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Resumen

La adopcién e implementacion de las Normas Oficiales Mexica-
nas (NOM) son obligatorias; asimismo, representan la oportuni-
dad de mejorar los sistemas y los procesos en las organizaciones.
En el caso especifico de la NoM-035-sTPs-2018 Factores de ries-
go psicosocial en el trabajo-Identificacion, andlisis y prevencion, al
implementarla puede mejorar significativamente las relaciones
laborales y el desarrollo del trabajo, ya que su objetivo principal
se basa en identificar, analizar y prevenir los riesgos psicosocia-
les, para llevar a cabo acciones con el objetivo de que el clima
organizacional mejore. Lo anterior, en principio, equilibra la re-
lacién “trabajador-patrén’, arrojando beneficios para ambos,
propiciando clima y cultura organizacional adecuados, ambos
factores fundamentales para la productividad laboral (Salazar-
Estradaetal., 2009). En el presente capitulo se abordan los orige-




nes de NOM-035-STPS-2018, las reglas para su implementacion, su vigilancia
por parte de la sTPS, asi como los efectos que esta ha tenido desde su autoriza-
cién en el ambiente empresarial, en la mejora de los procesos, la productividad,
y como consecuencia en la competitividad de las organizaciones.
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El vocablo innovacidn proviene del latin, del verbo innovo, innovas, innovare,
innovavi, innovatums; este conformado del prefijo in que significa penetracion,
estar en, y novo, novas, novavi, novatum, que significa hacer de nuevo. Este ver-
bo proviene del adjetivo novus, nova, novum; que significa nuevo, joven. Por lo
anterior se puede afirmar que innovacién de acuerdo con el origen etimoldgi-
co de la palabra «renovar o mejorar algo a tal punto de parecer nuevo» (Dic-
cionario actual, 2023).

Innovar para las organizaciones en la actualidad no representa solo una
oportunidad de crecimiento, sino una necesidad para mantenerse. Se puede in-
novar de varias formas, es decir, atendiendo diversas formas: generando ideas
nuevas y creativas, introduciendo tecnologias, entre otras. Sin embargo, tam-
bién se puede innovar en los procesos y hasta en el comportamiento organi-
zacional y en algunas ocasiones estos pueden representar ganancias para las
organizaciones y beneficios para los trabajadores.

El comportamiento innovador organizacional es un conjunto de com-
portamientos que terminan con la puesta en marcha de una idea desde una
perspectiva del comportamiento organizacional, que tiene caracteristicas in-
dividuales y una secuencia ordenada en su implementacion (Sanchez Campos
& Siles Ortega B., 2023).

La innovacién no solamente se debe entender como una aplicacion, una
nueva tecnologia o productos nuevos, sino también nuevos procesos o siste-
mas. Y claro ejemplo de innovacién en las organizaciones actualmente es la for-
ma en que las empresas gestionan sus negocios; es decir, introducir elementos
0 mecanismos nuevos que mejoren la operacion de la misma empresa (Falcon
& Peldez, 2010).

Asimismo, se puede incorporar la generacién de cambios significativos
en los procesos administrativos en las empresas, de tal forma que representen



ventajas competitivas en su implementacion. Es asi como la creatividad pue-
de incorporarse en la atencion de situaciones identificadas que afecten el desa-
rrollo de los procesos, buscando soluciones; dicho de otra manera, la mejora
continua en las empresas debe ser parte de la cultura organizacional para la so-
lucién de problemas (Avila Olaya & Alfonso Morales, 2019).

Segun Falcon & Peldez (2010), el involucramiento de trabajadores en la
organizacion es vital para el lograr los objetivos planteados por las organiza-
ciones; aunque, esto debe hacerse con la perspectiva de que las motivaciones
individuales se deben alinear con las metas organizacionales, mientras este es-
pacio sea mayor (figura 1), habra un mayor compromiso de las personas en la
organizacion para crear valor, esto conlleva mayor estimulacién de la creativi-
dad individual, para reconocer que su trabajo obedece a un fin superior (Fal-
con & Pelaez, 2010).

Figura 1. Estrategia basada en personas.

Objetivos comunes alineados

Motivaciones Metas dela
individuales organizacién

Fuente: Falcon & Peldez (2010).

