, el cargo que
desempeiia, el tipo de contrato y la modalidad de remuneracion.

2.2. Modelos Teoricos
Para comprender cémo los factores psicosociales impactan en la salud, se han
desarrollado diversos modelos tedricos. A continuacion, se describen los mas influyentes y

se resumen en un cuadro comparativo.

2.2.1. Modelo Demanda-Control-Apoyo Social (Karasek)

Propuesto por Robert Karasek en 1979, este es uno de los marcos mas influyentes
para el estudio del estrés laboral. Se centra en la interaccion de dos dimensiones: las
demandas psicologicas del trabajo (carga, presion de tiempo) y el control que el trabajador
tiene sobre su labor (autonomia, uso de habilidades) (Rivera-Porras, 2019). El postulado
central de Karasek es que el mayor riesgo de estrés no surge de altas demandas por si solas,
sino de la combinacion de altas demandas con un bajo control, ya que la autonomia actia

como un factor que mitiga la presion (Chiang Vega et al., 2013).

2.2.2. Modelo de Esfuerzo-Recompensa (Siegrist)

Mientras que el modelo de Karasek se enfoca en el disefo de la tarea, el de Esfuerzo-
Recompensa de Johannes Siegrist (1996) introduce una perspectiva de reciprocidad social.
Sostiene que el estrés emerge de un desequilibrio entre un alto esfuerzo invertido por el
empleado y las bajas recompensas recibidas a cambio (Siegrist, 1996, como se citd en Garcia-
Maroto et al., 2021).

Este desequilibrio puede conducir a problemas graves tanto para el trabajador como

para la organizacion. La falta de una compensacion adecuada (que incluye salario, estima y
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oportunidades de carrera) por el esfuerzo realizado puede causar estrés cronico y burnout, 1o
que, a su vez, se traduce en una menor productividad, mayor ausentismo y alta rotacion de
personal (Siegrist et al., 2004, como se citd en Noriega et al., 2021).
2.2.3. Otras Perspectivas Psicologicas Relevantes

Mas alla de los modelos de estrés, otras teorias ayudan a comprender las motivaciones
y respuestas individuales. La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, por ejemplo,
postula que las necesidades basicas (fisioldgicas y de seguridad) deben estar cubiertas para
que un empleado busque la autorrealizacion. En el trabajo, esto se traduce en que un salario

justo y un empleo seguro son prerrequisitos para la motivacion superior (Angulo, 2023).

Desde la interaccion con el entorno, la Teoria del Estrés y Afrontamiento de Lazarus
y Folkman (1984) es clave. Explica por qué diferentes personas reaccionan de manera distinta
ante la misma situacion, ya que el estrés depende de como el individuo evalia una demanda
en funcion de sus propios recursos. El afrontamiento se refiere a los esfuerzos que la persona

realiza para manejar dicha demanda (Sanchez, 2010).

Frente a la adversidad, emerge el concepto de resiliencia, desarrollado por autores
como Rutter. Esta teoria se enfoca en la capacidad no solo de superar las dificultades, sino
de salir fortalecido de ellas, gracias a mecanismos como la autoeficacia y la autoestima. En
el ambito empresarial, la resiliencia organizacional es la capacidad de la empresa para

anticiparse y adaptarse a las crisis, asegurando su continuidad (Ortiz, 2024).

A modo de sintesis, la siguiente tabla resume y compara los modelos teoricos clave
que explican el estrés laboral, se destacan sus principales postulados e implicaciones

practicas.



Tabla 1

Cuadro comparativo de modelos teoricos de estrés laboral
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Modelo (Autor)

Dimensiones Clave

Postulado Principal

Implicaciones Practicas
para la Gestion

Demanda-Control
(Karasek, 1979)

Demandas psicologicas:
carga y presion del
trabajo.
Control: autonomia y
uso de habilidades

El estrés se produce por
la combinacion de altas
demandas y bajo
control.

Incrementar la
autonomia de los
empleados, permitir la
participacion en la toma
de decisiones y disefar
puestos de trabajo
activos (alta demanda y
alto control).

Esfuerzo-Recompensa
(Siegrist, 1996)

Esfuerzo extrinseco:
demandas y
obligaciones.

Recompensas: salario,
estima, seguridad y
oportunidades.

El estrés se produce por
un desequilibrio entre
un alto esfuerzo y una

baja recompensa.

Implementar sistemas de
reconocimiento justos,
asegurar una
compensacion adecuada,
promover un liderazgo
que valore y respete al
personal, y ofrecer
oportunidades de
desarrollo

Estrés y Afrontamiento
(Lazarus & Folkman,
1984)

Evaluacion cognitiva: la
persona evalia si la
situacion es amenazante.

Afrontamiento:
Estrategias para manejar
el estrés.

El estrés es una relacion
entre el individuo y el
entorno, mediada por la
percepcion y los
recursos personales

Fomentar la
capacitacion en
habilidades de
afrontamiento,

promover la autoeficacia
y ofrecer apoyo social
para fortalecer los
recursos personales de
los empleados.

Nota. Latabla resume los postulados centrales y las implicaciones practicas de los principales
modelos teoricos que explican el estrés laboral. Elaboracion propia, a partir de la informacion
de los tedricos mencionados (Karasek, 1979; Siegrist, 1996; Lazarus & Folkman, 1984) y los

autores secundarios consultados en el texto.

2.3. Consecuencias de los Factores de Riesgo Psicosocial.

La exposicion prolongada a riesgos psicosociales puede desencadenar diversas

consecuencias negativas. Como sefiala el INSST (2024), el estrés es el principal canal a través
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del cual estos riesgos causan dafios a nivel fisiologico, cognitivo y conductual. Las

principales manifestaciones se destacan a continuacion:

2.3.1. Sindrome de Burnout
Descrito por Maslach, el burnout o sindrome de desgaste profesional es una respuesta al
estrés laboral cronico. Se caracteriza por tres dimensiones principales:

e Agotamiento emocional: sensacion de no poder dar mas de si a nivel afectivo,
con una pérdida progresiva de energia y fatiga;

e Despersonalizacion: desarrollo de actitudes y sentimientos negativos hacia los
destinatarios del trabajo (clientes, pacientes, etc.), tratandolos de manera
cinica o distante;

e Baja realizacion personal: sentimiento de ineficacia y falta de logros
profesionales, donde el trabajo pierde su valor para el sujeto (Lachiner &
Fernando, 2015, p. 4)

2.3.2. El Estrés Laboral

El Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional de EE. UU. (NIOSH)
define el estrés laboral como "las respuestas fisicas y emocionales nocivas que ocurren
cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades
del trabajador" (NIOSH, 1999, p. 6). Este desequilibrio puede conducir a problemas de salud
y a un mayor riesgo de accidentes laborales.
2.3.3. Acoso Laboral

Consiste en una violencia psicologica sistematica y prolongada. Leymann lo describe
como un "psicoterror” que lleva a la victima a una posicion de indefension (Leymann, 1996,

como se cité en Romero, 2005). Hirigoyen lo define como cualquier conducta abusiva que
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atenta contra la dignidad de una persona (Hirigoyen, 2001, como se citd en Barrado et al.,

2016).

2.3.4. Acoso Sexual

El Consejo de Salud Ocupacional define el acoso sexual como "toda conducta sexual

indeseada por quien la recibe de forma reiterada, o conducta grave que, habiendo ocurrido

una sola vez, perjudique a la victima en su desempefio laboral y estado general de salud y

bienestar" (Consejo de Salud Ocupacional, 2021, p. 10).

2.4. Herramientas de Evaluacion de los Factores Psicosociales.

Para abordar correctamente los factores psicosociales es fundamental aplicar una

evaluacion sistematica. Existen diversos métodos estandarizados para diagnosticar su

prevalencia. A continuacidn, se describen los enfoques més influyentes en la tabla resumen

2:

Tabla 2

Herramientas de evaluacion de factores psicosociales en el trabajo

Método

Descripcion

Dimensiones

Contexto de Uso

Bateria de
Riesgo
Psicosocial
(Colombia)

Conjunto de cuestionarios
obligatorios en Colombia para
evaluar riesgos intralaborales,

extralaborales y estrés.
Desarrollada por el Min.
Proteccion Social y 1a U.
Javeriana.

Demandas del trabajo, control,
liderazgo, relaciones sociales,
recompensa, condiciones
extralaborales, sintomas de
estrés.

Ampliamente
utilizado en
Latinoamérica, con
obligatoriedad
legal en Colombia.

COPSOQ
(ISTAS21,
PSQCAT21)

Metodologia de origen danés,
promueve la participacion de
trabajadores y directivos en la
evaluacion e intervencion.
Combina el conocimiento
técnico con la experiencia
practica.

Exigencias psicoldgicas,
influencia y desarrollo, apoyo
social y calidad de liderazgo,

compensaciones, doble
presencia.

Global, adaptado
€N NUMerosos
paises y validado
en Espafia como
ISTAS21.




18

FPSICO Herramienta de evaluacion Tiempo de trabajo, autonomia,  Principalmente en
(INST) cuantitativa desarrollada por carga de trabajo, demandas Espaiia y adaptado
el INSST de Espafia para psicolodgicas, variedad, a otros contextos
identificar y valorar los participacion, supervision, de habla hispana.
factores de riesgo psicosocial. interés por el trabajador,
compensacion, desempefio de
rol, relaciones y apoyo social.

Método Delphi  Técnica prospectiva que busca Identificacion de temas, Global, utilizado en
el consenso de un panel de formulacion de preguntas, investigacion y
expertos a través de rondas seleccion de variables, consultoria

sucesivas y anonimas de determinacion de relaciones organizacional para
consulta. Util para la causales. prondsticos y
identificacion de riesgos analisis de
emergentes. tendencias.
Cuestionario Cuestionario breve que Demandas (cognitivas y Utilizado
DECORE examina la percepcion de los emocionales), Control, Apoyo principalmente en

trabajadores sobre riesgos
psicosociales claves asociados
con el estrés, basado en los
modelos Demanda-Control y
Esfuerzo-Recompensa.

organizacional, Recompensas.

investigacion
académica y en
contextos europeos

Nota. Adaptado de Moreno, L. L., et al. (2008), NTP 703 (2001), INSST (2001; 2024), y

Ministerio de la Proteccion Social (2010).
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3.1. Tipo y Enfoque de la Investigacion

Para el logro de los objetivos planteados, la presente investigacion se desarrollé desde
un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Este permite obtener
una comprension integral de los factores de riesgo psicosocial que predominan en el area
operativa de Endorforce, en el turno diurno de la empresa Boston Scientific. El componente
cuantitativo se centr6é en medir la prevalencia y los niveles de dichos factores, mientras que
el cualitativo busco validar y profundizar en esos hallazgos a través de la perspectiva de los

involucrados.

El estudio es, a su vez, de tipo descriptivo, ya que busca especificar las propiedades
y caracteristicas del fendmeno analizado en la poblacion participante. Finalmente, posee un
disefio no experimental y transeccional, debido a que los datos fueron recolectados en un
unico momento en el tiempo, sin manipular deliberadamente las variables (Hernandez
Sampieri et al., 2014).
3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1. Poblacion

El estudio se contextualiza en el area de Endorforce de la empresa Boston Scientific,
la cual cuenta con un personal total aproximado de 700 trabajadores. Para los fines
especificos de esta investigacion, la poblacion objeto se delimitd a los colaboradores del
turno diurno de dicha area, cuyo tamafio fluctia entre 350 y 400 personas, segun la temporada
de produccion.
3.2.2. Muestra

Inicialmente, se contempldé un muestreo probabilistico. No obstante, ante la

imposibilidad de contar con un listado actualizado que permitiera una seleccion aleatoria y
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considerando la tasa de participacion voluntaria, se optd por un muestreo no probabilistico
por conveniencia.

Este método consistio en extender una invitacion abierta a todos los trabajadores del
turno diurno del area, la muestra final se conformd con aquellos participantes voluntarios. La
muestra recolectada fue de 130 personas. Si bien este tipo de muestreo es una alternativa
practica, es importante reconocer que sus hallazgos describen principalmente al grupo que
participd en el estudio, y su alcance estadistico se restringe a dicha muestra (Hernandez
Sampieri et al., 2014).

3.3. Instrumento de Recoleccion de Informacion

El presente estudio adoptara como método central para la recoleccion y evaluacion
de la informacion la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores
de riesgo psicosocial, desarrollada y validada en Colombia. Esta bateria constituye una
herramienta metodologica integral que, a través de sus diferentes componentes
estandarizados, permite una valoracidn sistemadtica de las variables sociodemograficas y de
empleo, los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y los niveles de estrés de

los trabajadores. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

En el marco de este estudio, se utilizaran la ficha de datos generales, el cuestionario
de riesgos intralaborales en su forma b y el cuestionario de estrés; todos ellos instrumentos

pertenecientes a la bateria de riesgos.

El manual técnico de esta bateria (Ministerio de la Proteccion Social, 2010) reporta
los procesos de validacion a los que fueron sometidos sus componentes. Estos analisis

aseguran que el cuestionario mide de manera coherente los dominios y dimensiones para los
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cuales fue para la evaluacion de los factores psicosociales intralaborales y el estrés en la
poblacion de estudio, si bien se reconoce la importancia de considerar las particularidades

del contexto especifico de aplicacion.

3.3.1. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral (Forma B)

El cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral se fundamenta en una
solida base tedrica que integra elementos de reconocidos modelos conceptuales.
Especificamente, retoma componentes del modelo Demanda-Control-Apoyo Social de
Karasek y Theorell (1990) y del modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist
(1996, 2008). Se utiliz6 la Forma B del instrumento, disefiada especificamente para
trabajadores con perfiles de operarios, quienes desempenan tareas siguiendo indicaciones
precisas y no requieren una formacion especializada (Ministerio de la Proteccion Social,
2010). El cuestionario se compone de 97 items que se agrupan en cuatro dominios principales
y 16 dimensiones, tal como se detalla en la tabla 2:

Tabla 3

Dominios y dimensiones intralaborales (forma b)

Dominios Dimensiones

Demandas del Trabajo Demandas cuantitativas.
Demandas de carga mental.
Demandas emocionales.
Demandas ambientales y de esfuerzos fisicos.
Demanda de la jornada del trabajo.

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral.
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Control sobre el trabajo Control de autonomia sobre el trabajo.
Oportunidades de desarrollo.
Uso de habilidades y destrezas.
Participacion y manejo del cambio.
Claridad del rol.

Capacitacion.

Liderazgo y Relaciones sociales en el Trabajo Caracteristicas del liderazgo.
Relaciones sociales en el trabajo.

Retroalimentacion del desempeiio.

Recompensa Reconocimiento y compensacion.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza.

Total, items 97

Nota. La tabla detalla los dominios y dimensiones que estructuran la evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial intralaboral. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social

(2010, p. 22).

