CATOLICA

0O
g
A
0N
o
W fres
2 ES
Z
>

ARGENTINA

Universidad Catolica de Cuyo
Facultad de filosofia y humanidades

Licenciatura en Psicologia

Pezzott1 Sosa, Ana Paula
Zarate, Maria Laura
Lujan Gomez, Paula Araceli

San Juan, 2026



CATOLICA

LYiMIMNE

0
g
a
N
or
|
>
z
>

ARGENTINA

UNIVERSIDAD CATOLICA DE CUYO
FACULTAD DE FILOSOFiA Y HUMANIDADES

LICENCIATURA EN PSICOLOGIA

“Evaluacion de riesgos psicosociales en el ambito laboral de una empresa en San juan y

diseiio de propuestas de intervencion”

TRABAJO INTEGRADOR FINAL

AREA PSICOLOGIA LABORAL

PEZZOTTI SOSA, Ana Paula

SAN JUAN

2026



CATOLICA

LYiMIMNE

ARGENTINA

UNIVERSIDAD CATOLICA DE CUYO
FACULTAD DE FILOSOFiA Y HUMANIDADES

LICENCIATURA EN PSICOLOGIA

“Evaluacion de riesgos psicosociales en el ambito laboral de una empresa en San juan y

disefio de propuestas de intervencion”

TRABAJO INTEGRADOR FINAL

AREA PSICOLOGIA LABORAL

PEZZOTTI, Ana Paula
Directora de area: Lic. ZARATE, Maria Laura

Tutora académica: Lic. LUJAN GOMEZ, Paula A.

SAN JUAN

2026



Agradecimientos

A mis padres, que me permitieron la oportunidad de estudiar una carrera, por su
apoyo incondicional, amor y confianza que no tienen fin. A mis hermanas que siempre

estuvieron presentes en el camino también.

A la Universidad Catdlica de Cuyo y sus docentes que formaron mi trayectoria

académica brindando herramientas, conocimientos e inspiracion.

A Leandro, mi pareja leal que estuvo desde el principio, por su apoyo, amor y

compafiia en todo el transcurso de la carrera y la vida.

A mis amistades, Luciana M., Oriana, Luciana I. y Emmanuel que también fueron
parte del camino y estuvieron a mi lado en el proceso, con su compafierismo, amistad

absoluta y carifio.

A mi tia Gladys que me acompaind y ayud6 en todo aquello que necesité para la
carrera, brindando apoyo y mucho carifo.

Finalmente a la Lic. Laura Zarate como tutora de campo y directora de area por estar

durante las practicas profesionales compartiendo experiencias y a la Lic. Paula Lujan como

tutora académica por el compromiso de ayudar a construir este trabajo final.



Resumen

La presente investigacion se desarrollé en una empresa de la provincia de San Juan,
Argentina, que tuvo como objetivo analizar la presencia de factores de riesgo psicosocial en
el ambito de trabajo. El estudio tiene como objetivo identificar las dimensiones psicosociales
mas expuestas al riesgo y, a partir de los resultados obtenidos, disehar propuestas de
intervencion orientadas a la prevencion y promocion del bienestar psicologico de los

trabajadores.

Se llevdo a cabo un estudio de cardcter predominantemente cualitativo,
complementado con datos cuantitativos provenientes de la aplicacion del Cuestionario
COPSOQ-ISTAS21 en su version corta. La muestra estuvo conformada por nueve empleados

de la empresa, quienes participaron de manera voluntaria.

Los resultados de las evaluaciones realizadas mostraron un perfil heterogéneo de
riesgos psicosociales, destacandose como fortalezas la calidad de liderazgo y la organizacion
y sentido del trabajo. En contraste, la inseguridad laboral y el apoyo social se identificaron
como las dimensiones que requieren atenciéon urgente, encontrando una percepcion de
inestabilidad laboral y debilidades en los vinculos y la contencion dentro del entorno de

trabajo, lo que representa un riesgo para la salud psicoldgica de los empleados.

A partir de estas interpretaciones, se disefiaron dos propuestas de intervencidon: una
orientada a las jefaturas, destinada a reducir la percepcion de inseguridad laboral mediante
practicas de liderazgo y comunicacion y otra dirigida a los empleados, enfocada en fortalecer

el apoyo social y el sentido de pertenencia.



Abstract

The following research was conducted in a company located in the province of San
Juan, Argentina, with the aim of analyzing the presence of psychosocial risk factors in the
workplace. The study sought to identify the psychosocial dimensions most exposed to risk
and, based on the results obtained, to design intervention proposals aimed at the prevention of

psychosocial risks and the promotion of workers’ psychological well-being.

A predominantly qualitative study was carried out, complemented by quantitative data
obtained through the application of the short version of the COPSOQ-ISTAS21
questionnaire. The sample consisted of nine company employees who participated
voluntarily. The results revealed a heterogeneous profile of psychosocial risks, with
leadership quality and work organization and meaning identified as organizational strengths.
In contrast, job insecurity and social support emerged as the dimensions requiring urgent
attention, reflecting perceptions of job instability and weaknesses in interpersonal

relationships and workplace support, which pose a risk to employees’ psychological health.

Based on these findings, two intervention proposals were developed: one aimed at
management, focused on reducing perceptions of job insecurity through leadership and
communication practices, and another directed at employees, aimed at strengthening social

support and fostering a sense of belonging.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, COPSOQ-istas21, inseguridad laboral, apoyo
social, bienestar psicoldgico.
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Introduccion
Planteo del problema

El trabajo constituye una de las actividades centrales en la vida del ser humano, no
solo como medio de subsistencia econdomica, sino también como fuente de identidad,
desarrollo personal y pertenencia social. En palabras de Karasek y Theorell (1990), el trabajo
es un espacio donde se configuran tanto las exigencias psicoldgicas como los recursos de
control y apoyo, que determinan en gran medida el bienestar o el malestar de las personas. De
este modo, el empleo no puede comprenderse inicamente como un intercambio econémico,
sino como una dimensioén fundamental que estructura la vida cotidiana y condiciona la salud

fisica y mental de quienes lo desempetian.

Diversas investigaciones han demostrado que las condiciones de trabajo pueden
actuar como factores protectores o, por el contrario, como fuentes de riesgo para la salud
psicologica. Zelaschi et al.(2021) destacan que los factores psicosociales emergentes, como la
inseguridad laboral o la falta de apoyo social, se encuentran cada vez mas asociados a
sintomas de estrés, ansiedad y agotamiento, lo que podria evidenciar que la calidad del
trabajo atraviesa directamente la experiencia subjetiva de los trabajadores y causa impacto en

el bienestar de su salud mental.

En esta misma linea, Maslach y Jackson (1981) conceptualizan el burnout como una
de las consecuencias mas significativas de un entorno laboral adverso, describiéndolo como
un sindrome caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion de
la realizacioén personal. Posteriormente, ampliaron este enfoque al estudiar sus implicancias
en distintos ambitos organizacionales (Maslach & Jackson, 1984). Esto refuerza la idea de
que el trabajo, cuando esta marcado por exigencias excesivas o falta de recursos, puede

transformarse en un determinante critico de la salud mental.



Por lo tanto, comprender la importancia del trabajo en la vida humana implica
reconocer su doble potencial: como espacio de realizacion y bienestar, o como escenario de
desgaste y vulnerabilidad psicologica. Analizar las condiciones en que el trabajo se desarrolla
se vuelve imprescindible para promover entornos laborales que favorezcan la salud integral y
el desarrollo humano (Karasek & Theorell, 1990; Maslach & Jackson, 1981; Zelaschi et al.,

2021).

La literatura internacional sobre factores de riesgo psicosocial sostiene que la
inseguridad laboral constituye un estresor emergente, vinculado a las transformaciones del
mundo del trabajo y a la creciente flexibilizacion laboral. Como sefialan Zelaschi et al.
(2021), la inestabilidad y precarizacion tienen un impacto directo en la salud de los
trabajadores y configuran un nuevo perfil epidemioloégico de exposiciobn a riesgos
psicosociales. En este marco, el modelo Demanda—Control de Karasek y Theorell (1990)
aporta un marco explicativo central: la tension laboral surge cuando las demandas del trabajo
son elevadas y el control percibido sobre la tarea es bajo. La posterior ampliacién del modelo
hacia el eje Demanda—Control-Apoyo Social (DCS) permiti6 demostrar que el apoyo social
en el trabajo —proveniente de supervisores y compafieros— opera como factor protector que

modera los efectos negativos de las demandas y la inseguridad.