Las Normas Oficiales Mexicanas, conforme a lo establecido en la Ley de In-
fraestructura de la Calidad (Congreso de la Union, 2020), en su articulo 4, frac-
cién xv1, son definidas como regulaciones técnicas que emiten autoridades o
instituciones, de acuerdo con su area de competencia, con el tnico fin de fo-



mentar la calidad de los procesos previstos en cada uno de los ordenamientos
o leyes aplicables, esto se logra a través del establecimiento de reglas especifi-
cas por dichas instituciones, que se aplican a cada uno de los procesos, bienes
o productos; cabe hacer mencién que, son de caracter obligatorio y deben estar
alineadas a los tratados internacionales signados por México con otros paises.

Cada instancia gubernamental de acuerdo con las facultades que le otorga
la Ley Organica de la Administraciéon Publica Federal (LOAPF), puede emitir
y poner a consideracion Normas Oficiales Mexicanas que coadyuven a la me-
jora de los procesos, y estas son elaboradas bajo la reglamentacién estableci-
da en la Ley de Infraestructura para la Calidad, publicada en el Diario Oficial
de la Federacion (DOF) el 1 de julio del 2020, que suplio a la Ley Federal sobre
Metrologia y Normalizacién. Con la nueva ley se buscaba optimizar los orde-
namientos, reducir los tiempos de publicacién de las normas, informar sobre
proyectos publicados, entre otras cosas.

Por lo anterior, las Normas Oficiales Mexicanas, especificamente las rela-
cionadas con el trabajo y promovidas por la sTps, ademas de ser disposiciones
de caracter obligatorio, permiten a los patrones la oportunidad de mejorar los
sistemas y los procesos en las empresas o instituciones.

Dicho de otra manera, mejorar el entorno organizacional permite a los
trabajadores participar con informacién que apoye a los patrones con so-
bre casos de violencia laboral, practicas opuestas a un medioambiente labo-
ral adecuado, entre otras cosas; ademas, de que la colaboracion de estos en la
aplicacion de las normas, les permite alinear sus motivos personales a los ob-
jetivos organizacionales.

El origen histérico de esta norma fue el 24 de septiembre de 1984 durante la 9.
Reunidén del Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo (o1T)
y de la Organizaciéon Mundial de la Salud (oms). En dicha reunidn, se recono-
ci6 por primera vez que “las interacciones entre el trabajo, medio ambiente y
satisfaccion con las condiciones de la organizacion, y, las necesidades, cultura,
situacion personal, y que esta interaccion puede influir en rendimiento y la sa-
tisfaccion en el trabajo” (UGT, 2010). Fue en este momento que, en varios paises
comenzd a reconocerse este hecho y dio origen a la modificacion de sus respec-
tivas constituciones, leyes o diferentes formas de incorporacién para hacer de



manifiesto el reconocimiento de que los factores de indole psicosocial impac-
tan negativamente la forma como se lleva a cabo el trabajo, y que, atenderlos
adecuadamente, posibilitan el logro de los objetivos empresariales (01T, 1984).

De dicha reunién se emitié un informe llamado: Factores psicosociales
en el trabajo: naturaleza, incidencia y prevencion, en donde se plasmaron los
acuerdos de dicha reunion, lo cual pretendia apoyar a las organizaciones pa-
ra desarrollar programas y atender las condiciones y el medioambiente labo-
ral; asi como, a promover la salud y el bienestar de trabajadores (01T, 1984).

Posterior a dicha reunion, se comenzd a tomar acciones para adaptar le-
gislaciones en paises de Europa, Asia y Oceania y considerar la evaluacion de
los riesgos psicosociales (01T, 1984).

Caso puntual, lo presenta el estudio realizado en los paises: Dinamarca,
Finlandia, Islandia, Noruega y Suiza, para analizar las regulaciones sobre el
Ambiente de Trabajo Positivo (PWE), los métodos de inspeccion y el impacto
de dichas inspecciones; cabe hacer mencion que en dichos paises ya se conta-
ba con legislacion en donde se reconocia la importancia del impacto del efecto
psicosocial del trabajo en las organizaciones (Hansen et al., 2015).

Resultado de este estudio, en Dinamarca se tiene menor cantidad de re-
gulacidn respecto al entorno psicosocial, no es el caso de Finlandia, Noruega
y Suecia que cuentan con normas mas especificas respecto al riesgo de violen-
cia y acoso. Cabe resaltar que en los paises objeto de estudio carecen de regu-
lacién especifica respecto a la carga de trabajo pesada, presion del tiempo, altas
demandas emocionales; estos ultimos factores de riesgo esenciales para evaluar
el ambiente de trabajo (Hansen et al., 2015).