Por otra parte, el cuestionario para medir los factores de riesgo psicosocial
intralaboral (formas a y b) emplea una escala de respuesta tipo Likert, en la cual el
participante debe seleccionar la opcidn que mejor represente su opinion, donde una mayor
puntuacién indica una mayor percepcion de riesgo psicosocial (ver tabla 3). (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010).

Tabla 4

Estructura de escala Likert cuestionario intralaboral

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca




24

Nota. La tabla presenta la estructura de la escala de respuesta tipo Likert utilizada para el
cuestionario intralaboral. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social (2010, p. 69).
3.3.2. Cuestionario para la Evaluacion del Estrés

Por su parte, el cuestionario para la evaluacion del estrés, en su tercera version, se
emplea para identificar los efectos de la exposicion a dichos factores de riesgo. Este
instrumento tiene como objetivo valorar la presencia de sintomas reveladores del estrés,
agrupandolos en cuatro categorias principales. Su desarrollo inicial data de 1996 y ha sido
objeto de sucesivas validaciones que confirman su robustez para medir las reacciones de
estrés en la poblacion trabajadora colombiana (ver tabla 5). Las respuestas permiten obtener
un panorama del nivel general de estrés en la poblacion estudiada y se agrupan en cuatro

categorias sintomaticas principales (Ministerio de la Proteccion Social, 2010):

e Sintomas fisiologicos: reacciones fisicas como dolores de cabeza o tension muscular.

e Sintomas de comportamiento social: cambios en la conducta como aislamiento o
irritabilidad.

e Sintomas intelectuales y laborales: manifestaciones cognitivas como dificultad para
concentrarse o disminucion del rendimiento.

e Sintomas psicoemocionales: alteraciones del estado de &nimo como ansiedad o
tristeza.

Tabla §

Estructura del cuestionario de estrés

Categoria Cantidad de ftems

Sintomas fisioldgicos 8
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Sintomas de comportamiento social 4
Sintomas intelectuales y laborales 10
Sintomas psicoemocionales 9
Total 31

Nota. La tabla detalla la estructura del cuestionario de estrés utilizado, desglosado por
categorias de sintomas. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social (2010, p. 374).

Por otra parte, los items del cuestionario de estrés se presentan en una escala Likert.
Cada persona debia seleccionar una sola respuesta, marcando con una X la que mejor indicard
la frecuencia de sus sintomas en los ultimos tres meses (ver tabla 6).
Tabla 6

Estructura de escala Likert cuestionario de estrés

Siempre Casi siempre A veces Nunca

Nota. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social (2010, p. 373)
3.3.3. Condiciones Individuales, Sociodemogridficas y de Empleo

Finalmente, se contemplan las condiciones individuales, entendidas como el conjunto
de caracteristicas propias de cada trabajador. Estos atributos, que son de naturaleza
sociodemografica y ocupacional, no acttian de forma aislada, sino que desempefian un rol
fundamental como moduladores en la percepcion y los efectos de los factores de riesgo tanto
intralaborales como extralaborales. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Las variables

estudiadas se dividen en las siguientes categorias:
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e Informacién sociodemografica: se recopilaron datos como el sexo, la edad, el estado
civil, el grado de escolaridad, la profesiéon u ocupacion, el lugar de residencia, el
estrato socioeconémico de la vivienda, el tipo de tenencia de esta y el nimero de
personas a cargo econémicamente del trabajador.

e Informacidn ocupacional: asi mismo, se registraron aspectos especificos del vinculo
laboral, tales como la antigiiedad en la empresa y en el cargo actual, el tipo de cargo
(jefatura, profesional, auxiliar u operativo), el tipo de contrato, las horas de trabajo
diarias establecidas y la modalidad de pago.

La inclusion de estas variables permite realizar un analisis mas contextualizado y
profundo, reconociendo que las caracteristicas individuales son un componente intrinseco
que interactia dindmicamente con las demas condiciones que influyen en la salud y el
bienestar de las personas en el trabajo.

3.4. Procedimiento de Campo para Desarrollar el Trabajo

El procedimiento de campo se desarrolldé de forma estructurada, aplicando los
cuestionarios en un formato en linea que garantizaba el acceso individual y auténomo. El
sistema requeria que todas las preguntas fueran contestadas para asegurar la validez de cada

registro. El proceso se ejecutd en las siguientes fases, a saber:

3.4.1. Fase Preparatoria y de Consentimiento

El trabajo de campo inici6 con una fase preparatoria estructurada para asegurar la
viabilidad y legitimidad del estudio. En primer lugar, se presento el proyecto a la direccion
de la empresa, de quien se obtuvo el aval formal para proceder. Posteriormente, el equipo de
investigacion se desplazé al area de produccion de Endorforce para coordinar la logistica

directamente en el sitio. Alli, se sostuvieron reuniones con los supervisores del turno diurno



27

para explicarles los objetivos, el alcance y los procedimientos de la investigacion, asegurando
su comprension y apoyo.

Una vez coordinado con las jefaturas, se procedié a comunicar la iniciativa a los
trabajadores. Dada la naturaleza continua del trabajo de produccién y las estrictas
limitaciones de tiempo, estas sesiones informativas se realizaron aprovechando los descansos
y tiempos muertos de la jornada laboral. En estos breves encuentros, se explico la relevancia
del estudio y la importancia de su colaboracion voluntaria.

Para formalizar la participacion y cumplir con los requisitos éticos, se implemento
un consentimiento informado totalmente digital, integrado como paso previo y obligatorio
en cada formulario en linea. Este documento detalla el manejo anénimo y confidencial de la
informacion, el uso de los datos para fines académicos y de mejora, y el caracter voluntario
de su colaboracion. La aceptacion de estas condiciones era indispensable para poder acceder
al cuestionario, y asi, garantizar un consentimiento explicito de cada participante.

3.4.2. Fase de Administracion de los Instrumentos

Una vez completado este proceso de consentimiento, se procedid con la aplicacion
secuencial de los instrumentos de evaluacion previamente definidos. La aplicacion de los
cuestionarios se programd en semanas distintas para facilitar su llenado y distribuir la carga
de trabajo. Se estim6 un periodo aproximado de tres semanas para la completitud de cada

instrumento. El orden de administracion establecido fue el siguiente:

e En primer lugar, se habilito el acceso al cuestionario de riesgos intralaborales.
e Posteriormente, una vez finalizada la etapa anterior, se continud con la aplicacion del
cuestionario de estrés.

e Se solicito a los participantes completar la ficha de datos generales.
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Este método de aplicacion escalonada y en linea buscd optimizar la calidad de las
respuestas y la tasa de finalizacion, al tiempo que se adapta a la disponibilidad de los
participantes, quienes podian completarlos desde sus hogares o en los espacios facilitados

por la empresa.

3.4.3. Fase de Calificacion e Interpretacion del Instrumento de Evaluacion

La metodologia de calificacion de los instrumentos, que abarca tanto el cuestionario
de riesgo psicosocial intralaboral como el de estrés, sigue un procedimiento estandarizado.
Este permite calcular puntuaciones para cada dimension y un puntaje total, donde un valor
mas elevado siempre indica una mayor exposicion al riesgo.

Para simplificar su aplicacion, los autores de la bateria proporcionan un paso a paso
que muestra toda la secuencia de calificacion. Dicho sistema manual se encarga de calificar
los items, obtener y transformar los puntajes brutos, compararlos con los baremos
estandarizados y, finalmente, emitir un informe individual para cada participante. Debido al
considerable volumen y la robustez de los datos recopilados en esta investigacion, el proceso
de tabulacién requirid6 una adaptacion especifica. Se desarrolld6 una herramienta de
calificacion a medida en Microsoft Excel para sistematizar y agilizar el procedimiento,
siempre apegados a las indicaciones de la bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial.

Adicionalmente, y como medida esencial de control de calidad, se implementé un
protocolo de doble validacion. Cada item calificado fue verificado por segunda vez con el
objetivo de identificar y corregir cualquier posible error humano durante la digitacion. Este
riguroso enfoque garantiz6 la fiabilidad e integridad de la base de datos final, un paso crucial

antes de proceder con el andlisis estadistico.
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La bateria de instrumentos establece los criterios para interpretar los niveles de riesgo
resultantes en cada una de las dimensiones evaluadas. Dicha clasificacion se detalla en la
tabla 7:

Tabla 7

Interpretacion de los niveles de riesgo

Nivel de Riesgo Interpretacion

Sin riesgo Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencion. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de
promocion.

Riesgo bajo No se espera que los factores psicosociales que
obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados
con sintomas o respuestas de estrés significativas. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de
intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de
riesgo.

Riesgo medio Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de
estrés moderada.

Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo
esta categoria ameritan observacion y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.

Riesgo alto Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de
asociacion con respuestas de estrés alto y, por tanto, las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion en el marco de un
sistema de vigilancia epidemiologica.

Riesgo muy alto Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy alta de estrés. Por consiguiente, las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion inmediata en el marco
de un sistema de vigilancia epidemiolégica.

Nota. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social (2010, p. 87).
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Con el objetivo de facilitar el andlisis estadistico y presentar los resultados de una
manera mas clara y consolidada, para la presente investigacion se agruparon estos cinco
niveles en tres categorias principales. Esta reclasificacion se realizo de la siguiente manera:

e Nivel bajo: consolida los resultados de sin riesgo y riesgo bajo.
e Nivel medio: mantiene la categoria original de riesgo medio.
e Nivel alto: agrupa los resultados de riesgo alto y riesgo muy alto.
3.4.4. Fase Posterior al Diagndéstico
Una vez finalizada la etapa de recoleccion y analisis cuantitativo de los datos, el

estudio contempla dos fases finales, a saber:

3.4.4.1. Proceso de validacion y contextualizacion de resultados.

Esta fase del estudio sirvi6 como un puente entre los hallazgos estadisticos y la
comprension de la realidad en la organizacion. El proposito no fue solo presentar los
resultados, sino también validarlos y enriquecerlos con la perspectiva de quienes estaban

directamente involucrados.

En todo momento, se asegur6 la confidencialidad de los datos. Por esta razén, no se
realizaron grabaciones, y la informacion recopilada se usd unicamente para desarrollar la
propuesta de mejora.

Debido a la naturaleza del trabajo en la linea de produccion y las limitaciones de
tiempo, se implementaron dos estrategias complementarias:

e Se llevo a cabo una reunion con el lider del area Endorforce y un representante de

la gerencia de EHS. Los objetivos fueron:
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o Presentar los resultados mas relevantes del diagndstico de manera clara y
comprensible.

o Identificar percepciones, recursos y propuestas de solucion iniciales desde
la perspectiva de la gerencia.

e Para incluir la perspectiva de los colaboradores de la linea de produccion, se
realizaron pequefias reuniones durante los tiempos libres (almuerzo, descansos).
Estos encuentros tuvieron los siguientes propoésitos:

o Comunicar los resultados generales de forma sencilla, visual y
verificarlos.
o Recopilar sugerencias y propuestas de mejora directamente de los

trabajadores.

La combinacién de ambas estrategias permitio transformar los datos numéricos en
una narrativa compartida. Esto facilito la validacion con las jefaturas y, al mismo tiempo, una
contextualizacién con los colaboradores, el cual crea una base de informacion mucho mas
rica y solida para el disefio del plan de accion.

3.4.5. Desarrollo del Plan de Intervencion

Una vez concluida la fase de validacion de resultados, se inicio la etapa final del
estudio, enfocada en el desarrollo de un plan de intervencién con propuestas de mejora
concretas. El objetivo primordial de esta fase fue interpretar la totalidad de los hallazgos para
identificar con precision los factores psicosociales que resultaron criticos, asi como los
niveles y dimensiones de estrés predominantes en la unidad de produccion Endorforce de
Boston Scientific. A partir de esta comprension profunda, se desarrollaron estrategias de

mejora especificas y adaptadas al contexto de la organizacion, con la finalidad de ser
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consideradas e integradas en el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo
(SGSST).
Para garantizar que el plan de accion fuera claro, practico y completo, cada propuesta se
estructur6 detallando los siguientes cuatro componentes clave:
e Objetivos: metas claras y medibles de alcanzar con la intervencion.
e Acciones: tareas y estrategias especificas por implementar para cumplir los objetivos.
e Responsables: asignacion de las personas o departamentos encargados de la
ejecucion.
e Recursos: descripcion de los medios necesarios (humanos, técnicos y demas) para

llevar a cabo cada accidn.

3.4.6. Validacion Final de la Propuesta de Intervencion

Como fase culminante del proyecto, una vez finalizado el disefio del plan de
intervencion, se llevo a cabo una sesion de presentacion con el gerente de EHS vy las jefaturas
correspondientes, se expone la version final del plan, los resultados consolidados del
diagnodstico y las recomendaciones clave. El proceso concluyo exitosamente con la
aprobacion de las conclusiones y del plan propuesto por parte de la Direccion.

3.5. Operacionalizacion de Variables

A continuacion, se presenta el cuadro de operacionalizacion de las principales

variables del estudio.



Tabla 8

Cuadro de operacionalizacion de variables
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Variable Definicion Dimension Indicador Instrumento
Condiciones Caracteristicas individuales y o Tiempo laborando para  Ficha de Datos Generales
Sociodemograficas y contractuales que definen el perfil de los Informacion la empresa. de la Bateria de
de Empleo trabajadores y su vinculacion con la Ocupacional e Antigiiedad en el puesto. Instrumentos para la
organizacion. e Tipo de contrato. Evaluacion de factores
e Modalidad de pago. riesgo
e Tipo de cargo (cargo). Psicosocial.
Exposicion Riesgos Caracteristicas del trabajo y Demandas del e Demandas cuantitativas.  Cuestionario de factores
Psicosociales de su organizacion que influyen en la Trabajo e Demandas de carga de Riesgo psicosocial
Intralaborales salud y bienestar del individuo. mental. intralaboral (Forma b).
e Demandas emocionales.
e Demandas ambientales Bateria de instrumento
y de esfuerzo fisico. para la evaluacion de
e Demandas de la jornada factores de riesgo
de trabajo. psicosocial.
e Influencia del ambiente
laboral sobre el trabajo
extralaboral.
Control sobre el e Control y autonomia
Trabajo sobre el trabajo.

e Oportunidades de
desarrollo y uso de
habilidades y destrezas.
e Participacion y manejo
del cambio.
e (Claridad de rol.
e (Capacitacion.
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Liderazgo y e Caracteristicas del
Relaciones Sociales liderazgo.
en el trabajo e Relaciones sociales en el
trabajo.
e Retroalimentacion del
desempeiio.
Recompensa e Reconocimiento y
compensacion

e Pertenenciaala
organizacion y del
trabajo que se realiza

Estrés Laboral El estrés laboral es una de las
consecuencias de la exposicion a riesgos
psicosociales, se produce debido a una
situacion laboral en la que se dan unas
condiciones psicosociales adversas o
desfavorables.