La falta de apoyo en el entorno laboral incrementa la vulnerabilidad frente al
sindrome de burnout. En Espafia, una investigacion llevada a cabo conjuntamente por la
Universidad de Almeria, la Universidad de Murcia y la Universidad Pablo de Olavide ha
comprobado que el apoyo social reduce significativamente el riesgo de burnout, mientras que
su ausencia funciona como un estresor que amplifica la probabilidad de desgaste laboral
(Caravaca-Sanchez et al., 2022). Asimismo, estudios recientes en Argentina confirman que
trabajadores con mayor nivel de apoyo y recursos psicosociales se ubican en el polo de

“empleados saludables”, caracterizados por mayor bienestar y rendimiento, mientras que
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quienes carecen de estos recursos tienden a presentar menor satisfaccion, desempefio y mayor

malestar psicologico (Lupano Perugini & De la Iglesia, 2022).

Los resultados del estudio argentino de validacion del COPSOQ-II (Zelaschi et al.,
2021) muestran un patréon similar: la inseguridad laboral aparece como una de las
dimensiones mas criticas en la poblacion local, asociada a sintomas de ansiedad y malestar
psicologico, especialmente en contextos de inestabilidad economica y laboral. De igual
modo, el apoyo social insuficiente se vinculdé con mayores niveles de estrés, menor
compromiso laboral y riesgo de problemas de salud mental. En la aplicacion del cuestionario
a trabajadores argentinos, Zelaschi (2019) encontr6 que entre el 40 % y el 60 % de los
trabajadores manifiestan exposicion a factores de riesgo psicosocial, destacandose la

inseguridad y las deficiencias en apoyo como problematicas reiteradas.

El anélisis de riesgos psicosociales en las organizaciones es hoy una necesidad
impostergable. Como afirman Zelaschi et al. (2021), estos riesgos se han convertido en
riesgos emergentes en la salud laboral debido a su creciente prevalencia e impacto en la salud
integral de los trabajadores. En Argentina, estudios de la Superintendencia de Riesgos del
Trabajo (2009) ya habian advertido que entre un 40 % y un 60 % de los trabajadores
presentan exposicion a riesgos psicosociales, cifras que confirman la magnitud del problema

en el ambito local.

El presente trabajo fue realizado en el marco de las practicas profesionales
supervisadas, para acceder al titulo de licenciada en psicologia. Dichas practicas se
desarrollaron en un empresa dedicada a la venta y distribucion de fAirmacos y productos de
higiene personal. Alli se identifico la necesidad de intervenir sobre estas dos dimensiones de
forma integrada: la percepcion de inseguridad y el apoyo social como recurso protector.
Atender a esta doble problematica no solo es clave para la prevencion de la salud laboral y el

bienestar psicologico de los trabajadores, sino también para garantizar la sostenibilidad
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organizacional, dado que se relaciona directamente con la productividad, la satisfaccion

laboral y la retencion del talento.
Marco tedrico
El Trabajo y La Salud Psicosocial

El trabajo se constituye como uno de los factores mas importantes que influyen en la
salud de las personas. Las diversas modalidades de trabajo presentes en una sociedad tendran
un impacto positivo o negativo en el bienestar de la poblacidon en general, asi como en la
salud especifica de quienes desempefian esas labores (Karasek & Theorell, 1990; Sauter et
al., 1998; Zelaschi et al., 2021). Segun Zelaschi et al. (2017), esto se explica por las diversas
dimensiones que el trabajo implica, tales como la remuneracion, los derechos sociales, la
cobertura sanitaria, la posibilidad de movilidad social, la satisfaccion personal y el

reconocimiento social, entre otras.

Desde la perspectiva de la psicologia de la salud ocupacional, el trabajo es
considerado un determinante social de la salud que puede funcionar como recurso para el
bienestar o, en condiciones adversas, convertirse en un factor de riesgo psicosocial
(Valencia-Contrera & Rivera-Rojas, 2023). Los factores derivados de la organizacion del
trabajo, del contenido de las tareas y de las relaciones interpersonales influyen de manera
decisiva en la experiencia laboral. Cuando las condiciones laborales son adecuadas, el trabajo
favorece la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia; pero en contextos de
sobrecarga, precariedad o falta de apoyo, puede generar efectos nocivos en la salud mental,
como estrés cronico, ansiedad y burnout (Maslach & Jackson, 1981; Karasek & Theorell,
1990). En este marco, autores recientes subrayan que los riesgos psicosociales deben
entenderse como fendomenos dindamicos, que surgen de la interaccion entre demandas

laborales, recursos disponibles y caracteristicas individuales, lo que complejiza tanto su
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evaluacion como su prevencion (Valencia-Contrera & Rivera-Rojas, 2023; Martinez-Mejia,

2023).

La evidencia empirica reciente en Argentina confirma la importancia de esta
perspectiva. Investigaciones como la de Zelaschi et al. (2021) han validado instrumentos
especificos para medir riesgos psicosociales en poblacion trabajadora local, destacando la
organizacion del trabajo y las relaciones interpersonales como dimensiones fundamentales y
prioritarias a evaluar. De igual modo, estudios en sectores como la educacion y la extension
agropecuaria han mostrado como la inseguridad laboral, la falta de apoyo y el exceso de
demandas inciden negativamente en la salud psicosocial (Cacivio 2019; Rolando, 2019).
Estos antecedentes ilustran la manera en que las transformaciones laborales recientes
—marcadas por la intensificacion de exigencias y la inestabilidad— profundizan el impacto

del trabajo en la salud mental.

En suma, el trabajo constituye un espacio con un doble potencial: por un lado, puede
contribuir al bienestar, la satisfaccion y el desarrollo personal; por otro, cuando se caracteriza
por la precarizacion, la inseguridad o el déficit de apoyo, se transforma en un potente
generador de riesgos psicosociales. Este caracter ambivalente exige abordarlo desde marcos
tedricos que integren tanto los factores de riesgo como los factores protectores, con el fin de
promover entornos laborales que fortalezcan la salud psicosocial de los trabajadores (Zelaschi
et al., 2017; Zelaschi et al., 2021; Martinez-Mejia, 2023; Valencia-Contrera & Rivera-Rojas,

2023).

Factores Psicosociales En El Trabajo

Los factores psicosociales en el trabajo constituyen una categoria de analisis clave
para comprender como las condiciones laborales afectan la salud y el bienestar de los

trabajadores. Tradicionalmente, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la



13

Organizacion Mundial de la Salud (OMS) definieron en 1984 a los factores psicosociales

como:

Las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de su organizacidn, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (Valencia-Contrera & Rivera-Rojas, 2023,

p 225)

Si bien esta definiciéon constituyé un primer avance, con el tiempo se considerd

insuficiente, ya que presentaba un caracter ambiguo y no captaba la complejidad de los

cambios socioecondémicos ni las nuevas formas de empleo. En este sentido, autores

contemporaneos han propuesto conceptualizaciones mas precisas. Valencia-Contrera y

Rivera-Rojas (2023) senalan que los factores psicosociales deben entenderse como:

Peligros que surgen de la interaccion dindmica de elementos personales del trabajador
y su lugar de trabajo, que incluyen al menos una de las siguientes caracteristicas: 1.
Cantidad, ritmo, complejidad, contenido, control, diversidad, horario, flexibilidad o
significado del trabajo, percibido como inapropiado por el trabajador; 2.Preocupacion
asociada a los quehaceres domésticos y atencion de las necesidades de los demas
durante su jornada de trabajo; 3. Escasa claridad del rol en el cargo de trabajo; 4.
Deficiente desarrollo personal y profesional del trabajador; 5. Ambiente de trabajo
adverso; 6. Aspectos organizacionales que vulneran al trabajador; 7. Exigencias
tecnologicas incompatibles con las capacidades y necesidades del trabajador; y
finalmente, 8. Relaciones sociales inadecuadas en el trabajo. (Valencia-Contrera &

Rivera-Rojas, 2023, p 235)
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Esta definicion reconoce el caracter dindmico y bidimensional de los factores
psicosociales en el trabajo. Pueden configurarse como riesgos cuando se expresan en forma
de sobrecargas, inseguridad o falta de apoyo en el entorno laboral. Sin embargo, también
pueden convertirse en recursos protectores cuando favorecen el reconocimiento, la autonomia

y la confianza dentro de la organizacion (Valencia-Contrera & Rivera-Rojas, 2023).

