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Resumen 

 

 

Las demandas del trabajo consideradas como un factor de riesgo psicosocial han 

cobrado importancia, sobre todo en áreas relacionadas con la seguridad y protección como 

es el caso de los militares. El presente trabajo busca dar a conocer la incidencia de las 

demandas del trabajo en el nivel de estrés del personal del Depósito Conjunto de 

Municiones El Corazón, ubicado en el cantón Mejía de la provincia de Pichincha. 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo- 

correlacional que permitió determinar la relación entre las dos variables de estudio, 

mediante la aplicación de la batería de Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial 

intralaboral  y del cuestionario de estrés laboral, metodología cuya validez y confiabilidad 

tiene respaldo del Ministerio de la Protección Social de Colombia. El universo estuvo 

compuesto por todo el personal del reparto militar, conformado por 33 personas, 

distribuidos en las siguientes áreas: jefaturas, administración central y material bélico. 

El  principal hallazgo referente a la variable “demandas del trabajo” es que las tres 

áreas presentaron niveles de riesgo muy alto, alto y medio en la dimensiones exigencias 

de responsabilidad de cargo, demandas ambientales y de esfuerzo físico, demandas de la 

jornada de trabajo e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral, lo que conlleva 

que las tres áreas necesitan de la aplicación de acciones correctivas para reducir los 

niveles de riesgo y precautelar la salud y bienestar del personal militar.  

Con relación al nivel de estrés, las jefaturas y material bélico obtuvieron resultados 

que los ubicó en un nivel de estrés bajo; respecto al área de administración central el 

personal profesional y técnico se ubicó en un nivel de riesgo bajo, mientras los auxiliares y 

operarios en un nivel de estrés medio lo cual amerita una intervención inmediata.  

Mediante la aplicación de la prueba Ji Cuadrado se determinó que no existe 

correlación entre las variables de estudio, por lo tanto se concluye que las demandas del 

trabajo no tienen incidencia sobre el nivel de estrés del personal militar. Finalmente, como 

aporte del presente trabajo se propone un plan de medidas preventivas y correctivas para 

disminuir tanto el nivel de riesgo en las demandas del trabajo como el nivel de estrés.  

 

Palabras clave: demandas del trabajo, estrés laboral, prevención, salud, factores de 

riesgo psicosociales, militares, explosivos 
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Introducción 

 

 

El personal del Depósito Conjunto de Municiones “El Corazón”, ubicado en el 

cantón Mejía de la provincia de Pichincha, tiene bajo su responsabilidad mantener en 

óptimas condiciones el material bélico de las FF.AA. mediante el almacenamiento, 

mantenimiento y destrucción final de los mismos, garantizando así la seguridad de las 

personas que laboran en esta unidad militar y de los habitantes de las zonas aledañas.  

Al estar en contacto con grandes cantidades de explosivos y armas de destrucción 

masiva, la realización de las actividades normales de trabajo por parte del personal 

requiere de fuertes exigencias cognitivas, mentales, emocionales, así como gran 

concentración y trabajo bajo presión sobre todo al momento de realizar la destrucción de 

explosivos. Estas situaciones pueden ser fuente de estrés laboral y que podrían causar 

daño psicológico, físico o social a las personas que laboran en esta unidad militar.  

 

Justificación  

 

La realización del presente estudio se justifica en razón del desconocimiento del 

impacto que tienen las demandas del trabajo sobre los niveles de estrés del personal del 

Depósito Conjunto de Municiones El Corazón (en adelante, Depcor). A partir de esta 

investigación se pretende conocer qué dimensiones pertenecientes a este factor de riesgo 

psicosocial intralaboral inciden en los niveles de estrés de los colaboradores de esta 

unidad militar, los cuales se determinarán con base al cuestionario de evaluación de 

factores de riesgo psicosocial intralaboral. 

Este trabajo está enfocado hacia la línea dos de investigación correspondiente al 

cambio y desarrollo organizacional, ya que por medio de la propuesta de un plan de acción 

se busca gestionar de mejor manera el impacto de las demandas del trabajo sobre los 

niveles de estrés del personal, con la finalidad de mejorar las condiciones laborales y 

prevenir enfermedades profesionales que podrían afectar la salud de todos los 

colaboradores del Depcor.  

La investigación será de beneficio para el investigador ya que le permitirá adquirir 

nuevos conocimientos sobre el tema de estudio, para la universidad porque apoya a la 

generación de nuevas propuestas para la solución de problemas de las organizaciones y 
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de la sociedad en general y, finalmente, para el Depcor, porque conocerá cómo afectan 

las demandas del trabajo en el nivel de estrés del personal y, mediante una propuesta 

concreta, gestionar de mejor manera estos factores para garantizar el bienestar de las 

personas que laboran en este reparto militar. 

 

Pregunta de investigación  

 

La pregunta de investigación empleada en este estudio indaga sobre ¿cuál es la 

incidencia de las demandas del trabajo en el nivel de estrés del personal del Depósito 

Conjunto de Municiones El Corazón? 

 

Objetivo General  

Determinar la incidencia de las demandas del trabajo en el nivel de estrés del 

personal del Depósito Conjunto de Municiones El Corazón, a través de la aplicación de 

la batería de instrumentos para la evaluación de factores de riesgo psicosocial intralaboral.  

 

Objetivos específicos  

1. Determinar el nivel de riesgo de las demandas del trabajo en las diferentes áreas 

del Depcor.  

2. Identificar las áreas del Depcor que presenten altos niveles de estrés laboral. 

3. Proponer un plan de acción para reducir el nivel de riesgo de las demandas del 

trabajo y el estrés laboral, a fin de precautelar la salud del personal.  

  



15 

Capítulo primero 

Marco teórico 

 

 

1. Factores de riesgo psicosocial 

 

A lo largo de la historia la gestión de recursos humanos ha estado ligada a los 

sistemas de trabajo, lo que conlleva que los trabajadores deban adaptarse a nuevas y 

complejas exigencias de las organizaciones, relación que tiene un impacto directo en la 

salud física y mental de las personas.  

Los factores psicosociales son “aquellas condiciones que se encuentran presentes 

en una situación laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el 

contenido del trabajo y la realización de la tarea”,  así lo definen Martín y Pérez (1997) 

quienes manifiestan que estas condiciones pueden ser favorables o desfavorables para la 

salud de los trabajadores.  

De igual modo, el informe del Comité Mixto OIT-OMS (1984, 12) definió a los 

factores psicosociales como:  

 

las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las 

condiciones de organización y las capacidades, necesidades, cultura del trabajador, y 

consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en función de las percepciones 

y la experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y satisfacción 

laboral. 

 

Esta definición pone énfasis en la forma como interactúan el factor humano y los 

diferentes elementos que componen el contenido del trabajo y el entorno de la 

organización, estas relaciones pueden ser adecuadas lo que mejoraría la satisfacción y el 

rendimiento laboral, caso contrario afectarían en forma adversa a la salud del trabajador 

provocando problemas emocionales, comportamentales y físicos que conlleven el  

padecimiento de enfermedades mentales y físicas. 

Otros autores como Sauter, Murphy, & Levi, (1998, 34,2) definen a los factores 

de riesgo psicosociales como los aspectos relacionados al puesto de trabajo, al entorno 

interno de la organización (cultura organizacional, relaciones interpersonales, las tareas), 

al entorno externo y finalmente a características propias de la persona, que pueden incidir 

en la aparición de estrés laboral. 
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De acuerdo a Donoso (2012, 649) “los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 

son los que tienen que ver con la interacción del trabajador con el medio laboral y con la 

organización y gestión del trabajo y son potencialmente negativos para la salud de los 

trabajadores”. Entre los principales factores negativos del medio ambiente de trabajo 

menciona: la sobrecarga de trabajo, conflicto de autoridad, uso inadecuado de las 

habilidades, desigualdad salarial, riesgos laborales, horarios de trabajo, ausencia de 

control. 

Estos factores organizacionales pueden provocar tensión, estrés y por ende efectos 

negativos sobre la salud de las personas, estos se caracterizan por extenderse en el espacio 

y tiempo, por la dificultad para realizar una medición objetiva, por la influencia en la 

aparición de otros riesgos, escasa cobertura legal e intervención a mediano y largo plazo. 

(Moreno y Báez 2010,8-15). Además de la aparición del estrés pueden surgir 

enfermedades cardiovasculares, afecciones gastrointestinales, enfermedades cutáneas, 

alteraciones psicológicas, cognitivas y emocionales (Pérez y Nogareda 2012, 1). 

Los aspectos ambientales pueden constituir factores de riesgo psicosocial, uno de 

ellos es el sistema de trabajo que junto con la tecnología, flexibilidad laboral, estilo de 

dirección y el desplazamiento de la actividad motora a una mayor actividad mental en la 

ejecución de las actividades laborales, pueden causar la aparición de enfermedades 

laborales y amenazar la salud de los trabajadores (Peiró1999, 269–70).  

La competencia, las expectativas de rendimiento, cambios organizacionales, 

desempleo, condiciones laborales precarias y jornadas de trabajo extensas son 

condiciones que contribuyen a generar estrés en el medio ambiente de trabajo, 

convirtiéndose en factores de riesgo psicosocial, que pueden llegar a causar daño 

psicológico o físico (OIT 2016, 2). 

Otra definición que pone énfasis en la interrelación entre el  individuo, trabajo y 

entorno bajo un enfoque sistémico es la de Villalobos (1997) considerando a los factores 

de riesgo psicosociales como: 

 

la condición o condiciones del individuo, del medio extralaboral o del medio laboral, que 

bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposición generan efectos 

negativos en el trabajador o trabajadores, en la organización y en los grupos y, por último, 

producen estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional, cognoscitivo, del 

comportamiento social y laboral y fisiológico. 

 

Este enfoque permite analizar  y entender las diferentes interrelaciones entre los 

factores claves del sistema, que bajo condiciones determinadas de exposición e intensidad 
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pueden exponer a los trabajadores a situaciones de estrés, sin embargo el impacto y los 

efectos depende de las características del individuo, evaluación de la situación, 

mecanismos de resistencia y las características del factor de riesgo (Villalobos 2004, 201). 

De acuerdo a los diferentes enfoques teóricos expuestos para el estudio de los 

factores de riesgo psicosociales, el más usado es la relación entre el individuo y las 

condiciones del ambiente de trabajo, los problemas surgen cuando las capacidades, 

expectativas y necesidades del trabajador no se adaptan a las exigencias del trabajo, 

además de poner en riesgo la salud de la persona, impactará en la organización mostrando 

un incremento del absentismo, conflictividad laboral, baja productividad y alta rotación 

(Pérez y Nogareda 2012, 1). 

 

1.1 Factores psicosociales en las Fuerzas Armadas 

 

La misión de las Fuerzas Armadas es defender la soberanía y la integridad 

territorial, por tal motivo los miembros de esta institución reciben una formación física, 

técnica y táctica rigurosa, para la ejecución de las tareas que conllevan un alto nivel de 

estrés y riesgo intrínseco al puesto de trabajo y demandas tanto en el contenido de su 

actividad laboral como en los aspectos propios de la Institución (Larrondo 2012, 649-50). 

Además de la adopción de la cultura propia de la institución y de los valores 

institucionales como la lealtad, honor, espíritu militar, disciplina y respeto a la jerarquía, 

los militares está expuestos a diversos factores de estrés propios de su actividad laboral, 

tales como el porte y uso de armas, fuertes entrenamientos, horarios de trabajo extendidos, 

reubicaciones constantes lejos de su familia y la estructura jerárquica que determina las 

relaciones interpersonales (Lombana 2009, 60-63).  

Bardera y García (2013, 73-76) mencionan que el contexto militar puede provocar 

efectos negativos sobre la salud de las personas e incluso enfermar a la organización, 

entre los principales estresores hacen referencia al contenido de trabajo, el conflicto de 

rol, las relaciones en el trabajo, la carrera y desarrollo profesional, el ambiente y estructura 

organizativa y finalmente los vinculados al interfaz familia-trabajo que al ser ambas muy 

demandantes de tiempo, compromiso y atención pueden generar conflictos.  

Los estresores afectan al rendimiento laboral y generan impactos negativos en el 

grupo como indisciplina, consumo de sustancias y problemas con la ley, puesto que las 

características del grupo tienen un impacto directo sobre el bienestar individual por lo que 

las intervenciones para reducir los efectos de los factores de riesgo se deben ejecutar en 
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a nivel grupal e individual (García y Castellanos 2013, 69-72). Además pueden ocasionar 

daños de carácter cognitivo, afectivo y mental que puede manifestarse a través de 

sentimientos de irritabilidad, soledad, miedo, apatía provocando enfermedades como 

depresión, ansiedad y abuso de sustancias (Rodríguez E et al. 2017, 3–8).  

Todas las profesiones están expuestas a determinados factores de riesgo 

psicosociales, en el caso de la institución militar, los autores mencionados coinciden en 

la alta exposición de los militares a factores estresores, que son propios a su entorno de 

trabajo, así como el impacto negativo que estos pueden tener sobre el individuo y el grupo. 

Si bien es necesario realizar una intervención secundaria y terciaria en el caso de 

estrés, García (2015, 22-4) menciona la importancia de la intervención primaria sobre la 

organización y el individuo; con respecto a la primera propone como medidas la creación 

de un área con personal especializado en la prevención de riesgos y asistencia psicológica, 

el desarrollo de políticas y manuales claros , sistemas participativos de comunicación y 

de apoyo social entre el personal. Con respecto al individuo menciona la formación en 

tres ejes: conocimientos y habilidades para la ejecución de las tareas, el reconocimiento 

de los factores o situaciones de estrés y el desarrollo de estrategias psicológicas de 

afrontamiento ante las mismas.  

Otros instrumentos de intervención que pueden mitigar los factores de riesgo 

psicosociales, son los procesos adecuados de selección, procesos de socialización 

organizacional para la adopción de la cultura y valores organizacionales, formación del 

personal, planes de desarrollo de carrera y la regulación normativa que favorezca la 

ejecución de los procesos anteriores (Larrondo 2012, 647-9). 

Es importante entender que la presencia de estos estresores en contextos militares 

no tiene por qué perjudicar la salud, la seguridad o la operatividad del personal, ya que 

existen una serie de variables individuales y grupales capaces de amortiguar o modular el 

impacto de los estresores sobre los sujetos. Algunas de estas variables están claramente 

identificadas y forman parte de los programas de entrenamiento psicológicos que se 

emplean los ejércitos. 

Por este motivo la milicia de algunos países, entre ellos Estados Unidos y España, 

han implementado programas de entrenamiento psicológico para desarrollar las 

habilidades psicosociales y la capacidad de resiliencia para que los militares puedan 

enfrentar una situación adversa y reducir el riesgo de impacto de los factores estresantes 

y precautelar la salud, seguridad y operatividad del personal militar (Bardera, García y 

Pastor, 2014, 63-8). 
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1.2 Clasificación de los factores de riesgo psicosocial  

 

La clasificación de los factores de riesgo psicosocial depende del enfoque de cada 

autor y de la metodología usada, la OIT (2016, 3) en un estudio sobre el estrés en el 

trabajo, menciona la categorización de los factores de riesgo psicosociales identificada 

por Cox et al. (2000), quienes asocian el contexto y el contenido del trabajo con aspectos 

relacionados a la actividad psicosocial como la ejecución repetitiva de tareas, monotonía, 

exceso de trabajo entre otros.  

Esta clasificación muestra diez tipos de factores de riesgos, mismos que se 

agrupan de acuerdo al contenido y al contexto del trabajo: 

Tabla 1 

Factores de riesgo psicosocial 

 
Categoría Condiciones que definen el peligro 

Contenido del trabajo 

Medio ambiente de trabajo y 

equipo de trabajo 

Problemas relacionados con la fiabilidad, disponibilidad, 

adecuación y mantenimiento o reparación del equipo y las 

instalaciones 

Diseño de las tareas Falta de variedad y ciclos de trabajo cortos, trabajo 

fragmentado o carente de significado, infrautilización de las 

capacidades, incertidumbre elevada. 

Carga de trabajo/ ritmo de 

trabajo 

Exceso o defecto de carga de trabajo, falta de control sobre el 

ritmo, niveles elevados de presión en relación con el tiempo. 

Horario de trabajo Trabajo en turnos, horarios inflexibles, horarios 

impredecibles, horarios largos o que no permiten tener vida 

social. 

Contexto de trabajo 

Función y cultura 

organizacional 

Comunicación pobre, bajos niveles de apoyo para la 

resolución de problemas y el desarrollo personal, falta de 

definición de objetivos organizativos 

Función en la organización  Ambigüedad y conflicto de funciones, responsabilidad por 

otras personas. 

Desarrollo profesional Estancamiento profesional e inseguridad, promoción excesiva 

o insuficiente, salario bajo, inseguridad laboral, escaso valor 

social del trabajo 

Autonomía de toma de 

decisiones (latitud de 

decisión), control 

Baja participación en la toma de decisiones, falta de control 

sobre el trabajo (el control, particularmente en forma de 

participación, es asimismo una cuestión organizativa y 

contextual más amplia). 

Relaciones interpersonales 

en el trabajo 

Aislamiento social y físico, escasa relación con los 

superiores, conflicto interpersonal, falta de apoyo social 

Interfaz casa-trabajo Exigencias en conflicto entre el trabajo y el hogar, escaso 

apoyo en el hogar, problemas profesionales duales 

Fuente: Cox et al.2000, citado por OIT (2016,3) 

Elaboración propia  
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La primera categoría se refiere a las condiciones y la organización del trabajo y  

analiza aspectos relacionados al medio ambiente de trabajo, a la variedad de las tareas, el 

exceso de carga y el ritmo de trabajo y finalmente el horario laboral que con lleva trabajos 

en turnos, horarios nocturnos. El contexto del trabajo contempla los factores relacionados 

con la estructura de la organización y las relaciones laborales, hace énfasis en la cultura 

organizacional, claridad de las funciones y responsabilidades, planes de desarrollo 

profesional, autonomía en la toma de decisiones, relaciones interpersonales y exigencias 

del eje casa –trabajo. 