Sintomas fisioldgicos

e Dolores en el cuelloy Cuestionario para la
espalda o tension evaluacion del estrés -
muscular. tercera version.
e Problemas
gastrointestinales. Bateria de instrumentos
e Problemas respiratorios. para la evaluacion de
o Dolor de cabeza. factores de riesgo
e Trastornos del suefio. Psicosocial.

e Palpitaciones en el
pecho, problemas
cardiacos.
e Cambios del apetito.
e Problemas de los
organos genitales.

Sintomas de
comportamiento
social

e Dificultad en las
relaciones familiares.
e No permanecer quieto,
dificultad para iniciar
actividades.
e Dificultad en las
relaciones con otras
personas.
e Sensacion de
aislamiento y desinterés.
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Sintomas o Sobrecarga de trabajo.
intelectuales y e No se concentra.
laborales e Aumento de accidentes.
e Sentimiento de
frustracion.

e  (Cansancio, desgano.
e  Disminucién del
rendimiento.
e  Deseo no asistir al
trabajo.
e Dificultad para tomar
decisiones
e Deseo cambiar de
empleo.

Sintomas e Soledad y miedo
psicoemocionales e Irritabilidad y
pensamientos negativos
e  Angustia, preocupacion,
tristeza.
e Sentimientos de que no
vale o no sirve para nada
e Consumo de bebidas
alcoholicas, adicciones.
e Sentimiento de perder la
razon.
e Comportamientos
rigidos.
e No poder manejar los
problemas.

Nota. Adaptado de Ministerio de la Proteccion Social (2010, pp. 22, 23, 37, 118).
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3.6. Limitaciones del Proyecto

En primer lugar, el estudio se vio condicionado por los desafios logisticos del trabajo
de campo. La naturaleza de una planta de produccion que opera 24/7 impuso limitaciones
significativas de tiempo y espacio, lo cual requiri6 la implementaciéon de herramientas
adaptadas, como formularios digitales, trabajar en espacios de descanso, para facilitar el

acceso a la poblacion trabajadora y viabilizar el estudio.

A pesar de la implementacion de estas herramientas, una segunda limitacion fue la
baja tasa de participacion. Aunque se alcanzd un numero considerable de respuestas, la
composicion de la muestra final no fue representativa desde un punto de vista probabilistico.
Esto impidié generalizar los hallazgos a toda la poblacion y, en consecuencia, requirié un
ajuste en el disefio metodoldgico para enfocar el andlisis en el grupo especifico de

participantes.

Finalmente, en la fase de andlisis, el estudio no contd con acceso a software
especializado. Por ello, el procesamiento de la informacion se realizé de forma manual
utilizando Microsoft Excel, aplicando rigurosamente los procedimientos de la Bateria de
riesgo psicosocial de Colombia. Si bien este enfoque manual demand6 una mayor inversion
de tiempo, la rigurosidad del analisis se garantizdO mediante la aplicacion estricta de los

protocolos y la verificacion sistematica de los datos.



Capitulo IV. Presentacion y analisis de los Resultados
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4.1. Caracterizacion Sociodemografica y Laboral de los Trabajadores Operativos del

area de produccion Endorforce en Boston Scientific Coyol Alajuela

El analisis de las caracteristicas sociodemograficas y de empleo correspondientes a
una muestra de 130 operarios del area de produccion Endorforce, entidad perteneciente a la
empresa Boston Scientific, Coyol, Alajuela, permite delinear un perfil particular de esta
poblacion.

Tabla 9

Caracteristicas sociodemogrdficas del personal del area de produccion Endorforce

Caracteristica Sociodemograficas Categoria Cantidad n=130 %

1. Sexo Femenino 84 64,60

Masculino 46 35,40
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2. Edades (Rangos) 18-30 64 49,20
31-40 41 31,50

41-50 12 9,20
51-55 13 10,00
3. Estado Civil Soltero 51 39,20
Union libre 36 27,70
Casado 22 16,90

Separado 11 8.50

Divorciado 7 5.40

Viudo 3 2,30

4. Escolaridad Primaria incompleta 3 2,30
Primaria completa 24 18,50
Bachillerato incompleto 27 20,80
Bachillerato completo 40 30,80
Técnico incompleto 14 10,80
Técnico completo 14 10,80

Profesional incompleto 6 4,60

Profesional completo 2 1.50

5. Oficio Operarios 130 100

6. Tiempo de traslado Menos de 15 minutos 9 6,90
Menos de 30 minutos 20 15,40
Mas de 30 minutos 30 23,10
Mis de 1 hora 62 47,70

Mas de 2 horas 9 6,90
7. Residencia Alajuela 72 55,40
Heredia 32 24,60
San José 15 11,50

Cartago 11 8,50

1 2 1,50
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8. servicios a su cargo 2 14 10,80

3 46 35,40

4 43 33,10

5 o mas 25 19,20

9. Tipo de vivienda Propia 55 42,30

En arrendamiento 44 33,80

Familiar 31 23,80

10. Dependientes econémicos 0 7 5.40

1 9 6,90

2 39 30,00

3 26 20,00

4 26 20,00

5 o0 mas 23 17,70

11. Tiempo en la empresa Menos de un ailo 55 42,30

Mas de un afio 75 57,70

Menos de un afio 57 43,80

12. Antigiiedad en el puesto Mas de un afio 73 56,20

13. Tipo contrato Indefinido 125 96,20

Temporal o definido 2 1,50

No sabe 3 2,30

14. Modalidad de pago Fijo (quincenal o 130 100
mensual)

Nota. Datos recopilados durante la presente investigacion (noviembre-diciembre, 2024). N =
130.

El andlisis del perfil sociodemografico de la poblacion estudiada (ver tabla 9) permite
contextualizar los posibles factores psicosociales presentes en el area de produccion

Endorforce. A continuacidn, se interpretan los hallazgos més significativos.
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El perfil de la muestra revela un marcado predominio femenino. Esta caracteristica
es relevante, ya que la literatura sobre factores psicosociales a menudo investiga el fendémeno
de la "doble presencia" (las responsabilidades del trabajo sumadas a las del hogar), que puede
representar un estresor particularmente significativo en poblaciones mayoritariamente
femeninas.

Se trata, ademads, de una fuerza laboral predominantemente joven, concentrada en el
rango de 18 a 40 afios. Esta etapa del ciclo vital, combinada con el hecho de que la mayoria
son solteros o viven en unién libre, sugiere un colectivo en plena fase de establecimiento
profesional y personal. Estas caracteristicas pueden influir en sus expectativas de
crecimiento, su tolerancia ante el estancamiento y su necesidad de un liderazgo que ofrezca
oportunidades de desarrollo y mentoria, siendo la falta de esto un potencial factor de riesgo.

Un hallazgo critico reside en el nivel educativo. Si bien una parte ha completado el
bachillerato, existe una proporcion considerable con escolaridad secundaria incompleta o
solo primaria. Esta situacion podria traducirse en una percepcion de vulnerabilidad laboral o
de limitadas oportunidades de carrera dentro de la empresa, factores directamente ligados a
los dominios de "Recompensas" y "Desarrollo de Habilidades" en los modelos de riesgo
psicosocial.

A estos factores intrinsecos se suman estresores externos importantes. Un dato
notable es el tiempo de traslado, ya que una mayoria significativa invierte mas de media hora,
y casi la mitad supera la hora de viaje. Este desplazamiento prolongado es un conocido factor
de agotamiento que impacta directamente en la fatiga, reduce el tiempo de recuperacion y
afecta negativamente el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Desde una perspectiva socioecondmica, los datos sugieren una presion financiera

considerable. La mayoria de los operarios tiene a su cargo multiples servicios basicos y dos
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0 mas personas que dependen econdmicamente de su salario. Esta responsabilidad econémica
externa puede actuar como un amplificador del estrés laboral, ya que la necesidad de
conservar el empleo puede disminuir la capacidad del trabajador para sefialar condiciones
laborales adversas.

Finalmente, el analisis de las condiciones contractuales presenta una interesante
dualidad. Por un lado, la empresa ofrece una notable estabilidad, con una mayoria de
contratos indefinidos y més de un ano de antigiiedad en el puesto. Esto constituye un
importante factor protector que brinda seguridad. Sin embargo, este hallazgo contrasta con
la problematica de la alta rotacion que motivo el estudio. Esta aparente contradiccion sugiere
que, a pesar de la seguridad contractual, deben existir otros factores psicosociales
intralaborales con un impacto tan significativo que superan los beneficios de la estabilidad y
motivan la renuncia del personal.

En sintesis, el perfil de la muestra corresponde a una poblacién de mujeres jovenes,
con importantes presiones econdmicas y estresores externos como los largos traslados. Si
bien la estabilidad contractual es una fortaleza, la composicion demografica y las condiciones
de vida de los operarios los hacen potencialmente vulnerables a riesgos psicosociales
relacionados con la falta de desarrollo, la carga de trabajo y el desequilibrio vida-trabajo, lo
que justifica plenamente la profundizacion en el analisis de dichos factores.

4.2 Analisis de la Exposicion a Riesgos Psicosociales Intralaborales de los Trabajadores

Operativos del Area de Produccién Endorforce

Para la evaluacion de los factores psicosociales intralaborales, se utilizo el
cuestionario del modelo establecido por el Ministerio de Proteccion Social de Colombia

(2010). Especificamente, se aplico el formato B de dicho instrumento, disefiado para puestos
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de trabajo que no exigen conocimientos técnicos, lo cual es congruente con las caracteristicas
de la poblacién estudiada: los operarios del area de produccion de Endorforce.

El analisis de los datos se realizé evaluando cada subdimension de manera individual.
Este enfoque detallado permite medir con mayor exactitud la percepcion de los trabajadores
sobre su ambiente laboral, facilitando asi la identificacion de areas criticas. De esta manera,
es posible detectar oportunidades de mejora especificas y disefiar intervenciones focalizadas
para reducir los riesgos psicosociales presentes en el sector.
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través del cuestionario aplicado.

Tabla 10

Riesgo Intralaboral de la poblacion por dominios

Dominios Nivel de riesgo
Bajo Medio Alto
Recompensas 25.38 20,00 54,62
Demandas del trabajo 73,08 13,85 13,08
Control sobre el 6,15 39,23 54,62
trabajo
Liderazgo y 2,31 12,31 85,38
relaciones sociales en
el trabajo

Nota. La tabla presenta la distribucion porcentual del nivel de riesgo percibido para cada

dominio intralaboral. N= 130.

El andlisis de los dominios de riesgo intralaboral (ver tabla 10) revela un panorama

con contrastes muy marcados. Se identifican tres areas criticas que presentan un riesgo
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elevado para la mayoria de la poblacion, mientras que un dominio se percibe como una
fortaleza relativa.

Los focos de riesgo mas significativos se concentran en los dominios de Liderazgo y
relaciones sociales, Recompensas y Control sobre el trabajo. El hallazgo més alarmante se
presenta en Liderazgo, donde una abrumadora mayoria (85,38%) percibe un nivel de riesgo
alto. Este dato sugiere la existencia de estilos de liderazgo ineficaces, una comunicacion
deficiente y un clima relacional deteriorado. De igual forma, mas de la mitad de los operarios
(54,62%) reporta un riesgo alto en los dominios de Recompensas y Control. En conjunto,
estos resultados pintan el cuadro de un entorno laboral donde los empleados se sienten poco
valorados, con escasa autonomia y sin un liderazgo que les brinda apoyo y direccion, lo cual
es un precursor directo de la insatisfaccion y la intencion de renuncia.

En marcado contraste, el dominio de Demandas del trabajo se percibe como de bajo
riesgo por la gran mayoria de los participantes (73,08%). Este es un hallazgo crucial, pues
indica que el problema principal no reside en una sobrecarga de trabajo o en la naturaleza de
las tareas en si mismas. Mas bien, sugiere que el malestar y el riesgo psicosocial en
Endorforce provienen del contexto organizacional y relacional en el que se realiza el trabajo:
la falta de reconocimiento, la falta de control y un liderazgo deficiente son los verdaderos
impulsores del riesgo.

De este modo, las variables que explican la prevalencia de riesgo psicosocial en esta
evaluacion son principalmente la falta de reconocimiento y equidad en las recompensas, la
escasa autonomia y claridad en los roles, las limitadas oportunidades de desarrollo y
participacion, y la presencia de estilos de liderazgo disfuncionales y relaciones

interpersonales conflictivas.
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Para profundizar en el andlisis de cada uno de estos hallazgos, a continuacién, se
presenta la tabla de riesgo psicosocial intralaboral desglosada por dimensiones.

Tabla 11

Nivel de riesgo intralaboral por dimensiones

Dominios Dimensiones Nivel de riesgo

Bajo Medio Alto
Recompensas Reconocimiento y compensacion 10,00 69,23 20,77
Recompensas derivadas de la pertenencia 35,38 4,62 60,00

a la organizacion y del trabajo que se

realiza
Demandas del trabajo Demandas de la jornada de trabajo 26,92 51,54 21,54
Demandas de la carga mental 69,23 26,15 4,62
Influencia del trabajo sobre el entorno 7,69 69,23 23,08
extralaboral
Demandas cuantitativas 6,92 39,23 53,85
Demandas ambientales y de esfuerzo 51,54 26.92 21,54
fisico
Demandas emocionales 00 00 00
Control sobre el Control y autonomia sobre el trabajo 16,92 60,00 23,08
trabajo
Oportunidades para el uso y desarrollo de 3,08 40,00 56,92
habilidades y conocimientos
Participacion y manejo del cambio 45,38 36,92 17,69
Capacitacion 8,46 53,08 38,46
Claridad del rol 11,54 6,92 81,54
Liderazgo y Retroalimentacion del desempeiio 11,54 56,15 32,31
relaciones sociales en

el trabajo Relaciones sociales en el trabajo 2,31 22,31 75,38

Caracteristicas del liderazgo 4,62 17,69 77,69
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Nota. Desglose porcentual del nivel de riesgo percibido para cada dimension intralaboral. N
=130.

Para comprender las causas especificas detras de los altos niveles de riesgo
identificados en los dominios, el analisis detallado de las dimensiones (ver Tabla 11) revela
los puntos criticos que afectan al personal de Endorforce.

La raiz del problema parece encontrarse en una profunda crisis de liderazgo y
estructura organizacional. El hallazgo més contundente es el de la dimension claridad de rol,
donde un alarmante 81,54% del personal percibe un riesgo alto. Esto sugiere que la mayoria
de los operarios no tiene certeza sobre sus funciones, responsabilidades y el alcance de sus
tareas. Este altisimo nivel de ambigiiedad se complementa con los resultados de las
dimensiones caracteristicas del liderazgo (77,69% en riesgo alto) y relaciones sociales en el
trabajo (75,38% en riesgo alto). En conjunto, estos tres indicadores dibujan un panorama de
un entorno laboral donde los empleados se sienten desorientados, perciben a sus lideres como
poco efectivos o ausentes y, ademads, experimentan un ambiente social conflictivo o con poco
apoyo entre compaferos.