Una de las principales aportaciones de esta vision es la distincion explicita entre
factores psicosociales y riesgos psicosociales. Mientras los primeros refieren a un campo mas
amplio de condiciones inherentes al trabajo y a su contexto, los segundos se delimitan a
aquellas circunstancias que, por su intensidad o persistencia, representan un peligro real para
la salud fisica y mental. Este enfoque permite no solo identificar las fuentes de malestar, sino
también reconocer los elementos que favorecen la motivacion, el compromiso y la

satisfaccion laboral (Martinez-Mejia, 2023).

Asi, los factores psicosociales abarcan multiples dimensiones: la organizacion y el
disefio del trabajo, la claridad o ambigiliedad en las funciones, las exigencias cognitivas y
emocionales, la carga laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, la calidad de las
relaciones interpersonales y los estilos de liderazgo. Cada una de estas dimensiones puede
operar de forma positiva o negativa, dependiendo de la manera en que se estructuren y

perciban en el contexto organizacional.

Implicancias Psicologicas De Los Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales en el trabajo generan consecuencias que trascienden el
plano organizacional y se reflejan directamente en la salud psicoldgica de los trabajadores.
Valencia-Contrera y Rivera-Rojas (2023) destacan que estos riesgos aparecen cuando las
demandas del entorno laboral superan los recursos disponibles de afrontamiento, provocando
un desequilibrio que incide en la esfera emocional, cognitiva y conductual. Este caracter

dindmico y multicausal explica que las implicancias psicologicas no puedan entenderse de
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manera aislada, sino en relacion con las condiciones de trabajo y el contexto social en que se

insertan.

El estrés laboral constituye una de las manifestaciones mas frecuentes de los riesgos
psicosociales. Segiin Sauter et al. (citado en Karasek,1998), "el estrés es un estereotipo en las
respuestas del cuerpo a influencias, exigencias o presiones" (P.34.4). Estos autores sefialan
que el estrés laboral no solo se expresa en reacciones emocionales como ansiedad,
irritabilidad o agotamiento, sino también en efectos fisioldgicos, incluyendo fatiga crénica y
enfermedades cardiovasculares. Desde este enfoque, el estrés laboral no se considera un
problema individual, sino un fendmeno resultante de la interaccion entre demandas del

puesto, caracteristicas organizacionales y recursos de apoyo.

Entre las consecuencias mas relevantes del estrés sostenido se encuentra el sindrome
de burnout, conceptualizado por Maslach y Jackson (1981) como "un estado compuesto por
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal"(p.192). Maslach
(citada en Olivarez Faundez, 2017, p.59) redefine el burnout como un sindrome psicoldgico
que se desarrolla como consecuencia de una exposicion sostenida al estrés laboral,
emergiendo de la tension cronica generada en la relacion conflictiva entre la persona y las
condiciones de su trabajo. Investigaciones realizadas en Argentina han confirmado que el
agotamiento emocional es la dimension mdas estrechamente relacionada con riesgos
psicosociales como las exigencias cuantitativas, la doble presencia y la organizacion del

trabajo (Rolando, 2019).

Otra consecuencia de gran relevancia es la ansiedad laboral, estrechamente vinculada
a la inseguridad en el empleo. Cacivio (2019) ha mostrado cémo la incertidumbre respecto de
la estabilidad laboral genera preocupaciones persistentes que afectan la autopercepcion de

competencia y el proyecto personal. En la misma linea, Jiménez Espinoza y Silva Caicedo
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(2023) observaron en trabajadores del sector minero que la falta de control sobre las tareas y

el conflicto trabajo-familia se relacionan con elevados niveles de estrés y ansiedad.

Los hallazgos en la poblacion argentina reafirman estas tendencias. La validacion del
cuestionario COPSOQ-ISTAS21 realizada por Zelaschi et al. (2021) mostré que dimensiones
como la falta de confianza, el déficit de apoyo social y la ausencia de justicia organizacional
se asocian con percepciones de deterioro en la salud mental. Estos resultados se
complementan con los de Rolando (2024), quien identificé que casi un tercio de los docentes
encuestados presentaba niveles altos de burnout, con fuerte asociacion entre el cansancio

emocional y la exposicion a factores psicosociales desfavorables.

Modelos Explicativos De Los Riesgos Psicosociales

El estudio de los riesgos psicosociales en el trabajo se ha consolidado a partir de
distintos modelos teodricos que buscan explicar como las condiciones laborales inciden en la
salud y el bienestar de los trabajadores. Estos enfoques han permitido avanzar desde
descripciones generales hacia marcos explicativos que integran demandas, recursos y
respuestas psicoldgicas (Martinez Mejia, 2023; Maslach & Jackson, 1981; Valencia-Contrera

& Rivera-Rojas, 2023; Karasek & Theorell, 1990).

Uno de los modelos mas influyentes es el modelo demanda—control-apoyo social de
Karasek y Theorell (1990), que postula que el impacto del trabajo sobre la salud depende de
la interaccion entre las demandas laborales y el grado de control que el trabajador posee sobre
sus tareas. Segin este modelo, situaciones de alta demanda y bajo control generan mayor
riesgo de estrés y deterioro de la salud, mientras que el apoyo social en el entorno laboral
puede funcionar como un amortiguador frente a los efectos negativos. Sauter et al. (citado en
Karasek,1998) destacan la relevancia de este modelo porque pone en evidencia que los

efectos de los riesgos psicosociales no se deben unicamente a la magnitud de las demandas,
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sino a la capacidad de los trabajadores de influir sobre su trabajo y al soporte recibido de sus

compafieros y supervisores.

En relacion con las consecuencias de la exposicion prolongada a factores
psicosociales adversos, el modelo de burnout de Maslach y Jackson (1981) constituye un
marco explicativo central. Este enfoque describe el burnout como un sindrome compuesto
por agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, que emerge en
contextos de demandas persistentes, ausencia de reconocimiento y falta de apoyo
organizacional. Posteriormente, Maslach (citada en Olivarez Faundez, 2017) ampli6 esta
conceptualizacion al sefalar que el burnout no es simplemente una reaccion individual, sino
el resultado de un desajuste entre el trabajador y la organizacidn en seis areas: carga laboral,
control, recompensa, comunidad, equidad y valores. De este modo, se reconoce que el
burnout refleja un proceso relacional, en el cual las caracteristicas organizacionales juegan un

papel determinante.

En los enfoques més actuales, se observa una tendencia a superar la vision centrada
unicamente en el dafio y a incorporar el andlisis de los factores protectores. Martinez-Mejia
(2023) plantea que los factores psicosociales no deben entenderse de manera exclusiva como
riesgos, sino también como recursos potenciales que favorecen el bienestar cuando se
estructuran en condiciones positivas. Entre estos factores protectores se destacan la confianza
organizacional, el reconocimiento, el apoyo social y el sentido de comunidad, que pueden
contrarrestar los efectos de las demandas y promover entornos laborales saludables. De
manera complementaria, Valencia-Contrera y Rivera-Rojas (2023) subrayan el caracter
bidimensional de los factores psicosociales, que actuan en un continuo que va desde el riesgo

hasta la proteccion, dependiendo de como se configuren en cada contexto laboral.

Los modelos explicativos de los riesgos psicosociales han permitido comprender que

los efectos del trabajo en la salud no dependen unicamente de las demandas objetivas, sino de
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la interaccién dindmica entre demandas, control, recursos y apoyo social. Asimismo, la
incorporacion de los enfoques centrados en factores protectores amplia la mirada hacia la
promocion del bienestar, reconociendo que las condiciones laborales pueden ser tanto fuente

de malestar como de desarrollo y satisfaccion.

Inseguridad Laboral. Se constituye como una de las dimensiones centrales dentro de
los riesgos psicosociales en el trabajo, ya que refiere a la percepcion de inestabilidad respecto
al empleo y a las condiciones que lo configuran. Segin Greenhalgh y Rosenblatt (1984), la
inseguridad laboral se define como “la percepcion por parte del trabajador de su impotencia
para mantener la deseada continuidad en una situacion de trabajo amenazada” (p.438). Por
otro lado, se encuentra el término desempleo, que segin Sauter et al. (citado en
Karasek,1998) se define como "la situaciéon de quien desea trabajar pero no encuentra un
lugar donde le paguen por sus capacidades y su actividad" (p. 35). Este tipo de inseguridad se
diferencia de la situacion objetiva del desempleo, ya que no se relaciona unicamente con la

pérdida efectiva del trabajo, sino con la incertidumbre que genera el futuro laboral.