En México, ya se contaba con varios instrumentos, que protegian a los tra-
bajadores en su centro laboral, por ejemplo: en la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) se reconocia la importancia de garanti-
zar la salud de los trabajadores en su medioambiente laboral.

Por salud se entiende: “Condicidn fisica y psiquica en que se encuentra un
organismo en un momento determinado” (RAE, 2023). Por lo anterior, se pue-
de inferir que para atender la salud y el mejor desarrollo de los trabajadores en
su entorno laboral se debe atender su salud en el ambito fisico y psicosocial.



El articulo 123 de la cPEUM, apartado A, fraccidon xv, obliga a los patrones a
observar en todo momento los lo relacionado con higiene y seguridad en las
instalaciones de las empresas, ademds deben adoptar medidas para evitar la
ocurrencia de accidentes por el uso de maquinas, herramientas, etcétera, en el
centro de trabajo; asimismo, debe buscar la mejor forma de organizar las labo-
res que garanticen en todo momento la salud y vida de sus trabajadores.

En el articulo 40 de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal
(LoAPF) en su fraccion I, se establece la obligacion de la Secretaria de Trabajo
y Prevision Social (sTPs), de vigilar la observacién y aplicacion de las disposi-
ciones contenidas en el articulo 123 de la cCPEUM, en la LFT y sus reglamentos;
por lo anterior, dicha instancia sera la responsable de supervisar el cumpli-
miento por parte de los patrones, en lo relativo a las disposiciones en materia
laboral, contrato colectivo, contrato individual; asi como, las condiciones en
las que se desarrolla el trabajo, las cuales deben ser, como lo sefiala la propia
Constitucion, en un entorno que garantice la salud y vida de los trabajadores.

Es decir, el patron debe proporcionar espacios adecuados y seguros, en
donde el trabajador pueda realizar las labores para las cuales fue contratado
en las mejores condiciones posibles, preservando en todo momento su inte-
gridad fisica y la sTPs, debera garantizar y vigilar que lo anterior se cumpla a
cabalidad.

El patroén, para auxiliarse en el cumplimiento de las disposiciones relati-
vas sobre seguridad e higiene en las instalaciones, debera instalar la Comisién
Mixta de Seguridad e Higiene, regulada en la cPEUM en el articulo 123 frac-
cién xv; asi como en los articulos 509 y 510 de la LFT. Esta comision tiene la
finalidad de hacer que el equilibrio entre trabajo y capital permanezcan en to-
do momento, debera estar integrada por igual nimero de representantes de
trabajadores y de patrén, y ademas, debera de identificar causas de acciden-
tes y enfermedades en el entorno laboral, en su caso, presentar propuestas que
permitan minimizar riesgos o hasta evitar que sucedan. Una vez aprobadas las
propuestas e implementas, la Comisiéon Mixta también participard en su se-
guimiento y evaluacion.



De acuerdo con lo manifestado por la Organizacién para la Cooperacién y De-
sarrollo Econémico (0CcDE), de los paises miembros, México, es el pais donde
se labora el mayor nimero de horas promedio al afio, resultado de esto, el Ins-
tituto Mexicano del Seguro Social (1Mss) reporta que el 75% de los trabajado-
res padece fatiga por estrés laboral, superando a paises como China y Estados
Unidos (CNDH, 2020).

En México, se estima que el 85% de las organizaciones son tdxicas; esto es,
no cuentan con las condiciones adecuadas para el desarrollo de las actividades
por parte de los trabajadores, tendiendo a aparecer otros problemas adiciona-
les al estrés laboral, como, la adiccion al trabajo, el sindrome del burnout, aco-
so laboral, entre otros (Villavicencia Ayud & Martinez Santiago, 2018).

Algunos otros datos en México, respecto al desarrollo de los trabajadores
en las organizaciones, que se han considerado para dar origen a modificacio-
nes en materia laboral, respecto del nacimiento de la NOM-035-sTPS-2018, se
pueden citar los siguientes:

1. Se cuenta con una de las tasas mas altas de rotacion de personal en La-
tinoamérica, 16.75% (El Economista, 2022).

2. De acuerdo con los Indicadores Internacionales de Competitividad
publicados por la Secretaria de Economia, en el ranking de competiti-
vidad del Foro Econémico Mundial, México se ubico en la posicion 51
de 137 paises evaluados, solo habria que puntualizar que en el Rank de
Mercado Laboral su posicién es la 97 (SE, 26/03/2023).