Complementando esta falta de direccion, se evidencia un fuerte sentimiento de
estancamiento y desvalorizacion. Mdas de la mitad de la poblacion reporta un riesgo alto en
las dimensiones oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades (56,92%) y
recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion (60,00%). La interpretacion de
estos datos es clara: los trabajadores sienten que sus capacidades estan siendo subutilizadas,
que carecen de oportunidades reales de crecimiento y que el hecho de pertenecer a la empresa
no les genera un sentido de orgullo o una recompensa significativa. Esta situacion ataca

directamente la motivacion y el compromiso a largo plazo.
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Finalmente, es crucial analizar una aparente contradiccién dentro del dominio de
"demandas del trabajo". Aunque el dominio, en general, presentaba un riesgo bajo, la
dimension especifica de demandas cuantitativas muestra un riesgo alto para mas de la mitad
de los operarios (53,85%). Este hallazgo es fundamental, pues aclara que el problema no es
la complejidad o la carga mental del trabajo, sino el volumen o el ritmo con que debe
ejecutarse. Esta presion por la cantidad, combinada con la falta de claridad en el rol, el escaso
apoyo del liderazgo y la poca recompensa percibida, crea una férmula perfecta para el estrés
cronico y la desmotivacion.
4.3. Analisis de Estrés Laboral de los Trabajadores Operativos del Area de Produccion

Endorforce

Como parte fundamental de esta investigacion, se realiz6 una evaluacion de los
niveles de estrés en la poblacion trabajadora objetivo. Los hallazgos de este analisis se
presentan a continuacidon, comenzando por la caracterizacion del nivel general de estrés
identificado en el grupo estudiado.

En este sentido, el andlisis del nivel general de estrés entre los trabajadores evaluados
revela una situacion critica. Los resultados indican que el 98,5% de esta poblacion se
encuentra en un nivel de riesgo alto de estrés, mientras que solo un 0,8% se clasifica en riesgo
bajo y un porcentaje 4.6% en riesgo medio (tabla 11). Esta distribucion tan desigual donde
los porcentajes de riesgo alto y medio representan la mayoria de la poblacion estudiada puede
indicar la presencia de un fenomeno de estrés generalizado y severo dentro del grupo

estudiado.
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En efecto, la magnitud en la cantidad de sintomas reportados y la frecuencia de su

presentacion son indicativos de una respuesta de estrés que puede considerarse

potencialmente perjudicial para la salud integral de los trabajadores.

Tabla 12

Niveles de estrés totales reportado

Bruto Transformado

Nivel de riesgo

Categorias Riesgo Bajo Riesgo medio Riesgo alto
Sintomas fisiologicos 1,5 4,6 93,8
Sintomas de comportamiento social 13,8 53,8 32,3
Sintomas intelectuales y laborales 23,8 76,2 0,0
Sintomas psicoemocionales 100,0 0,0 0,0
Total 0,8 0,8 98,5

Nota. Distribucion porcentual del nivel de riesgo de estrés, desglosado por categoria de

sintomas. N= 130.

Por otra parte, al analizar las categorias de sintomas evaluados para identificar

aquellas mas criticas para el grupo en su conjunto, se encontraron los siguientes hallazgos:

e Sintomas fisiologicos: esta dimension se presenta como la mas desfavorable, con un

93,8% de los trabajadores ubicados en la categoria de riesgo alto. Un 4,6% se

encuentra en riesgo medio y apenas un 1,5%, en riesgo bajo.

e Sintomas de comportamiento social: esta 4rea también refleja una condicion

preocupante. Si bien el porcentaje en riesgo alto es del 32,3%, la mayoria de los

trabajadores (53,8%) se situa en riesgo medio. El riesgo bajo corresponde al 13,8%
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del personal. La combinacion de riesgo medio y alto sugiere un impacto considerable

en esta dimension.

e Sintomas intelectuales y laborales: en esta dimension, la mayoria de los empleados
(76,2%) se encuentra en un nivel de riesgo medio que es bastante considerable. Es
notable que ningun trabajador (0,0%) se clasifico en riesgo alto, mientras que un
23,8% esta en riesgo bajo.

e Sintomas psicoemocionales: de manera contrastante, esta dimension resultd ser la
mas favorable. El 100% de los trabajadores evaluadores se clasifico en riesgo bajo
para los sintomas psicoemocionales, indicando que esta area no representa una fuente
de estrés para el grupo estudiado, pero si hay que desarrollar acciones o programas
de intervencidn, a fin de mantener la baja frecuencia de sintomas.

Con base en todo lo analizado, se puede resumir que el nivel de estrés laboral de los
trabajadores del area de produccion Endorforce es predominante alto; y que las dimensiones
que se observan como criticas, con relacion a los altos porcentajes de trabajadores en niveles
altos y medios, son los sintomas fisioldgicos y los de comportamiento social. Por otra parte,
los sintomas psicoemocionales se comportan como una no problematica en relacién con el
estrés en este grupo de trabajadores pero que se debe de realizar las acciones necesarias para
mantener esta condicion. (Ver tabla 12)

Por otra parte, considerando el perfil de estrés identificado, resulta importante
contextualizar estos hallazgos con las caracteristicas del trabajo, el perfil sociodemografico
y los hallazgos intralaborales relevantes de los operarios de Endorforce, examinando cada
una de las dimensiones sintomaticas del estrés.

En primer lugar, la naturaleza del trabajo desempefiado en el area operativa, descrito

como un trabajo donde las ocho horas por turno que se laboran de pie y con movimientos de
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cardcter muy repetitivo, presenta una asociacion directa con la elevada prevalencia de
sintomas fisiologicos. Tal como explican Da Luz et al. (2024), las tareas que implican
posturas sostenidas y la ejecucion de movimientos repetitivos de forma continua constituyen
factores de riesgo ergondmico significativos. Estos factores frecuentemente derivan en
manifestaciones somaticas como dolores musculoesqueléticos, fatiga y tension generalizada,
todos ellos contemplados dentro de esta dimension del estrés. Esto sugiere que la carga fisica
y la monotonia inherentes a las labores operativas podrian estar traduciéndose de manera

importante en malestar corporal entre los trabajadores.

Por otra parte, observando los factores intralaborales, el analisis revela que el
dominio de demandas del trabajo se manifiesta con un nivel de riesgo bajo en la poblacién
de estudio. No obstante, dentro de este dominio, la dimension de las demandas cuantitativas
es critica, con mas de un 93.08% de los operarios en niveles de riesgo medio y alto, lo que
sugiere una percepcion generalizada de tiempo insuficiente para el volumen de tareas,

implicando ritmos acelerados o extension de jornadas.

En cuanto a la dimension carga mental, que involucra memorizacién y manejo de
informacion compleja, un 26,15% se sitlia en riesgo medio y un 4,62%, en riesgo alto; lo cual
denota un esfuerzo mental considerable percibido por la poblacion. Las exigencias
ambientales y de esfuerzo fisico también son considerables, ya que un 48,46% de la
poblacion estd expuesta a riesgos de nivel medio o alto. Esta situacion es coherente con un

entorno fisico y unas condiciones laborales que exigen un esfuerzo importante.

Adicionalmente, las exigencias de la jornada laboral (turnos dobles/nocturnos,

jornadas prolongadas, trabajo imprevisto) afectan a una parte sustancial del grupo (51.54%
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en riesgo medio y 21.54% en riesgo alto). A esto se suma la considerable influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral (51.54% en riesgo medio y 21.54% en riesgo alto),
subrayando como las altas demandas laborales trascienden y afectan negativamente la vida

personal y familiar.

Este conjunto de altas exigencias, que incluye la intensa carga de trabajo, las
considerables demandas fisicas y mentales, las particularidades de la jornada y la
interferencia del trabajo en la vida personal, podria contribuir directamente a la ya
mencionada predominancia de los sintomas fisioldgicos de estrés. De igual manera, esta
presion constante, sumada al desequilibrio entre la vida y el trabajo, podria influir en la
aparicion de sintomas de comportamiento social (segundo sintoma mas prevalente en riesgo
de estrés), tales como irritabilidad o dificultades en las interacciones interpersonales, al verse
mermada la capacidad de los individuos para gestionarlas adecuadamente y recuperarse del
desgaste laboral.

Sumado a ello, l1a notable prevalencia de sintomas intelectuales y laborales en un nivel
de riesgo medio de estrés (76,2%) también, se manifiesta en las condiciones intralaborales
descritas. Las dificultades para la concentracion, los olvidos frecuentes o la sensacion de un
rendimiento disminuido que caracterizan esta dimension del estrés, podrian ser una
consecuencia de la sobrecarga mental y las altas demandas cuantitativas que exigen un
procesamiento continuo de informaciéon y una ejecucion rapida de tareas. Asimismo, se
reportan deficiencias en aspectos del control sobre el trabajo, como la percepcion de una
capacitacion insuficiente y la falta de claridad del rol, aspectos que constituyen un importante

riesgo (entre alto y medio).
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Al respecto, Gallardo et al. (2019) explican que la exposicién frecuente a una
sobrecarga mental en el ambito laboral puede generar fatiga mental, lo cual repercute
negativamente en el desempefio del trabajador. Esta condicién se caracteriza por una
disminucion en la capacidad de atencidn y en la agilidad del procesamiento cognitivo, lo que,
a su vez, incrementa la probabilidad de cometer errores, experimentar olvidos y sentirse
confundido.

Por otra parte, y en marcado contraste con la severidad de los sintomas fisicos y de
comportamiento social, resulta especialmente llamativo el hecho de que la totalidad de los
participantes (el 100%) mostrara un nivel de riesgo bajo en cuanto a sintomas
psicoemocionales. Esta diferencia tan notable con el elevado nivel de estrés general detectado
suscita diversas interpretaciones. Una posibilidad es que, en este grupo de trabajadores, el
malestar tienda a manifestarse principalmente a través del cuerpo, es decir, mediante una
somatizacion donde los sintomas fisicos se convierten en el canal principal para expresar el
estrés.

Otra explicacion podria residir en la existencia de mecanismos de afrontamiento
particulares, quizds mas comunes en una poblacion predominantemente joven, que ayuden a
regular la expresion o el reporte de sintomas puramente emocionales. Adicionalmente, un
aspecto relevante del contexto laboral de los operarios de Endorforce es la ausencia de
interacciones directas y constantes con clientes externos, una fuente comun de desgaste
emocional en muchos otros roles. Esta particularidad del puesto podria contribuir a la menor
prevalencia de sintomas psicoemocionales, al reducir la exposicion a estresores
interpersonales vinculados con la atencion al publico.

Si bien existen otros factores intralaborales que generan estrés, esta no exposicion a

dicha carga emocional especifica podria ser un factor diferencial. Finalmente, también se
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debe considerar la posible influencia de factores culturales o del propio ambiente de trabajo
que quizas no faciliten la expresion abierta de vulnerabilidad psicoemocional, e incluso, la
posibilidad de que la naturaleza de los instrumentos para la evaluacién de factores
psicosociales genere cierta aprehension en los operarios al tratarse de temas percibidos como
delicados.

En resumen, el perfil de la poblacion estudiada se caracteriza por una alta prevalencia
de sintomas fisiologicos de estrés, en un contexto laboral de naturaleza fisica y repetitiva.
Las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores enmarcan su exposicion a elevadas
demandas laborales y a ciertas limitaciones en el control sobre su trabajo. Paralelamente a
estas condiciones, se observa una notable presencia de sintomas de comportamiento social e
intelectuales/laborales.

Un hallazgo particular es el bajo nivel de sintomas psicoemocionales reportados, a
pesar del alto estrés general, lo que podria atribuirse a estrategias de afrontamiento
especificas, a la naturaleza del rol desempefiado, o a una manifestacion del estrés
predominantemente no emocional. Estas descripciones conjuntas de los factores laborales, el
perfil de los trabajadores y las manifestaciones de estrés, si bien no establecen relaciones
causales, sugieren areas de interés para futuras investigaciones que busquen explorar mas a
fondo las interacciones observadas.

4.4. Plan de Intervencion
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A partir de los resultados de la evaluacion de exposicion psicosocial, se ha disefiado
un plan de intervencion para ser integrado en el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en
el Trabajo (SGSST). El plan prioriza las actividades en altas, medias y bajas segun la
criticidad del riesgo, estableciendo plazos de ejecucion de 3 a 6 meses para las tareas urgentes
y de 6 a9 meses para el resto. La ejecucion general del programa se proyecta entre noviembre
de 2025 y mayo de 2026, bajo la responsabilidad conjunta del supervisor del turno diurno y
el departamento de EHS, contando con el respaldo de la empresa para su desarrollo.

El programa aborda cada dominio y subdimensién en orden decreciente de
prevalencia de riesgo de exposicion, incluyendo objetivos, acciones, responsables y recursos.
Es fundamental destacar que el plan se sometio a revision y fue aceptado por la empresa, por
lo que se valida su pertinencia y viabilidad para el turno diurno de la unidad de produccion
Endorforce.

La intervencion se focaliza con méxima prioridad en el dominio de Liderazgo y
Relaciones Sociales, que presenta el riesgo mas elevado (85.38%). Las evaluaciones
revelaron estilos de liderazgo con orientacion insuficiente y un ambiente con relaciones
interpersonales desarticuladas. Para abordar estas deficiencias, se ha disefiado un robusto
programa de formacion en habilidades blandas para supervisores.

De manera paralela, se optimizaran los canales de comunicacion mediante un buzén
de sugerencias andnimas, con el compromiso explicito de la jefatura de dar respuesta.
Asimismo, para abordar la deficiencia en la retroalimentacion del desempefio (32.31%), se
estandarizara un sistema de sesiones mensuales entre supervisor y operario, enfocadas tanto

en métricas como en el bienestar del colaborador.
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En segundo término, se intervendra el dominio de Control sobre el Trabajo (54.62%),
cuya principal criticidad reside en la falta de claridad del rol (81.54%) y en una percepcion
de monotonia laboral. La estrategia principal consiste en la creacion de Guias Visuales de
Puesto para definir responsabilidades y metas con precision. Complementariamente, para
atender la falta de oportunidades de desarrollo (56.92%), se creard una matriz de habilidades
del equipo que facilitard la planificacion de rotaciones voluntarias y un programa de
capacitacion estructurado. Con ello, se busca potenciar la autonomia y el desarrollo
profesional del personal.

El plan también contempla acciones para fortalecer el dominio de Recompensa
(54.6%), donde se detectd una percepcion de inequidad y un bajo sentido de pertenencia.
Para fomentar la identificacion con la organizacion, se implementaran celebraciones
mensuales que reconozcan los logros colectivos y los aniversarios laborales.
Simultaneamente, se diseflard un programa de compensacion econdémica asociado a
evaluaciones de desempeiio objetivas, con el fin de ofrecer una trayectoria de crecimiento
mas justa y transparente.