El Manual de interpretacion del COPSOQ-ISTAS21 (Zelaschi, 2019) clasifica la
inseguridad laboral como un factor de riesgo psicosocial que contempla dos dimensiones: por
un lado, la posibilidad de pérdida del empleo y, por otro, la percepcion de cambios
indeseados en las condiciones de trabajo. Ambas dimensiones afectan la vivencia subjetiva de
estabilidad y control, e inciden en la manera en que los trabajadores se proyectan hacia el
futuro. El instrumento sefiala que la inseguridad laboral no solo depende de la situacioén
contractual objetiva, sino también de factores organizacionales como la comunicacion, la

claridad de rol y el estilo de liderazgo, que pueden intensificar o mitigar estas percepciones.

Desde una perspectiva teorica, Sauter et al. (citado en Karasek,1998) sostienen que la
inseguridad laboral actia como un estresor cronico, que afecta tanto el estado emocional

como la motivacién y el compromiso con la organizacion. Esta exposicion sostenida a la
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incertidumbre puede provocar sentimientos de ansiedad, disminucién de la autoestima y
pérdida de sentido de pertenencia. En el largo plazo, la inseguridad laboral se asocia con
efectos negativos en la salud mental, incluyendo sintomas de depresion, trastornos de

ansiedad y agotamiento.

La literatura reciente en Argentina refuerza estas conclusiones. Zelaschi et al. (2021),
en la validacion del COPSOQ-ISTAS21 en poblacion trabajadora argentina, observaron que
la inseguridad laboral constituye una dimensién sensible en contextos atravesados por la
precarizacion y los cambios en los modelos de empleo. Si bien su nivel de riesgo varia segun
los sectores, el estudio destaca que la inseguridad laboral es percibida como un factor que

amenaza tanto la estabilidad econdémica como el proyecto personal de los trabajadores.

La inseguridad laboral puede comprenderse como una experiencia subjetiva de
vulnerabilidad frente a la pérdida o deterioro del empleo, cuya importancia radica en que
actia como un factor de riesgo psicosocial estructural. No solo afecta el bienestar individual,
al provocar ansiedad y preocupacion constante, sino que también impacta en el
funcionamiento organizacional, reduciendo la motivacion, el compromiso y la productividad
(Karasek & Theorell, 1990; Sauter et al., 1998).

Apoyo Social En El Ambito Laboral. Este se trata de un factor psicosocial que
configura como otra de las dimensiones centrales dentro de los riesgos a los que pueden estar
expuestos los trabajadores. El apoyo social en el ambito laboral es reconocido como uno de
los principales recursos psicosociales para afrontar las exigencias del trabajo y promover el
bienestar de los empleados. Segiin House (1981) el apoyo social se define como "las
interacciones de apoyo o intercambios de recursos entre personas tanto en relaciones formales
como informales" (p.26). La percepcion de contar con respaldo de compaiieros, supervisores
u organizacidn reduce la tension psicologica y favorece la adaptacion ante situaciones de alta

demanda.
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En desarrollos posteriores, el apoyo social ha sido conceptualizado como un recurso
multidimensional. Olivares Faundez (2017) plantea que puede expresarse en tres formas:
apoyo emocional, vinculado a la empatia, la escucha y la contencidon; apoyo instrumental,
relacionado con la ayuda practica para el cumplimiento de tareas; y apoyo informativo,
referido a la claridad en los roles y la transmision de conocimientos. Estas dimensiones no
solo refuerzan la confianza interpersonal, sino que también fortalecen el sentido de

pertenencia dentro de la organizacion.

La literatura reciente enfatiza su rol como factor protector frente al desgaste
psicologico. Caravaca-Sanchez et al. (2022) demostraron que la ausencia de apoyo social
constituye un predictor significativo de burnout, en especial de agotamiento emocional y
despersonalizacion. Por el contrario, cuando los trabajadores perciben redes de apoyo
efectivas, se reduce la probabilidad de desarrollar sintomas de desgaste, lo cual evidencia que
el apoyo social no so6lo previene, sino que también mitiga el impacto de la exposicion a

riesgos psicosociales.

La teoria del burnout desarrollada por Maslach y Jackson (1981) y ampliada afios
posteriores por Maslach reconoce al apoyo social como un elemento clave en la dindmica de
este sindrome. El burnout se compone de tres dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacidon personal. Investigaciones recientes han demostrado que
la presencia de apoyo social adecuado reduce la intensidad del agotamiento y la
despersonalizacion, ya que provee reconocimiento, contencion y cooperacion en el trabajo.
En esta linea, Caravaca-Sanchez et al. (2022) evidenciaron que la ausencia de apoyo social
predice significativamente estas dos dimensiones del burnout, mientras que Rolando (2024)
encontr6 que el cansancio emocional en docentes argentinos se relaciona con la falta de
apoyo y confianza dentro de la organizacion. Estos hallazgos confirman que las relaciones

laborales y organizacionales pueden actuar tanto como factores de riesgo como de proteccion.



21

En el contexto latinoamericano, Zelaschi et al. (2021) resaltan que la falta de apoyo
social, junto con dimensiones como la desconfianza y la ausencia de justicia organizacional,
esta fuertemente asociada a percepciones de mala salud fisica y mental en la poblacién
trabajadora argentina. Asi mismo, Valencia-Contrera y Rivera-Rojas (2023) subrayan que los
factores psicosociales, incluido el apoyo social, deben entenderse en un continuo que puede
actuar como riesgo o recurso, dependiendo de como se configuren en la organizacion.
Martinez-Mejia (2023) coincide en que este factor se constituye en un recurso protector
cuando existe un entorno de confianza, comunicacion efectiva y reconocimiento, elementos

que fortalecen la resiliencia frente a las demandas laborales.

Contexto Historico del Cuestionario Copenhague (COPSOQ-istas21)

El Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) fue desarrollado a principios
de los anos 2000 por Tage Sendergard Kristensen y Vilhelm Borg en el Instituto Nacional de
Salud Ocupacional de Dinamarca, con el objetivo de superar la falta de instrumentos validos
y confiables para evaluar los riesgos psicosociales en el trabajo. Segun Kristensen (2010),
hasta ese momento no existian herramientas con suficiente rigor cientifico que pudieran ser
utilizadas tanto en la investigacién como en la practica preventiva, lo que generaba una gran

dispersion en los estudios y dificultaba la comparacion de resultados.

El propésito fundamental del COPSOQ fue crear un cuestionario “cientificamente
valido, practico, relevante y comprensible” (Kristensen, 2010, p. 149), que permitiera medir
de manera integral los factores psicosociales del trabajo. Entre sus objetivos se incluyo la
posibilidad de realizar comparaciones nacionales e internacionales, facilitar la vigilancia de
riesgos, mejorar la comunicacion entre investigadores y profesionales del ambito de la salud
laboral, y evaluar intervenciones en contextos organizacionales. Para ello, se diseiié bajo el

concepto de tres niveles: version larga, media y corta, orientadas respectivamente a la
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investigacion académica, a los servicios de salud ocupacional y a la aplicacion en empresas
pequenas.

La primera version en inglés fue publicada en 2005 y se caracteriz6 por integrar una
amplia gama de teorias psicosociales, mas alld de los modelos clasicos como el de
demandas-control de Karasek o el de esfuerzo-recompensa de Siegrist. Esta integracion
permitid incluir nuevas dimensiones como las demandas emocionales, el sentido del trabajo,
la claridad y el conflicto de rol, la previsibilidad, la calidad del liderazgo y, mas tarde, el
capital social en el lugar de trabajo, entendido como la capacidad de cooperacion basada en la
confianza y la justicia organizacional (Kristensen, 2010). Dichas dimensiones demostraron

ser predictores relevantes de estrés, burnout, ausentismo y problemas de salud mental.

Posteriormente, el cuestionario fue adaptado a distintos idiomas y contextos. En el
ambito hispanohablante, el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) en
Espana llevo adelante su adaptacion cultural, agregando ademés la dimension de doble
presencia, referida a la tension entre las demandas del trabajo y las responsabilidades
familiares. De esta forma surgiéo el COPSOQ-ISTAS21, que se consolidé como la version de
referencia en Espafa y Latinoamérica para la identificacion y evaluacion de riesgos
psicosociales.

Antecedentes

En el contexto argentino, diversas investigaciones han abordado la problematica de
los riesgos psicosociales en el trabajo, aportando evidencia sobre su impacto en la salud de
los trabajadores. En primer lugar, Cacivio (2019) llevo a cabo un estudio en el marco de la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Buenos Aires, analizando la exposicion a
riesgos psicosociales en agentes de los Servicios de Extension Agropecuaria. A partir de la
aplicacion del cuestionario COPSOQ-ISTAS21 a 152 extensionistas de distintas provincias,

se identificd una alta exposicion a riesgos psicosociales. Entre los factores mas relevantes se
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destacaron la organizacion del trabajo, la elevada carga emocional y las diferencias de género
en relacidon con la autonomia, las exigencias de enlace organizacional, la ambigiiedad de rol y

la sobrecarga mental.