De acuerdo a Larrondo (2012, 649-62) los factores de riesgos psicosociales se 

clasifican de acuerdo al medio laboral, que toma en cuenta las características ambientales 

del lugar de trabajo (agentes físicos, químicos y biológicos) y el diseño del puesto de 

trabajo, que debe lograr la adaptación ergonómica del puesto a las características 

corporales del trabajador para evitar enfermedades que puedan afectar su salud. 

 El segundo elemento de clasificación se refiere a la organización y gestión del 

trabajo que contempla aspectos relacionados a los horarios, funciones y tareas, ritmo de 

trabajo, carga mental, desempeño del rol, estilos de mando, relaciones interpersonales, 

condiciones de empleo, planes de desarrollo profesional, capacitación, mismos que tienen 

influencia directa en la satisfacción y motivación laboral.  

El Ministerio de la Protección Social de Colombia (2010, 19) menciona que los 

factores psicosociales comprenden tres condiciones: intralaborales, extralaborales e 

individuales. Las intralaborales hacen referencia a las características del trabajo y de la 

organización,  mismas que se determinan a través de las demandas del trabajo, control, 

liderazgo y relaciones sociales y recompensa. Las condiciones extralaborales se refieren 

a los aspectos del entorno familiar, social y económico de los trabajadores y las 

condiciones individuales  que se enfocan en las características socio demográficas de la 

persona que influyen en la percepción de los factores de riesgo.  

 

1.2.1 Demandas del trabajo  

 

Las demandas del trabajo hacen mención a los aspectos físicos, psicológicos, 

organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan 

costes fisiológicos y psíquicos (Demerouti et al. 2001). En función de las características 

de la demanda y de la capacidad de enfrentamiento del individuo, pueden generar 

respuestas positivas como motivación, satisfacción laboral o respuestas negativas como 
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depresión, ansiedad y agotamiento (OSHWiki contributors 2017). Las demandas del 

trabajo se clasifican en cuatro categorías: demandas cuantitativas que se refieren a la 

cantidad de trabajo y al tiempo de ejecución del mismo, las cognitivas que inciden en el 

procesamiento de la información, las emocionales que se refieren al esfuerzo necesario 

para sobrellevar las situaciones emocionales y las físicas que están asociadas al sistema 

musculo esquelético ( Houtman 2005). 

Así también el Ministerio de la Protección Social de Colombia (2010, 20) define 

a las demandas del trabajo como las exigencias impuestas al individuo al ejecutar sus 

labores y pueden ser cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de 

responsabilidad del cargo, ambientales y de esfuerzo físico, de la jornada de trabajo, 

consistencia de rol e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. 

Demandas cuantitativas. Se refieren a las exigencias relativas a la cantidad de 

trabajo y al tiempo concedido para ejecutarlo, el riesgo se presenta cuando el tiempo es 

insuficiente para cumplir el trabajo asignado, por lo que la persona debe trabajar a un 

ritmo muy rápido (bajo presión), limitar el número de pausas e incluso trabajar tiempo 

adicional para cumplir con los resultados esperados (22). 

Demandas de carga mental. Estas demandas hacen referencia al procesamiento 

cognitivo requerido para la ejecución de las tareas e implican procesamientos mentales 

complejos de atención y análisis de información. La carga de mental es inadecuada 

cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador, 

lo que puede provocarle fatiga mental, misma que causa disminución de la capacidad 

física y mental en el individuo (García y Hoyo 2004, 12-4). 

Demandas emocionales. Son requerimientos propios del contenido de la tarea que 

intervienen en los sentimientos y emociones del trabajador, exigiéndole  entender los 

sentimientos de otras personas y desarrollar autocontrol sobre sus emociones para no 

afectar su trabajo. Se convierte en factor de riesgo cuando el trabajador está expuesto a 

sentimientos, emociones o trato negativo de otras personas como parte de su trabajo, a 

situaciones catastróficas que amenacen su integridad y cuando se le exige ocultar sus 

emociones para realizar su trabajo (Ministerio de la Protección Social de Colombia 2010, 

22).  

Exigencias de responsabilidad de cargo. Son las obligaciones implícitas en el desempeño 

de un cargo, mismas que no pueden ser transferidas a otros y los resultados están 

determinados por factores que pueden ser o no controlados por el trabajador. Esta 

dimensión puede convertirse en factor de riesgo si el trabajador deber asumir 
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directamente la responsabilidad de los resultados de su área de trabajo, supervisión de 

personal, manejo de bienes de alto valor, dinero, información confidencial, seguridad o 

salud de otras personas; lo que exige del trabajador un esfuerzo importante para mantener 

el control (22). 

Demandas ambientales y de esfuerzo físico. Esta dimensión se refiere a las 

exigencias del ambiente de trabajo a las que debe adaptarse el trabajador  y están 

relacionadas a las condiciones de tipo físico, químico y biológico, de diseño del puesto 

de trabajo, de saneamiento y de seguridad industrial; mientras que las exigencias de la 

tarea implican demandas fuertes de carga física o una adaptación importante. El 

trabajador se expone a un riesgo cuando las tareas a ejecutar requieren un esfuerzo físico 

o adaptativo que le produzcan molestia, fatiga y que afecta negativamente el desempeño 

del trabajador (23). 

Demandas de la jornada de trabajo. Están relacionadas al tiempo laboral que debe 

cumplir un trabajador y se define en términos de la duración, horario de la jornada así 

como las pausas y descansos periódicos. Se convierte en factor de riesgo cuando el 

individuo debe trabajar en turnos, jornada nocturna, jornadas prolongadas o sin pausas, 

así como trabajar durante los días previstos para el descanso ( 23). 

Consistencia de rol. Es la compatibilidad entre las exigencias propias del servicio 

o producto relacionados con la eficiencia, calidad técnica y ética, que tiene un empleado 

en el desempeño de su cargo. El trabajador está expuesto a riesgo cuando las exigencias 

son contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo o van en contra de los 

principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto (23). 

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. El individuo es un ser social 

por lo que la variables externas a su trabajo como las relaciones familiares, salud, 

recreación, tienen un impacto sobre la satisfacción laboral y el desempeño en el trabajo y 

viceversa(Guerrero 2003, 74). Así también el Ministerio de la Protección Social de 

Colombia (2010, 23) define a esta dimensión como el impacto de las exigencias de tiempo 

y esfuerzo que realiza un individuo en su trabajo y en su vida extralaboral y se convierte 

en factor de riesgo cuando el trabajo le exige al individuo altas demandas de tiempo y 

esfuerzo lo que genera efectos negativos en su vida personal y familiar.  
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1.3 Instrumentos de medición  

 

La salud laboral es un tema de vital importancia para las empresas y distintas 

organizaciones a nivel mundial, por lo que varios países reconocen la importancia de 

identificar y evaluar los factores de riesgo psicosociales en el trabajo. Para este fin,  las 

organizaciones privadas junto a la academia han desarrollado diferentes instrumentos de 

medición a partir de los modelos de estrés existentes,  la mayor parte de ellos han sido 

desarrollados en España y gozan de gran aceptación por su fiabilidad y validez.  

Uno de esos instrumentos es el F-Psico o Método de Evaluación de Factores 

Psicosociales, desarrollado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 

permite obtener valoraciones grupales bajo condiciones homogéneas y consta de 44 

preguntas, algunas de ellas múltiples, de forma que el número de ítems asciende a 89 y 

permite obtener información sobre 9 factores: 1. Tiempo de trabajo (TT); 2. Autonomía 

(AU); 3. Carga de trabajo (CT); 4. Demandas psicológicas (DP); 5. Variedad/contenido 

(VC); 6. Participación/Supervisión (PS); 7. Interés por el trabajador/Compensación 

(ITC); 8.Desempeño de rol (DR); 9.Relaciones y apoyo social (RAS). 

Esta herramienta permite la identificación y evaluación de factores de riesgo 

psicosocial en una organización,  por lo que se aplica para evaluar situaciones concretas 

en un momento determinado, determinar las fuentes de origen de un problema y plantear 

posibles soluciones, evaluar la información histórica de los aspectos, diseño y evaluación 

de cambios y contribuir a la toma de conciencia sobre una determinada situación a través 

de la generación de debates internos (INSHT y Nogareda 2012, 4). 

La fiabilidad de este instrumento está dada por el coeficiente alfa de Cronbach con  

un valor de 0,895, lo que indica una fiabilidad excelente, una vez procesada la 

información se obtiene un perfil valorativo que calcula las probabilidades de riesgo y 

permite ubicar los puntajes obtenidos en percentiles y determinar el nivel de riesgo que 

puede ser muy elevado, elevado, moderado y situación deseada y en forma 

complementaria se genera el informe que  muestra el porcentaje de contestación por 

pregunta (INSHT y Nogareda 2012, 4,5) 

Otro instrumento es el Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ), 

desarrollado por el Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca en el año 2000 y 

posteriormente adaptado por el Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y Salud de 

España. El método ISTAS 21(CoPsoQ) es una herramienta que permite identificar y 

medir las condiciones presentes en el trabajo que puedan presentar un riesgo para la salud 
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así como realizar la intervención preventiva, a través de la aplicación de un cuestionario 

individual de forma anónima y confidencial y consta de cuatro factores:  

1. Exigencias psicológicas del trabajo 

2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades 

3. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo 

4. Compensaciones 

Este instrumento puedo ser aplicado por empresas de diferentes ramos y tiene tres 

versiones adecuándose al tamaño de la empresa, la versión larga es usada por 

investigadores, la media por empresas con más de treinta trabajadores y la corta para 

pequeñas empresas. 

 Se caracteriza por ser anónimo, confidencial y para su aplicación debe existir un 

acuerdo mutuo entre la dirección de la empresa y los trabajadores sobre la utilización de 

esta herramienta, generando una participación efectiva de todos los empleados tanto en 

la entrega de resultados como en la generación y puesta en marcha de las acciones 

preventivas (Moncada e Instituto Sindical de Trabajo 2004). 

En Latinoamérica, el desarrollo de instrumentos de evaluación es reciente, tal es 

el caso de Colombia que debido a los elevados niveles de estrés y de exposición a factores 

de riesgos psicosociales de los trabajadores de diversas empresas, en el año 2010, el 

Ministerio de la Protección Social junto con la Pontificia Universidad Javeriana 

desarrollaron la Batería para la evaluación de factores de riesgo psicosocial (Ministerio 

de la Protección Social de Colombia 2010, 20–1). 

Tabla 2 

Ficha técnica 
Nombre Batería para la evaluación de factores de riesgo psicosocial (intralaboral 

y extralaboral) 

Instrumentos Ficha de datos generales (información socio- demográfica e información 

ocupacional del trabajador 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A) 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B) 

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral  

Guía para el análisis psicosocial de puestos de trabajo 

Guía de entrevistas semiestructuradas  

Guía grupos focales semiestructuradas  

Cuestionario para la evaluación del estrés (Villalobos1996,2005 y2010) 

Objetivo  Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y 

extralaboral en población laboralmente activa 

Alcance  Identificar los datos socio- demográficos y ocupacionales de los 

trabajadores. Establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo 

psicosocial intra y extralaboral y determinar su nivel de riesgo. 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia (2010) 

Elaboración propia 
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Esta batería permite evaluar los factores psicosociales, que comprenden 

condiciones intralaborales, extralaborales e individuales que podrían afectar en forma 

negativa a la salud de los trabajadores  

Las condiciones intralaborales comprenden cuatro dominios: demandas del 

trabajo, control, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensa, mismos que 

son evaluados a través de la aplicación de cuestionarios con dos formatos A y B. La forma 

A es aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos y contiene 

123 ítems y la forma B es aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u operarios y 

contiene 97 ítems (Ministerio de la Protección Social de Colombia 2010,51).  

Los cuestionarios de las formas A y B,  fueron elaborados a partir de una escala 

de respuesta tipo Likert que tiene cinco opciones de respuesta: siempre, casi siempre, 

algunas veces, casi nunca y nunca; y la validez de los instrumentos ha sido probado a 

través del análisis factorial y de los coeficientes de correlación mientras que la fiabilidad 

fue determinada por el coeficiente Alfa de Cronbach,  que para la forma A es de 0,954 y 

para la forma B es de 0,937 (Ministerio de la Protección Social de Colombia 2010, 29–

65).  

Los cuestionarios no deben ser modificados en su estructura ya que esto causaría 

menor validez y confiabilidad en los resultados obtenidos, una vez calificadas las 

respuestas a través del uso de los baremos respectivos para cada forma se obtiene una 

puntuación por dimensión y dominio que permite determinar el nivel de riesgo en una 

escala de cinco niveles: sin riesgo o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo 

alto y riesgo muy alto. 

Las condiciones extralaborales, son evaluadas a través de un cuestionario que 

contiene 31 ítems y es aplicable a todos los cargos, e indagan sobre la relación familia 

trabajo, así como el tiempo libre, desplazamiento casa- trabajo y la influencia del 

extralaboral sobre el trabajo. Y con respecto a las condiciones individuales, la ficha de 

datos generales proporciona información sobre datos socios demográficos y 

ocupacionales de los trabajadores (Ministerio de la Protección Social de Colombia 2010, 

131,132). 

Además de los cuestionarios mencionados, la batería contiene tres guías que 

permiten realizar el análisis psicosocial de los puestos de trabajo, desarrollar entrevistas 

semiestructuradas y grupos focales, que aportan con datos cualitativos con interpretación 

cuantitativa. Todos los instrumentos de la batería pueden utilizarse de forma 

independiente o en conjunto para la evaluación de los factores de riesgo psicosociales y 
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debe cumplir tres condiciones: idoneidad de los profesionales que la aplican, reserva de 

la información y consentimiento e integridad de los instrumentos aplicados (29,30). 

 Los resultados obtenidos pueden ser usados para diseñar e implementar medidas 

de evaluación e intervención de factores de riesgo psicosociales, también a través del 

análisis psicosocial se puede detectar las enfermedades laborales causadas por el estrés, 

establecer acciones y estrategias de prevención, promoción y mejora de las condiciones 

de salud.  

 

1.4. Niveles de intervención  

 

Las organizaciones al sufrir las consecuencias negativas de los factores de riesgo 

psicosocial, recurren a medidas paliativas que se aplican en forma individual, y que  se 

concentran en adaptar a la persona al entorno de trabajo, a las demandas de la tarea, pero 

no se enfocan en identificar los factores que provocan los impactos nocivos tanto para el 

individuo como para la empresa.  

Desde el punto de vista preventivo las organizaciones deben centrarse en eliminar 

o reducir las causas o factores que provocan estrés y desarrollar medidas preventivas que 

deben aplicarse en forma colectiva donde tendrían mayor influencia e impacto  (Nogareda  

y Gracia 2007, 17). Así también  lo afirma García (2015, 22) al mencionar que las 

organizaciones deben contar con un plan de prevención global, que se oriente a eliminar 

los estresores presentes en la organización y en el ambiente laboral, a través de la 

implementación de medias primarias, secundarias y terciarias. 

Los diferentes tipos de intervenciones están en función del objeto de la misma, así 

Nogareda  y Gracia ( 2007, 18) mencionan tres niveles: primaria, secundaria y terciaria. 

El primer tipo de intervención se caracteriza por ser preventiva y tiene como finalidad 

mitigar el riesgo en su fuente de origen, la segunda es paliativa y se aplican ante la 

aparición de síntomas de estrés, por lo que su objetivo es cambiar la respuesta de la 

persona frente a una situación de estrés a través de programas  y finalmente el nivel de 

intervención terciario tiene una finalidad curativa, puesto que implican un tratamiento a 

las personas que presentan ya una sintomatología frente al estrés.  

Según Cooper y Cartwright (1994, 34.75-77) la atención primaria es la más 

efectiva y conlleva la identificación de los factores de estrés a través de un diagnóstico 

previo o auditoria, y su intervención se enfoca en modificar políticas de personal, sistemas 

de comunicación e incluso rediseñar los puestos de trabajo (contenido y programa), así 
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como las condiciones físicas de trabajo. La intervención secundaria requiere de formación 

y educación a través de programas  que ayuden al personal a reconocer los síntomas del 

estrés y desarrollar estrategias de afrontamiento y finalmente la terciaria implica la 

recuperación y rehabilitación del trabajador puesto que ha sufrido problemas de salud 

debido al estrés, por lo que el tratamiento especializado debe procurar la reinserción de 

la personal a la organización.   

 

1.5. Estrés 

 

Las condiciones actuales del mercado laboral han provocado cambios en las 

formas de organización de las empresas, las condiciones laborales y la relación empresa 

trabajador, mismas que pueden alterar el equilibrio necesario para el funcionamiento 

normal de las capacidades físicas y psicológicas del individuo. 

El término estrés proviene del latín stringere, que significa oprimir, apretar, 

tensionar, más tarde en el siglo XVIII, este término hacía referencia no solo a las 

consecuencias emocionales sino al factor desencadenante de las reacciones en el 

individuo (Gómez y Escobar 2002). 

 En 1920 el fisiólogo Cannon usó el término estrés para referirse a las condiciones 

internas y externas bajo las cuales se activa el sistema nervioso simpático en el individuo, 

mismo que le permite restaurar el equilibrio del medio interno; durante los años treinta 

estudió la respuesta fisiológica de los individuos frente a los estímulos que amenazan la 

homeostasis, denominándola respuesta de pelear o huir, donde intervenían dos sustancias 

la noradrenalina producida por el sistema nervioso y la adrenalina por la médula 

suprarrenal, permitiendo que el organismo enfrente a los estresores internos y externos y 

recupere el equilibrio (Cannon 1935). 