Finalmente, aunque el dominio de Demandas del Trabajo presenta un riesgo general
mas bajo, se identificaron tensiones significativas en las demandas cuantitativas (53.85%) y
en la interferencia del trabajo con la vida personal. Las intervenciones se centraran en mejorar
la planificacion y la flexibilidad operativa. Para ello, se utilizaran pizarras para visualizar los
planes de produccion, haciendo predecibles los picos de demanda. Ademas, se establecera
un sistema voluntario para la gestion de horas extras y un banco de horas acumulables,
canjeables por tiempo libre. Estas medidas seran respaldadas por la capacitacion continua a
supervisores en gestion flexible de equipos y por la promocion de talleres de manejo del

estrés.
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El conjunto de estas intervenciones busca una transformacion integral del entorno
laboral. No obstante, para asegurar que estas acciones constituyen el inicio de un ciclo de
mejora continua, es fundamental implementar un sistema de monitoreo, compuesto por los
siguientes elementos:

e Indicadores de seguimiento: se propone el monitoreo trimestral de la tasa de
ausentismo, la rotacion de personal, los reportes a la enfermeria por dolencias
musculoesqueléticas y las quejas registradas por los trabajadores, utilizando los
sistemas ya existentes en la empresa.

e Encuestas de pulso: se recomienda la aplicacion de encuestas breves y andnimas cada
seis meses, enfocadas exclusivamente en la percepcion sobre el liderazgo y el
reconocimiento.

e Reevaluacion completa: se debera repetir la aplicacion de la Bateria de Riesgo
Psicosocial en un plazo de 18 a 24 meses para medir el impacto real de las

intervenciones y ajustar el plan de accion de ser necesario.

Al implementar este plan de accion y su correspondiente sistema de verificacion,
Boston Scientific estara invirtiendo directamente en la salud de su gente, la sostenibilidad de

su operacion y el fortalecimiento de su cultura organizacional.
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Dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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Plan de Intervencion Riesgo Psicosocial Intralaboral

Dominio de Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

% del riesgo: 85.38

Objetivo: Implementacion de programas de formacion para lideres, mejora de canales de comunicacion y estandarizacion de procesos de

retroalimentacion.
Subdimension (% Detalle de la Ejecucion propuesta Responsables Tipo Plazo  Prioridad Estatus
mayor a menor situacion actual Recurso
riesgo)

Caracteristicas del ~ Poca orientacion, y  -Entrenar a todos los supervisores Jefatura de - Consultor Febrero Alta No
Liderazgo no se consideran de Endorforce en habilidades Endorforce, externo (para 2026 iniciado
(75,69%) blandas: comunicacioén asertiva, Supervisores, capacitacion).

inteligencia emocional, gestion de ~ Especialista de - Personal
conflictos. EHS. interno (para
seguimiento).
- Instalacion de un buzon fisico (o -Sala para la
un canal digital simple) para capacitacion
sugerencias y preocupaciones -Papel y lapiz

anonimas. Se establece el
compromiso de que la jefatura
revisara las sugerencias y en cada
reunion de equipo, daré respuesta
a las mas relevantes y se pondra
en marcha un plan de accion para
solventarlas.
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Relaciones sociales  Grupo de trabajo -Comunicar de manera constante Jefatura de Consultor Febrero Alta No
en el trabajo desarticulado, el protocolo existente, para Endorforce, externo (para 2026 iniciado
(75.38%) conflictos reportar situaciones de conflicto, Supervisores, capacitacion).
interpersonales. acoso o mal ambiente laboral. Especialista de - Personal
EHS. Interno para
-Plan de capacitacion de tres seguimientos.
capacitaciones: -Sala para la
Manejo de conflictos; capacitacion.
Manejo de emociones; -Papel y lapiz.
Trabajo en equipo.
Retroalimentacion ~ Poca informacion Implementar un sistema de Jefatura de Humano Mayo Media No
del desempefio con respecto a la retroalimentacidon constructivo, Endorforce, interno 2026 iniciado
(32.31%) evaluacion y qué estandarizar sesiones Supervisores,
debo de mejorar. periddicas (15 minutos) entre Especialista de
EHS.

supervisor y operario cada mes de
manera rotativa, para hablar no
solo de métricas, sino de
bienestar, obstaculos y
necesidades de apoyo.

Nota. Plan de accion propuesto para mitigar los riesgos psicosociales identificados en el dominio de liderazgo y relaciones sociales.

EHS se refiere al departamento de Environment, Health, and Safety (Ambiente, Salud y Seguridad).
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Control sobre el trabajo
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Plan de intervencion Riesgo Psicosocial Intralaboral

Control sobre el trabajo

% del riesgo: 54.62

Objetivo: Implementar mecanismos para aumentar la autonomia, control de los operarios de Endorforce para mejorar su empoderamiento y

seguridad.
Subdimension Detalle de la Ejecucion propuesta Responsables Tipo Plazo Prioridad Estatus
(% mayor a situacion actual Recurso
menor riesgo)
Claridad del rol Informacion poco Crear Guia Visual de Puesto, validada Jefatura de Humano  Febrero Alta No
(81.54%) clara sobre objetivos con el equipo, que aclare Endorforce, Interno 2026 iniciado
de trabajo y responsabilidades, metas y contactos Supervisores,
responsabilidades. para aclarar dudas. Especialista de
EHS.
Oportunidades Trabajo monotono, Crear una matriz del equipo que Jefatura de Humano  Febrero Alta No
para el uso 'y desmotivacion. muestre las habilidades de cada Endorforce, externo e 2026 iniciado
desarrollo de operario y las que se necesitan en el Supervisores, interno
habilidades area. Usarla para planificar rotaciones  Especialista de
(56.92%) voluntarias y capacitaciones que EHS.

aumenten la flexibilidad del equipo y
la empleabilidad del individuo.

Implementar un programa de
formacion a través de sesiones breves
y por grupos para aprender nuevas
tareas y habilidades para los
operadores.

e Habilidades blandas.
e Manejo de maquinaria.
e Supervision basica.
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Capacitacion Poca oportunidad de Implementar un programa de Especialistade ~ Humano Mayo Media No
(38.46%) capacitarse. capacitacion estructurado al personal EHS Interno 2026 iniciado
de Endorforce (virtual y presencial)
por grupos pequeios de personas y
sesiones para que se pueda de manera
progresiva incluir el personal
operativo.
Control y Se trabaja bajo presion  Planificar rotaciones voluntarias del Jefatura de Humano Mayo Baja No
autonomia sobre  y poca decision en qué  personal, bajo la validacién final del Endorforce, Interno 2026 iniciado
el trabajo se puede hacer. supervisor para asegurar la cobertura Supervisores,
(23.08%) de todas las areas criticas. Especialista de
Puedo decidir cuanto EHS

trabajo hago en el dia.

Puedo decidir la
velocidad a la que
trabajo.

Informar con anticipacion los dias
que hay alta produccion para que los
funcionarios estén enterados y tengan
una preparacion mental y personal
previa.

Nota. Plan de accion propuesto para mitigar los riesgos psicosociales identificados en el dominio de control sobre el trabajo. EHS

se refiere al departamento de Environment, Health, and Safety (Ambiente, Salud y Seguridad).
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Dominio Recompensa
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Plan de intervencion Riesgo Psicosocial Intralaboral

Recompensa

% del riesgo: 54.6

Objetivo: Fortalecer la recompensa y el reconocimiento.

Subdimension (% Detalle de la situacion Ejecucion propuesta Responsables Tipo Plazo Prioridad  Estatus
mayor a menor riesgo) Recurso
Recompensas derivadas Poca identificacion con Implementar un Jefatura de Humano Febrero Alta No
de la pertenencia a la la empresa. presupuesto menor para Endorforce, 2026 iniciado
o, . Interno
organizacion y del celebrar mensualmente Supervisores,
trabajo que se realiza los logros de produccion Especialista
y los aniversarios de EHS
(60%).
laborales del personal.
Reconocimiento y Poco crecimiento Programa de Jefatura de Humano Mayo Media No
compensacion profesional, o las compensacion Endorforce, interno 2026 iniciado
oportunidades no son econdmica por medio de  Supervisores,
(20.77%). . . o
iguales para todos. evaluaciones del Especialista
desempeiio. de EHS
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Nota. Plan de accidn propuesto para mitigar los riesgos psicosociales identificados en el dominio de recompensa. EHS se refiere

al departamento de Environment, Health, and Safety (Ambiente, Salud y Seguridad).
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Dominio demandas de trabajo
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Plan de intervencion Riesgo Psicosocial Intralaboral

Demandas del trabajo

% del riesgo: 13.08

Objetivo: Establecer mecanismos de planificacion y flexibilidad en la jornada laboral que mejoren la relacion entre el trabajo y vida personal

Subdimensién (% mayor a Detalle de la Ejecucién propuesta Responsables Tipo Plazo  Prioridad Estatus
menor riesgo) situacion Recurso
Demandas cuantitativas -Sentimiento de -Capacitar al supervisor Jefatura de Humano  Febrero Alta No
(53.85%). presion por en la gestion del equipo Endorforce, Interno 2026 iniciado
producir, a veces se de manera efectiva Supervisores,
doblan turnos. (para abrir espacios de Especialista de
flexibilidad): EHS

-Por la cantidad de
trabajo que tengo
(debo trabajar sin

parar).

--Por la cantidad de
trabajo que tengo
debo quedarme
tiempo adicional.

-Técnicas para organizar
la rotacion del equipo y
garantizar la cobertura
durante las ausencias
cortas.

-Coémo comunicar las
necesidades de
produccion.

-Pizarras del plan de
produccion de toda la

semana, con los objetivos

diarios claros. Esto
incluye una prevision de
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los dias de mayor
demanda

-Sistema voluntario para
trabajar horas adicionales
planificadas con la mayor

antelacion posible

(evitar recarga de un solo

funcionario).

-Continuidad a las pausas
activas existentes

Influencia del trabajo sobre el ~ El trabajo se lleva a  Realizar una capacitacion Jefatura de Humano Mayo Media No
entorno extralaboral la casa en herramientas practicas Endorforce, externo e 2026 iniciado
(23.8%). presion por para la gestion del estrés Supervisores, interno
producir. y la relajacion. Especialista de
EHS
Demandas de la jornada de No se puede Capacitar al supervisor Jefatura de Humano Mayo Baja No
trabajo atender diligencias  en la gestion del equipo Endorforce, externo e 2026 iniciado
(21.54%). personales y a de manera efectiva Supervisores, interno
veces se trabaja (para abrir espacios de Especialista de
seguidos fines de flexibilidad): EHS

s€mana.

-Técnicas para organizar
la rotacion del equipo y
garantizar la cobertura
durante las ausencias
cortas.
-Coémo comunicar las
necesidades de
produccion.

-Pizarras del plan de
produccion de toda la
semana, con los objetivos
diarios claros. Esto
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incluye una prevision de
los dias de mayor
demanda.

-Sistema voluntario para
trabajar horas adicionales
planificadas con la mayor
antelacion posible
(evitar recarga de un solo
funcionario).
Continuidad a las pausas
activas existentes.

Nota. Plan de accidon propuesto para mitigar los riesgos psicosociales identificados en el dominio de demandas del trabajo. EHS se

refiere al departamento de Environment, Health, and Safety (Ambiente, Salud y Seguridad).
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5.1. Conclusiones

Al haber cumplido con los objetivos de caracterizar las condiciones
sociodemograficas, analizar los riesgos intralaborales, identificar el nivel de estrés y
proponer estrategias de mejora, la investigacion concluyd que en el area de produccion
Endorforce de Boston Scientific existe un desafio fundamental: la ausencia de una estrategia
consolidada para la gestion de los riesgos psicosociales. La atencion preventiva se ha
orientado histéricamente hacia otros dmbitos, relegando factores que impactan directamente

el bienestar diario del personal.

A través de una encuesta realizada para evaluar los factores de riesgo psicosocial en
el area de produccion de Endoforce, salieron a la luz datos reveladores. Se descubri6 que, el
dominio con mayor prevalencia de riesgo es el de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo,
con un 85,38 % de los participantes en nivel de riesgo alto. Esta cifra alarmante refleja la
existencia de estilos de liderazgo poco efectivos o inadecuados, caracterizados por
autoritarismo, falta de comunicacidon empdtica y escaso apoyo emocional o técnico.
Asimismo, se perciben relaciones interpersonales deterioradas entre compaieros, presencia
de conflictos no gestionados, falta de espacios para el didlogo y una débil cultura de trabajo

colaborativo

Al entrar en detalle, se percibe, al evaluar los dominios de riesgo psicosocial, que en
recompensa, el 54,62 % presenta riesgo alto; esto evidencia percepcion de escaso
reconocimiento y compensacion, lo que aumenta la desmotivacion y las salidas de personal.
El dominio de demandas muestra un 73,08 % en nivel de riesgo bajo, aunque un 13,08 % y
un 13,85 % alcanzan niveles alto y medio, respectivamente; lo cual refleja cargas puntuales

que podrian generar burnout.
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En control sobre el trabajo, el 54,62 % presenta riesgo alto por limitada autonomia,
escasa participacion y falta de claridad en roles y responsabilidades. Finalmente, en liderazgo
y relaciones sociales, el 85,38 % presenta riesgo alto, lo que pone de manifiesto deficiencias
en comunicacion, liderazgo y colaboracion, factores criticos para la adaptacion y el

desempefio organizacional.

El reflejo de estos datos trasciende lo numérico. Estos muestran casos de personas
que, a pesar de sentirse orgullosas de pertenecer a la empresa y valorar el reconocimiento a
su labor, perciben cada dia una presion mas elevada para alcanzar mayores niveles de calidad
y productividad. Sienten que no siempre son escuchadas ni tomadas en cuenta para adaptarse
a esos desafios. De hecho, aunque la mayoria reconoce que la jornada laboral y la intensidad
de las demandas afectan su bienestar, sigue habiendo un gran sentido de pertenencia y una

actitud positiva hacia la organizacion.

También, es importante considerar el contexto en que estos datos surgieron. La
informacion recabada refleja que, aunque la mayoria de las personas mantiene un fuerte
sentido de pertenencia y actitud positiva hacia la organizacion, persisten desafios criticos
para garantizar un ambiente laboral sostenible, adaptado a la realidad y a las demandas

actuales del area de produccion de Endoforce.

Por lo anterior, es prioritario implementar acciones estratégicas que fortalezcan el
liderazgo, promuevan una comunicacion clara y participativa, y consoliden un entorno
laboral que permita adaptarse a los desafios operacionales y humanos que plantea la industria
de dispositivos médicos. En definitiva, esta experiencia invita a reflexionar sobre la

importancia de escuchar y valorar la voz de todas las personas trabajadoras, adaptarse a los



69

nuevos entornos laborales y garantizar que tanto la empresa como su equipo humano puedan

evolucionar de manera sostenible y saludable.

En este sentido, mas alld de ofrecer un diagndstico puntual, los hallazgos de esta
investigacion sientan las bases para la estructuracion de un programa de vigilancia
psicosocial con sus correspondientes intervenciones. Esto permite a la organizacion
trascender de un enfoque reactivo, que atiende los problemas una vez que han surgido, a un

modelo de gestion proactivo.