3. El 26.6% de las mujeres se enfrentan a actos de discriminacién o vio-
lencia laboral (sTPs, 2020).

Con la finalidad de atender la demanda de los trabajadores y disminuir
los indicadores que afectaban negativamente a trabajadores, y que para las
organizaciones impactaban en la productividad la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (sTPs), envio una iniciativa que dio nacimiento a la NOM-
035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, and-
lisis y prevencion, que fue publicada en el DOF el 23 de octubre de 2018. Esta
norma tiene su origen, entre otras disposiciones, en la CPEUM, LFT y en la Ley
del Seguro Social (Lss).



EnlaLFT en el articulo 512, se establece que se deberan fijar medidas para
prevenir los riesgos de trabajo y lograr que este se preste en un ambiente que
asegure la vida y salud de los trabajadores. En algunos trabajos, por su propia
naturaleza, pueden existir riesgos altos para los trabajadores que representen la
pérdida de vida de estos o comprometer su salud, por lo que se deberan consi-
derar el uso de tecnologias, o herramientas innovadoras, que apoyen la realiza-
cién dichas labores; sin embargo, siempre debe considerarse que lo primordial
es la seguridad de las personas en su entorno laboral.

En el titulo segundo (del régimen obligatorio), capitulo 111 (del seguro de
riesgo de trabajo) de la Lss, se establecen las normas respecto de la prevencion
de riesgos de trabajo; sin embargo, solo se centra en otorgar prestaciones en
especie y en dinero a los trabajadores afiliados al Seguro Social y a sus depen-
dientes; en los casos en que derivado del ejercicio o con motivo de su trabajo
no puedan seguir realizando el mismo o fallezcan.

En la seccién sexta, de la misma ley se establecen las obligaciones del Ins-
tituto para proporcionar apoyo a los centros de trabajo, con el objetivo de dis-
minuir y hasta de impedir la ocurrencia de riesgos de trabajo; a través de la
realizacion de programas de prevencion que se promuevan en las organizacio-
nes. Asimismo, obliga a los patrones a contribuir con informacion al imss pa-
ra llevar a cabo dichos programas.

La norma, de acuerdo con lo que establece el punto uno del documento pu-
blicado en el DOF, establece el objetivo de esta: “Establecer los elementos pa-
ra identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como
para promover un entorno organizacional favorable en los centros de traba-
jo” (sTPs, 2018).

Cabe hacer mencion que la esencia del nacimiento de la norma descan-
sa en el fundamento constitucional del articulo 123, de que el trabajo debe ser
digno y socialmente tutil (Congreso de la Unidn, 2022, nov. 18), incluso dicho
concepto fue incluido en el parrafo segundo del articulo dos de la LET publica-
da en noviembre de 2012, el que a la letra establece “aquel que se respeta plena-
mente la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacién por origen
étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién social, condiciones de



salud, religion, condicién migratoria, opiniones, preferencias sexuales o esta-
do civil; se tiene acceso a la seguridad social y se percibe un salario remune-
rador; se recibe capacitacion continua para el incremento de la productividad
con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones dptimas de seguri-
dad e higiene para prevenir riesgos de trabajo’; ademas se actualizd la tabla de
enfermedades del articulo 513 de la misma ley, incluyéndose en ella 24 padeci-
mientos laborales tipificados como enfermedades psicosociales.

Por primera vez se reconocian dichos padecimientos como enfermedades
laborales, este reconocimiento ponia de manifiesto la importancia de la salud
en el trabajo y la afirmaciéon de que los riesgos psicosociales originados en el
trabajo impactan en el desarrollo de las acciones periddicas en el mismo; ade-
mas, la existencia de estos deben reconocerse y atenderse en los centros labora-
les, propiciando con ello un ambiente sano, en donde los trabajadores puedan
desarrollar sus actividades en un clima laboral que sea positivo y saludable.

Todo lo anterior puede lograrse mediante la implementacién de politicas
y practicas que fomenten la comunicacién abierta, la colaboracion, el respe-
to, la equidad, entre otras acciones. Todas estas consideradas en la aplicacién
e implementacion de la norma.

Si la norma tiene el objetivo de identificar, analizar y prevenir los facto-
res de riesgo psicosocial; asi como, promover entornos laborales sanos, lo pri-
mero que se debe definir es “riesgo psicosocial’, la norma establece que son:

Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo
suefio-vigilia y de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de las
funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposicion a
acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral al trabaja-
dor, por el trabajo desarrollado. Se consideran también situaciones peligrosas,
jornadas laborales excesivas, faltas de control en el trabajo, rotacion en los tur-
nos que afecten en la recuperacion y descanso, y en situaciones familiares del
trabajador (sTPs, 2018).