Sin embargo uno de los principales exponentes de la teoría del estrés fue Selye 

(1936) quién al someter a ratas de laboratorio a diferentes agentes nocivos, observó que 

el organismo de estos animales reaccionaba como respuesta al daño en forma 

independiente a la naturaleza el agente usado. Definió el estrés como una serie de cambios 

o conjunto de reacciones fisiológicas no específicas del organismo, para hacer frente a 

una emergencia. En 1946, definió el concepto de Síndrome General de Adaptación 

(S.G.A), como un conjunto de procesos fisiológicos como respuesta a una serie de 

estresores, independiente del estímulo provocado y consistía de tres fases: alarma, 

resistencia y agotamiento (Selye 1950). 
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Actualmente el estrés en el trabajo es un asunto prioritario para varios organismos 

internacionales, la OIT (2012,33) lo define como la respuesta física y emocional causada 

por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades del 

individuo para hacer frente a las mismas. La Agencia Europea para la Seguridad y la 

Salud en el Trabajo et al. (2006,12) en una investigación acerca del estrés en el trabajo 

menciona que es un estado psicológico negativo con componentes cognitivos y 

emocionales que afecta a la salud de los trabajadores y de las organizaciones.  

Otros autores como Griffiths et al. (2004) mencionan que el estrés surge como 

respuesta cuando los conocimientos y capacidades del trabajador no se ajustan a las 

exigencias laborales, poniendo a prueba su capacidad de afrontamiento, por otra parte 

Hoyo Delgado (2004) lo define como la respuesta fisiológica, psicológica y de 

comportamiento de una persona que al no disponer de recursos necesarios para cumplir 

las exigencias del puesto de trabajo intenta adaptarse a estas.  

 

1.5.1 Modelos teóricos estrés  

 

Si bien el estrés es la respuesta al desequilibrio entre las exigencias del trabajo y 

las capacidades y expectativas del trabajador, se han planteado varios modelos de estrés 

en el trabajo como el modelo de demandas – control de trabajo, el modelo de ajuste 

persona- entorno y otros modelos que se definen en términos de la relación entre el trabajo 

y la persona (OIT 1998,34.2). 

 

 Teoría del ajuste entre la persona y el entorno  

 

Este modelo fue propuesto por French, Rodgers y Cobb en 1994, mismo que 

evalúa como el bienestar del trabajador está determinado por las características personales 

y el entorno laboral. Entre las características de la persona toma en cuenta las necesidades 

y las capacidades, mientras que el entorno está determinado por las ofertas y 

oportunidades para satisfacer las necesidades y exigencias planteadas a las capacidades 

de la persona (Sauter et al. 1998,34.18). Por lo tanto la adecuación entre el grado en que 

las características personales de un individuo satisfagan las exigencias del trabajo y la 

medida en que el entorno de trabajo permita a la personas satisfacer sus necesidades y 

usar sus propios conocimientos en la organización del trabajo determinará las situaciones 

de estrés que pueden afectar a la salud del trabajador (Cox et al. 2006). 
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Modelo de demanda y control 

 

Este modelo fue desarrollado por Robert Karasek en el año de 1977 (Sauter et al. 

1998,34.6-7) y está relacionado con los entornos de trabajo donde intervienen estresores 

crónicos y se basa en las demandas psicológicas y en la combinación de control de las 

tareas y uso de capacidades denominada latitud de toma de decisiones. La dimensión 

demanda psicológica está relacionada con la cantidad de trabajo mientras que dimensión 

latitud de toma de decisiones se refiere a la autoridad del trabajador o autonomía para 

controlar sus tareas y al control sobre la utilización de sus capacidades. 

Este modelo enfatiza que las consecuencias relacionadas con el estrés no 

provienen solo de las exigencias psicológicas sino de las condiciones sociales y 

psicológicas del entorno. Además permite identificar que las reacciones psicológicas 

negativas se generan cuando las exigencias psicológicas del puesto de trabajo son altas 

mientras la toma de decisiones es baja, generando tensión psicológica. 

El aprendizaje activo se da cuando el control y las demandas psicológicas son 

elevados, generando una tensión psicológica media, que impacta sobre el comportamiento 

del individuo de forma motive su aprendizaje para desarrollar nuevos comportamientos. 

En situaciones de escasa exigencia y bajo control se hablaría de un aprendizaje negativo 

y de entorno de trabajo poco motivador que causaría una pérdida de las capacidades 

adquiridas por el individuo. 

Este modelo fue posteriormente ampliado por Johnson y otros investigadores, al 

considera una tercer dimensión, el apoyo social, mismo que se refiere a las relaciones 

sociales en el lugar de trabajo y que puede considerarse como un amortiguador frente a 

la tensión psicológica cuando se genera un apoyo socioemocional entre el trabajador, los 

compañeros de trabajo y los superiores, dando lugar al modelo demanda-control-

apoyo.(Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo et al. 2006,38-9)  

 

Modelo de desequilibrio, esfuerzo y recompensa 

 

Este modelo propuesto por Siegrist en el año 1990, explica que el estrés laboral es 

consecuencia del desequilibrio entre el elevado esfuerzo realizado en combinación con 

una baja recompensa obtenida, menciona que existen dos fuentes de esfuerzo: la 

extrínseca o exigencia del empleo y la intrínseca o motivación del trabajador, así como 
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tres dimensiones de recompensa como son las económicas, las socioemocionales y las de 

control del estatus o desarrollo de carrera. (Cox et al. 2006,41). 

 Un gran esfuerzo sin la recompensa correspondiente provoca efectos negativos 

sobre la salud como el riesgo de sufrir enfermedades cardiovasculares (Sauter Steven L. 

et al. 1998). Además influye negativamente sobre la autoestima, autoeficacia y sobre la 

percepción del estatus social merecido, de tal forma que el trabajo pierde su función de 

regulación emocional y motivadora basada en la reciprocidad.(Gil 2010) 

 

Modelo vitamínico 

 

Este modelo desarrollado por Warr (2013) explica la importancia del análisis de 

los procesos cognitivos y afectivos del individuo así como de las características del 

ambiente, con el propósito de comprender las fuentes de felicidad e infelicidad en el 

trabajo. Además realiza una comparación no lineal entre las características ambientales y 

la felicidad siguiendo un patrón similar al de las vitaminas en el cuerpo humano.  

Menciona que al igual que las vitaminas son importantes para la salud, al consumir 

bajas cantidades provocaría un deterioro fisiológico y mala salud, sin embargo una vez 

se alcance un nivel moderado no habría beneficio en consumir cantidades adicionales, 

incluso un sobre exceso de consumo de vitaminas puede ser perjudicial para el organismo.  

De la misma forma la ausencia de una característica ambiental puede provocar 

infelicidad y ser perjudicial, mientras que aquellas que permanecen en un rango medio 

son constantes y por lo tanto beneficiosas para la felicidad.  

 

1.5.2 Tipos de estrés 

 

La Asociación Americana de Psicología (2010) hace referencia a tres tipos de 

estrés: agudo, agudo episódico y estrés crónico. El estrés agudo es el más común y surge 

como efecto de las demandas por lo que sus síntomas pueden ser reconocidos fácilmente 

y su tratamiento es al corto plazo. Entre los síntomas más comunes se puede mencionar: 

problemas musculares, dolores de cabeza, enojo, irritabilidad, ansiedad, depresión, 

problemas estomacales, incremento del ritmo cardiaco, presión sanguínea, entre otros. 

El segundo tipo de estrés proviene de la preocupación incesante y de la 

apreciación negativa del entorno y de las situaciones por parte del individuo, entre los 

principales síntomas menciona dolores de cabeza, migrañas, hipertensión, enfermedades 
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cardiacas. Las personas que lo padecen se caracterizan por ser resistentes al cambio, y el 

tratamiento requiere de un profesional que realice la intervención en varios niveles.  

El estrés crónico proviene de experiencias traumáticas de la niñez que persisten 

en el individuo afectando su personalidad, su visión del mundo, sus creencias, generando 

un desgaste a largo plazo que puede provocar crisis nerviosas, ataques al corazón, cáncer, 

violencia e incluso suicidio puesto que la persona abandona la búsqueda de soluciones, 

los síntomas requieren un tratamiento más complejo puesto que requiere extensos 

tratamientos médicos y de conducta.  

 

1.5.3 Efectos del estrés 

 

El estrés contribuye al deterioro de la salud de las personas, la OIT (2016, 6) 

menciona que el impacto del estrés es distinto para cada individuo sin embargo al estar 

expuestos a elevados niveles pueden causarle trastornos mentales y de comportamiento 

tales como agotamiento, burnout, desgaste, ansiedad y depresión.  

El estrés puede provocar cambios de comportamiento, emotividad y alteraciones 

en la función perceptivo-cognitiva, que inciden en forma negativa en los hábitos de sueño, 

hábitos alimenticios e incrementar el consumo de tabaco y bebidas alcohólicas, así como 

afectar el comportamiento social a través de la manifestación de irritabilidad, problemas 

de atención y memoria así como reducción del apoyo social (Agencia Europea para la 

Seguridad y la Salud en el Trabajo et al. 2006, 90). 

Otros efectos psicológicos como respuesta al estrés son ansiedad, miedo y fobias, 

adicción a las drogas y alcohol, depresión, alteración de las conductas alimenticias, 

trastornos de la personalidad y trastornos esquizofrénicos; efectos que van a deteriorar no 

solo la salud, autoestima y desarrollo del individuo sino también sus relaciones 

interpersonales (Hoyo e Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 2004, 

10-11). 

Con respecto a los efectos fisiológicos, Pollard (1997) a través de sus 

investigaciones hace referencia que al incrementarse los niveles de las hormonas del 

estrés como adrenalina y cortisol, pueden provocar efectos en la salud cardiovascular, 

aumento en la frecuencia cardiaca, presión arterial, incremento de la tensión muscular y 

de las glándulas sudoríparas, problemas respiratorios y cambios en la actividad 

gastrointestinal y de la función inmunológica. Así también Hoyo (2004,10-1) menciona 

que como reacción al estrés pueden producirse alteraciones en el organismo, generando 
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trastornos gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, endocrinos, sexuales, 

dermatológicos, musculares, entre otros. 

El estrés no solo implica deterioro en la salud del trabajador, incremento en la 

mortalidad y deficiente calidad de vida sino que también implica altos costos monetarios 

para las empresas ya que se ven afectadas por elevados niveles de absentismo, descenso 

en la productividad y elevada rotación de personal, así como una afectación directa para 

los sistemas públicos sanitarios (Hassard et al. 2014). De acuerdo a Hoyo (2004,12) el 

estrés incide negativamente en el ambiente laboral puesto que afecta las relaciones 

interpersonales, incrementa el nivel de absentismo por enfermedad o incapacidad laboral, 

así como un bajo rendimiento en los trabajadores lo que impacta en la calidad de los 

productos y servicios.  

 

1.5.4 Estilos de afrontamiento 

 

De acuerdo a  Lazarus y Folkman (1986, 164) los mecanismos de afrontamiento 

son  “esfuerzos cognitivos y conductuales cambiantes que se desarrollan para manejar las 

demandas específicas externas y/o internas que son evaluadas como excedentes o 

desbordantes de los recursos del individuo” estas respuestas están en función de cada 

persona, puesto que hay algunos factores que inciden en  la manera de afrontar al estresor, 

como el estado de salud, creencias, motivaciones, habilidades sociales, capacidad de 

resolución de problemas, apoyo social.  

Así también Burke (1998, 34.54-55)define al afrontamiento como  “ una variable 

de diferenciación individual que modera la relación entre el estrés y los resultados del 

mismo”, y surge por la percepción individual de la persona ante una situación que 

considera como peligrosa, respuesta generada por su propia experiencia de estrés y está 

en función de las creencias, comportamientos generados de una experiencia de estrés y  

pensamientos de cada persona. Además, el autor menciona la clasificación tipológica  

desarrollada por  Lazarus y Folkman (1984) quienes definen dos estilos de afrontamiento, 

uno centrado en los problemas, y otro, centrado en la regulación de las emociones ante 

una situación estresante.  

Moos y Shaefer (1986) citado por Higareda et al. (2015, 56) definen un estilo de 

afrontamiento centrado en la evaluación del problema, que involucra otros factores como 

la aceptación, evitación cognitiva, análisis lógico y redefinición ante una situación de 

estrés. Mientras que Greenglass (1993) propone un estilo afrontamiento social, que 
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menciona la importancia de los factores sociales e interpersonales con factores cognitivos, 

que ayudan a desarrollar estrategias eficaces para enfrentar a los estresores.  

Matteson e Ivancevich (1987) citados por Burke (1998, 34.55) mencionan la 

gestión del estrés mediante programas de formación para desarrollar destrezas de 

afrontamiento cognitivas, interpersonales y de resolución de problemas, sobre todo 

enfatiza la importancia de las destrezas emocionales, mismas que permiten mitigar el 

estrés negativo y controlar las emociones para aplicar estrategias efectivas de 

afrontamiento.  

 

1.6. Salud ocupacional y prevención del estrés 

 

La salud en el trabajo conlleva mantener el bienestar físico, mental y social de los 

trabajadores, por lo que es indispensable que toda organización cuente con políticas de 

salud mental y con procedimientos claros sobre la gestión del estrés con base en las 

necesidades organizacionales y de los trabajadores (Sauter Steven L. et al. 1998). 

 De acuerdo a la OIT (2012,12-20) las organizaciones deben contar con un modelo 

de gestión de seguridad y salud en el trabajo para identificar los factores de riesgo en la 

organización, evaluarlos y establecer medidas para la mitigación y control de los mismos 

con base en la mejora continua, además como parte de este sistema deben establecer 

programas de promoción de la salud para el desarrollo de estrategias eficaces de 

afrontamiento, promoción de hábitos saludables de vida, mejorar las condiciones 

laborales, del ambiente y de la organización del trabajo.  

El estrés puede gestionarse a través de la prevención primaria, secundaria o 

terciaria en función de las diferentes fases del proceso de estrés. La primaria se enfoca en 

eliminar los factores que causan estrés así como en promover un ambiente laboral 

saludable, la prevención secundaria se encarga de la detección y tratamiento oportuno de 

la depresión y la ansiedad, a través de la sensibilización de los trabajadores y promoción 

de estrategias de gestión del estrés y la prevención terciaria busca la rehabilitación y 

recuperación de los trabajadores que han padecido o sufren enfermedades generadas por 

el estrés (Cooper y Cartwright 1994). 

Según Griffiths et al. (2004) la gestión del riesgo es la principal estrategia para 

resolver los problemas de salud y seguridad laboral en la organización y hace referencia 

a cinco fases: análisis de la situación y evaluación del riesgo, elaboración de un plan de 
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mitigación del estrés laboral, ejecución del plan, evaluación y control de resultados y 

adopción de nuevas medidas basadas en los resultados obtenidos. 

 El Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional (2015) menciona 

que el diseño de un programa para la prevención del estrés dependerá de los factores de 

riesgo propios de la organización, del tamaño, su complejidad y los recursos disponible y 

para su ejecución requiere de tres fases: identificación del problema, intervención y 

evaluación. 

Sin embargo la salud ocupacional no es solo tema de las organizaciones ni de los 

trabajadores, es un tema de salud pública en el que debe intervenir el Estado a través de 

los diferentes organismos de regulación para la expedición de políticas y normas que 

prevengan los riesgos laborales y protejan la salud y bienestar de los trabajadores. 

 La OMS (2007,6) promulgó que los países deben proteger y promover la salud 

de las personas en el lugar de trabajo a través de la evaluación y gestión de riesgos, además 

de la publicación y difusión de reglamentos y normas de salud ocupacional a fin de 

asegurar que los lugares de trabajo cumplan con los requisitos exigidos para la protección 

de salud y seguridad de los trabajadores. 

En el Ecuador, la Dirección de Seguridad y Salud en el trabajo tiene como 

finalidad coordinar la ejecución de la política institucional en materia de seguridad y salud 

así como trabajar conjuntamente con las instituciones públicas y privadas en programas 

de prevención de riesgos laborales a fin de reducir la siniestralidad, mejorar las 

condiciones laborales y precautelar la salud y bienestar de los trabajadores (Ministerio 

del Trabajo 2019).  

Así en el año 2014, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y el Ministerio 

del Trabajo firmaron un convenio para el uso común del Sistema Nacional de Gestión de 

Prevención de Riesgos Laborales, herramienta automatizada que ayudaría a la óptima 

gestión de los temas relacionados a la salud y seguridad de los trabajadores a nivel 

nacional. Como parte del convenio, el IESS fue designado como asesor en materia 

preventiva mientras que el Ministerio del Trabajo sería el organismo encargado de 

controlar el cumplimiento y ejecución de las normas dictadas (Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social 2014,1-2). 
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Capítulo segundo 

 La institución, metodología e interpretación de resultados  

 

 

1.  Depósito Conjunto de Municiones El Corazón 

 

Las Fuerzas Armadas tienen como misión fundamental la defensa de la soberanía 

e integridad territorial y como parte del ejercicio permanente de sus labores profesionales 

almacenan, transportan, manipulan, usan y destruyen: municiones y explosivos, los 

mismos que por su naturaleza intrínseca, generan un riesgo potencial de afectación al 

entorno circundante, razón por la cual están expuestos principalmente a explosiones 

accidentales que afectarían no solamente a la población militar sino también a la civil, 

además de pérdidas materiales, económicas y deterioro al medio ambiente y su entorno. 