Dicho programa implicaria el monitoreo sistematico y periddico de los indicadores
de riesgo identificados, como la calidad del liderazgo y la percepcion de control y
recompensa. Los datos recopilados en este ciclo de mejora continua servirian para evaluar la
efectividad de las intervenciones implementadas y para ajustar las estrategias de manera
oportuna, asegurando asi la sostenibilidad de un ambiente laboral saludable. De esta manera,
el estudio no solo ofrece una fotografia del estado actual, sino que entrega una hoja de ruta
para integrar la salud psicosocial como un pilar estratégico dentro de la cultura organizacional

de Endorforce.

5.2. Recomendaciones

Con el propdsito de convertir los hallazgos de la investigacion en mejoras tangibles y
sostenibles para el personal, se formula el siguiente conjunto de recomendaciones

estratégicas para el area de produccion Endorforce:

e Implementar un programa de capacitacion continua para los supervisores, enfocado

en habilidades blandas como comunicacién asertiva, gestion de conflictos e
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inteligencia emocional, y complementarlo con la instalacion de un buzdén de
sugerencias anénimas para fortalecer la comunicacion vertical.

Establecer un sistema formal de retroalimentacioén constructiva, mediante sesiones
mensuales estandarizadas de 15 minutos entre supervisor y operario, para discutir no
solo métricas de desempefio, sino también el bienestar, los obstaculos y las

necesidades de apoyo.
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Desarrollar y socializar Guias Visuales de Puesto, validadas con el equipo, que
definan con claridad roles, responsabilidades y metas para reducir la ambigiiedad y
mejorar el control sobre las tareas.

Crear una matriz de habilidades del equipo para planificar rotaciones voluntarias y
ofrecer un programa de capacitacion estructurado que potencie tanto la autonomia del
personal como las oportunidades de desarrollo profesional.

Disenar e implementar un sistema de reconocimiento econdémico asociado a
evaluaciones de desempefio objetivas, para ofrecer un crecimiento mas transparente.
Mejorar la planificacion y flexibilidad de la jornada laboral mediante el uso de
pizarras con los planes de produccion semanales, la creacion de un sistema voluntario
para la gestion de horas extras y el establecimiento de un banco de horas canjeables
por tiempo personal.

Realizar, en una etapa futura, una evaluacion complementaria que mida los factores
de riesgo psicosocial extralaborales, con el fin de obtener una comprension integral
del bienestar de los trabajadores y disefiar estrategias de apoyo mas completas.
Establecer un sistema de monitoreo y mejora continua, aplicando encuestas de pulso
periodicas y repitiendo la evaluacion completa de riesgos psicosociales en un plazo
de 18 a 24 meses, para medir el impacto de las intervenciones y ajustar el plan de

accion.
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Apéndice A: Proceso de Calificacion y resultados finales del Cuestionario de Factores
de Riesgo Psicosocial (Forma B):

A continuacién, se describe el procedimiento metodoldgico empleado para la
calificacion de los cuestionarios de factores de riesgo psicosocial, Forma B, aplicados en la
presente investigacion.

1. Sistema de Calificacion de items:

Se inicia con la asignacion de valores numéricos para cada item del cuestionario. Se
empleo6 una escala de 0 a 4, aplicando una calificacion directa para los factores de riesgo
y una calificacion invertida para los factores protectores, con el fin de mantener la

consistencia en la medicion.

Calificacién de las opciones de respuesta

o | Calificacion de las opciones derespuesta
Siempre | Casisiempre | Algunasveces | Casinunca m

4,5,6,9 12, 14, 22, 24, 29, 30,
31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 3
40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 4
49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 0 1 2 3 4
58, 59, 60, 61, 62, 63

68, 69, 70,71, 72, 7
77,78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85,
86, 87, 88, 97

w
-l
o~

1,2,3,7,8 10,11, 13, 15, 16, 17,
18, 19, 20, 21, 23, 25, 26, 27, 28, 4 3 2 1 0
66, 89, 90, 91, 92, 93, 94, 95, 96.

2. Ciélculo de los puntajes brutos por dimension, dominios y totales:
e Los puntajes brutos para cada dimension se calcularon mediante la sumatoria
de las puntuaciones de los items que la integran. La composicion especifica
de cada dimension, es decir, los items correspondientes a cada una de ellas

segun la siguiente imagen. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)



Tabla 23. items que integran cada dimensién del cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral (formas A y B).

Liderazgo y
relaciones
sociales en el
frabajo

Control sobre
el trabajo

Demandas
del trabajo

Recompensas

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentacion del desempefio

Relacién con los colaboradores

Claridad de rol
Capacitacién
Participacién y manejo del cambio

Oportunidades para el uso y desarro-
llo de habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo sobre el entor-
no extralaboral

Exigencias de responsabilidad del
cargo

Demandas de carga mental
Consistencia del rol

Demandas de la jomada de trabajo
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del

trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion

63, 64,65, 66,67,68,69, 70, 49, 50, 51, 52, 53, 54,

71,72,73,74,75

76, 77, 78,79,80, 81, 82, 83,

84, 85, 86, 87, 88, 89

90,91, 92, 93, 94

115, 116, 117, 118, 119, 120,

121, 122,123

53, 54, 55, 56, 57, 58, 59
60. 61, 62

48, 49, 50, 51

39, 40, 41, 42

44 45 46

1,2,3,4,56,7,8,9,10, 11,12

106, 107, 108, 109, 110, 111,

112, 113, 114
13, 14, 15, 32, 43, 47

35, 36, 37, 38

19, 22, 23, 24, 25, 26

16, 17, 18, 20, 21
27,28, 29, 30, 52
31,33, 34

95, 102, 103, 104, 105

96, 97, 98, 99, 100, 101

55, 56, 57, 58, 59,60, 61

62, 63, 64, 65, 66, 67,
68,69,70,71,72,73

74,75,76, 77,78

No aplica

41,42, 43, 44, 45
46, 47, 48
38, 39, 40

29,30, 31, 32

34, 35, 36

,,,,,,,,

89, 90, 91, 92, 93, 94,
95, 96, 97

13, 14, 15

25,26,27, 28

No evalia

16,17, 18,19, 20
Mo evalia
21,22, 23, 24 33, 37

85, 86, 87, 88

79, 80, B1, 82, B3, 84

89

e Puntajes brutos de los dominios: el puntaje de cada dominio se obtiene sumando

los puntajes de sus dimensiones. Si una dimension tiene respuestas faltantes, su
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puntaje no puede ser calculado y, por lo tanto, tampoco se puede obtener el
puntaje total del dominio al que pertenece.

e Puntajes bruto total general: el puntaje bruto total general del Cuestionario de
Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral (sea la forma A o B) se calcula
sumando los puntajes brutos de cada uno de los dominios. Al igual que en el punto

anterior, la falta de respuestas hace imposible obtener este puntaje total.

Tabla 24. Lineamientos para calcular los puntajes brutos por dimension, dominio y

total general.
| eea [ o |

Y de calificaciones asignadas a los items que conforman cada
dimension

Puntaje bruto de las dimensiones:

Liderazgo y rela- Z de los puntajes brutos de las X de los puntajes brutos de las

ciones sociales dimensiones: dim ensiones:
en el trabajo:
- Caracteristicas del liderazgo. - Caracteristicas del liderazgo.
- Relaciones sociales en el tra= . Relaciones sodales en el tra-
bajo. bajo.
- Retroalimentacion del desem- . Retroalimentacion del desem-
peno. peho
- Relacion con los colaborado-
res.
X de los puntajes brutos de las dimensiones:
- Control y autonomia sobre el trmbajo.
Control sobre el - Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y conoci-
trabajo: mientos.
- Participacion y manejo del cambio.
Puntaje bruto - Claidad de rol
L - Capacitacion.
de los dominios
Z de los puntajes brutos de las
dimensiones: Z de los puntajes brutos de las
- Demandas cuantitativas. dimensiones:
- Demandas de carga mental - Demandas cuantitativas.
- Demandas emocionales. - Demandas de carga mental.
Demandas del - Exigencias de responsabilidad - Demandas emocionales.
trabajo: del cargo. - Demandas ambientales y de
- Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
esfuerzo fisico. - Demandas de la jornada de
- Demandas de la jornada de trabajo.
trabajo. - Influencia del trabajo sobre el
- Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.
entomo extralaboral.
- Consistencia del rol.
Y de los puntajes brutos de las dimensiones:
Recompensas: - Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y

Puntaje bruto fofal del cuestionaro
de faciores de resgo psicosocial

intralaborat

Puntaje bruto fotal de la evaluacidn

aqeneral de factores de riesgo

del trabajo que se realiza.

- Reconocimiento y compensacion.

Y de los puntajes brutos de los dominios:
- Liderazgo y relaciones socdales en &l trabajo.

- Control sobre el trabajo.
- Demandas del trabajo.
- Recompensas.

Y de los puntajes brutos totales de los cuestionarios:

- Factores de riesgo psicosodial intralaboral.
- Factores de riesgo psicosocial extralaboral.
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Detalles importantes para considerar:

e El céalculo de un puntaje valido para cualquier dimensién, dominio o para el total
del cuestionario exigia, como norma general, que no hubiera ningin item sin
respuesta. Se contempld una tGnica excepcion a esta regla, se permitio la omision
de un solo item exclusivamente en las dimensiones de Caracteristicas del
Liderazgo, Demandas Ambientales, Relacion con Colaboradores y Relaciones en
el Trabajo. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

e Para garantizar la completitud de los datos, todos los items del cuestionario en
linea se configuraron como de respuesta obligatoria. De este modo, se evitd la
omision de respuestas.

e Dado que la poblacién de estudio estaba conformada por personal operativo,
ningun participante cumplia con los criterios de ser jefe o de brindar servicio a
clientes. Por lo tanto, y conforme a las reglas del instrumento, a las dimensiones
“Demandas Emocionales” y “Relacion con los Colaboradores™ se les asigno

automaticamente una puntuacion de cero (0) en todos los casos.

3. Transformacion de los porcentajes brutos:
Se realiza el siguiente paso al convertir los puntajes brutos a una escala que va de 0 a

100. Esto se hace usando la siguiente formula:

_ Puntaje bruto
Puntaje transformado = X 100

Factor de transformacion

e [ os puntajes transformados deben ser manejados con un s6lo decimal.
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e Los puntajes transformados solo pueden adquirir valores entre cero (0) y 100, en
caso de que al hacer la transformacion de un puntaje se obtenga un valor inferior
a cero o superior a 100, se debera rectificar el célculo realizado. (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010)

e Es importante aclarar que para este proyecto no se calculd el puntaje bruto total
general. Esto se debe a que dicho puntaje resulta de la suma de los cuestionarios
intralaboral y extralaboral, y en este caso solo se aplico el cuestionario
intralaboral.

e Esto se realiza por dimensiones y por dominios por cada uno de los trabajadores

o encuestados.

Tabla 25. Factores de transformacion para las dimensiones de las formas Ay B.

Dimension Factores de transformacion
[ Foman | Fomas |
52

Caracteristicas del liderazgo

52
Relaciones sociales en el trabajo 56 438
Retroalimentacion del desempefio 20 20
Relacion con los colaboradores (subordinados) 6 No aplica
Claridad de rol 28 20
Capacitacion 12 12
Participacion y manejo del cambio 16 12
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 16 16
Control y autonomia sobre el trabajo 12 12

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48 48
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Dimensién Factores de transformacion
Fomsa | romss |

Demandas emocionales 36 36
Demandas cuantitativas 24 12
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 16 16
Exigencias de responsabilidad del cargo 24 No evalia
Demandas de carga mental 20 20
Consistencia del rol 20 No evalia
Demandas de la jornada de trabajo 12 24
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo 20 16
que se realiza

Reconocimiento y compensacion 24 24

Tabla 26. Factores de transformacién para los dominios de las formas A y B.

Factores de transformacion

Forma A Forma B
Dominios Liderazgo y relaciones sociales en el frabajo 164 120
Control sobre el trabajo 84 72
Demandas del trabajo 200 156
Recompensas 44 40

Tabla 27. Factores de transformacion para el total del cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral formas Ay B.

Factores de transformacién
Forma A Forma B

Puntaje total del cuestionario de factores de riesgo 492 388
psicosocial intralaboral

4. Comparacion con tablas Baremos por dimensioén y dominios

Se comparan los puntajes para verificar los niveles de riesgo de las dimensiones y dominios.
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Tabla 30. Baremos para las dimensiones de la forma B.

Riesgo Riesgo Riesgo
bajo medio alto muyaltn

Caracteristicas del liderazgo 00-38 =135 136-25,0 251-385

Relaciones sociales en el trabajo 00-63 64-146 147-271 272-375 3?,5 -
Retroalimentacion del desempefio 00-50 51-200 201-300 301-500 501-100
Claridad de ol 00-09 10-50 51-150 151-300 30.1-100
Capacitacion 00-08 10-16,7 168-250 251-500 501-100
Partidpacion y manejo del cambio 0,0- 167 168-333 334-417 415-583 584-100

Oportunidades para &l uso y desamolode 0,0-125 126-250 251-375 376-563 564 -100
habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el frabajo 00-333 334-500 501-667 668-750 75,1-100
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 0,0-229 230-313 314-396 397-479 480-100
Demandas emocionales 0,0-184 185-278 2785-3859 390-472 473-

Demandas cuantitativas 0,0- 16,7 166-3323 334-417 415-500 50,1-100

Influencia del trabajo sobre el entorno 00-125 126-250 251-313 314-500 501-100
extralaboral

Demandas de carga mental 0,0- 500 501-650 B51-750 751-850 B851-100
Demandas de la jomada de trabajo 0,0-250 251-375 376-458 459-583 584 -100
Recompensas denvadas de la pertenencia 00-09 10-63 64-125 126-188 189-
ala organizacion y del trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 00-09 10-1256 126-250 251-375 376-

Tabla 32. Baremos para los dominios de la forma B.

bajo medio alto muy aklo

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 00-83 84-175 176-267 268-383 3284- 100
Control sobre el trabajo 00-194 195-264 265-.347 348-431 432.-
Demandas del trabajo 00-269 270-333 334-378B 370-442 443.
Recompensas 00-25 26-100 101-175 176-275 276-
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Apéndice 2: Proceso de Calificacion y resultados finales del Cuestionario de Estrés

El proceso de evaluacion del estrés a través de este cuestionario implica varios pasos
clave, desde la calificacion de los items individuales hasta la interpretacion del nivel de estrés
resultante.

1. Calificacion de los ftems y Obtencion del Puntaje Bruto

Primero, cada item del cuestionario se califica con un valor entero entre 0 y 9. Estos
valores se asignan segun las opciones de respuesta (siempre, casi siempre, a veces, nunca),
de modo que una puntuacion mas alta indica una mayor ocurrencia del sintoma. Es crucial
que todos los items se respondan; aquellos sin respuesta o con doble marcacion se consideran
datos perdidos y no se califican, lo que invalida el cuestionario completo, si no se responde

a todos los items.

Tabla 4. Calificacion de las opciones de respuesta de los items.