La entrada en vigor la NOM-035-sTPS-2018 se llevd a cabo en dos etapas,
de acuerdo con lo que se presenta a continuacion:



ESTRATEGIAS PARA LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Tabla 1. NOM-035-STPS-2018.

Primera etapa Segunda etapa
Oct 23, 2019. Oct 23, 2020.

« Identificacién y andlisis de factores de

+ Medidas de prevencion. riesgo psicosocial.

« Identificacién de trabajadores expuestos | « Evaluacién de entorno organizacional.

a acontecimientos traumaticos severos. + Medidas y acciones de control.
« Difusién de informacion. + Préctica de exdmenes médicos y regis-
tros.

Fuente: Elaboracion propia.

La norma aplica conforme al niimero de trabajadores que laboran en ca-
da Centro de trabajo, con las siguientes categorias:

Categoria Niimero de trabajadores

1 Donde laboran hasta 15 trabajadores.
2 Donde laboran de 16 y hasta 50 trabajadores.
3 Donde laboran de 51 trabajadores en adelante.

Conforme con lo anterior, cada centro de trabajo debe ubicarse en la cate-
goria que le corresponda y revisar las disposiciones que de acuerdo con la nor-
ma le apliquen. A continuacion, se presenta dichas obligaciones por categoria:



Implementacion de la NOM-035-STPS-2018 como una estrategia administrativa

Tabla 2. Obligaciones de patrones por categoria NOM-035-STPS-2018

Trabajadores

Obligacién Categoria1 Categoria 2 Categoria 3
Hasta 15 16 y 50 Mas de 51

Determinar, impulsar, difundir, ademas de
mantener vigente una politica de prevencion
de riesgos psicosociales que considere tanto la
1 | prevencion de los factores de riesgo psicosocial v v V4
como de violencia laboral, ademas de permitir
siempre la promocién de un entorno organiza-
cional favorable.

. Reconocer y estudiar los factores de riesgo psi- v
cosocial que se presenten.
3 | Valorar el medioambiente organizacional. v

Incorporar las medidas necesarias para posibi-
litar la prevencion de los factores de riesgo psi-
4 | cosocial, promoviendo el clima organizacional v v v
adecuado, y con ello se permita disminuir
practicas negativas en la organizacion.

Adoptar tanto medidas como acciones de con-
5 | trol, cuando resultado del analisis de los facto- V4 V4
res de riesgo psicosocial asi lo revele.

Ubicar a trabajadores que hayan sido sujetos a
situaciones traumaticas severas en ejercicio o

con motivo de su trabajo y, atender adecuada- 4 4 4
mente con la instancia correspondiente.

Realizar examenes médicos y valoraciones psi-
coldgicas a trabajadores expuestos a violen-
7 | cialaboral y/o a factores de riesgo psicosocial, V4 v
cuando se identifiquen variaciones en la salud
de estos, y que requieran atencién puntual.
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ESTRATEGIAS PARA LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Trabajadores

Obligacion Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3
Hasta 15 16 y 50 Mas de 51

Publicar y poner a disposicion de los trabaja-
dores informacion sobre:
a. Politicas de prevencion;

b. Medidas para combatir practicas contrarias a), b), ¢),
a un entorno organizacional adecuado; d), 2y

¢. Medidas y acciones de prevencion; Publicar

d. Acciones de control de factores de riesgo resultados
psicosocial; de identi-

8 | e. Procedimientos para realizar quejas que 3)’ b), 9, ficacién y v

identifiquen los mismos respecto de entor- »ye) analisis de
nos organizacionales desfavorables o para los factores
realizar denuncias por violencia laboral; de riesgo

f. Resultados de la identificacion y andlisis de psicoso-
los factores de riesgo psicosocial, y evalua- cial

cion del entorno organizacional;
g. Posibles trastornos a la salud por exposi-
cién a los factores de riesgo psicosocial.

Llevar registros que incluyan resultados del
reconocimiento y estudio de los factores del
riesgo psicosocial; entorno organizacional;
medidas de control incorporadas, asi como
listado de trabajadores a los que se les realiz6
exdamenes médicos.

Fuente: Adaptado de NOM-035-STPS-2018. DOF 23/10/2018.