Por su parte, Rolando (2019) analizé la relacion entre riesgos psicosociales y burnout
en 250 docentes de nivel secundario de la ciudad de La Plata, a través de la aplicacion del
COPSOQ-ARG vy el Cuestionario de Maslach. Los resultados indicaron que el 46,% present6
un alto nivel de riesgo psicosocial, principalmente en las dimensiones de exigencias
cuantitativas, doble presencia, organizacion del trabajo, relaciones interpersonales, confianza
y justicia, mientras que la inseguridad laboral resulté menos critica. En cuanto al burnout, el
26,8% de los docentes mostr6 un riesgo elevado en las tres dimensiones, con especial énfasis
en el cansancio emocional (67%). Asimismo, se hall6 una asociacion significativa entre el
cansancio emocional y seis de las siete dimensiones psicosociales, a excepcion de la

inseguridad laboral.

Zelaschi et al.(2021), en el marco de la Universidad Nacional de Avellaneda y la
Superintendencia de Riesgos del Trabajo, desarrollaron la adaptacion cultural y validacion
del COPSOQ-ISTAS21 en Argentina. El proceso contemplo 18 entrevistas exploratorias con
trabajadores de distintos sectores, edades, sexos y niveles educativos, y una posterior
validacion con 200 asalariados de CABA, Avellaneda, Mordn y Vicente Lopez. Los andlisis
de consistencia interna y factorial confirmaron que el instrumento es valido y confiable para
el contexto argentino, destacando las dimensiones de organizacion del trabajo, relaciones
interpersonales, liderazgo, confianza y justicia como las mas vinculadas a percepciones de

deterioro en la salud fisica y mental.
En el contexto latinoamericano, Jiménez Espinoza y Silva Caicedo (2023) realizaron
un estudio en el personal operativo de la mina Tocadulomo, Ecuador, con el objetivo de

identificar factores psicosociales de riesgo y su relacion con el estrés laboral. La muestra,
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compuesta por hombres entre 31 y 45 afios, mostro alta exposicion a exigencias cuantitativas
y emocionales, doble presencia, ritmo de trabajo y conflicto de rol, ademés de una
prevalencia de estrés laboral del 35,6%. El andlisis evidenci6 que el estrés se relaciona con
las exigencias psicologicas, el conflicto trabajo-familia, el control laboral y el capital social,
concluyendo que este fenomeno estd determinado principalmente por la sobrecarga, la

interferencia entre vida laboral y personal y la falta de control en las tareas.
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Metodologia
Objetivo general

Analizar la presencia de factores de riesgo psicosocial en una empresa de la provincia
de San Juan.
Objetivos especificos
- Evaluar los factores de riesgo psicosocial mediante el Cuestionario
COPSOQ-istas21 en su version corta en los trabajadores de la empresa.
- Analizar las dimensiones mas expuestas al riesgo psicosocial en los trabajadores.
- Disefiar propuestas de intervencién que contribuyan a la prevencion de riesgos

psicosociales y a la promocion del bienestar psicologico de los trabajadores.

Tipo de estudio

El presente estudio es de caracter cualitativo y se fundamenta en la necesidad de
explorar como los trabajadores perciben y experimentan determinados factores psicosociales
que, en su configuracion negativa, pueden impactar de manera adversa en su salud
psicoldgica dentro del &mbito laboral. El instrumento de evaluacion aplicado arroja resultados
de caracter cuantitativo en cuanto a la medicion de niveles de riesgo psicosocial que se

evaluan en las siete dimensiones del cuestionario.
Participantes

Para llevar a cabo la presente investigacion, participaron voluntariamente un total de 9
empleados de la ndmina de la empresa. El 55,6% de los evaluados eran de sexo femenino,
mientras que el 44,4% restante fueron empleados de sexo masculino. En cuanto al rango
etario de dichos empleados el 55,6% era mayor de 55 afios, en tanto que el 22,2% pertenecian
al rango de 25 a 36 afos, y finalmente el porcentaje de empleados que entraban en el rango

de 46 a 55 afios es del 11,1% al igual que el rango de trabajadores que integraban el 11,1%
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con edades entre 26 y 35 afos. Acerca del tiempo de experiencia laboral en los puestos
ocupados al momento de la investigacion, gran parte de los trabajadores tenian mas de 10
afios de antigiiedad conformando el 55,6% de la totalidad, posteriormente se encuentran
aquellos empleados que tenian entre mas de 6 meses y hasta 2 afnos de antigiiedad siendo del
22,2%, y por ultimo el rango de antigiiedad que comprende entre mas de 5 afios y hasta 10
afios siendo del 11,1% al igual que el rango entre més de 2 afios y hasta 5 afios ocupando el
11,1% de la totalidad de la poblacion. En relacion con los puestos ocupados por los nueve
empleados participantes, tres de ellos se desempefiaban en tareas vinculadas a la venta de
medicamentos, logistica de preparacion y cobranza, tanto de forma presencial como
telefonica. En otro sector, se encontraban tres empleados que se dedicaban a realizar el
armado de pedidos y facturacion de los mismos. Por otro lado, dos empleados se encontraban
asignados a la entrega directa de medicamentos a farmacias, otro a expendio y control de

medicamentos, y finalmente uno en el sector de administracion.
Procedimiento

En primer lugar, se llevdo a cabo una presentacion institucional en la empresa,
instancia que fue llevada a cabo junto con una profesional del area de Recursos Humanos,
quien presentd a cada uno de los empleados y describio sus funciones dentro de la
organizacion. Posteriormente, y junto a dicha profesional, se realizaron observaciones en
entrevistas individuales a los empleados, en las cuales se indagaba acerca de las tareas
especificas de sus puestos de trabajo y los problemas que cada uno percibia en su entorno

laboral.

En una segunda etapa, se procedido a la digitalizacion del cuestionario
COPSOQ-ISTAS21 en su version corta, trasladando los items a un formulario en linea
mediante la herramienta Google Forms, con el fin de facilitar su administracion y garantizar

un acceso sencillo para todos los participantes. Una vez preparado, se asistié nuevamente a la
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empresa con el proposito de explicar a los trabajadores la finalidad del cuestionario,
remarcando aspectos éticos esenciales como la confidencialidad de los datos, el anonimato de

las respuestas y la participacion voluntaria.

Posteriormente, y luego del tiempo previsto para la recoleccion de informacion, se
obtuvo un total de nueve cuestionarios completos. Con estas respuestas se procedio a la
interpretacion de los resultados en base al manual de interpretacion del COPSOQ-istas21,

elaborando un informe analitico.

Finalmente, sobre la base de estos resultados, se disefiaron dos propuestas de
intervencion diferenciadas. La primera estuvo orientada a los superiores y responsables de la
conduccion, con el objetivo de brindar herramientas que favorecieran una comunicacion mas
clara, la reduccion de la percepcion de inseguridad laboral y la promocion de un liderazgo
con mayor contencion emocional. La segunda propuesta estuvo dirigida a los empleados,
enfocandose en fortalecer los vinculos entre compafieros, fomentar el apoyo mutuo y
consolidar un sentido de comunidad laboral, promoviendo asi el bienestar, la cooperacion y la

contencion colectiva dentro de la organizacion.
Instrumentos

A continuacion, se presentardn los instrumentos y las herramientas empleadas para el

analisis del impacto de los factores de riesgo psicosocial en el ambito laboral.
Observacion

La observacion constituye una de las herramientas fundamentales de recoleccion de
datos en la investigacion psicologica, dado que permite registrar de manera sistematica los
comportamientos, actitudes y dinamicas que emergen en el contexto natural de los sujetos.
Segiin Fernéndez-Ballesteros (2013), la observacién posibilita al investigador captar

informacion directa sobre la conducta y las interacciones sin mediar necesariamente la
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palabra, lo cual la convierte en una técnica especialmente valiosa para analizar fenomenos

laborales y organizacionales.