Para salvaguardar la seguridad de las personas y minimizar el riesgo en caso de 

explosiones accidentales, en el año 2010 se inició la implementación del Proyecto de 

Protección y Seguridad de la Población Civil en el Almacenamiento y Manejo de 

Municiones y Explosivos de las FF.AA, mismo que garantiza la gestión eficiente y segura 

del material bélico que dispone las Fuerzas Armadas (EC Ministerio de Defensa Nacional 

2010, 2–5) 

Como parte de este proyecto, el 14 de octubre del 2015, la Dirección de Logística 

del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas pone en funcionamiento el Depósito 

Conjunto de Municiones “El Corazón”, ubicado en el cantón Mejía, provincia de 

Pichincha, unidad militar que cuenta con un área de responsabilidad de ochocientas 

hectáreas y dispone de veinte polvorines para el almacenamiento de municiones y 

explosivos de calibre mayor, instalaciones que cumplen con los más altos estándares de 

seguridad exigidos internacionalmente para el correcto y adecuado almacenamiento del 

material bélico de las Fuerzas Armadas. 

 

1.1 Misión 

 

La misión del Depcor es realizar el almacenamiento y mantenimiento preventivo 

del material bélico que ingresa al depósito, mediante los grupos de compatibilidad y la 

ejecución de los cronogramas para la preservación del material que se encuentran 
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almacenados en los polvorines, a fin de minimizar el riesgo de afectación al personal, 

material y equipo en caso de posibles explosiones accidentales. 

 

1.2 Visión 

 

Ser un depósito de municiones referente a nivel nacional, por el cumplimiento de 

las normas de seguridad en las operaciones de almacenamiento que se realiza en conjunto 

con el personal de las tres ramas de las Fuerzas Armadas.  

 

1.3 Valores institucionales 

 

Cohesión institucional: Vínculo de unión, solidaridad y orgullo de pertenecer las 

Fuerzas Armadas del Ecuador. Es el desarrollo del espíritu colectivo propio del trabajo 

en equipo con la responsabilidad compartida, para operar conjuntamente y apoyar al 

desarrollo nacional, a través de las competencias profesionales de sus miembros, la 

integración efectiva y la unidad institucional. 

 

Disciplina: Observancia estricta de la Constitución, leyes, reglamentos y 

normativa vigente. Se manifiesta con el acatamiento oportuno e integral de órdenes y 

disposiciones impartidas por las autoridades, sobre la base del respeto a la jerarquía, la 

subordinación, y la obediencia racional y consciente. 

 

Honor: Cualidad que se basa en el propio respeto. Fundamento que impulsa en lo 

más íntimo, al rígido cumplimiento del deber para con la Patria y la Institución, mediante 

la entrega total y práctica constante de la honradez, la nobleza del alma y el apego 

permanente íntegro a la verdad. 

 

Lealtad: Sentimiento de noble fidelidad y franqueza que permite un ambiente de 

confianza y seguridad en las relaciones entre los miembros de las Fuerzas Armadas. Es 

la máxima expresión del desinterés la buena fe y la entrega total, mediante el apoyo 

incondicional y la proyección permanente de una devoción sincera, desprendida y 

voluntaria en la Institución, en las causas nobles y en las personas de bien. 
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1.4 Modelo de gestión de riesgos 

 

La adecuada gestión del material bélico durante su ciclo de vida es fundamental 

para asegurar la capacidad operativa del mismo y la ejecución de las operaciones en forma 

efectiva, para cumplir con esto, el Depcor cuenta con políticas y procedimientos de 

control que avalan la calidad del material bélico, sumado a la capacitación y formación 

constante del talento humano y a un adecuado sistema de gestión de riesgos, que 

garantizan el fortalecimiento institucional y el mejoramiento de la capacidad operativa, 

logística y administrativa de este reparto militar. 

El modelo de gestión de riesgos adoptado identifica, evalúa y controla los 

diferentes factores que pueden causar pérdidas humanas, materiales y daños ambientales, 

a través del uso adecuado de estándares de seguridad para el almacenamiento, manejo y 

manipulación de material bélico, con respecto a la disposición final, además de cumplir 

con las políticas de seguridad y prevención de accidentes durante el proceso de 

destrucción de material bélico, ver Anexo 1 (Cadena 2015, 42). 

Puesto que las operaciones con material bélico deben ser realizadas por personal 

calificado que cuente con experiencia y competencias adecuadas, el departamento de 

Talento Humano realiza un riguroso proceso de selección entre oficiales y tropa, quienes 

deben acreditar formación en temas referentes a transporte y almacenamiento de 

explosivos y entrenamiento en temas de seguridad. Además los postulantes deben aprobar 

el examen físico-médico periódico que incluye evaluaciones psicológicas, para asegurar 

que cuentan con la aptitud física y mental para trabajar en esta unidad militar. 

De manera semestral se aplica evaluaciones de desempeño al personal para 

determinar el nivel de conocimientos y habilidades generales y contar con el insumo para 

el plan de capacitación, que se elabora de forma anual con el propósito de mejorar los 

procedimientos y las competencias profesionales de acuerdo al cargo que desempeña cada 

colaborador. 

Con respecto a la seguridad y salud ocupacional, el Depcor cuenta con políticas, 

medidas y controles para evitar condiciones laborales inseguras a través de la supervisión 

permanente y de la limitación a la exposición ante los explosivos. Además promueve la 

cultura de seguridad en todas las actividades mediante el desarrollo de campañas de 

sensibilización sobre prevención de riesgos, seguridad y salud ocupacional, uso de 

equipos y prendas de protección especial, formación y capacitación permanentes y 

realización de simulacros.  
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Finalmente la auditoría al sistema de gestión de riesgos se realiza en forma 

semestral por un equipo conformado por oficiales y tropa, entendidos en la materia, 

quienes determinan el cumplimiento de las funciones y responsabilidades de los 

colaboradores, así como las políticas y directrices de seguridad y salud ocupacional.  

 

1.5 Procesos  

 

El Depcor, tiene establecido dos macro procesos: almacenamiento y 

mantenimiento preventivo de municiones y explosivos, mismos que para su ejecución 

requieren de los direccionamientos estratégicos de la Dirección de Logística de las 

Fuerzas Armadas. 

Figura 1 

Procesos Depcor 

 

Fuente y elaboración: Manual organizacional Depcor, 2019 

 

El primer proceso tiene como objetivo planificar el almacenamiento, inspección, 

inventario y entrega- recepción del material bélico que ingresa al Depcor, mediante los 

grupos de compatibilidad y la ejecución de los cronogramas para la preservación del 

material, a fin de minimizar el riesgo de afectación al personal, material y equipo en caso 

de posibles explosiones accidentales.  

El segundo proceso es el mantenimiento preventivo, mismo que hace referencia a 

la planificación del mantenimiento del material bélico, de acuerdo a los grupos de 

compatibilidad y ejecución de actividades encaminadas a la preservación del mismo (EC 

Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas 2019, 10–2) 

Informe de Gestión 
del Depósito. 
Registro del 
almacenamiento y 
mantenimiento del 
material bélico. 
Plan De 
Almacenamiento y 
Mantenimiento. 
Registro de entrega-
recepción de material 
bélico según nivel de 
mantenimiento. 
Informe de 
requerimiento de 
entrega-recepción del 
material bélico a las 
Fuerzas. 
Informe final de 
almacenamiento de 
material bélico. 
Informe final de 
mantenimiento de 
material bélico. 
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1.6 Estructura organizacional 

 

El Depcor es un departamento subordinado a la Dirección de Logística del 

Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, en el nivel directivo se encuentra la Jefatura 

del depósito que está a cargo de un oficial, responsable de la gestión eficaz y eficiente de 

toda la unidad militar. 

 

Figura 2 

Organigrama funcional Depcor 

Fuente y elaboración: Manual organizacional Depcor, 2019 

 

La sección de material bélico está a cargo de un oficial especialista, quien asesora 

en temas relacionados al almacenamiento y mantenimiento del material que ingresa al 

depósito, para garantizar las condiciones de seguridad y minimizar los riesgos en caso de 

explosiones accidentales, además supervisa al personal  responsable de la supervisión del 

personal de almacenamiento y mantenimiento preventivo de material bélico. 

La sección administración central está a cargo de un oficial, quien supervisa a 

talento humano, seguridad física, contra incendios, logística, tics y del sistema integrado 

de seguridad (SIS). Talento humano se encarga de promover el desempeño eficiente del 

personal militar, mediante la administración y capacitación; seguridad física protege la 

integridad de las personas que laboran en la unidad, así como los bienes del depósito  
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El responsable de contraincendios previene, detecta y controla incendios 

estructurales y forestales; logística es responsable de ejecutar las actividades 

administrativas y de apoyo relacionadas al abastecimiento, infraestructura y servicios 

generales. Tics administra, controla y garantiza la disponibilidad, integralidad y 

confiabilidad del software, redes y comunicaciones y finalmente el Sistema Integrado de 

Seguridad se encarga de precautelar y mantener la salud de los trabajadores a través de la 

prevención, control y reducción de los riesgos, accidentes laborales y enfermedades 

ocupacionales. 

La institución cuenta con un manual de procesos y un manual organizacional con 

el objetivo de garantizar la óptima operación y desarrollo a través de una guía clara, 

ordenada y detallada de los procedimientos a seguir para el cumplimiento de las 

actividades laborales. A continuación se muestra la distribución de personal de acuerdo a 

los niveles especificados en el organigrama estructural: 

Tabla 3 

Distribución personal 

Cargo  Número de personas  

Nivel Directivo  

Jefe Depósito  1 

Nivel de Apoyo 

Especialista Administración Central  1 

Técnico de Administración  2 

Analista Talento Humano 1 

Supervisor TICS 1 

Técnicos TICS 2 

Analista de Seguridad  1 

Técnico Rescate 1 

Técnico SIS  1 

Conductores 4 

Técnico Equipos de apoyo 1 

Nivel Operativo  

Especialista de Material Bélico 1 

Almacenamiento 

Supervisor Material Bélico 1 

Técnico Material Bélico 1 5 

Técnico Material Bélico 2 3 

Ayudante Material Bélico 3 2 

Mantenimiento Preventivo 

Técnico Material Bélico 2 3 

Ayudante de Material Bélico 3 2 

TOTAL  33 

 Fuente: Depcor, nómina del personal 

 Elaboración propia  
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2. Modalidad de la investigación  

 

El alcance de la investigación realizada fue de tipo exploratorio, descriptivo y 

correlacional, el  estudio exploratorio permitió recabar información bibliográfica sobre el 

tema a investigar y  conocer la relación entre las dos variables de estudio. Los estudios 

descriptivos muestran las manifestaciones de un determinado fenómeno o problema en 

un grupo de personas, mismo que fue determinado al inicio de la investigación y es 

correlacional porque mostró el comportamiento de las variables de estudio y la incidencia 

de la variable independiente (demandas del trabajo) sobre la dependiente (nivel de estrés).  

 

2.1 Definición de la población  

 

El universo está compuesto por todo el personal del Depósito Conjunto de 

Municiones el Corazón, conformado por 33 personas con edades entre los 30 y 49 años 

que integran las diferentes áreas, por lo que no se requiere de muestra, ya que se analizará 

toda la población con la finalidad de conocer que áreas de esta unidad militar tienen mayor 

riesgo y tomando en cuenta la particularidad de cada una se procederá a plantear las 

estrategias respectivas.  

 

2.2 Técnicas de recolección de datos  

Para el levantamiento de la información requerida para la investigación se utilizó 

como técnica la encuesta, misma que fue aplicada en forma individual y se usaron los 

cuestionarios de la Batería para la Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial del 

Ministerio de la Protección Social de Colombia. 

Tabla 4 

Instrumentos aplicados 
Instrumento  Tipo de datos  Población  Número de 

ítems 

Cuestionario de factores de 

riesgo psicosocial intralaboral 

forma A 

Cuantitativos, con 

una interpretación 

cualitativa 

16 personas 123 ítems 

Cuestionario de factores de 

riesgo psicosocial intralaboral 

forma B 

Cuantitativos, con 

una interpretación 

cualitativa 

17 personas  97 ítems 

Cuestionario para la evaluación 

del estrés 

Cuantitativos, con 

una interpretación 

cualitativa 

Todo el personal 

del DEPCOR 

31 ítems 

Ficha de datos generales Descriptivos Todo el personal 

del DEPCOR 

11 ítems 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

Elaboración: propia 
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Para la aplicación de los cuestionarios se dividió a la población de acuerdo a los 

dos niveles ocupacionales sugeridos por la batería, la forma A del cuestionario fue 

aplicado a las tres jefaturas mismas que están dirigidas por oficiales así como a las trece 

personas restantes puesto que desempeñan cargos profesionales o técnicos.  

Con respecto a la forma B del cuestionario, este fue aplicado a los ayudantes, 

conductores, analista de talento humano y al técnico de administración, puesto que tienen 

menor autonomía y reciben instrucciones de su jefe inmediato.  

A continuación se muestran los niveles ocupacionales y los cargos 

correspondientes: 

Tabla 5 

Formas del cuestionario según los niveles ocupacionales  

Formas Nivel Ocupacional 

 

Cargos Depcor 

A Jefes: tienen personas a cargo y 

responden por la gestión y resultados 

de otras personas. 

 

Profesionales o técnicos: personal 

con dominio de una técnica o 

destreza particular, poseen 

autonomía para la toma de 

decisiones, pero no supervisan ni 

responden por el trabajo de otros 

(analistas, técnicos o tecnólogos). 

Jefe depósito  

Especialista Administración Central 

Especialista de Material Bélico 

Supervisor TICS  

Supervisor Material Bélico 

Analista de Seguridad  

Técnicos TICS 

Técnico Rescate 

Técnico SIS  

Técnico Equipos de apoyo 

Técnicos Material Bélico 1 

B Auxiliares: el trabajador requiere el 

conocimiento de una técnica o 

destreza particular, tienen menor 

autonomía, y reciben instrucciones 

de un superior (secretarias, 

conductores, digitadores) 

 

Operarios: comprende cargos en 

los que no se requieren 

conocimientos especiales y siguen 

instrucciones precisas de un 

superior.  

Analista Talento Humano 

Técnicos de Administración 

Conductores 

Técnicos Material Bélico 2 

Ayudantes Material Bélico 3 

 

 Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

 Elaboración: propia  

 

El cuestionario de la forma A evalúa todas las dimensiones del dominio demandas 

del trabajo, mientras que el formato B al ser aplicado a cargos con menor autonomía omite 

la evaluación de las dimensiones exigencias de responsabilidad del cargo y consistencia 

de rol. 

Otra técnica utilizada fue la entrevista semiestructurada, que consistió en llevar a 

cabo una conversación con las personas que participaron en la investigación, con el 
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objetivo de obtener mayor información sobre las dimensiones que dieron como resultado 

niveles medios y altos de riesgo. 

 

2.3 Procesamiento y análisis de los datos 

 

Previa a la socialización y explicación de la información requerida para la 

investigación, se realizó la aplicación de los cuestionarios de acuerdo a los 

procedimientos del manual respectivo, se entregaron los cuestionarios de la forma A y B 

de acuerdo a los niveles ocupacionales de la población de estudio así como el cuestionario 

para la evaluación del estrés y la ficha de datos personales. Se procedió a leer las 

instrucciones y los ítems a los trabajadores y cada uno resolvió las encuestas, las que 

tuvieron una duración aproximada de 40 minutos.  

La información recolectada fue procesada en una matriz en Excel, donde se 

agruparon las preguntas correspondientes a las distintas dimensiones que componen el 

dominio demandas del trabajo, de acuerdo a la información que se muestra a 

continuación:  

Tabla 6 

Ítems que integran la dimensión demandas del trabajo (formas A y B) 

 

Fuente y elaboración: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

 

Los ítems de las formas A y B se calificaron tomando como referencia los valores 

indicados en el manual de la batería, ver Anexo 2. Las respuestas pueden tomar valores 

enteros entre 0 y 4, lo que implica que a mayor puntuación, mayor será el riego 

psicosocial, una vez calificadas las preguntas se procedió a realizar la sumatoria por 

dimensión, los puntajes brutos obtenidos se dividieron para el factor de transformación 

correspondiente y se multiplicaron por cien, ver Tabla 7. 
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Tabla 7 

Factores de transformación  

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

El puntaje transformado de cada dimensión tomó valores entre 0 y 100, y luego se 

procedió a determinar el nivel de riesgo ubicando el valor obtenido en los baremos de la 

forma A y B respectivamente. Los baremos muestran cinco escalas de riesgo: sin riesgo 

o despreciable, riesgo bajo, medio, alto y muy alto, cada uno de ellas tiene un rango 

específico de valores en función de la dimensión analizada, ver Tabla 8. 

 

Tabla 8 

Baremo forma A  

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

Finalmente el nivel de riesgo responde a cuatro criterios de interpretación 

mencionados en el manual de la Batería de evaluación de factores de riesgo psicosocial, 

donde en forma breve explica las acciones de intervención. 

 

Demandas ambientales y de esfuerzo fìsico 0,0 -14,6 14,7 - 22,9 23,0 - 31,3 31,4 -39,6 39,7 -100

Demandas emocionales 0,0 -16,7 16,8 - 25,0 25,1 - 33,3  33,4 - 47,2 47,3 -100

Demandas cuantitativas 0,0 -25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 45,8 45,9 - 54,2 54,3 -100

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0 -18,8 18,9 - 31,3 31,4 - 43,8 43,9 - 50,0 50,1 - 100

Exigencias de responsabilidad del cargo 0,0 -37,5 37,6 - 54,2 54,3 - 66,7 66,8 -79,2 79,3 -100

Demandas de carga mental 0,0 -60,0 60,1 - 70,0 70,1 - 80,0 80,1 - 90,0 90,1 - 100

Consistencia de rol 0,0 -15,0 15,1 - 25,0 25,1 - 35,0 34,1 - 45,0 45,1-100

Demandas de la jornada de trabajo 0,0 -8,3 8,4 - 25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 50,0 50,1-100

Dominio 
Sin riesgo o riesgo 

despreciable 
Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto 

Demandas del trabajo 0,0 -28,5 28,6 -35,0 35,1 -41,5 41,6 - 47,5 47,6 - 100

Dimensiones
Sin riesgo o riesgo 

despreciable 
Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy alto 

Factores de transformaciòn 

Forma A Forma B

Demandas emocionales 36 36

Demandas cuantitativas 24 12

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 16 16

Exigencias de responsabilidad del cargo 24 No evalùa 

Demandas de carga mental 20 20

Consistencia de rol 20 No evalùa 

Demandas de la jornada de trabajo 12 24

Demandas ambientales y de esfuerzo fìsico 48 48

Dominio Forma A Forma B

Demandas del trabajo 200 156

Dimensiòn 
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Tabla 9 

Escala de interpretación de los factores de riesgo psicosociales 

Escala  Interpretación  

Sin riesgo o riesgo 

despreciable  

Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades de 

intervención. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría 

serán objeto de acciones o programas de promoción. 