— Calificacién de las opciones de respuesta

Avocss | tonca |

1,2,3,9,13, 14, 15,23y 24 9 6 3 0
4,5 6,10, 11, 16, 17, 18, 19, 25, 6 4 2 0
26,27y 28

7.8,12,20,21, 22,29, 30y 31 3 2 1 0

2. Calculo del puntaje bruto total
Este se calcula sumando subtotales que corresponden a promedios ponderados de diferentes
grupos de items:

e ftems 1 al 8: su promedio se multiplica por cuatro (4).

e {tems 9 al 12: su promedio se multiplica por tres (3).

e ftems 13 al 22: su promedio se multiplica por dos (2).

e ftems 23 al 31: se utiliza su promedio directo
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3. Transformacion del puntaje bruto
Una vez obtenido el puntaje bruto total, se realiza una transformacion lineal para
convertirlo a una escala de 0 a 100, solo se debe de usar un decimal mediante redondeo, y

deben estar en el rango de 0 a 100. Esta transformacion se calcula mediante la formula:

) Puntaje bruto total
Puntaje transformado = X 100

61,16

4. Comparacion con Baremos e Interpretacion

Finalmente, el puntaje transformado se compara con tablas de baremos especificas, que
varian segun el nivel del cargo del trabajador. Esta comparacion permite identificar el nivel
de estrés que representa la puntuacion.

Los niveles de estrés se clasifican en:

Tabla 6. Baremos de la tercera version del “Cuestionario para la evaluacion del
estrés”.

Puntaje total transformado
Nivel de sintomas de estrés X X
Jefes, profesionales y técnicos Auxiliares y operarios

Muy bajo 00a78 0,0a6,5
Bajo 79a12,6 66a11,8
Medio 12,7a17,7 11,9a17,0
Alto 17,8a25,0 17,1223 4

Muy alto 25.1a100 2352100
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Anexo 1: Carta de Aceptacion del Proyecto por Parte de la Empresa Boston Scientific

Boston
Serentific

Sres

Universidad Tecnica Nacional

Comision de Trabajo Finales de graduacion.

Estimados Seilores

Por este medio me permito saludarles ¢ informarles que autorizo a las ingenieras Candy Gaitdn
Ramirez con cedula 702410090 y Yariclla Maria Alvarado Avila con cedula 503930035,pucden
llevar a cabo dentro de la empresa de Boston Scientific Coyol Alajuela Costa Rica su proyecto de
graduacién denominado hasta el dia hoy * Propuesta de evaluacién de factores psicosociales y
su impacto en las renuncias del personal de produccion de dispotivos medicos en Boston

Scientific coyol Alajuela Costa Rica™, para optar por el grado de Licenciatura en ingenieria de
salud ocupacional y ambiente.

Firma Jefe Inmediato: Miarcio Zow..“g Alvno..\
6:1(* - e - ,"‘\L\!'\*g Sa\m.& {

_>°:,~ﬂu\.,- .

Cedula: Z-035 -2/ %2




Anexo 2: Carta de Revision Filologica

San José. 29 de julio de 2025

Sefores (as)

Universidad Técnica Nacional

Estimados schores (as):

De la manera mas atenta, les comunico que lei el documento Disedio de estrategias para la
gestion de los factores psicosociales en el drea de produccion Endorforce de la empresa
Boston Scientific, Coyol, Alajuela, Costa Rica, durante el periodo de noviembre a
diciembre del aito 2024: con ¢l fin de optar por ¢l grado de Licenciatura en Ingenieria en
Salud Ocupacional y Ambiente, claborado por las estudiantes Yariella Alvarado Avila y

Candy Gaitan Ramirez.

Revisé el texto en lo relativo a la ortografia y puntuacién, riqueza, propiedad y precision
léxicas, adecuacion morfosintactica, construccion de los parrafos, uso de conectores,
cohesion y estructuracion de contenido. En este sentido, una vez incorporadas las
recomendaciones cfectuadas en ¢l escrito, ¢l documento esta listo para su presentacion ante

las autoridades pertinentes.

Atentamente,

Firmado dgitdmente

Licda. Andrea Segura Alvarado

Cédula: 1-1277-0171

Teléfono: 88 92 49 06

Colegiada 41740, Colegio de Licenciados y Profesores en Ciencias, Artes y Letras (Colypro)
Correo clectronico: andresegura(@gmail.com

99



100

Anexo 4: Solicitud de Defensa de Trabajo Final de Graduacion

UI n Sede Central

Tl ngenieria en Salud Ocupacional y Ambiente
Alajuela, 28 de Julio 2025

Master

Carlos Mora Sanchez

Director de la carrera de Ingenieria en Salud Ocupacional y Ambiente
Universidad Técnica Nacional, Sede Central

Estimado sefior:

Por medio de la presente, me dirtjo con la finalidad de solicitar formalmente la asignacion de la
fecha para la defensa de nuestro trabajo final de graduacién que tiene como titulo: "Disefio de
estrategias para la gestion de los factores psicosociales en el area de produccion Endorforce
de la empresa Boston Scientific Coyol, Alajuela, Costa Rica, durante el periodo de
noviembre a diciembre del afio 2024"_ para optar por el grado de académico de Licenciatura en
Ingenieria en Salud Ocupacional v Ambiente. Realizamos esta solicitud en virtud de que hemos
concluido con éxito la redaccidn v revision pertinente del documento TFG.

Agradezco de antemano su atencidn a esta solicitud.

Atentamente,

Variella Alvarado Avila Candy Gaitin Ramirez.



Anexo 5: Carta de Aprobacion del Tutor

U|| i Sede Central

B oyirsan Ingenieria en Salud Ocupacional y Ambiente

Alajucla, 28 de Julio 2025

Master

Carlos Mora Sanchez

Director de la carrera de Ingenieria en Salud Ocupacional y Ambiente
Universidad Técnica Nacional, Sede Central

Estimado scior:

Por medio de la presente, y en cumplimiento de lo establecido en el articulo 10, inciso (¢) del
Reglamento de Trabajos Finales de Graduacion de la Universidad Técnica Nacional, me dirijo a
usted para informarle que, en calidad de profesora tutora, aprucbo el documento final de las
estudiantes Yariella Alvarado Avila y Candy Gaitan Ramirez.

El trabajo, titulado "Disefio de estrategias para la gestion de los factores psicosociales en el
drea de produccion Endorforce de la empresa Boston Scientific Coyol, Alajuela, Costa Rica,
durante el periodo de noviembre a diciembre del afio 2024", cumple con los requisitos para su
presentacion.

Por lo anterior, solicito atentamente que se nos brinde una fecha para la presentacion oral y
publica del trabajo final de graduacion antes mencionado.

Agradezco de antemano su atencion a esta solicitud.

Atentamente,
Firmado digitalmente
MARIANELA POrMARIANELA RDIAS
ROJAS GARBANZO GARSANZO (FRMA)
(FIRMA) Focha 2025.07.30
23:635 0900°
Firma

Dra. Mariancla Rojas Garbanzo
Profesora Tutora
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Anexo 6: Carta de Aprobacion de Lectores

Univernidad
Téenica Naclonal
Alajucla, 28 de Julio 2025

Master

Carlos Mora Sinchez

Director de la carrera de Ingenieria en Salud Ocupacional y Ambiente
Universidad Técnica Nacional, Sede Central

Estimado sefior:

Por medio de la presente, y en cumplimiento de lo establecido en el articulo 10, inciso (¢) del
Reglamento de Trabajos Finales de Graduacion de la Universidad Técnica Nacional, me dirijo a
usted para informarle que, en calidad de profesores-lectores, apruebo ¢l documento final de las
estudiantes Yariella Alvarado Avila y Candy Gaitan Ramirez.

El trabajo, titulado "Disefio de estrategias para la gestion de los factores psicosociales en el
drea de produccién Endorforce de la empresa Boston Scientific Coyol, Alajuela, Costa Rica,
durante el periodo de noviembre a diciembre del aiio 2024",

Atentamente,
Docente Numero de Cédula
Dorian Chaves Lara 604270638
Gabriela Villalobos Porras 205070792
Mool Wl bos T
Firma Firma

Dorian Chaves Lara Gabriela Villalobos Porras
Profesor Lector Profesora Lectora
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Anexo 7: Carta de autorizacion para uso y manejo de los trabajos finales de

Graduacion.

CARTA DE AUTORIZACION PARA USO Y MANEJO DE
LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION UNIVERSIDAD TECNICA
NACIONAL
(Trabajo colectivo)

Alajuela

20/08/2025

Sefiores/as:

Vicerrectoria de Investigacion

Sistema Integrado de Bibliotecas y Recursos Digitales
Estimados sefores:

Sustentantes;

Yariella Alvarado Avila, identificacion: 503930035
Candy Gaitan Ramirez, identificacion: 702410990

Nosotros en calidad de autores del trabajo de graduacion titulado: “Disefio de estrategias para
la gestion de los factores psicosociales en un area de produccion de una empresa del sector
de dispositivos médicos ubicada en Coyol, Alajuela, Costa Rica, durante el periodo de
noviembre a diciembre del afio 2024.”

El cual se presenta bajo la modalidad de, marque una opcion:
Seminario de Graduacion ()

Proyecto de Graduacion (x)

Tesis de Graduacion ()

Presentado en la fecha 12/08/2025 autorizamos a la Universidad Técnica Nacional, Sede
Central, para que nuestro trabajo pueda ser manejado de la siguiente manera:

Autorizamos
Ver CAPITULO V, DISPOSICIONES, FINALES. Articulo 43. RTFG.

Conservacion de ejemplares para préstamo y consulta fisica en biblioteca X

Inclusion en el catalogo digital del SIBIREDI (Cita catalografica) X

Comunicacién y divulgacion a través del Repositorio Institucional X
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Divulgacion del resumen en el Repositorio UTN con una cantidad de 200 a 500 | X
palabras.

Consulta electronica con texto protegido

Descarga electronica del documento en texto completo protegido X
Inclusion en bases de datos y sitios web que se encuentren en convenio X

con la Universidad Técnica Nacional contando con las mismas condiciones y
limitaciones aqui establecidas.

Por otra parte, declaramos que el trabajo que aqui presentamos es de plena autoria, es un
esfuerzo realizado de forma conjunta, académica e intelectual con plenos elementos de
originalidad y creatividad. Garantizamos que no contiene citas, ni transcripciones de forma
indebida que puedan devenir en plagio, pues se ha utilizado la normativa vigente de la
American Psychological Asociation (APA). Las citas y transcripciones utilizadas se realizan
en el marco de respeto a las obras de terceros. La responsabilidad directa en el disefio y
presentacion son de competencia exclusiva, por tanto, eximo de toda responsabilidad a la
Universidad Técnica Nacional. Conscientes de que las autorizaciones no reprimen nuestros
derechos patrimoniales como autores del trabajo. Confiamos en que la Universidad Técnica
Nacional respete y haga respetar nuestros derechos de propiedad intelectual.

Nombre del estudiante

Cédula

Firma

Yariella Maria Alvarado Avila

503930035

Candy Gaitan Ramirez

702410990

Dia: 20-08-2025
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Anexo 8: Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

La informacion que nos proporcione en este cuestionario se utilizara para realizar una evaluacion de riesgos psicosociales. Nuestro
objetivo es identificar, localizar y medir las condiciones laborales relacionadas con la organizacion del trabajo que podrian afectar
su salud. Los resultados globales de este cuestionario nos ayudaran a implementar mejoras para toda la plantilla. Queremos
enfatizar que su participacion es libre y voluntaria. No existe ninguna obligacion, coaccién o incentivo externo que deba influir en
su decision. Su colaboracion es una expresion de su libre voluntad y una consideracion sobre la pertinencia de evaluar estos
factores para su intervencién y control oportunos.Este consentimiento es informado. Por ello, el personal técnico le ha
proporcionado, y usted reconoce haber recibido y comprendido, toda la informacién necesaria sobre esta actividad de evaluacion:
sus objetivos, el procedimiento que se seguirg, el tipo de resultados que se obtendran, el uso que se dara a la informacion
proporcionada, los beneficios y riesgos potenciales que implica esta actividad para usted.Este cuestionario es CONFIDENCIAL y
ANONIMO. Toda la informacién recopilada serd analizada por personal técnico que est4 sujeto a la obligacién de mantener el
secreto profesional. Sus respuestas se utilizarén exclusivamente para los fines descritos y para fines académicos. En el informe final
de resultados, no sera posible identificar las respuestas de ninguna persona de forma individual.Usted tiene la plena libertad de
rehusarse a participar en esta evaluacion en cualquier momento, sin que esto implique ninguna consecuencia negativa para
usted.Su participacion en este cuestionario es individual, por ello, le pedimos que responda sinceramente a cada pregunta. Por
favor, marque la opcién que mejor describa su situacién, eligiendo una sola respuesta.Es fundamental que conteste TODAS LAS
PREGUNTAS. Muchas de ellas se analizan en conjunto, y dejar alguna sin responder podrfa anular otras respuestas que haya
proporcionado, lo que resultaria en una pérdida de informacion valiosa para el analisis de resultados. He leido y comprendido
completamente la informacion proporcionada en este consentimiento informado y acepto participar voluntariamente en esta
evaluacion de riesgos psicosociales.

1. Acepto participar en la evaluacion de factores psicosociales *
O s
O

2. Nombre completo *

Escriba su respuesta

3. Identificacion (formato X-XXXX-XXXX) = 9 digitos *

Escriba su respuesta

** Este consentimiento informado se aplicé en cada cuestionario**



Anexo 9: Cuestionario Intralaboral

FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORAL

Cuando envie este io, no
* Obligatorio

Intralaboral

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos
aspectos de su trabajo.
Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma

te sincera. Las resp que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

icamente sus detalles, como el nombre y la direccion de correo electrénico, a menos que lo proporcione usted mismo.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacién seré analizada por personal técnico sujeto al imi del secreto p
exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no podran ser identificadas las respuestas de ninguna persona de forma
individualizada.

1. Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo. *

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca
1 El ruido en el lugar donde ~ ~ ~ O
trabajo es molesto p J o/

2 En el lugar donde trabajo ~
hace mucho frio o/

)
J

O @)

3 En el lugar donde trabajo ~ ~

hace mucho frio O O @ @
4l aire en el lugar donde ~ 7 o

trabajo es fresco y agradable O O O @)

5 La luz del sitio donde

0O O
trabajo es agradable J A O O
6 El espacio donde trabajo es ~ b ~ ~
coémodo o ®, o et

7 En mi trabajo me preocupa

estar expuesto a sustancas O O O O

quimicas que afecten mi salud
8 Mi trabajo me exige hacer
mucho esfuerzo fisico O O O O

9 Los equipos o herramientas

con los que trabajo son O O O O

comodos

10 En mi trabajo me preccupa

estar expuesto a microbios,

animales o plantas que O O O O
afecten mi salud

11 Me preocupa accidentarme

en mi trabajo O O O O
12 El lugar donde trabajo es

limpic y ordenado O O O O

2. Para responder a las siguientes preguntas piense en |3 cantidad de trabajo que usted tiene a cargo. *

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca

13 Por la cantidad de trabajo

que tengo debo quedarme O O O @)

tiempo adicional

14 Me alcanza el tiempo de

trabajo para tener &l dia mis O O O O

deberes

15 Por la cantidad de trabajo

que tengo debo trabajar sin O O O O

parar

y utilizada

Nunca

O

O

)
>

@)

Nunca
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3. Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo *

4. Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo. *

3. Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su trabajo

*

16 Mi trabajo me exige hacer
mucho esfuerzo mental

17 Mi trabajo me exige estar
muy concentrado

18 Mi trabajo me exige
memarizar mucha
informacion

19 En mi trabajo tengo que
hacer clculos matematicos

20 Mi trabajo requiere que me

fije en pequefios detalles

21 Trabajo en horario de
noche

22 En mi trabajo es posible
tamar pausas para descansar

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

24 En mi trabajo puedo tomar
fines de semana o dias de
descanso al mes

25 Cuando estoy en casa sigo
pensando en el trabajo

26 Discuto con mi familia o
amigos por causa de mi
trabajo

27 Debo atender asuntos de
trabajo cuando estoy en casa

28 Por mi trabajo el tiempo
que paso con mi familia y
amigos es muy poco

29 En mi trabajo puedo hacer
CO535 NUEvas

30 Mi trabajo me permite
aplicar mis conocimientos

31 Mi trabajo me permite
aprender nuevas cosas

32 Puedo tomar pausas
cuanda las necesito

33 Puedo decidir cudnto
trabajo hago en el dia

34 Puedo deci
ala que trabajo

¥ la velocidad

35 Puedo cambiar el orden de
las actividades en mi trabajo

Siempre

)
J

')
L

')
L

Siempre

e

')
L

e
U

Siempre

S
L

L

O

S
L

)
p—

Casi siempre

Casi siempre

)
-

"
p—y

e
U

Casi siempre

Oy
p—

)
)

Algunas veces

Algunas veces

')
v

e
(-

Algunas veces

M
S

'
p—

Casi nunca

Casi nunca

)
J

Casi nunca

iy
(v

')
N

i
e

'
N

MNunca

e}
L

')
L

')
L

MNunca

'S
A

e
v

')
L

s
U

Nunca

'
L

S
L
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36 Puedo parar un momento
mi trabajo para atender algiin O
asunto personal

6. Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su trabajo. *

Siempre

37 Me explican claramente los
cambios que ocurren en mi O
trabajo

38 Puedo dar sugerendias
sobre los cambios que O
ocurren en mi trabajo

39 Cuando se presentan

cambios en mi trabajo se

tienen en cuenta mis ideas y O
sugerencias

7. Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que la empresa le ha dado sobre su

trabajo *
Siempre
40 Me informan con claridad
cuéles son mis funciones O

41 Me informan cudles son las
decisiones que puedo tomar O
en mi trabajo

42 Me explican claramente los
resultados que debo lograr en O
mi trabajo

43 Me explican claramente los
objetivos de mi trabajo O

44 Me informan claramente
con quien puedo resolver los O
asuntos de trabajo

8. Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacién y capacitacién que la empresa le

facilita para hacer su trabajo. *

Siempre

45 La empresa me permite
asistir a capacitaciones O
relacionadas con mi trabajo

46 Recibo capacitacion Gtil ~

para hacer mi trabajo @]
47 Recibo capacitacion util ~N
para hacer mi trabajo (J

9. Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga més contacto. *

Siempre
48 Mi jefe ayuda a organizar ~
mejor el trabajo \)
49 Mi jefe tiene en cuenta mis
puntos de vista y opiniones O
50 Mi jefe me anima para
hacer mejor mi trabajo @

Casi siempre

O

Casi siempre

O

O

0O
o

Casi siempre

O

®

Casi siempre

Algunas veces

O

Algunas veces

O

O

Algunas veces

O

Algunas veces

O

O

Casi nunca

O

Casi nunca

O

O

Casi nunca

O

C)

Casi nunca

O

O

O

Nunca

MNunca

Nunca

O

Nunca
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51 Mi jefe distribuye las tareas
de forma que me facilita el
trabajo

52 Mi jefe me comunica a
tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

33 La orientacion que me da
mi jefe me ayuda a hacer
mejor el trabajo.

54 Mi jefe me ayuda a
progresar en el trabajo

55 Mi jefe me ayuda a
sentirme bien en &l trabajo

36 Mi jefe ayuda a solucionar
los problmeas que se
presentan en el trabajo.

57 Mi jefe me trata con
respeto

58 Siento que puedo confiar
en mi jefe

59 Mi jefe me escucha cuando
tengo problemas de trabajo

60 Mi jefe me brinda su apoyo
cuando lo necesito

personas de su trabajo. *

61 Me agrada el ambiente de
mi grupo de trabajo

62 En mi grupo de trabajo me
tratan de forma respetuosa

63 Siento que puedo confiar
en mis compafieros de trabajo

64 Me siento a gusto con mis
compafieros de trabajo

65 En mi grupo de trabajo
algunas personas me
maltratan

66 Entre compafieros
solucionamos los problemas
de forma respetuosa

67 Mi grupo de trabajo es
muy unido

68 Cuando tenemos que
realizar trabajo de grupo los
compafieros colaboran

69 Es facil poner de acuerdo
al grupo para hacer el trabajo

70 Mis compafieros de trabajo
me ayudan cuzndo tengo
dificultades

71 En mi trabajo las personas
Nos apoyamos unos a otros

Siempre

o O O

O

Casi siempre

O

O
O
@

O

. Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las

Algunas veces

O

O
O
O

O

O

Casi nunca

O

O
O
O

O

Nunca

o O O

O
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72 Algunos compafieros de
trabajo me escuchan cuando O O O O O
tengo problemas

11. Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo. *

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
73 Me informan sobre lo que
hago bien en mi trabajo O O O O O
74 Me informan sobre lo que ~ ~ —~ -
debo mejorar en mi trabajo p— CJ Cj (- C/

75 La informacion que recibo

sobre mi rendimiento en el O @) O

trabajo es clara

O
O

76 La forma como evaldan mi

trabajo en la empresa me O O QO O O

ayuda a mejorar

77 Me informan a tiempa

sobre lo que debo mejorar en O O @] QO O

el trabajo

12. Las siguientes preguntas estan relacionadas con |a satisfaccién, reconocimiento y la seguridad que le
ofrece su trabajo. *

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

78 Enla empresa me pagan a
tiempo mi s:lario Feee O O O O O

T9 El pago que recibo es el

que me ofrecid la empresa O O O O O
81 En mi trabajo tengo -~ -
posibilidades de progresar C/ E) EJ O O

82 Las personas que hacen

bien el trabajo pueden O O O O O

progresar en la empresa

83 La empresa se preocupa
por el bienestar de los o o O C) Cj
trabajadares

e O O O O O
83 El trabajo que hago me ~
hace sentir bien O O O O A4
86 Siento orgullo de trabajar

en esta emp?esa ! o O O O O

87 Hablo bien dz la empresa ~ ~ ~ - —~
con ofras personas \_j W (_) (v

13. En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios
*

NO

NO O



Anexo 10: Cuestionario Estrés Laboral

Factores Psicosociales de ESTRES laboral Boston Scientific

Este cuestionario de factores psicosaciales busca conocer su opinion sobre zlgunos
aspectos del estrés,

Le agradecemos que ustad se sinva contestar 2 |as siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que ustad de al cuestionario, no son ni busnas, ni
malas, lo importantz s que reflejen su manera de penzar sobre |as condiciones dal estrés,

Sus respuestas seran mangjadas de forma absolutamente confidencial

Marque segun los padecimientos que usted presenta o ha presentado a continuacion.

Cuando emviz estz formulario, no recopilaré autométicamente sus detalles, como el nembre y la direccion de correo 2lectronico, a menos que lo propercions usted mismo.

* Obligatorio
1, Dolores en el cuello y espalda o tension muscular, *
() Casinunca
() Siemre
() Casi siampre
() Agunas vecss

() Nunca

2. Problemas gastrointestinales, Ulcera péptica, acidez, problemas digestivos o del colon, *
() Siempre
() Casi siempre
(") Algunas veces
() Casinunca

() Nunca
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3. Problemas respiratorios.
*

() Siempre

() Casi siempre
() Mgunas veces
() Casinunca

() Nuncz

4, Dolor de cabeza, *
O Siempre
() Casi siempre
() Algunas veces
() Casinunca

() Nunca

5. Trastornos del suefio como somnolencia durante el dia o desvelo en la noche, *
() Sizmprs
() Casi siempre
() Mlgunas veces
O Casi nunca

O Nuncz

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos, *
O Siempre
() Casi siempre
O Algunas vecss
() Casinunca

O Nunca
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7. Cambios fuertes del apetito. *
() siempre
() Casi siempre
() Algunas vaces
(O Casinunca

O Nunca

8. Problemas relacionados con la funcién de los 6rganos genitales (impotencia, frigidez). *
() Siemprs
() Casi siempre
() Algunas veces
O Casi nunca

O Nunca

9. Dificultad en las relaciones familiares. *
O Siempre
() Casi siempre
O Algunas vecss
() Casinunca

() Nunca

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar actividades. *
O Siempre
() Casi siempre
O Algunas veces
() Casinunca

() Nunca
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11. Dificultad en las relacicnes con otras personas . *
() Siemgre
() Casi siempre
() Algunas vaces
() Casinunca

() Nunca

12. Sensacion de aislamiento y desinterés, *
O Siemprs
() Casi siempre
() Algunas veces
() Casinunca

() MNunc

13, Sentimiento de sobrecarga de trabajo. *
O Siemprs
() Casi siempre
() Algunas veces
() Casinunca

() Nunca

14, Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes. *
() Siemprs
() Casi siempre
() Algunasveces
() Casinunca

() Nunca
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15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo . *
() Siemors
() Casi siempre
(O) Mgunas veces
O Casi nunca

() Nunca

16. Sentimiente de frustracion, de no haber hecho lo que se queria en |z vida, *
O Sigmprs
() Casi siempre
O Algunas vecss
() Casinunca

() Nunca

17. Cansancio, tedio ¢ desganc. *
O Siemprs
() Casisiempre
() AMgunas veces
() Casinunca

() Nunca

18, Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca creatividad *
() sizmore
() Casi siempre
() Mlgunas veces
() Casinunca

() Nuncz
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19. Desec de no asistir al trabajo. *
O Siemprs
O Casi siempre
() Algunas veces
() Casinunca

O Nunca

20. Bajo compromiso ¢ poco interés con lo que se hace. *
O Siemprs
O Casi siempre
() Algunas veces
() Casinunca

O Nunca

21, Dificultad para tomar decisiones, *
() Siemprz
O Casi sizmpre
() Algunas veces
() Casinunca

O Nunca

22, Desec de cambiar de empleo. *
() Siemprz
() Casi siempre
O Algunas veces
() Casinunca

O Nunca
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- | — —

23, Sentimiente de soledad y miedo. *
() Siemprs
() Casisiempre
() Algunas veces
() Casinunca

O Nunca

24, Sentimiento de initabilidad, actitudes y pensamientos negativos.

*
O Siemprs

() Casi siempre
(:) Algunas vecss
() Casinunca

() Nunca

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza. *
() siemprs
() Casisiempre
() Algunas veces
() Casinunca

O Nuncz

26, Consumo de drogas para aliviar |2 tension o los nenvios, *
O Siempre
() Casi siempre
O Algunas vecss
() Casinunca

() Nunca



27. Sentimientos de que "no vale nada”, 0 " no sirve para nada”, *

Siempre
() Casi siempre
Algunas vecss

Casi nunca

() Nunca

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarmillo, *

t:,' Siemprs

() Casi siempre

29, Sentimiento de que esté perdiendo la razon. *

Siempre

() Casi siempre
“:f,\ Algunas veces

Casi nunca

MNunca

30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad. *
O Siempre
O Casi siempre
O Algunas veces

O Casi nunca

O Nunca

31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida.
O Siempre
O Casi siempre
O Algunas veces

O Casi nunca

O Nunca

Puede imprimir una copia de su respuesta después de enviarla

Enviar

*
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Anexo 11: Ficha de datos generales (sociodemograficos y de empleo)

Ficha de datos Generales

La informacion que nos proporcione en este cuestionario sera utilizada para realizar una evaluacion de riesgos psicosociales.
Nuestro objetivo es identificar, localizar y medir las condiciones laborales relacionadas con la organizacién del trabajo que podrian
afectar su salud. Los resultados globales de este cuestionario nos ayudaran a implementar mejoras para toda la plantilla.Queremos
enfatizar que este cuestionario es CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion recopilada sera analizada por personal técnico
que esta sujeto a la obligacion de mantener el secreto profesional. Sus respuestas se utilizaran exclusivamente para los fines
descritos y para fines académicos. En el informe final de resultados, no sera posible identificar las respuestas de ninguna persona
de forma individual. Su participacién en este cuestionario es INDIVIDUAL. Por ello, le pedimos que responda sinceramente a cada
pregunta, sin consultar ni debatir con nadie, y que siga las instrucciones especificas de cada pregunta. Por favor, marque la opcién
que mejor describa su situacion, eligiendo una sola respuesta.Es fundamental que conteste TODAS LAS PREGUNTAS. Muchas de
ellas se analizan en conjunto, y dejar alguna sin responder podria anular otras respuestas que haya proporcionado, lo que resultaria
en una pérdida de informacion valiosa para el anélisis de resultados.

1. Acepto participar en la evaluacion de factores psicosociales *
O s
O o

2. Nombre completo *

Escriba su respuesta

3. Identificacion (formato X-XXXX-XXXX) ** 9 digitos *

Escriba su respuesta

4. Sexo *

Selecciona la respuesta ~

5. Afio de nacimiento *

Especifique la facha (d/Mfyyyy) 8

6. Estado Civil

Selecciona la respuesta Y
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~

. Ultimo nivel de estudio que alcanzo (marque una sola opcién) *

Selecciona |a respuesta v

@

;Caal es su profesion u oficio? *

Escriba su respuesta

o

Cuanto tiempo tarda, aproximadamenteen trasladarse desde su hogar hasta su lugar de trabajo? *

Selecciona la respuesta ~

10. Lugar de residencia *

Selecciona la respuesta ~

Cuantos servicios publicos tiene economicamente a carge en su vivienda *

Selecciona la respuesta ~

12. Tipo de vivenda *

Selecciona la respuesta ~

13. Numero de personas que dependen econémicamente de usted (aunque vivan en otro lugar) *

Escriba su respuesta

14. ;Hace cuantos afios que trabaja en esta empresa? *

Selecciona la respuesta v

15. ;Hace cuantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en esta empresa? *

Selecciona la respuesta v

16. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (marque una sola opci6n) *
O Temporal de menos de 1 afio
O Temporal de 1 afic o mas
O Término indefinido

O Servicios profesionales

O No sé