En este sentido, la observacion no se limita a la simple mirada, sino que implica un
proceso planificado y estructurado que busca describir, analizar e interpretar la realidad desde
una perspectiva empirica (Fernandez-Ballesteros, 2013). A través de esta herramienta, el
investigador puede identificar patrones de conducta, estilos de liderazgo, dindmicas grupales
y factores del ambiente laboral que inciden en el bienestar psicoldgico y en la percepcion de

los trabajadores.
Entrevistas

La entrevista es una técnica esencial de recoleccion de datos en la investigacion
psicologica, caracterizada por el intercambio comunicativo entre entrevistador y entrevistado,
con el fin de obtener informacidon relevante acerca de experiencias, percepciones y
significados. Segiin Fernandez-Ballesteros (2013), la entrevista es un instrumento destinado a
recoger datos mediante el autoinforme del sujeto evaluado, y de ahi su importancia, sus

fortalezas y sus debilidades.

En el contexto de la evaluacion organizacional, la entrevista posibilita indagar en las
percepciones de los trabajadores respecto de su entorno laboral, su satisfaccion, sus vinculos
interpersonales y las condiciones que inciden en su bienestar psicosocial. A diferencia de
otras técnicas mas estructuradas, la entrevista ofrece la posibilidad de explorar en mayor
detalle las experiencias individuales, asi como de captar matices emocionales y discursivos

que complementan la observacion y los cuestionarios estandarizados.

En esta investigacion la entrevista fue utilizada en su modalidad semiestructurada,
acompafiando las observaciones iniciales realizadas en la empresa. Esta herramienta permitio
identificar problematicas comunes entre los empleados, tales como la falta de reconocimiento

por parte de los superiores y la escasa percepcion de apoyo social (Ver anexo I).
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Cuestionario Copenhague para la evaluacion de factores psicosociales en el trabajo

(COPSOQ-istas21) Version corta

El Cuestionario COPSOQ-ISTAS21 es un instrumento de evaluacion psicosocial
derivado del Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), desarrollado en
Dinamarca y posteriormente adaptado al contexto hispanohablante por el Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS). Su finalidad es medir de manera integral la percepcion
de los trabajadores respecto de distintos factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral.
El cuestionario contempla diversas dimensiones, entre ellas las exigencias psicologicas, la
inseguridad laboral, el apoyo social, el liderazgo, la doble presencia, la confianza y la justicia
organizacional, ofreciendo un perfil detallado de las condiciones psicosociales que pueden

afectar la salud y el bienestar de los empleados.

En el marco de la presente investigacion se aplico la version corta del
COPSOQ-ISTAS21, trasladada a formato digital mediante un formulario en GoogleForms
para facilitar su acceso y responder de manera anoénima y voluntaria. Los resultados fueron
analizados siguiendo los lineamientos del Manual de interpretacion del COPSOQ-ISTAS21
elaborado por la Dra. Zelaschi, lo que permitio identificar como dimensiones mas criticas la
inseguridad laboral y el déficit de apoyo social, mientras que el liderazgo y la claridad de rol

emergieron como fortalezas dentro de la organizacion.
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Resultados

Resultados generales del cuestionario COPSOQ-ISTAS21

A partir del instrumento utilizado, el cuestionario COPSOQ-istas-21, se evaluaron
diversas dimensiones. Entre ellas se encuentran las exigencias psicoldgicas, doble presencia,
organizacion y sentido del trabajo, relaciones interpersonales y liderazgo, inseguridad laboral,
confianza y la justicia. A su vez, se abordaron variables como el bienestar psicosocial, la
salud mental, condiciones laborales percibidas y relaciones interpersonales que inciden en la
experiencia laboral de los trabajadores, agrupadas en las siete dimensiones psicosociales
evaluadas a través del instrumento. A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos en
la evaluacion de cada dimension.

Exigencias psicologicas

Las exigencias psicologicas del trabajo refieren al "conjunto de demandas cognitivas
y emocionales que el trabajo impone al individuo en términos de ritmo, atencion,
concentracion, complejidad y carga mental” (Zelaschi, 2021, p.17). Tal como se observa en la
Figura 1, el 44.44% del total de los empleados presentaron un riesgo medio en este sentido, el

33% riesgo bajo, mientras que el 22% riesgo alto.
Figura 1

Incidencia de riesgo en exigencias psicologicas del trabajo.
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Doble presencia

De acuerdo con Zelaschi (2021), la doble presencia alude a "las exigencias
simultaneas del ambito laboral y del dmbito doméstico-familiar, representando una carga
negativa al manifestarse una yuxtaposicion ante determinadas situaciones, determinando la
prolongacion de la jornada de trabajo con perspectivas negativas respecto a la armonizacion
de ambas esferas" (p.18). Como se puede observar en la Figura 2, el 66.66% de los
trabajadores se encontraron en un nivel de riesgo medio, mientras que el 22.22% estan en un

riesgo bajo y finalmente el 11.11% en riesgo alto.
Figura 2

Incidencia de riesgo en doble presencia.
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Organizacion y sentido del trabajo

La organizaciéon y el sentido del trabajo aluden al grado en que las personas que
trabajan pueden ejercer control sobre su actividad laboral, desarrollarse profesionalmente,
experimentar diversidad en las tareas, otorgar significado y valor a su labor, administrar sus
tiempos y sentirse comprometidas con la organizacion (Zelaschi, 2021, pp.18-19). A

continuacion se grafica en la Figura 3 que el 66.66% de los empleados estdn en un riesgo bajo
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de exposicion, a su vez que el 33.33% se encuentran en el riesgo medio, por ultimo el riesgo

alto que contiene el 0%.
Figura 3

Incidencia de riesgo en organizacion y sentido del trabajo.
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Relaciones interpersonales y liderazgo

Segin Zelaschi (2021), las relaciones interpersonales y el liderazgo comprenden la
calidad de los vinculos que las personas establecen con sus superiores y compaieros, asi
como la manera en que se ejerce la conduccion dentro de la organizacion. Esta dimension
implica contar con informacion clara y oportuna, roles definidos, coherencia en las demandas
laborales y un liderazgo basado en la planificacion, el apoyo y el reconocimiento. Asimismo,
abarca el grado de cooperacion, confianza y sentido de pertenencia entre los miembros del
equipo, factores que influyen directamente en el bienestar y la cohesion del grupo de trabajo
(pp.18-19). Se observa en la Figura 4 que el 55.55% de empleados se encuentran en riesgo

alto de exposicion, el 33.33% en un riesgo bajo y finalmente el 11.11% en riesgo medio.
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Figura 4

Incidencia de riesgo en relaciones interpersonales y liderazgo.
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Inseguridad laboral

La inseguridad laboral se refiere a la percepcion subjetiva de inestabilidad respecto a
la continuidad del empleo y a las condiciones que lo configuran. Esta dimension comprende
tanto la preocupacion por la posible pérdida del trabajo como la inquietud ante cambios no
deseados en las condiciones internas de la organizacidn, tales como la movilidad, la
polivalencia o la modificacion de tareas (Zelaschi, 2021, p.20). Tal como se visualiza a
continuacion en la Figura 5, el porcentaje de empleados que representan el riesgo alto es del
77.77%, siendo 11,11% el porcentaje de aquellos que se encuentran en riesgo bajo, al igual

que el riesgo medio resultante del 11.11%.
Figura 5

Incidencia de riesgo en inseguridad laboral
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Confianza

La confianza en el ambito laboral se vincula con la calidad de las relaciones sociales
dentro de la organizacion y constituye un componente esencial del capital social. Refiere al
grado en que las personas perciben credibilidad, cooperacion y transparencia tanto en las
relaciones con sus superiores, denominada como confianza vertical, como con sus pares,
denominada confianza horizontal (Zelaschi, 2021, p.21). En la Figura 6 se plasma el
resultado de que el 88.88% de empleados se encuentran en un riesgo bajo de exposicion, el
11,11% se posicionan en un riesgo medio y el riesgo alto no contiene empleados resultando

en un 0%.
Figura 6

Incidencia de riesgo en confianza.
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Justicia

Conforme a Zelaschi (2021), esta dimension "indica la percepcion de la distribucion
equitativa de exigencias y compensaciones en relacion con otros/as trabajadores/as de la
misma categoria, tanto en el trato como en la posibilidad que discurra la justicia en término
formales por la organizacion" (p.21). La Figura 7 muestra que el 22.22% de los empleados
presenta un nivel bajo de exposicion al riesgo, mientras que el 66.66% se ubica en un nivel

medio, y el 11.11 % restante evidencia un nivel alto de riesgo.
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Figura 7

Incidencia de riesgo en justicia.
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Distribucion grafica de los niveles de riesgo por dimension

El grafico que se muestra a continuacion en la Figura 8 refleja la distribucion porcentual
de los niveles de riesgo (bajo, medio y alto) en cada una de las siete dimensiones evaluadas
mediante el COPSOQ-ISTAS21. Esta representacion permite identificar con claridad la
proporcion de trabajadores ubicados en cada nivel de exposicion, y resalta aquellas
dimensiones en las que el riesgo alto presenta una mayor prevalencia, lo cual resulta clave
para orientar acciones preventivas.