 

Riesgo bajo 

No se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este 

nivel estén relacionados con síntomas o respuestas de estrés significativas. Las 

dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría serán objeto de 

acciones o programas de intervención, a fin de mantenerlos en los niveles de 

riesgo más bajos posibles.  

Riesgo medio 

Nivel de riesgo en el que se esperaría una respuesta de estrés moderada. Las 

dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría ameritan 

observación y acciones sistemáticas de intervención para prevenir efectos 

perjudiciales en la salud. 

Riesgo alto 

Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociación con 

respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se 

encuentren bajo esta categoría requieren intervención en el marco de un sistema 

de vigilancia epidemiológica. 

Riesgo muy alto  

Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de 

estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta 

categoría requieren intervención inmediata en el marco de un sistema de 

vigilancia epidemiológica. 

 Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

 Elaboración: propia 

 

3. Resultados cuestionario factores de riego intralaborales forma A  

 

Uno de los objetivos de la presente investigación fue determinar los niveles de 

riesgo correspondientes al domino demandas del trabajo para cada una de las áreas del 

Depcor, el área de jefaturas comprende los cargos ocupados por los tres oficiales que 

están al frente del depósito, administración central y material bélico; el área de 

administración central comprende Tics, sistema integrado de seguridad, contraincendios 

y seguridad física y el área de  material bélico que está a cargo de almacenamiento y 

mantenimiento. 

Una vez procesada la información correspondiente a las preguntas del dominio 

demandas del trabajo, se agruparon los resultados por área para calcular los puntajes 

brutos y finalmente se determinó el puntaje transformado para cada una de ella, ver Tablas 

10 y 11  
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Tabla 10 

Resultados cuestionario forma A- dominio demandas del trabajo 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

Tabla 11 

Nivel de riesgo por áreas - dominio demandas del trabajo, forma A  

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos, las tres áreas presentan niveles de riesgo 

que van entre muy alto y medio en las dimensiones de exigencias de responsabilidad de 

cargo, demandas ambientales y de esfuerzo físico y demandas de la jornada de trabajo. 

Al presentar niveles considerables de riesgo, estas dimensiones ameritan una intervención 

inmediata para evitar afectaciones en la calidad de vida de los trabajadores de esta unidad 

militar. 

 

Jefaturas
Administración 

Central 

Material 

Bélico 
Jefaturas

Administración 

Central 

Material 

Bélico 

Demandas cuantitativas 5,3 5,1 4,2 24 22,2 21,4 17,4

Demandas de carga mental 11,3 11,4 9,7 20 56,7 57,1 48,3

Demandas emocionales 4,3 1,1 0,2 36 12,0 3,2 0,5

Exigencias de responsabilidad 

del cargo
19,3 14,6 16,2 24 80,6 60,7 67,4

Demandas ambientales y de 

esfuerzo físico
9,7 12,7 11,3 48 20,1 26,5 23,6

Demandas de la jornada de 

trabajo
3,0 2,0 4,9 12 25,0 16,7 40,5

Consistencia de rol 1,3 2,7 0,8 20 6,7 13,6 4,2

Influencia del ambiente laboral 

sobre el extralaboral 
4,0 4,6 2,3 16 25,0 28,6 14,6

Puntaje Bruto 

Factor de 

Conversión 

Puntaje Transformado 

Dimensiones 

Dimensiones Jefatura
Nivel de 

riesgo

Administración 

Central

Nivel de 

riesgo

Material 

Bélico

Nivel de 

riesgo

Demandas cuantitativas 22,2 Sin riesgo 21,4 Sin riesgo 17,4 Sin riesgo 

Demandas de carga mental 56,7 Sin riesgo 57,1 Sin riesgo 48,3 Sin riesgo 

Demandas emocionales 12,0 Sin riesgo 3,2 Sin riesgo 0,5 Sin riesgo 

Exigencias de responsabilidad del 

cargo 80,6

Riesgo muy 

alto 60,7 Riego medio 67,4 Riesgo alto 

Demandas ambientales y de 

esfuerzo físico 20,1 Riesgo bajo 26,5 Riesgo medio 23,6 Riesgo medio 

Demandas de la jornada de trabajo 25,0 Riesgo bajo 40,5 Riesgo alto 16,7 Riesgo bajo

Consistencia de rol 6,7 Sin riesgo 13,6 Sin riesgo 4,2 Sin riesgo 

Influencia del ambiente laboral 

sobre el extralaboral 25,0 Riesgo bajo 28,6 Riesgo bajo 14,6 Sin riesgo 
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3.1 Nivel de riesgo por área  

 

Las tres áreas obtuvieron un nivel de riesgo considerable con respecto a la 

dimensión exigencias de responsabilidad de cargo, lo que demuestra que el personal tiene 

alto compromiso con relación a los resultados de su gestión, así las jefaturas con un 

puntaje de 80,6 se ubicaron en un nivel de riesgo muy alto, material bélico con un puntaje 

de 67,4 obtuvo un nivel de riesgo alto y administración central se ubicó en un nivel de 

riesgo medio con 60,7. A continuación se muestra el análisis de las preguntas 

correspondientes a esta dimensión.  

Gráfico 1 

Ítem 19. En mi trabajo tengo que tomar decisiones difíciles muy rápido 

  

Fuente y elaboración propias  

 

El personal de jefaturas manifestó que la mayor parte del tiempo debe dar una 

respuesta rápida ante situaciones difíciles y requerimientos de las diferentes unidades 

militares relacionadas al almacenamiento, entrega y destrucción de materiales. Así 

también administración central debe tomar decisiones difíciles puesto que el personal de 

esta área es responsable de la ejecución de los planes de emergencia y contingencia en el 

caso de ocurrir algún siniestro; a diferencia de material bélico, que debe ejecutar las 

disposiciones recibidas siguiendo una planificación ya establecida, por lo que no deben 

tomar decisiones difíciles en forma rápida.  

Una forma de reducir el impacto de la toma de decisiones puede ser a través del 

desarrollo de competencias como pensamiento analítico y conceptual,  para mejorar el 

proceso de toma de decisiones, mismas que proveerán al personal de elementos para 

identificar de mejor forma las relaciones causa efecto ante determinada situación y 
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generar soluciones en forma rápida, esto se puede realizar a través del método de 

resolución de casos que  permitirá generar estrategias de solución ante situaciones críticas, 

así también el desarrollo de la competencia de autocontrol les ayudará a desarrollar 

mecanismos de defensa ante condiciones de estrés en el caso de  toma de decisiones 

difíciles. 

Gráfico 2 

Pregunta 22. En mi trabajo respondo por cosas de mucho valor 

Fuente y elaboración propias 

 

Los resultados indican que la mayor parte del personal se siente responsable de la 

gestión del material bélico, que por su naturaleza y complejidad es un material muy 

costoso. También manifestaron el compromiso en el cuidado de la infraestructura y de 

todos los equipos especiales dotados para la seguridad, mismos que son costosos e 

imprescindibles para la operación segura del depósito. 

Una alternativa para disminuir la preocupación del personal, podría ser fortalecer 

el proceso de inducción para cada área, con el propósito de realizar simulaciones sobre el 

almacenamiento, transporte y manipulación de explosivos, funcionamiento de equipos 

entre otros. El desarrollar la autoconfianza del personal, permitirá que cuenten con la 

seguridad de realizar con éxitos sus tareas y fomentar la preocupación por el orden y la 

calidad en sus actividades diarias, ayudará realizar un seguimiento de revisión de su 

trabajo y disminuir la posibilidad de que ocurra algún siniestro.  

También se podría pedir a los proveedores capacitaciones sobre el uso de los 

equipos y conservación óptima de los mismos para el personal del área respectiva.  



49 

Gráfico 3 

Pregunta 24. Como parte de mis funciones debo responder por la seguridad de otros 

 

Fuente y elaboración propias 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos,  la mayor parte del personal manifestó 

sentirse siempre responsable por la seguridad de sus compañeros por lo que siguen a 

cabalidad todas las normas y procedimientos de seguridad establecidos para la realización 

de sus actividades, con el propósito de minimizar el riesgo de explosiones no consentidas 

o cualquier incidente que pueda afectar a la seguridad y vida del personal militar y del 

personal civil que vive en los alrededores del depósito.  

Cada año, el Depcor  realiza la semana de la seguridad con el propósito de afianzar 

los conocimientos del personal sobre temas relacionados a la salud y seguridad 

ocupacional, por lo que se podría aprovechar este espacio para realizar diferentes 

actividades en equipo, encaminadas a promover la cooperación de todos en temas de 

seguridad personal, esto promoverá la confianza en el trabajo de equipo y las personas 

podrán desarrollar su autoconfianza y sentirse más  responsables de la seguridad de sí 

mismos.  

Se podría sugerir al área de talento humano que se realice un análisis ergonómico 

de puestos de trabajo, lo que permitirá conocer los distintos factores de riesgo que podrían 

afectar la salud de los colaboradores, así también se tendrá un conocimiento más detallado 

de los factores de riego psicosociales para cada uno de los puestos y tomar en cuenta este 

aspecto tanto para la selección del personal como para realizar el proceso de inducción y 

capacitación.  
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Gráfico 4 

Pregunta 25.Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi área de trabajo 

Fuente y elaboración propias 

 

La institución militar tiene una estructura jerárquica bien definida, así lo corrobora 

los resultados obtenidos para las áreas de jefatura, administración central y material 

bélico, al manifestar que siempre deben responder por la gestión de su área de trabajo 

ante el jefe inmediato, sin embargo el personal técnico de administración central tiene 

cierto grado de empoderamiento en la ejecución de sus actividades. 

 Una forma de mejorar este aspecto sería fomentar las competencias de orientación 

al logro y  trabajo en equipo entre las diferentes áreas del Depcor, esto ayudará a que los 

colaboradores se preocupen en realizar su trabajo no solo cumpliendo los estándares 

establecidos en las planificaciones que anualmente realizan, sino creando  y proponiendo 

nuevos métodos de trabajo que permitan alcanzar un  mayor rendimiento en su área de 

trabajo. Mientras que el trabajo en equipo fortalecerá la cooperación entre los 

colaboradores para el cumplimiento de los objetivos establecidos, evitando la 

competencia individual.  

También se puede proponer el desarrollo de un programa de mentoring, puesto  

que parte del personal se capacita en temas específicos tanto a nivel nacional como 

internacional, lo que ayudaría en la formación y desarrollo profesional del resto del 

personal militar. 
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Gráfico 5 

Pregunta 26. Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras personas 

Fuente y elaboración propias 

 

El personal de jefaturas manifestó que dentro de sus responsabilidades deben 

cuidar la salud del personal a su cargo, a través de la supervisión del cumplimiento de los 

requisitos médicos y psicológicos del personal, de las normas de seguridad laborales y 

del uso apropiado de los equipos de protección personal.  

Así también, el área de administración central se siente responsable puesto que es 

el ejecutor de los planes de seguridad y emergencia, mientras material bélico es el 

encargado de dar la alarma al resto de personal  para que tome las medidas respectivas en 

caso de un accidente imprevisto. 

Una forma de disminuir la responsabilidad con respecto al cumplimiento de los 

requisitos médicos y psicológicos, es que la unidad militar cuente con un médico y que la 

ficha médica permanezca en el depósito ya que en la actualidad el personal debe dirigirse 

a diferentes policlínicos. Si bien se realizan capacitaciones continúas sobre el uso de 

equipo de protección personal y normas de seguridad se debe trabajar en formas de 

concientización sobre la importancia de estos temas.  

Otra forma sería desarrollar la comprensión interpersonal, para que cada persona 

desarrolle la habilidad de escuchar y entender a sus compañeros y se complemente con el 

cuidado en equipos para que la responsabilidad sobre la salud sea compartida.   
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La dimensión demandas ambientales y de esfuerzo físico dio como resultado un 

nivel de riesgo medio para las áreas de administración central y  material bélico, lo que 

implica exigencias del medio ambiente de trabajo que requieren un esfuerzo físico 

considerable y adaptación a ciertas condiciones ambientales por parte de los trabajadores.  

Para una mejor comprensión, se muestra el análisis de las preguntas correspondientes a 

esta dimensión.  

Gráfico 6 

Ítem 2. En el lugar donde trabajo hace mucho frío 

Fuente y elaboración propias 

 

El personal de ambas áreas respondió que entre siempre y casi siempre en su  lugar 

de trabajo hace mucho frío,  esto se debe a que las instalaciones del Depcor están ubicadas 

a 3400 metros, en cumplimiento a la ley de armas, municiones y explosivos que indica 

que todos los depósitos de explosivos deben estar  alejados de centros poblados. Para 

mitigar esta condición ambiental, se ha dotado al personal con prendas de protección 

térmica y equipo de protección personal, además de contar con  calefacción en las 

diferentes áreas de la unidad.  

Para mitigar esta condición y su efecto en la salud del personal se puede organizar el 

trabajo incluyendo descansos frecuentes para que los trabajadores puedan calentarse y 

recuperarse, además se puede establecer programas de alimentación balanceada de 

acuerdo a las necesidades calóricas, ingesta de líquidos calientes y limitar el consumo de 

café. También sería recomendable controlar el tiempo de exposición del personal, 

evaluaciones médicas para determinar si las personas pueden trabajar bajo estas 

condiciones e informar sobre las medidas preventivas para trabajo en clima frío.  

Gráfico 7 
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Ítem 7. En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias químicas que afecten mi 

salud. 

Fuente y elaboración propias 

 

El personal de ambas áreas manifestó sentirse siempre preocupado por la 

exposición a sustancias químicas, los trabajadores deben comprobar las condiciones 

ambientales de almacenamiento del material bélico e incluso realizar la manipulación del 

mismo, por lo que están expuestos a la inhalación de gases o el contacto por vía dérmica 

con agentes químicos que pueden ser perjudiciales para la salud. 

Los trabajadores cuentan con equipo de protección personal, sin embargo se puede 

realizar una capacitación sobre buen uso de los mismos, identificación de peligros, 

primeros auxilios, medidas en caso de accidente con sustancias químicas, manipulación 

y controles de exposición.  

Otra forma de mitigar esta condición sería generar buenas prácticas de higiene 

personal, de vestimenta de trabajo y de los espacios a fin de reducir los riesgos ante la 

exposición a sustancias químicas. También sería importante que talento humano incluya 

en la descripción de puestos el tiempo de exposición máximo de personal a sustancias 

químicas, medidas de prevención y protección, para ser socializado con el personal. 

Además de controlar la duración e intensidad de las exposiciones a sustancias 

químicas, sería conveniente realizar exámenes de salud frecuentes a los trabajadores para 

evaluar su estado de salud, determinar  si pueden ocupar el puesto de trabajo o incluso 

para realizar la rotación de personal.  
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Gráfico 8 

 Ítem 8. Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo físico 

 Fuente y elaboración propias 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos, el personal de ambas áreas manifestó que 

algunas veces su trabajo les exige realizar un gran esfuerzo físico, tomando en cuenta que 

la actividad física es parte de la vida militar, todos los trabajadores del Depcor deben 

rendir dos evaluaciones  al año, motivo por el cual realizan acondicionamiento físico  dos 

días a la semana por el lapso de 3 horas diarias. Así también el personal de material bélico 

debe colaborar con el resto de personal para realizar la rotación, entrega y recepción de 

material bélico.  

Una forma de reducir esta condición sería incluir un programa  de pausas activas  

que incluya ejercicios de respiración, relajación, actividades lúdicas y de actividad 

mental, con el propósito de prevenir enfermedades osteomusculares,  disminuir el estrés 

y mejorar la calidad de vida del trabajador.   

Se debería educar al personal sobre temas ergonómicos,  de salud ocupacional y 

hábitos de estilo de vida saludable, así como incluir en la rutina de acondicionamiento 

físico actividades deportivas de recreación como básquet, futbol y voleibol. 
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Gráfico 9 

 Ítem 10. En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios, animales o plantas que 

afecten mi salud.  

 Fuente y elaboración propias 

 

El 42,9% del personal de la sección de administración central y el 16,7% del 

personal de material bélico manifestaron sentir siempre preocupación por estar expuestos 

a microbios y animales. El Depcor no cuenta con una red de abastecimiento de agua 

potable, por lo que el agua no es apta para el consumo, además por estar ubicados en las 

faldas del volcán inactivo El Corazón, a sus alrededores existe gran cantidad de ganado 

bravo así como lobos que son considerados como amenazas.  

Una alternativa ante la falta de acceso a la red de agua potable, sería la adquisición 

de una planta potabilizadora de agua, ya sea a energía eléctrica o con un generador a 

diésel, así las instalaciones tendrían suficiente abastecimiento de agua potable y reduciría 

la preocupación del personal de contaminarse con bacterias.  

Para evitar los ataques de toros se puede señalizar el área por donde transita el 

ganado, además el recorrido por las instalaciones se debería realizar en grupo lo que 

ayudaría en caso de presentarse alguna amenaza por parte de estos animales.  
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Gráfico 10 

 Ítem 11. Me preocupa accidentarme en mi trabajo 

Fuente y elaboración propias 

 

A pesar de contar con un sistema integrado de seguridad que contempla 

capacitaciones continuas sobre normas de seguridad, el trabajo con explosivos y 

municiones implica siempre un riesgo, así el 16,7% del personal de administración y el 

42,9 % del personal de material bélico manifestaron sentirse siempre preocupados de 

sufrir algún accidente en su lugar de trabajo. 