El éxito de la aplicacion de la norma requiere la participacion de trabaja-
dores, de manera proactiva para establecer procedimientos y controles para lo
que se requiere lo siguiente:

1. Acatar los procedimientos establecidos por la norma y por la empresa
para evitar riesgos psicosociales y mantener un entorno laboral ade-
cuado.

2. Evitar acciones opuestas a un entorno laboral propicio para evitar vio-
lencia laboral.
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3. Identificar de manera conjunta con la empresa, elementos desfavora-
bles para una salud psicosocial mediante la evaluacion del entorno la-
boral.

4. Establecer una cultura de denuncia sobre actos de violencia laboral,
mediante los procedimientos de la empresa colaborativamente con la
Comision Mixta de Seguridad e Higiene, o una equivalente.

5. Realizar formalmente la denuncia o reporte de cualquier experiencia
o evento considerado traumdtico severo, involucrando a la Comisién
Mixta de Seguridad e Higiene, o una equivalente.

6. Colaborar con la empresa en eventos de informacion que favorezcan
el cumplimiento de la norma.

7. Aceptar la realizacién de evaluaciones médicas y psicoldgicas que se
establezcan para verificar la aplicaciéon de la norma.

Parte integrante de la norma son las guias de referencia, las cuales no son
de aplicacidn obligatoria; sin embargo, pueden apoyar a patrones en la puesta
en marcha de la norma.

Dichas guias son las siguientes:

1. Guia de referencia 1. Ejemplo de cuestionario para identificar a los tra-
bajadores que fueron sujetos a acontecimientos traumaticos severos.

2. Guia de referencia 11. Identificacion y analisis de los factores de riesgo
psicosocial.

3. Guia de referencia 111. Identificacion y analisis de factores de riesgo
psicosocial y evaluacion del entorno organizacional en los centros de
trabajo.

4. Guia de referencia1v. Ejemplo de politica de prevencion de riesgos psi-
cosociales.

5. Guia de referencia v. Datos del Trabajador.

Conforme alo comentado anteriormente, el patrén en un inicio de puesta
en marcha de la norma debe establecer la politica de riesgos psicosociales, que
incluira los principios y compromisos iniciales de la organizacion para evitar
los factores de riesgo psicosocial y la violencia en la organizacion, asi como de
promover un clima organizacional sano. Esta politica sera diferente para ca-
da centro de trabajo, ya que las condiciones de cada uno son variables; como



apoyo para los patrones norma incluye la Guia de Referencia 1v, que presenta
un ejemplo para redactar dicha politica.

La politica debera ser adaptada a cada organizacion; sin embargo, en to-
do momento deben incluirse aspectos relativos a lo siguiente:

Medidas de prevencion que impulsen el apoyo social y capacitacién
de los trabajadores.

Difusion de informacion sobre lo relativo a la norma.

Medios que podra utilizar el trabajador para realizar quejas respecto
del clima organizacional y en el caso de la existencia de situaciones en
caso de abuso o violencia laboral, mismos que deberan contar con me-
dios seguros y confidenciales.

Deben de considerarse acciones que promuevan en los trabajadores un
sentido de identidad o pertenencia hacia la organizacion.
Definiciones claras de responsabilidades, distribuciones equitativas de
trabajo, jornadas laborales regulares, evaluacion de desempeio, reco-
nocimiento al desempefio laboral, entre otras; permiten a los traba-
jadores desempenarse con certeza y promueven el sentido de justicia
respecto de los demds miembros de la organizacion.

Todo lo anterior, siempre sin dejar de lado el factor “trabajo-familia’, ya
que la norma atiende la importancia de que un trabajador pueda atender situa-
ciones de emergencia, familiares y personales de forma adecuada, con la con-
fianza de que de hacerlo no pondra en riesgo su trabajo.

La norma permite identificar y analizar los factores de riesgo psicosocial
siguientes: (Guia de Referencia 1. Centro de Trabajo con menos de 15 trabaja-
dores).

1. Condiciones en el ambiente laboral. Situaciones insalubres, peligrosas
o inseguras, que requieren esfuerzo adicional del trabajador.

2. Las cargas de trabajo. Si el trabajo excede la capacidad del trabajador
(emocionales, cognitivas, cuantitativas, de responsabilidad, etc.)