Figura 8

Distribucion grafica de resultados por dimension.
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Interpretacion de la distribucion grdfica por dimension

En relacion con los resultados obtenidos, se observa que las exigencias psicoldgicas
presentan un nivel de riesgo medio, lo que indica una carga laboral moderada. El conflicto
familia-trabajo también se ubica en un nivel medio de riesgo, evidenciando cierta dificultad
para equilibrar las responsabilidades personales y laborales. En cuanto a la influencia,
posibilidad de desarrollo y claridad de rol, los resultados reflejan un nivel bajo de riesgo, lo
que podria sugerir condiciones favorables en términos de autonomia, comprension de las
tareas y oportunidades de crecimiento. Respecto a las relaciones interpersonales y liderazgo,
se identifica un nivel de riesgo alto, evidenciando limitaciones en la colaboraciéon y el
acompafiamiento entre pares y superiores. La inseguridad laboral también alcanza un nivel
alto de riesgo, manifestando preocupaciones relacionadas con la estabilidad del empleo. La
calidad de liderazgo refleja un nivel bajo de riesgo, mostrando una percepcion positiva del
modo en que los mandos ejercen la gestion y la comunicacion. Finalmente, la justicia se
ubica en un nivel medio, lo que refleja una valoracion intermedia respecto al trato equitativo

y la distribucion justa de recursos y reconocimientos.
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Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la presencia de factores

de riesgo psicosocial en una empresa de la provincia de San Juan. A su vez, los objetivos
especificos comprendian evaluar los factores de riesgo psicosocial presentes mediante el
Cuestionario COPSOQ-istas21 en su version corta en los trabajadores de la empresa, analizar
las dimensiones mas expuestas al riesgo psicosocial y finalmente disefiar propuestas de
intervencion que contribuyan a la prevencion de riesgos psicosociales y a la promocién del
bienestar psicoldgico de los trabajadores. Evaluar y prevenir los riesgos psicosociales resulta
fundamental para promover entornos laborales saludables, ya que estos factores inciden

directamente en la salud mental, la motivacion y el desempefio de los trabajadores (Zelaschi,

2021).

En relacion a los resultados se concluye que existen fortalezas organizacionales que
contribuyen al bienestar psicosocial de los trabajadores. Entre ellas, la calidad de liderazgo se
presenta como uno de los aspectos mas destacados, evidenciando un estilo de conduccion
confiable y cercano. Asimismo, la dimension de influencia, posibilidad de desarrollo y
claridad de rol mostr6 un perfil saludable, reflejando que los empleados perciben claridad en
sus funciones, autonomia en la ejecucion de tareas y oportunidades de crecimiento
profesional, lo que favorece su desempefio y satisfaccion laboral. Karasek y Theorell (1990)
sostienen que los contextos laborales con altos niveles de control y apoyo social funcionan
como factores protectores frente a las demandas psicologicas, promoviendo un entorno de

trabajo mas equilibrado y saludable.

Por otro lado, se identificaron areas criticas que requieren atencion prioritaria debido
a su impacto potencial en la salud mental y el bienestar de los trabajadores. En primer lugar,
la inseguridad laboral emergié como la dimensién mas preocupante, al reflejar una elevada

percepcion de inestabilidad y temor a la pérdida del empleo. Esta situacion puede estar
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asociada a factores como la falta de reconocimiento, la edad, el nivel educativo o la
antigiiedad. Cacivio (2019) destaca que las formas actuales de organizacion del trabajo en
Argentina tienden a generar percepciones de precariedad e incertidumbre, afectando la salud
mental y la motivacion de los empleados. De igual modo, el apoyo social mostro niveles altos
de riesgo, demostrando déficits en la colaboracion entre compaiieros y superiores, asi como
posibles sentimientos de aislamiento o escasa contencion emocional dentro del entorno.
Maslach y Jackson (1981) aseguran que la ausencia de reconocimiento y apoyo interpersonal
constituye una de las principales fuentes del sindrome de burnout, ya que debilita el sentido

de comunidad y el compromiso organizacional.

Finalmente, se identificaron dimensiones de riesgo intermedio, como las exigencias
psicologicas, el conflicto familia-trabajo y la justicia organizacional, que si bien no alcanzan
niveles criticos, requieren ser monitoreadas de manera constante. Estas areas pueden reflejar
tensiones moderadas en la carga laboral, en la conciliacion entre vida personal y profesional,
o en la percepcion de equidad dentro de la empresa. Zelaschi (2021) sostiene que la
evaluacion continua de los factores psicosociales permite detectar desequilibrios tempranos y
promover acciones preventivas orientadas al mantenimiento de un clima laboral saludable. Su
seguimiento resulta fundamental para prevenir un eventual deterioro del bienestar psicosocial

de los empleados.
Propuestas de intervencion

A partir de los resultados obtenidos en la evaluaciéon de factores psicosociales
mediante el instrumento Cuestionario COPSOQ-istas21 en su version corta, se disefiaron dos
estrategias de intervencion orientadas a abordar las areas mas criticas identificadas: la
inseguridad laboral y el apoyo social. Estas intervenciones buscan reducir los niveles de
exposicion al riesgo psicosocial, fortalecer los recursos protectores dentro de la organizacion

y promover un entorno laboral mas saludable, basado en la confianza, la cooperacion y el
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bienestar psicoldgico. Segun Zelaschi (2021), el abordaje de los riesgos psicosociales debe ir
acompafiado de estrategias organizacionales que fomenten el desarrollo de competencias, la

autonomia y el apoyo mutuo como pilares de la salud ocupacional.
Estrategia de intervencion orientada a jefaturas

La primera estrategia estaria dirigida a la jefatura de la empresa. La percepcion de
seguridad y estabilidad laboral depende, en gran medida, de las practicas de comunicacion,
reconocimiento y apoyo que los superiores transmiten a sus equipos. Tal como plantean
Sauter et al. (citado en Karasek,1998), la inseguridad laboral representa un riesgo psicosocial
de alto impacto, ya que genera ansiedad anticipatoria, deterioro del compromiso

organizacional y reduccion del bienestar general.

El taller tiene como objetivo instruir a los lideres en herramientas practicas que
permitan reducir la percepcion de inseguridad laboral en sus equipos, promoviendo la
comunicacion clara, la contencion emocional y un estilo de liderazgo que potencie la
autoeficacia colectiva. En este sentido, se retoma el modelo Demanda-Control-Apoyo Social
de Karasek y Theorell (1990), que postula que el estrés laboral se origina en la combinacion
de altas demandas psicologicas y bajo control sobre las condiciones de trabajo, siendo el

apoyo social una variable moderadora que puede amortiguar sus efectos.

Asimismo, se consideran los aportes de Maslach y Jackson (1981) respecto al modelo
del burnout, que identifica entre sus dimensiones el desgaste emocional, la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal. Segun las autoras, las fuentes de este
sindrome se encuentran en el desequilibrio entre las demandas y los recursos percibidos, entre
ellos el reconocimiento y la claridad del rol, elementos que el liderazgo puede reforzar para

reducir el agotamiento emocional.

Por ultimo, se incorpora el enfoque de Albert Bandura (1997) sobre la autoeficacia

colectiva, entendida como la creencia compartida de un grupo en su capacidad para organizar
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y ejecutar las acciones requeridas para alcanzar un objetivo. Desde esta perspectiva, el
liderazgo efectivo es aquel que fomenta la confianza grupal y promueve la percepcion de
capacidad entre los miembros del equipo. El taller se estructura en tres modulos: el primero
introduce los modelos teoricos mencionados; el segundo propone dindmicas de role-playing
para mejorar la comunicacion empatica y asertiva; y el tercero se centra en identificar
practicas de liderazgo que promuevan la confianza y la percepcion de seguridad. La
efectividad de la intervencion se evaluaria mediante una encuesta de satisfaccion aplicada a

los participantes quince dias después del taller.
Estrategia de intervencion orientada a empleados

La segunda estrategia se orientaria a los empleados de la organizacién y tiene como
finalidad fortalecer los vinculos interpersonales, consolidar el sentido de pertenencia y
potenciar el apoyo mutuo entre compafieros. En coherencia con el modelo de Karasek y
Theorell (1990), el apoyo social en el trabajo actia como un amortiguador del estrés,
favoreciendo la resiliencia organizacional y disminuyendo la percepcion de sobrecarga

emocional.