 El sistema integrado de seguridad garantiza las condiciones de seguridad del 

entorno de trabajo, por lo que se debería reforzar la capacitación del personal en temas de 

seguridad y de motivación para realizar su trabajo en forma segura. Fomentar una cultura 

de seguridad conlleva que los trabajadores se identifiquen con la organización, que 

desarrollen conductas seguras tanto en el trabajo individual como grupal y aporten con 

iniciativas para identificar situaciones de riesgo como entornos inseguros generados por 

las condiciones del material y actos peligrosos que comprenden acciones humanas, y las 

posibles formas de prevenirlas.   

El técnico del sistema integrado de seguridad debería contar con el apoyo de un 

profesional en salud y seguridad ocupacional así como tener un médico de planta ya que 

actualmente la unidad militar no cuenta con este personal, ni con un dispensario médico 

para atender una emergencia en caso de un accidente laboral.  
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Finalmente el área de administración central obtuvo una puntuación de 40,5 en las 

demandas de jornada de trabajo, ubicándola en un nivel de riesgo alto. A continuación se 

muestra el análisis de las preguntas que obtuvieron mayor calificación en esta dimensión.  

Gráfico 11 

Pregunta 31. Trabajo en horario de noche   

Fuente y elaboración propias 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos el 57,1% del personal de administración 

expresó que algunas veces trabaja en horario de noche, debido al tipo de material 

almacenado y por el alto costo del mismo se debe precautelar la seguridad del depósito, 

por esta razón todo el personal a excepción de los oficiales han sido organizados en cinco 

pelotones que deben cumplir con turnos rotativos, mismos que contemplan jornada 

nocturna y diurna.  

Para evitar alteraciones en el ritmo circadiano y fisiológico del individuo, las 

personas deben mantener un horario regular de comidas siguiendo una dieta equilibrada 

recomendada por un nutricionista, evitar ingerir comidas pesadas, dulces, así como bajar 

el consumo de cafeína y descansar al menos siete horas en lugares oscuros y silenciosos.  

También se podría organizar las actividades críticas de trabajo para el día y  

reducir la carga de trabajo nocturna, organizar las guardias en ciclos cortos es decir que 

se cambie de turno cada tres días, realizar pausas activas y  mantener el contacto con los 

compañeros de turno para disminuir la somnolencia y cuidar las relaciones 

interpersonales.  
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Gráfico 12 

Pregunta 33. Mi trabajo me exige laborar en días de descanso, festivos o fines de semana 

Fuente y elaboración propias 

 

Por motivos de seguridad,  el personal militar debe cumplir con tres turnos 

rotativos, mismos que incluyen días de descanso, festivos, fines de semana y jornadas 

nocturnas, la planificación es la siguiente: el primer turno tiene un horario de lunes a 

jueves, el segundo turno realiza la guardia el día viernes y el tercer turno fin de semana. 

Se podría establecer un calendario de turnos con antelación mayor a un mes  para 

que las personas puedan organizar sus actividades personales y familiares, así también 

los turnos podrían contemplar fines de semana libre para lograr armonía entre el trabajo 

y la vida familiar.  

También se debería fortalecer las relaciones interpersonales entre el equipo para 

que haya colaboración entre todos los miembros y se mantenga un buen ambiente laboral,  

además sería necesario realizar pausas durante la jornada de trabajo y otorgar un tiempo 

de visita para que el  personal de guardia pueda compartir con su familia.  
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3.2 Resultados cuestionario factores intralaborales forma B  

La forma B del cuestionario de factores de riesgos intralaborales fue aplicado al 

nivel auxiliar y operativo que comprende aquellos trabajadores que poseen determinado 

conocimiento pero deben recibir instrucciones de un superior, los cargos correspondientes 

a este nivel fueron: analista de talento humano, técnico de administración, técnico de 

material bélico 2, ayudantes de material bélico 3 y conductores. 

Una vez obtenidos los puntajes brutos por dimensión, se dividieron para el factor 

de conversión respectivo y se obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 12 

Resultados cuestionario forma B- dominio demandas del trabajo 

 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

Para determinar el nivel de riesgo de cada dimensión, se ubicó los puntajes 

transformados en el baremo de la forma B, ver Tabla 13. 

 

Tabla 13 

Baremo forma B  

 Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

 Elaboración: propia 

Demandas ambientales y de esfuerzo fìsico 0,0 -22,9 23,0 - 31,3 31,4 - 39,6 39,7 - 47,9 48,0 - 100

Demandas emocionales 0,0 -19,4 19,5 - 27,8 27,9 - 38,9 39,0 - 47,2 47,3 -100

Demandas cuantitativas 0,0 -16,7 16,8 - 33,3 33,4 - 41,7 41,8 -50,0 50,1 - 100

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0 -12,5 12,6- 25,0 25,1 - 31,3 31,4 -50,0  50,1 - 100

Demandas de carga mental 0,0 -50,0 50,1 - 65,0 65,1 - 75,0 75,1 - 85,0 85,1 -100

Demandas de la jornada de trabajo 0,0 -25,0 25,1 - 37,5 37,6 -45,8 45,9 - 58,3  58,4 - 100

Dominio 

Sin riesgo o 

riesgo 

despreciable 

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Riesgo muy 

alto 

Demandas del trabajo 0,0 -26,9 27,0 - 33,3 33,4 - 37,8 37,9 - 44,2 44,3 - 100

Dimensiones

Sin riesgo o 

riesgo 

despreciable 

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Riesgo muy 

alto 

Administración 

Central 

Material 

Bélico 

Administración 

Central 

Material 

Bélico 

Demandas cuantitativas 3,4 2,9 12 28,6 24,2

Demandas de carga mental 11,6 12,0 20 57,9 60,0

Demandas emocionales 7,7 4,8 36 21,4 13,3

Demandas ambientales y de esfuerzo 

físico
10,1 15,9 48 21,1 33,1

Demandas de la jornada de trabajo 8,7 9,1 24 36,3 37,9

Influencia del ambiente laboral sobre 

el extralaboral 
6,4 4,6 16 40,2 28,8

Dimensiones 

Puntaje Transformado Puntaje Bruto 
Factor de 

Conversión 
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se determinó los siguientes niveles de 

riesgo, ver Tabla 14. 

Tabla 14 

Nivel de riesgo por áreas - dominio demandas del trabajo, forma B  

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010  

Elaboración: propia 

 

El área de material bélico obtuvo un puntaje de 33,1 que lo ubicó en un nivel de 

riesgo medio con respecto a la dimensión demandas ambientales y de esfuerzo físico, a 

continuación se muestra un gráfico con las diferentes preguntas que componen esta 

dimensión y  su frecuencia respectiva.  

Gráfico 13 

Preguntas dimensión demandas ambientales y de esfuerzo físico (%) 

 
Fuente y elaboración propias 

 

Las preguntas relacionadas a esta dimensión analizaron las condiciones 

ambientales a las que están expuestas el personal militar, de acuerdo a los resultados 

obtenidos las preguntas que obtuvieron mayor frecuencia de respuesta de siempre, casi 

siempre y a veces fueron las siguiente:  
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Dimensiones 
Administración 

Central

Nivel de 

riesgo

Material 

Bélico
Nivel de riesgo

Demandas cuantitativas 28,6 Riesgo bajo 24,2 Riesgo bajo

Demandas de carga mental 57,9 Riesgo bajo 60,0 Riesgo bajo

Demandas emocionales 21,4 Riesgo bajo 13,3 Sin riesgo 

Demandas ambientales y de esfuerzo 

físico 21,1 Sin riesgo 33,1 Riesgo medio 

Demandas de la jornada de trabajo 36,3 Riesgo bajo 37,9 Riesgo medio 

Influencia del ambiente laboral sobre 

el extralaboral 40,2 Riesgo alto 28,8 Riesgo medio



61 

La pregunta 2 analizó si en el lugar de trabajo hace mucho frío, el 60% del personal 

respondió entre siempre y casi siempre que deben adaptarse a esta condición, debido a 

que su área de trabajo por seguridad está ubicada a 3400 metros  y deben adaptarse al frío 

del páramo, incluso para realizar la destrucción y pruebas del material bélico deben subir 

a los campos de prueba ubicados a 3700 metros.  

Con respecto a la calidad del aire (pregunta 4) y a la luz del sitio de trabajo 

(pregunta 5) más del 50% del personal manifestó que estas dos condiciones son 

agradables y les brindan comodidad en su lugar de trabajo .Otro condiciones analizadas 

fueron el espacio de trabajo (pregunta 6), la comodidad en el uso de los equipos o 

herramientas (pregunta 9) y la limpieza y orden del lugar del trabajo (pregunta12) donde 

la mayor parte de personal (60%) respondió que estas condiciones hacen agradable su 

entorno de trabajo y favorecen la ejecución de sus actividades, por lo que no son 

consideradas como factores de riesgo para el personal.  

En relación a la exposición a sustancias químicas que pueden afectar su salud 

(pregunta 7)  el 80% del personal manifestó sentirse preocupado por estar expuesto a las 

mismas,  esta tendencia obedece a que el personal debe manipular explosivos y 

municiones por lo que están expuestos al contacto con materiales tóxicos como plomo, 

fósforo blanco, entre otros, que son nocivos para la salud y que pueden provocar lesiones 

e incluso la muerte. 

También expresaron que su trabajo les exige algunas veces realizar mucho 

esfuerzo físico (pregunta8) puesto que el personal se encarga del estibaje de los productos 

que ingresan y salen del depósito, además deben realizar una inspección continua de los 

pallets para asegurase que las cajas estén bien estibadas, es decir colocadas en posición 

correcta y verificar que los pallets de madera no tengan fallas o daños. 

Así también un porcentaje menor del personal (40%) manifestó que algunas veces 

se sienten expuestos a microbios y animales que pueden afectar su salud (pregunta10) 

sobre todo por los animales que están cerca de los campos de prueba como toros de lidia 

y lobos. Finalmente el 60% del personal respondió que les preocupa accidentarse en su 

lugar de trabajo (pregunta 11) esto se debe a que el trabajo con explosivos constituye un 

peligro potencial, puesto que si el material bélico durante es manipulado en forma 

inapropiada sin seguir las normas de seguridad establecidas, pueden provocar un 

accidente. 
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Otra dimensión que dio como resultado un nivel de riesgo medio para el área de 

material bélico (37,9%) fueron las demandas de la jornada de trabajo, a continuación se 

muestra el análisis de las preguntas que obtuvieron mayor calificación: 

Gráfico 14 

Preguntas demandas de la jornada de trabajo (%) 

 
Fuente y elaboración propias 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos, el trabajo en horario de noche (pregunta 

21) es realizado algunas veces por el 50% de personal, para garantizar la integridad física 

de las municiones y explosivos, se ha fijado diferentes grupos de guardia de seguridad, 

mismos que deben dar protección a las instalaciones las 24 horas. 

Con respecto a las pausas para descansar (pregunta 22) el 40% del personal 

respondió que tiene recesos durante la jornada de trabajo, sin embargo el Depcor no 

cuenta con un programa de pausas activas que les permita aliviar la fatiga durante la 

jornada de trabajo. Relacionado a esta condición, al preguntar al personal si puede tomar 

pausas cuando las necesita (pregunta 33) el mismo porcentaje respondió que siempre 

puede hacerlo, complementando los resultados anteriores.  

Otro aspecto referente a esta dimensión fue el trabajo durante días de descanso, 

festivos o fines de semana (pregunta 23) donde el 70% respondió que algunas veces deben 

laborar en estos días, debido a que los turnos de guardia deben cumplirse sin tomar en 

cuenta festivos o fines de semana. Sin embargo en la pregunta 24, un porcentaje 

representativo (50%) respondió que casi siempre pueden tomar algunos días al mes de 

descanso e incluso fines de semana. 
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Finalmente al preguntar al personal si pueden parar un momento en su trabajo para 

atender algún asunto personal (pregunta 37) la mayor parte de los colaboradores (80%) 

respondió que algunas veces pueden parar su trabajo para resolver sus asuntos personales, 

además por disposición del Comando Conjunto de las FF.AA, el primer viernes de cada 

me, todo el personal puede salir de los diferentes repartos al medio día a fin de que puedan 

realizar todas sus gestiones personales. 

En relación a la dimensión influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral, 

el área de administración central obtuvo un nivel de riesgo alto (40,2 puntos) a diferencia 

del área de material bélico que se ubicó en un nivel medio con 28,8 puntos. A 

continuación se muestra el análisis de las preguntas correspondientes a esta dimensión:  

Gráfico 15 

 Ítem 25. Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo  

 Fuente y elaboración propias 

 

Al analizar las respuestas del área de administración central (42.9%) versus la de 

material bélico (20%), podemos concluir que el personal de administración central  

siempre piensa en su trabajo mientras están en casa debido a que deben cumplir con los 

constantes pedidos de información lo que implica muchas veces generar documentación 

de respaldo e incluso subir información al sistema informático de gestión del Comando 

Conjunto fuera del horario laboral o llevarse el trabajo a casa.  

Una manera de mejorar esta condición sería enseñar al personal a gestionar su 

tiempo para que puede priorizar y valorar la complejidad de sus actividades, eliminar las 

distracciones y aplicar un programa de pausas activas para evitar la fatiga. Otra opción 

sería que el personal desarrolle hobbies o actividades que les permita desconectar el 

trabajo de su vida personal e incluso se puede aplicar técnicas de mindfulness.  
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Gráfico 16 

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

 Fuente y elaboración propias 

 

 De acuerdo a los resultados obtenidos, el personal de administración (28,6%) 

respondió que algunas veces tiene discusiones con su familia y amigos por causas del 

trabajo. Este aspecto está relacionado a que la vida militar implica que el personal debe 

cumplir con distintos pases, es decir el traslado a diferentes unidades militares a nivel 

nacional, ya sea para cubrir vacantes o como requisito de ascenso en su carrera, aspecto 

que incide en el equilibrio entre las demandas que conlleva su profesión y las que 

provienen de la familia y amigos. 

Se podría crear una red de apoyo al contar con un profesional en trabajo social o 

psicología que oriente al personal y sus familiares en temas de movilidad geográfica y 

todos los cambios que esto conlleva, con el propósito de reducir el estrés que pueden 

ocasionar estas situaciones, además se debe generar estrategias para fortalecer  la 

solidaridad  familiar del personal, ya que el apoyo familiar es fundamental en la vida del 

militar.  
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Gráfico 17 

 Ítem 27. Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa  

Fuente y elaboración propias  

 

Al ser una institución jerárquica, el personal debe mantener informado a su 

superior sobre cualquier novedad que suceda fuera de los horarios laborales y fines de 

semana, para recibir las disposiciones pertinentes. Más del 85% de personal de 

administración respondió que debe atender asuntos de trabajo desde casa, en el caso que 

se produzca algún incidente o se genere un requerimiento de información o 

documentación el personal debe dar solución a estas situaciones de manera inmediata.  

Una alternativa sería fomentar el distanciamiento psicológico del trabajo a través 

el desarrollo de diversas actividades de ocio, sociales o deportivas, pero  estableciendo en 

que situaciones si deben responder en forma inmediata por ejemplo en caso de incendios 

u otras situaciones que puedan poner en riesgo la seguridad del depósito.  

Otra forma sería formar y capacitar al personal para ocupar los diferentes cargos 

relacionados a la misma área, para que la persona que esté de turno o guardia pueda 

resolver los problemas que sucedan sin necesidad de interrumpir el descanso del personal 

que se encuentra en su tiempo libre.  
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Gráfico 18 

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

Fuente y elaboración propias  

 

Esta pregunta tiene relación con la número 26, puesto que para dar cumplimiento 

a las normas de la vida militar, el personal debe realizar diferentes pases durante su 

carrera, lo que implica movilidad geográfica y menor tiempo de convivencia con su 

familia y amigos; así  lo expresaron más del 40% de personal de administración central y 

de material bélico. Además en casos de emergencia nacional deben concentrarse el tiempo 

que amerite la situación lo que implica alejarse de sus familias incluso si viven en la 

misma ciudad.  

Una alternativa para mejorar esta condición podría ser organizar actividades en 

las que el personal militar pueda compartir con su familia durante fechas especiales como 

navidad, día del padre, celebración de cumpleaños, día de la familia entre otros. También 

enseñar al personal a gestionar de mejor manera su tiempo personal para que pueden 

priorizar sus actividades y pasar más tiempo con su familia y amigos.  
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4. Resultados del cuestionario para la evaluación del estrés 

 

Para la presente investigación se aplicó la tercera versión del cuestionario para la 

evaluación del estrés, mismo que fue revalidado y adaptado  por la Pontificia Universidad 

Javeriana y el Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales en el año 2010, 

tomando como base la segunda versión del cuestionario desarrollada por Gloria 

Villalobos en el año 2005. 