3. La falta de control sobre el trabajo. Consiste en la iniciativa o libertad
que tiene el trabajador para tomar decisiones en su trabajo; si este es
el caso, la capacitacion que reciba el mismo debe ser la adecuada para
que pueda habilitarlo para tomar estas decisiones de forma correcta,



ya que, no ser asi, dicha situacion se convertira en un factor de riesgo
psicosocial para el trabajador.

4. Jornadas laborales que excedan de los limites establecidos en la LET, asi
como rotacién de turnos o turnos nocturnos sin los descansos obliga-
torios y necesarios para que la salud del trabajador no se vea afectada.

5. Interferencia en la relacion trabajo-familia. Al tener que atender cues-
tiones laborales en el tiempo que, en teoria se deberia atender situa-
ciones familiares o personales, esta situacion de forma repetida tendra
como consecuencia la afectacion de la relacion del trabajador con su
familia.

6. Otros aspectos por evaluar son: liderazgo y relaciones negativas en el
trabajo, como la violencia laboral, el acoso, hostigamiento y los malos
tratos.

Para los centros de trabajo de entre 16 y 50 trabajadores y para los que
cuenten con mas de 50 trabajadores tendrdn una obligacién adicional, solo
con dos opciones:

1. Utilizar la Guia de Referencia 11 si se trata de centros de trabajo con
trabajadores de 16 a 50, y para los que cuenten con mas de 50 trabaja-
dores les correspondera la Guia de Referencia 111; 0

2. Cualquier método que considere, siempre que en el cuestionario inclu-
ya todos los parametros considerados en el punto 7.5 de la norma.

Conforme lo establece la norma en el numeral 9.4, los dictamenes que se
emiten tendran una vigencia de dos afos, siempre que no existan cambios en
las condiciones bajo las cuales fueron autorizados.

Una vez aplicados los cuestionarios y habiendo obtenido los resultados de di-
chas evaluaciones, si el resultado de estos es que existe un riesgo medio, alto
y muy alto, es el momento de tomar accidn, y entonces elaborar el “Programa
para la atencion de factores de riesgo psicosocial’, este debe incluir:



Areas de trabajo o trabajadores que atenderén el programa;

Acciones o actividades de control que se adoptaran;

Fechas en que se llevaran a cabo;

Como se llevara a cabo su implementacidn;

Como se realizara la evaluacion para revisar la efectividad del progra-
ma;

6. Quién sera el responsable de la ejecucidén.

VA »on e

Es indispensable que el programa esté alineado a la politica de riesgos psi-
cosociales, ya que ahi se plasmaron los compromisos iniciales de la organiza-
cién.

El principal beneficio que manifiestan las organizaciones que han implemen-
tado la NOM-035-5TPs-2018 es la identificacidon de los factores de riesgo psi-
cosocial, y en consecuencia su atencion a través de acciones en el centro de
trabajo, asi lo manifiestan estudios documentados en varios sectores econo-
micos como el textil, comercial, manufacturera, entre otros.

La sTPs en un informe establece que un beneficio directo para las orga-
nizaciones es el ahorro por la disminucién de ausentismo laboral y pago de
incapacidades; asi como el incremento en la productividad, por la implemen-
tacion de politicas que eviten el ausentismo (permisos para atender situaciones
personales), mejoras en instalaciones en donde se desarrolla el trabajo, dismi-
nucién de dafios materiales en equipo, maquinaria e instalaciones, entre otros
(1ipc, 2019).

Cabe hacer mencién que la NOM-035-STPs-2018 es un instrumento re-
lacionado directamente con el fomento, defensa, respeto y garantia de los de-
rechos humanos. Con lo vivido durante 2020, 2021 e inicio del 2022 a raiz de
la pandemia por la enfermedad de covid-19, es importante que se retome con
fuerza la implementacién de la norma en todos los centros de trabajo del pais,
ya que ante los estragos que dejo la pandemia, los factores psicosociales afecta-
ron de forma importante en las personas y como consecuencia en el desarrollo
de las actividades en los centros de trabajo (CNDH, 2020).



Como se menciono, la aplicacién de la norma en los centros de trabajo es obli-
gatoria, solamente algunas disposiciones no son aplicables para aquellos que
cuentan con hasta 15 trabajadores; sin embargo, el reto para la sTPs en la revi-
sién de cumplimiento de todos los centros no es cosa menor, pues en el Censo
Econdémico 2019 el INEGI report6 un total de 4 800157 unidades econdmicas.