Maslach y Jackson (1981) plantean que la pérdida de comunidad constituye una de las
fuentes principales del sindrome de burnout, ya que el distanciamiento interpersonal y la falta
de reconocimiento deterioran el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral. Por tanto, la
promocion de relaciones de apoyo y cooperacion se vuelve esencial para prevenir el desgaste

profesional y fortalecer la salud emocional del personal.

Desde el enfoque de la psicologia comunitaria, Maritza Montero (2003) sostiene que
las intervenciones colectivas deben promover la autonomia, la participacion activa, el sentido
de pertenencia y el didlogo horizontal como condiciones indispensables para construir

comunidades saludables. En este sentido, la jornada se concibe como un espacio participativo
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y reflexivo donde los trabajadores puedan reconocerse como parte de una comunidad laboral

interdependiente.

La jornada iniciaria con una conversacion guiada sobre el significado de sentirse
acompafiado en el trabajo, seguida por actividades disefiadas para reforzar vinculos y
visibilizar el reconocimiento mutuo. La primera dindmica estimula el conocimiento
interpersonal y la valoracion de las fortalezas compartidas; la segunda dindmica promueve la
expresion de reconocimiento y empatia; y la tercera y ultima dindmica orienta a la accidn,
permitiendo que los participantes elaboren compromisos grupales para mantener los lazos de
apoyo. Estas actividades buscan promover la cohesion social, aumentar el sentido de
pertenencia y fomentar un clima emocional positivo. Al finalizar, se realiza una evaluacion
anonima de la experiencia y, de ser posible, un seguimiento posterior para verificar la

continuidad de los compromisos establecidos.



Anexo I

Anexo

Seccidn general
Esta seccidn consta de informacion personal. Por favor, seleccione una opcidn en cada
pregunta segin sus datos personales y su situacidn laboral actual.

Actividad o rama econdmica de la empresa o institucidn *

O Drogueria

1. Género *

O Femening

D Masculing

O Otros:

2. (Que edad tiene? *

O Menos de 26 afios
Entre 26y 35 afios
Entre 36y 45 anos
Entre 46y 55 anos

Mas de 55 afos

O ONONe

3. iCuanto tiempe hace que trabaja en la empresa, erganismo o institucion? *

D Menos de 30 dias

Entre 1 mes y hasta & meses
Mas de 6 meses y hasta 2 afos
Mas de 2 afos y hasta 5 afios

Mas de 3 afos y hasta 10 anos

O O0O0O0O0

Mas de 10 afos

4. ;Cual es la duracion de su contratacion laboral? *

D Permanente, no tiene fecha de finalizacidn
O Tempaoral, tiene fecha de finalizacidn
O A plazo, no tiene fecha, pero finaliza al terminar el trabajo

D Mo sabe
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5. ¢Cual es tu horario de trabajo? *

O Jornada dividida (mafiana y tarde)
(O Turno fijo de mafiana

(O Turno fijo de tarde

O Turno fijo de noche

O Turnos rotatorios excepto el de noche

(O Turnos rotatorios con el de noche

6. Como parte de su trabajo, ; Usted la mayor parte del tiempo... *

O ... supervisa el trabajo de otros empleados/as o les dice a otros/as qué trabajo tiene
que hacer?

O ... recibe drdenes regularmente de alguna persona como jefe/a, supervisor/a,
capataz, etc?

O ... supervisa el trabajo de otros y también recibe ordenes?

7. ¢(En qué sector, departamento o seccion trabaja usted? *

Tu respuesta

8. (En qué puesto de trabajo se desempefia usted? *

Tu respuesta

9. ¢En qué unidad geogréfica trabaja usted? (sucursal, planta, piso, faena, etc.) *

Tu respuesta
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Por faver, lea d i todas las ¥ elija con sinceridad para cada una de
ellas la respuesta que considere més adecuada.

Las siguientes preguntas son sobre exigencias en el trabajo. »
Elija 7 SOLA RESPUESTA para cada una de ias siguientes opciones.

iCon que freceencia. .

Muchas Algunas Sdlo alguna
veces veces ver

Sempra Munca

1. no puede

terminar sus. o O O O O

tareas laborales?

2. seretrasaen

Ia entrega de su O o O O O

trabajo?

3. tiene que

trabajar muy O O O O O

rapido?

4. el ritmo de

trabajo es alto O O O O O

todo el dia?

4. en su trabajo
tiene que atender
problemas de

otros? (que no O O O O O

sean
COMpanerss ni
jefas)

& =0 trabajo ez

emocicnalmente O O O O O

desgastador?

Ahora le vamos a preguntar sobre sus tareas domésticas. ¥
Elija 1 SOLA RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas
£Con qué freceencia. .

. Muchas Algunas Sdlo alguna
Siempre Munca
veces veces vez
7. hay
momentos en
los que
necesitaria O O O O O
estar "en su
trabajo y en

casa alavez'?

Cambiande de tema, le vames a preguntar sobre la organizacidn del trabajo. *
Elifa 1 SOLA RESPUESTA para cada una de las siguientes pregunias.

iCon qué frecuencia...

Muchas Algunas  Sdlo alguna
veces veces vez

Siempre Munca

&, usted puede
incidirfinfluir
aohre las

decisiones gue O O O O O

afectan su
trabajo?

9. su trabajo le

permite aprender O o O O O

cosas nuevas?

10. su trabajo le

permite aplicar
sus habilidades y O O O O O

conocimientos?

T1. tienen sentido

aus tareas? O O O O O

12. puede decidir

cudnda hace un @) ) & ) &)

deccanso/pausa’t



Ahora le vamos a preguntar sobre las relaciones personales en su lugar de

trabajo.

iCon gueé frecuencia....

13. en su trabajo
3¢ le informa
con suficiente
antelacion las
decisiones
mmportantes,
cambios y
proyectos de
futura?

14. recibe toda la
mformacidn que
necesita para
realizar bien su
trabajo?

15. le son
tranamitidos
claramente los
objetivos de
trabajo?

16. ae le exigen
cosas
contradictoriass’
opuestas en el
trabaja?

17. tiene que
reslizar tareas
que & su criterio
deberian
hacerse de otra
manera?

1B. au jefein
mmediato
planifica bien al
trabajo?

19. su jefela
mmediato
resuelve bien los
conflictos?

20. recibe ayuda
¥ apoye de sus
COMpAaners de
trabajo en la
realizacion de
aus tareaa?

21. recibe ayuda
¥ apoyo de su
jefe inmediato
en |a realizecidn
de gu trabajo?

22, tiena un buen
ambiente con
SIS COMpaneros
de trabajo?

Z3. su trabajo es
valorado por sus
SUPefioTes,
direccion,
gerencia o
duemos?

Siernpre

Muchas
weces

Algunas
veces

Salo alguna
VET

Nunica

'l
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Las siguientes preguntas son scbre su estabilidad en el trabajo. *
Elija 1 SOLA RESPUESTA para cada una de jas siguientes preguntas

iCon queé frecuencia...

| Muchas Algunas Sdlo alguna
Siempre i o Nunca
vaces VECEes vez
24, esta

preccupadoda

por si lo

despiden o no le D D D D D
renuevar ef

contrato?

23 esta

preccupadola

por lo dificil que

geria encontrar

otro trabajo en D D D D D
Cas0 que a8

quedara

desempleado?

26. esta

preccupedosa
por si lo
trasladan a otro

centro de [::] [:::] O O O

trabajo, unidad,
departamento o
Seccion, contra
su wokluntad?

A continuaciin, queremos preguntarle sobre |a relacidn con tus superiores, *
Eljja 1 S0LA RESPUESTA para cada una de las siguientes pregunias.

£Con que frecuencea. .

) Muchas Algunas Sdle alguna
Siempre Munca
vaces VEDes ez
7 la
direccion,
gerencia o

dueno confia

en que loeg D D D O G
trabajedores

hegan bien su

trabajo?

2B, g8 puede
confiarenla
mformacion

que viens de la D D D {:] C}
direccién,

QErEncia o

duefo?



Las siguientes preguntas son sobre la toma de algunas decisiones en su lugar
de trabajo,
Elija 1 SOLA RESPUESTA para cada una de las sigulentes preguntas.
£Con gue frecuencia. ..
Muchas Mlgunas Sdlo alguna

Siempre Mumca
veces wecog vaz

9. 8e
aolucionan log

conflictos dae G D D C} C}

una manera
justa?

2. g
i ©® © B @ p

farma justa?
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