 Este instrumento evalúa la aparición de los distintos síntomas del estrés a través 

de 31 ítems distribuidos en cuatro categorías:  

 

Tabla 15 

Número de ítems según categorías de síntomas 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

Elaboración: propia  

 

Este cuestionario debe ser aplicado a todos los niveles de cargo y cada ítem 

presenta una escala de respuestas tipo Likert de selección única entre las siguientes 

opciones: siempre, casi siempre, a veces y nunca. Para la obtención de los puntajes brutos, 

cada ítem debe ser calificado con valores que van entre 0 y 9, de acuerdo a la siguiente 

valoración: 

Tabla 16 

Calificación de las opciones de respuestas de los ítems 

Ítems  

Calificación de las opciones de respuesta 

Siempre  Casi siempre  A veces  Nunca  

1,2,3,9,13,14,15,23 y 24 9 6 3 0 

4,5,6,10,11,16,17,18,19,25,26,27 y 28 6 4 2 0 

7,8,12,20,21,22,29,30 y 31 3 2 1 0 
Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

Elaboración: propia  

 

Una vez calificados todos los ítems se realizó la sumatoria de los subtotales 

correspondientes a los promedios ponderados, en el siguiente orden:  

a) Puntaje promedio ítems 1 al 8 y el resultado se multiplica por 4 

b) Puntaje promedio ítems 9 al 12 y el resultado se multiplica por 3 

Categorías  Cantidad de Ítems 

Síntomas fisiológicos 8 

Síntomas de comportamiento social  4 

Síntomas intelectuales y laborales 10 

Síntomas psicoemocionales 9 

Total  31 
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c) Puntaje promedio ítems 13 al 22 y el resultado se multiplica por 2 

d) Puntaje promedio ítems 23 al 31 

Para realizar determinar el nivel de estrés, se dividió los puntajes brutos para un 

factor único de conversión cuyo valor es de 61,16 para luego multiplicarse por cien, y 

ubicarlo en el baremo respectivo. 

Tabla 17 

Baremos tercera versión del cuestionario para la evaluación del estrés. 

Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

Elaboración: propia 

 

Finalmente se determinó el nivel de riesgo, mismo que presenta las siguientes 

categorías: 

Tabla 18 

Niveles de estrés 

Escala  Interpretación  

Muy bajo 

Ausencia de síntomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita desarrollar 

actividades de intervención específicas, salvo acciones o programas de promoción 

en salud.  

Bajo 

Baja frecuencia de síntomas de estrés y por tanto escasa afectación del estado general 

de salud. Es pertinente desarrollar acciones o programas de intervención, a fin de 

mantener la baja frecuencia de síntomas.  

Medio 

La presentación de síntomas es indicativa de una respuesta de estrés moderada. Los 

síntomas frecuentes y críticos ameritan observación y acciones sistemáticas de 

intervención para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Además, se sugiere 

identificar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral que pudieran tener 

alguna relación con los efectos identificados.  

Alto 

La cantidad de síntomas y su frecuencia de presentación es indicativa de una 

respuesta de estrés alto. Los síntomas más críticos y frecuentes requieren 

intervención en el marco de un sistema de vigilancia epidemiológica. Además es 

muy importante identificar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral que 

pudieran tener alguna relación con los efectos indicados.  

Muy alto  

La cantidad de síntomas y su frecuencia de presentación es indicativa de una 

respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud. Los síntomas críticos y 

frecuentes requieren intervención inmediata en el marco de un sistema de vigilancia 

epidemiológica. Así mismo, es imperativo identificar los factores de riesgo 

psicosocial intra y extralaboral que pudieran tener alguna relación con los efectos 

identificados.  

 Fuente: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

 Elaboración: propia 
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4.1 Nivel de estrés por áreas  

 

Jefaturas  

 

Una vez procesados los datos de acuerdo a la metodología indicada en la batería, 

el nivel de estrés laboral para el personal de jefaturas es el siguiente:  

Tabla 19 

Nivel de estrés Jefaturas Depcor 

Puntaje Bruto  Factor  

Puntaje 

transformado  Nivel de estrés  

4,4 61,16 7,2 Muy bajo  

Fuente y elaboración propias  

 

El nivel de jefaturas que contempla los cargos ocupados por los tres oficiales, dio 

como resultado un nivel de estrés muy bajo, mismo que se ubicó en el valor de 7,2; este 

resultado indica ausencia de síntomas de estrés, por lo que no es necesario realizar una 

intervención específica.  

Para mayor comprensión de este resultado a continuación se muestra cada una de 

las dimensiones del cuestionario con sus valoraciones: 

 

Tabla 20 

Puntajes preguntas cuestionario de estrés jefaturas 

Fuente y elaboración propias  

 

A pesar de ubicarse en un nivel de estrés muy bajo, los síntomas fisiológicos y los 

de comportamiento social obtuvieron una ponderación importante en de la calificación 

total, entre los principales síntomas fisiológicos manifestaron tener problemas 

gastrointestinales y dolores de cabeza; con respecto a los síntomas de comportamiento 

social respondieron tener dificultad en las relaciones familiares.  

 

Síntomas  Preguntas  Promedio  Valor  Puntaje Bruto  

Fisiológicos  1al 8 0,6 4 2,5 

Comportamiento social 9 al 12 0,5 3 1,5 

Intelectuales y laborales 13 al 22 0,1 2 0,3 

Psicoemocionales 23 al 31 0,1 1 0,1 

Total  4,4 
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Administración central  

 

Una vez procesados los datos, se obtuvo los siguientes resultados para el nivel 

profesional y operativo correspondientes al área de Administración central: 

 

Tabla 21 

Nivel de estrés personal área administración central  

Nivel Ocupacional  

Puntaje 

Bruto Factor 

Puntaje 

Transformado 

Nivel de 

Estrés 

Profesionales o técnicos  1,3 61,16 2,2 Muy bajo 

Auxiliares y operarios  7,7 61,16 12,6 Medio 

 Fuente y elaboración propias 

 

Los niveles de estrés laboral para los profesionales o técnicos fue del 2,2 es decir 

muy bajo por lo que no requiere una intervención, mientras que para los auxiliares y 

operarios fue del 12,6 que indica un nivel de estrés medio y amerita una intervención 

inmediata para evitar efectos perjudiciales a la salud puesto que existe ya la presencia de 

síntomas de estrés en forma moderada. A continuación se detalla los diferentes síntomas 

y su peso en la sumatoria general: 

 

Tabla 22 

Puntajes preguntas cuestionario de estrés administración central  

Síntomas  

Profesionales o 

técnicos  Auxiliares y Operarios  

Fisiológicos  0,6 3,6  

Comportamiento social 0,0 2,6  

Intelectuales y laborales 0,7 1,0  

Psicoemocionales 0,0 0,5 

Sumatoria General  1,3 7,7 

Factor  61,16 

Puntaje Transformado  2,2 12,6 

 Fuente y elaboración propias 

 

Síntomas fisiológicos  

A continuación se muestra el análisis de los ítems correspondientes a los síntomas 

fisiológicos del personal auxiliar y operativo del área de administración central:  
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Gráfico 19 

Ítems síntomas fisiológicos cuestionario estrés   

 
Fuente y elaboración propias 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 100% del personal manifestó que 

algunas veces padece dolores de cuello y espalda o tensión muscular (ítem 1) este 

resultado puede relacionarse al hecho de que esta unidad militar no cuenta con un 

programa de pausas activas, actualmente el personal tiene recesos de 15 minutos durante 

el día. Para mitigar esta condición se propone desarrollar un plan de pausas activas así 

como la organización de actividades deportivas que contribuyan a aliviar estos síntomas. 

Otro de los síntomas que presentó el personal fuero problemas gastrointestinales, 

úlceras, acidez, problemas digestivos y del colon (ítem 2) con una valoración del 42,9%, 

el personal almuerza fuera del reparto dos veces a la semana  y los otros días se prepara 

los alimentos en el depósito, cabe indicar que al momento no cuentan con una red de agua 

potable, lo cual podría causar este tipo de problemas. Se podría sugerir la adquisición de 

una planta potabilizadora de agua y solicitar a un nutricionista una dieta balanceada en 

función del desgaste calórico y de las condiciones climáticas.  

En un porcentaje menor, el 14,3% del personal manifestó presentar problemas 

respiratorios (ítem 3) por lo que se debería realizar chequeos médicos con mayor 

frecuencia para determinar el tiempo máximo de exposición al frío que  puede tolerar el 

personal  y que medidas de protección deben cumplir. Otra alternativa sería enseñar al 

personal ejercicios específicos de respiración abdominal o diafragmática que mejoren la 

entrada y salida de aíre así como la relajación de los músculos. 
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Así también el 71,4% del personal manifestó tener dolor de cabeza (ítem4) este 

malestar es uno de los más comunes asociados al estrés, sin embargo sería recomendable 

realizar chequeos continuos al personal para descartar la aparición de otras enfermedades. 

Actualmente el personal se realiza un chequeo médico una vez al año si están en el rango 

de 40 años y más, mientras que los menores a 40 años lo hacen una vez cada dos años. 

También se podría hacer uso de técnicas de relajación como respiración profunda, una 

clase de yoga a la semana que permita mejorar esta condición así como fomentar hábitos 

de vida saludable.  

Con respecto al padecimiento de trastorno de sueño como somnolencia durante el 

día o desvelo en la noche (ítem 5) el 28,6% respondió que algunas veces padecen este 

trastorno, esto puede estar relacionado con las guardias nocturnas que deben realizar de 

acuerdo al turno asignado, al consumo alto de cafeína entre otros. Es importante su control 

ya que las alteraciones del sueño pueden alterar el ritmo circadiano, el metabolismo y los 

procesos cognoscitivos de una persona.  

Todo el personal manifestó no padecer de palpitaciones en el pecho o problemas 

cardiacos (ítem 6) así también otro síntoma con menor frecuencia fueron los cambios 

fuertes en el apetito (ítem7) donde el 28,6% del personal respondió que algunas veces 

presentan este síntoma, mismo que puede provocar la aparición de conductas alimenticias 

poco adecuadas, debido a un incrementando o decremento considerable en el consumo de 

alimentos, se recomienda comer porciones de acuerdo a la ingesta calórica necesaria para 

realizar el trabajo, misma  que incluya alimentos saludables  siguiendo un horario 

determinado sin saltarse ninguna de las comidas.   

Finalmente, el 28,6% respondió padecer de problemas relacionados con sus 

órganos genitales (ítem 8) lo que provoca disminución del deseo, impotencia, eyaculación 

precoz, alteración en el ciclo menstrual en el caso de la mujeres,  por lo que es necesario 

realizar una valoración médica al personal que lo padece para que reciba el tratamiento 

adecuado, así como fomentar el aprendizaje de estrategias de afrontamiento para combatir 

el estrés como practicar deportes, técnicas de relajación, hábitos saludables, reducción de 

la ingesta de alcohol entre otras.  
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Los síntomas de comportamiento social determinan si la persona tiene dificultades 

en relacionarse con otras personas, en las relaciones familiares, sensación de aislamiento 

y desinterés, a continuación se muestra el análisis de los ítems que componen esta 

categoría.  

Gráfico 20 

Ítems síntomas de comportamiento social cuestionario estrés 

Fuente y elaboración propias 

 

El ítem con mayor frecuencia de respuesta fue el que indaga sobre la dificultad en 

las relaciones familiares (ítem 9) el 85,7% del personal respondió que algunas veces 

deben enfrentar dificultades con su familia, debido a que cada cierto tiempo el personal 

militar debe prestar sus servicios en distintas unidades a nivel nacional por lo que deben 

separarse de sus familias. Una estrategia para reducir la afectación de este síntoma puede 

ser  la creación de una unidad de apoyo que brinde orientación psicológica a la familia 

así como fomentar el apoyo en temas relacionados a la movilidad geográfica.  

Con respecto a la dificultad para permanecer quieto o iniciar actividades (ítem 10) 

un porcentaje bajo (14,3%)  respondió que algunas veces presenta este malestar, una 

alternativa de mejora podría ser  enseñar ejercicios de autocontrol, capacitar al personal 

en el uso de estrategias mnemotécnicas para que puedan organizar las actividades que 

deben realizar en forma diaria y promover la actividad controlada para fijar tiempos de 

ejecución en las tareas así como fijar la realización de  pausas activas para evitar la fatiga.  
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Así también el 28,6% manifestó tener dificultad para relacionarse con otras 

personas (ítem 11) por lo que es importante trabajar en la educación emocional del 

personal para fomentar actitudes positivas ante la vida así como la gestión adecuada de 

los sentimientos negativos y su expresión, desarrollar habilidades sociales, habilidades de 

comunicación interpersonal, ejercicios para la expresión de sentimientos, opiniones y 

para hablar en público. 

Finalmente el 14,3% respondió que algunas veces padece una sensación de 

aislamiento y desinterés (ítem 12) para reducir este síntoma se podría realizar talleres 

grupales para que los integrantes identifiquen los comportamientos asociados al 

aislamiento y puedan mejorar sus habilidades sociales. También se puede trabajar en el 

desarrollo de autoestima y autoconfianza para lograr un cambio en los pensamientos y 

conductas que interfieren en su sociabilidad.  

A continuación se detalla el análisis de los ítems correspondientes a los síntomas 

intelectuales y laborales.  

Gráfico 21 

Ítems síntomas intelectuales y laborales cuestionario estrés 

 

Fuente y elaboración propias 

 

Los resultados revelan que el  28,6% del personal siente  algunas veces sobrecarga 

de trabajo (ítem 13) estos datos concuerdan con los obtenidos en la dimensión demandas 

cuantitativas mismos que dieron un nivel de riesgo bajo para esta población;  sin embargo 

existe una percepción de inconformidad  sobre la cantidad de actividades que realiza. Para 

mejorar este síntoma se propone capacitar al personal para la buena gestión del tiempo y 
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cumplimiento de sus actividades, inclusión de pausas activas para evitar la fatiga y 

monotonía en el trabajo, así también se propone el desarrollo de estrategias de 

afrontamiento y autocontrol. 

Otro síntoma que se presenta con mayor frecuencia es el cansancio, tedio o 

desgano (ítem 17) así lo manifestó el 42,9% de personal, para mitigar este síntoma se 

puede hacer uso de las pausas enfocadas en la desconexión momentánea del trabajo que 

puede incluir un cambio del entorno. También se puede reforzar las estrategias de 

afrontamiento como bajar el ritmo de trabajo, uso de ayudas mnemotécnicas para ayudar 

a la memoria y trabajar en la capacidad de resistencia del personal en función de sus 

características personales y de mejorar sus hábitos de alimentación, descanso y 

actividades de ocio. 

En un porcentaje más bajo (28,6%) el personal manifestó sentir dificultad para 

concentrarse y olvidos frecuentes (ítem 14), dificultad en la toma de decisiones (ítem 21) 

y bajo compromiso o poco interés con lo que se hace (ítem 20).  Con respecto a la 

concentración y olvidos frecuentes se puede realizar un taller para que los trabajadores 

identifiquen su estilo de aprendizaje lo que facilitará la concentración y recordar la 

información en forma más ágil, ejercicios de concentración e identificación de 

distractores en el entorno laboral.  

La toma de decisiones se puede fortalecer a través de un plan de fortalecimiento 

de competencias de búsqueda de información, pensamiento analítico, comunicación, 

autoconfianza que les permita mejorar el proceso de toma de decisiones, y finalmente 

para reducir el poco interés y compromiso se puede desarrollar en el personal la 

competencia de identificación con la organización para que mejore el nivel de 

compromiso y talleres de motivación personal.   

Otro malestar que indicó sentir el personal fue el sentimiento de frustración de no 

haber hecho lo que se quería en la vida (ítem 16) por lo que se debería trabajar en 

desarrollar la tolerancia a la frustración a través de la educación emocional mediante un 

programa que permita que la persona se autoanalice y detecte sus formas de respuesta 

ante la frustración, desarrollar estrategias de afrontamiento, mejor gestión de las 

emociones negativas y un reaprendizaje de conductas.  

Con respecto al aumento en el número de accidentes de trabajo y deseo de no 

asistir (ítems 15 y 19) el 14,3%  del personal respondió que algunas veces lo siente, para 

mejorar la confianza de personal se puede reforzar los temas de seguridad a través de 
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actividades en la semana de seguridad que realiza el Depcor dos veces al año, así también 

contar en la indicadores de días sin accidentes visibles para todo el personal.  

Finalmente los ítems 18, 19 y 22  que indagan sobre la disminución del 

rendimiento en el trabajo o poca creatividad, deseo de no asistir y deseo de cambiar de 

empleo expresan un cierto grado de insatisfacción laboral por lo que sería conveniente la 

aplicación de instrumentos que permitan determinar el clima y satisfacción laboral en el 

personal. Se puede concientizar al personal sobre los beneficios del trabajo en una 

institución militar e incluso indagar sobre que profesiones les hubiese gustado ejercer 

para que sea una opción de trabajo futura al momento de jubilarse.  

Los síntomas psicoemocionales indagan sobre la gestión de las emociones por 

parte del individuo, el análisis de los ítems correspondientes a esta categoría se muestran 

a continuación:  

Gráfico 22 

Ítems síntomas psicoemocionales cuestionario evaluación estrés  

 

Fuente y elaboración propias 

 

El síntoma con mayor frecuencia de respuesta fue el relacionado al consumo 

ocasional de bebidas alcohólicas, cafeína y cigarrillo (ítem 28) así lo afirmó el 71,4% del 

personal, sin embargo todo el personal respondió que nunca ha consumido drogas para 

aliviar la tensión y los nervios (ítems 26). Sería necesario desarrollar un programa de 

prevención del consumo de tabaco y alcohol, para lo cual se debe abordar el tema en 

forma clara y  sensibilizar al personal sobre la problemática que genera el consumo 

inadecuado de estas sustancias, informar sobre los riesgos de consumo tanto a nivel 

personal, familiar y laboral, establecer actividades preventivas, educar al personal sobre 
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mantener un estilo de vida saludable y establecer estrategias para la  atención integral  y 

reducción  en caso de consumo. 

Con respecto al consumo de cafeína no se puede eliminar en forma drástica debido 

a que puede manifestarse una sensación de abstinencia, por lo que se recomienda hacerlo 

progresivamente a través de disminuir el número de bebidas que se consume al día y 

evitar beberlo en la noche, reemplazarlo por bebidas descafeinadas y promover el 

consumo de aguas aromáticas y agua.  

Así también el 42,9% de personal indicó sentir algunas veces sentimientos de 

angustia, preocupación y tristeza (ítem 25) y en menor porcentaje sentimientos de 

irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos (ítem 24), sentimientos de perder la 

razón (ítem 29), sensación de no poder manejar los problemas de la vida (ítem 30), 

sentimientos de soledad y miedo (ítem 23), sentimientos de no servir para nada (ítem 27) 

y sensación de no poder hacer nada en la vida (ítem 30). 