La sTPs cuenta con un Programa de Inspeccidn, que tiene el objetivo de
vigilar el cumplimiento de la normatividad laboral en los centros de trabajo; sin
embargo, a la fecha no se ha incluido en este la verificacion del cumplimiento
de la NoM-035-sTPS-2018, incluso el programa presentado para 2023 consi-
dera un incremento en las inspecciones del 5% mas respecto del 2022; no obs-
tante, sigue sin incluirse de forma particular la revision de cumplimiento de la
Norma, aunque se infiere que al realizar la inspeccion en materia laboral y al
tratarse de una norma de aplicacidn general y obligatoria en toda la republica
mexicana, deberia de revisarse también su correcta aplicacion.

A continuacion, se presentan los datos de las revisiones de cumplimiento
a Centros de Trabajo realizadas por la sTps durante el 2022 (0.68%)y las que
se esperan realizar durante el 2023 (0.72%), mismas que evidentemente resul-
tan insuficientes, considerando el total de Unidades econdmicas reportadas en
el ultimo Censo econémico realizado por el INEGI en el 2019.

Tabla 3. Revisiones por parte de la sTPs durante 2022 y proyeccion 2023.

Unidades econémicas México (Cesos econdmicos 2019. INEGI) 6373169

Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Inspecciones por Unidad de trabajo digno 2022: 40000
Inspecciones ordinarias 8000
Inspecciones extraordinarias 32000

Inspecciones por mecanismos alternos de inspeccion 2022: 3620

TOTAL 2022 43620 0.68%

Inspecciones esperadas a realizar durante 2023 45801  0.72%

Elaboracion propia. INEGI, 2019; STPS, 2022, 2023.



En 1984 nacié un nuevo paradigma internacional, con el reconocimiento de
que las interacciones en el trabajo, medioambiente laboral y satisfaccién con
las condiciones de trabajo, etcétera, que impactan en el rendimiento y produc-
tividad de los trabajadores.

Con ello nacieron nuevas formas de innovar en los procesos y procedi-
mientos de las organizaciones o instituciones, como una opcién de crecimien-
to de las mismas, en donde siempre, ante la opcion de mejorar, en este caso, el
clima organizacional, donde los trabajadores mejoren sus condiciones labora-
les, pueda ser mas productivos y con ello la organizacion se vea beneficiada.

A la fecha, en México solo existen revisiones en centros de trabajo de
cumplimiento de normas en materia laboral, en las cuales se incluye el cum-
plimiento de la NOoM-035-2018-STPS; sin embargo, el porcentaje revisado du-
rante el 2022 fue del 0.68%; se considera este muy bajo para poder inferir que
el cumplimiento de la norma ha avanzado.

La norma esta disefiada para aplicacidn en cada centro de trabajo y adap-
table a cada uno de acuerdo con su tamafio -nimero de trabajadores—, por lo
que cada organizacidn en particular, debe estudiar los efectos de su aplicacion
y disefiar en su caso un Programa que le permita mejorar su clima laboral, es
decir obtener beneficios de haber adoptado la norma.

Asimismo, como se especifico en el desarrollo del capitulo, es una nor-
ma de aplicacion obligatoria, por lo que el no cumplimiento de esta trae como
consecuencia la generaciéon de multas, que de acuerdo con lo establecido en la
LFT articulo 994, fracciones 1v, v, v1 y VII son de 250 hasta 20 ooo Unidades
de Medida de Actualizacion (umA), lo que para el 2023, serian de un monto
de 25935.00 a 2074 800.00.

Un ambiente de trabajo saludable y positivo es muy probable que permi-
ta aumentar no solo la productividad, sino también la calidad del trabajo; por
lo que las organizaciones deben prestar atencion a ambos aspectos y asegurar-
se de que sus empleados estén motivados y comprometidos, por lo que lo ideal
es acudir a diferentes estrategias para hacer que eso suceda, ya que de ello de-
pendera el logro de los objetivos.

La aplicacion y evaluacion de la NoM-035-sTPS-2018 promueve un cli-
ma laboral sano en donde los empleados se sienten motivados y trabajan con
un alto grado de satisfaccion y bienestar que promueve la productividad y el



rendimiento de la empresa, esto causado por la colaboracién y el compromi-
so de empleados y patron, por ello se puede concluir que el buen clima laboral
comienza con una politica adecuada de manejo de riesgos psicosociales, res-
paldado por acciones de comunicacién abierta, liderazgo sano, comunicacio-
nes interpersonales sanas, equidad en cargas de trabajo y respeto a las personas
dentro y fuera de la organizacion.
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