Para el tratamiento de esta sintomatología se sugiere una evaluación psicológica 

y la intervención necesaria con base a los resultados obtenidos por parte de un profesional 

que puede incluir psicoterapia individual y grupos de apoyo. Además se podría realizar 

talleres sobre habilidades socioemocionales y estrés cada tres meses, formación en 

programación neurolingüística para trabajar la parte cognitiva y disminuir los 

pensamientos negativos 

 

Material bélico 

 

El nivel de estrés para los profesionales y auxiliares del área de material bélico se 

muestra a continuación: 

Tabla 23 

Nivel de estrés personal área material bélico  

Nivel Ocupacional  

Puntaje 

Bruto  Factor  

Puntaje 

Transformado  

Nivel de 

Estrés 

Profesionales o técnicos  5,7 61,16 9,3 Bajo 

Auxiliares y operarios  6,3 61,16 10,4 Bajo 

Fuente y elaboración propias 

 

Los profesionales y técnicos obtuvieron un puntaje de 9,3 que corresponde a un 

nivel de estrés bajo, así también los auxiliares y operarios alcanzaron un puntaje de 10,4 

que los ubicó en el mismo nivel de estrés. El personal de esta área presenta baja frecuencia 
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de síntomas de estrés, mismos que no causan afectación a la salud del personal, por lo 

que no necesita de una intervención sino mantener el nivel de los mismos. 

A pesar de contar con un nivel de estrés bajo, los síntomas que tienen mayor peso 

en los cargos auxiliares y operarios son los fisiológicos y de comportamiento social. 

Tabla 24 

Puntajes preguntas cuestionario de estrés área material bélico 

 

Síntomas  

Profesionales o 

técnicos  

Auxiliares y 

Operarios  

Fisiológicos  3,7 3,2 

Comportamiento social  1,0 1,9 

Intelectuales y laborales 0,8 0,7 

Psicoemocionales 0,2 0,6 

Sumatoria General  5,7 6,3 

Factor  61,16 

Puntaje Transformado  9,3 10,4 

Fuente y elaboración propias 

 

5. Prueba Ji cuadrado  

 

Para determinar la asociación entre las variables demandas del trabajo y nivel de 

estrés, se aplicó la prueba Ji Cuadrado de Pearson del programa Dyane (Diseño y Análisis 

de Encuestas versión 4). 

Este test permite comprobar si existe dependencia o independencia a través de la 

aplicación de una tabla de contingencia que calcula las frecuencias conjuntas de las 

variables de estudio, a un determinado número de grados de libertad y un nivel de 

significación (p) que acepta o rechaza la hipótesis nula. Los niveles de significación más 

usados son el 0,05 y el 0,01 así mientras el valor obtenido tienda a cero, menor será la 

probabilidad de independencia entre las variables y mayor asociación entre ellas 

(Santesmases 2009,236-8). 

 

Para la presente investigación se plantearon las siguientes hipótesis: 

Hipótesis nula: El nivel de estrés es independiente de las demandas del trabajo  

Hipótesis alterna: El nivel de estrés depende de las demandas del trabajo  
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Una vez ingresados los datos en el programa Dyane, se obtuvieron los siguientes 

resultados:  

Figura 3 

Resultados Prueba Ji Cuadrado 

Fuente y elaboración propias 

 

La prueba Ji Cuadrado con 16 grados de libertad, dio un valor para  p de 0,0685 y  

el nivel de significancia escogido para esta investigación fue del 0,05; si el valor de p es 

mayor al nivel de significancia implica independencia entre las variables y aceptación de 

la hipótesis nula, caso contrario indicaría dependencia y por lo tanto rechazo de la 

hipótesis nula.  

 

Tabla 25 

Resultado prueba Ji Cuadrado 
Valor Ji Cuadrado Grados de libertad Valor p 

25,0752 16  0,0685 

 

 Fuente y elaboración propias 

 

Una vez procesados los datos y al comparar el valor de p=0,0685 con el nivel de 

significancia 0,05; se determinó  que  es mayor por lo que se acepta la hipótesis nula, es 

decir que el nivel de estrés es independiente de la variable demandas del trabajo. Al no 

existir asociación entre las dos variables de estudio, podemos concluir  que las demandas 

del trabajo no tienen incidencia en el nivel de estrés del personal del Depcor. 
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Capítulo tercero 

Plan de acción para reducir el nivel de riesgo de las demandas del 

trabajo y el estrés laboral 

 

 

1. Propuesta 

 

La carrera militar al igual que otras profesiones está expuesta a factores de riesgo 

psicosocial, mismos que afectan a la salud de los trabajadores y a la empresa. Uno de esos 

efectos negativos es el estrés laboral, que provoca consecuencias  nocivas sobre los 

aspectos cognitivos, emocionales, fisiológicos y psicológicos del individuo. 

De acuerdo a los resultados obtenidos sobre las dos variables de estudio, se 

propone un plan de acción para reducir el nivel de riesgo de las demandas del trabajo y 

estrés laboral, identificados en las diferentes áreas del Depcor. 

El presente plan tiene un enfoque de intervención global, puesto que toma en 

cuenta acciones de intervención primaria, secundaria y terciaria, que serán aplicadas en 

forma organizativa y colectiva, para mitigar las condiciones relacionadas a las demandas 

del trabajo que implican niveles de riesgo medio y alto, así también, plantear las 

respectivas estrategias de prevención y afrontamiento ante los  síntomas de estrés con 

mayor calificación.  

Objetivo general 

 

Proponer un plan de acción para reducir el nivel de riesgo de las demandas del 

trabajo y el estrés laboral, a fin de precautelar la salud del personal del Depcor.  

 

Objetivos específicos  

 

₋ Desarrollar competencias en el personal para la mejora en la toma de decisiones. 

₋ Fomentar una cultura de seguridad y prevención en el Depcor. 

₋ Diseñar estrategias de prevención y  afrontamiento del estrés. 

₋ Proporcionar jornadas de trabajo flexibles, que promueva la salud física y mental.  
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₋ Fortalecer la solidaridad familiar para un mejor equilibrio entre la vida laboral y 

familiar. 

 

1.1 Programa de intervención y prevención de riesgos demandas del trabajo 

 

El presente programa de intervención y prevención tomó como ejes las cuatro 

dimensiones de riesgos psicosociales intralaborales que obtuvieron niveles de riesgo 

considerable (alto y medio) mismas que se mencionan a continuación: exigencias de 

responsabilidad de cargo, demandas ambientales y de esfuerzo físico, demandas de la 

jornada de trabajo e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral.  

Cada dimensión está relacionada con un objetivo, así también se explica los 

factores que obtuvieron mayor puntuación y que se consideran como fuente de riesgo, 

para su mitigación y prevención se planteó algunas estrategias y para cada una de ellas 

las diferentes actividades  a ejecutarse, además se incluye  alcance, tiempo y  

responsables.  

A continuación se mencionan las fases del programa:  

Primera fase. Para realizar la intervención es necesario contar con el compromiso 

de la jefatura el personal de la unidad militar, para lo cual se debe sensibilizar al personal 

sobre la importancia de la prevención de los factores de riesgo psicosociales, también es   

necesario contar con personal profesional del área de salud ocupacional.  

Segunda fase. Definir los objetivos, estrategias  y el tipo de intervención que se 

llevará a cabo, mismos que contribuyan al desarrollo de una cultura preventiva, así 

también se realizarán actividades educativas enfocadas en modificar pensamientos, 

conductas y respuestas frente a las condiciones actuales.  

Tercera fase. Comprende la ejecución de las actividades, talleres, que están 

orientadas a cumplir las estrategias planteadas. El tratamiento de cada dimensión se 

realizará en una sesión de 3 horas, mismas que serán incluidas en la semana de la 

seguridad que cada año organiza el Depcor, así también todos los talleres y actividades 

se realizarán con dos facilitadores y de forma grupal. Al finalizar las sesiones se realizará 

la retroalimentación respectiva con una duración de 1 hora.  

Cuarta fase. Después de tres meses de finalizado el programa, se recomienda 

realizar un grupo focal para obtener información sobre el impacto del mismo, conocer los 

beneficios, dificultades, y en forma posterior volver a realizar la aplicación de la batería 

para medir y comparar con los resultados obtenidos en el presente estudio. 
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1.2 Programa de manejo y prevención del estrés  

 

Las estrategias contempladas en este programa se plantearon con relación a los 

resultados obtenidos del cuestionario de evaluación del estrés, donde se identificó los 

principales malestares que relacionados a los síntomas fisiológicos, síntomas de 

comportamiento social, intelectual y laboral y psicoemocionales. Para mitigar los 

mismos, se propone un programa que consta de cinco sesiones en las que se trabajará los 

siguientes aspectos:  

 

1. Sensibilizar al personal sobre el estrés  

2. Estrategias para reducir las emociones negativas 

3. Aprender técnicas de relajación para reducir los síntomas físicos  

4. Desarrollar estrategias de afrontamiento frente a situaciones estresantes 

5. Fomentar un estilo de vida saludable 

 

Cada sesión se realizará una vez a la semana, en la sala de reuniones del Depcor, 

con una duración de dos horas, bajo la responsabilidad  de un capacitador y el responsable 

de talento humano, para lo cual se formarán grupos de trabajo de diferentes áreas, y se 

aplicará una metodología vivencial y participativa. A continuación se detalla el contenido 

de cada sesión:  

Sesión 1. Sensibilizar al personal sobre el estrés: En esta sesión se utilizará videos 

acerca de la temática a tratarse, luego se pedirá a los participantes que escriban una 

palabra relacionada al estrés y que luego expliquen la relación existente. Posterior se hará 

una exposición breve y dinámica para dar a conocer qué es el estrés, síntomas, 

consecuencias, y finalmente puedan identificar situaciones de estrés en su área de trabajo, 

así como las posibles soluciones, mismas que serán discutidas en un foro abierto. 

Sesión 2: Estrategias para reducir las emociones negativas: Aquí se explicará a 

través de la dinámica rueda de la vida las diferentes emociones negativas que pueden 

afectar a la persona, esto permitirá a los participantes reconocer sus emociones, también 

se hará uso de la programación neurolingüística para trabajar la parte cognitiva y 

disminuir los pensamientos negativos. Adicional se trabajará un taller sobre habilidades 

socioemocionales para entender y gestionar de mejor manera las emociones, reestructurar 

los pensamientos y enfocarlos en un sentido positivo, desarrollar la empatía hacia los 
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demás, mejorar las relaciones con los demás y tomar decisiones en forma responsable y 

finalmente entender el modelo de proceso de regulación emocional. 

Sesión 3. Aprender técnicas de relajación para reducir los síntomas físicos, para 

este fin se usará la técnica progresiva de Jacobson, misma que usa diferentes ejercicios 

de relajación, en las primeras semanas el tiempo de las sesiones será de 40 minutos 

diarios, y posterior se reducirá hasta llegar a los 10 minutos. En este módulo los 

participantes aprenderá  a identificar sus respuestas fisiológicas, cognitivas y de 

comportamiento ante alguna situación estresante.  

Sesión 4. Desarrollar estrategias de afrontamiento frente a situaciones estresantes: 

se realizará un entrenamiento psicológico, a través de la enseñanza de habilidades 

psicosociales para enfrentar una situación considerada adversa. Potenciar las capacidades 

mentales, emocionales y conductuales para crear la resiliencia individual, así también se 

trabajará sobre el apoyo grupal y sus beneficios.  

Sesión 5. Fomentar un estilo de vida saludable: En esta sesión se analizará qué es 

un estilo de vida, los estilos de vida como el mantenimiento corporal, la actividad física 

y recreativa, el descanso, la alimentación balanceada, buen uso del tiempo libre, no 

consumo de drogas, cigarrillo y alcohol. También se explicará los efectos adversos del 

consumo excesivo de cafeína y sus efectos sobre la salud, así como las formas para 

reemplazar esta bebida con otras más saludables. 

Se dará mayor énfasis a la alimentación balanceada, explicando el consumo 

calórico requerido, los grupos de alimentos, las combinaciones y se proporcionará  un 

plan nutricional que tome en cuenta las condiciones climáticas, el trabajo nocturno y las 

exigencias del trabajo.  

En esta última sesión se realizará una retroalimentación con todo el equipo, 

generando un espacio para compartir las vivencias durante cada una de las sesiones y 

finalmente cada grupo de trabajo escogerá un tema y lo aplicará a la realidad del Depcor, 

proponiendo acciones de mejora.  
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Conclusiones  

 

 

De acuerdo a la investigación bibliográfica realizada, los factores de riesgo 

psicosociales están presentes en todas las profesiones, sin embargo la carrera militar es 

una de las más expuesta a estos factores, generados por las condiciones propias de su 

entorno de trabajo y por la cultura organizacional de la institución, mismos que pueden 

generar estrés que conlleva graves daños para la salud y bienestar del personal.  

La importancia de la  preparación psicológica de los militares  ante los factores de 

riesgo psicosociales, fue otro aspecto relevante encontrado en la investigación 

bibliográfica realizada, puesto que  la ejecución de programas psicológicos por parte de 

la institución militar no solo  permite la identificación oportuna de los factores de riesgo 

por parte del individuo, sino el desarrollo de mecanismos de afrontamiento y resiliencia 

para enfrentar situaciones adversas y reducir el riesgo de impacto de las mismas tanto a 

nivel personal como familiar.  

A través de la aplicación de la batería de instrumentos para la evaluación de 

factores de riesgo psicosocial forma A, se determinó que las áreas de jefatura, material 

bélico y administración central,  presentan niveles de riesgo muy alto, alto y medio en las 

dimensiones de exigencias de responsabilidad de cargo, demandas ambientales y de 

esfuerzo físico y demandas de la jornada de trabajo. 

 Con respecto a la forma B, el área de administración central obtuvo un nivel de 

riesgo alto en la dimensión influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral, mientras 

que, material bélico alcanzó un nivel de riesgo medio en la misma dimensión y en las 

demandas ambientales y de esfuerzo físico, y de la jornada de trabajo. Al presentar niveles 

considerables de riesgo, las dimensiones de las formas A y B, ameritan una intervención 

inmediata para evitar afectaciones en la calidad de vida de los trabajadores. 

El cuestionario de evaluación de estrés dio como resultado un nivel de estrés 

medio para el personal de auxiliares y operarios del área de administración central, 

evidenciando la manifestación de síntomas fisiológicos, síntomas de comportamiento 

social, intelectuales y laborales y psicoemocionales, lo que conlleva una intervención 

inmediata para mitigar los efectos negativos del estrés sobres la salud y bienestar del 

personal. 
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Para determinar si ambas variables de estudio están asociadas se aplicó el análisis 

estadístico del Ji Cuadrado, planteando una hipótesis nula en la que las dos variables de 

estudio son independientes, con base a los resultados obtenidos del test, se aceptó la 

hipótesis nula lo que implica que las demandas del trabajo no están asociadas al nivel de 

estrés, por lo tanto las demandas del trabajo no tienen incidencia en el nivel de estrés del 

personal del Depcor. Al no existir asociación entre las variables de estudio, se puede 

deducir que el nivel de estrés puede estar asociado a otras condiciones intralaborales y/ o 

extralaborales  que no formaron parte de esta investigación.  

Tomando como insumo los hallazgos detectados para cada una de las variables de 

la presente investigación, se propuso un plan de acción para reducir el nivel de riesgo de 

las demandas del trabajo y el estrés laboral, mediante la ejecución de un programa de 

intervención y prevención de riegos demandas del trabajo y  otro referente al manejo y 

prevención de estrés, ambos contemplan la aplicación de medidas de intervención 

primaria, secundaria y terciaria.  
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Recomendaciones  

 

 

Se recomienda la formación de un técnico en salud y seguridad ocupacional que 

sea permanente en la unidad militar, con el propósito de colaborar en la formación y 

capacitación en temas relacionados a esta área, elaboración del manual de salud y 

seguridad ocupacional, formación del comité paritario de salud y seguridad, además de 

brindar apoyo al responsable del sistema integrado de seguridad.  

Se sugiere la aplicación de la batería de factores de riego psicosociales 

intralaborales, para la evaluación de los demás dominios como son: control, liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo y  recompensa; así como la evaluación de las condiciones 

extralaborales; información que permitirá identificar otros factores de riego y desarrollar 

un plan de prevención de riesgos psicosociales, puesto que en la actualidad no se cuenta 

con uno aprobado.   

El levantamiento de perfiles de cargo podría incluir los factores de riesgo a los 

que están expuestos cada cargo, así también se puede añadir un perfil ergonómico para el 

área de material bélico, puesto que son las personas que realizan mayor esfuerzo físico en 

la unidad, y en forma posterior socializar con todo el personal del Depcor. 

Otra recomendación sería que la unidad militar cuente con un espacio adecuado 

para atención en caso de emergencias o accidentes laborales, y tomando en cuenta las 

condiciones del clima y el tipo de trabajo, que los chequeos médicos y psicológicos se 

realicen con una frecuencia semestral.  

Debido a la relevancia de la preparación psicológica en el personal militar, la 

organización debería contar con un programa de fortalecimiento psicológico, que permita 

conocer y tener información pertinente sobre los riesgos psicosociales a los que el 

personal está expuesto, con el propósito de desarrollar estrategias y mecanismos de 

afrontamiento para que el impacto de estos eventos no atenten a su salud.  

Se recomienda la formación de un profesional en psicología militar, para que 

pueda crear un espacio de apoyo psicológico en la unidad y a la vez pueda trabajar con 

las familias del personal, dando apoyo en temas como movilidad geográfica, roles 

familiares, adaptación a los cambios, solidaridad familiar y resiliencia. 
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Finalmente, se recomienda fomentar una cultura de seguridad dentro de la 

organización, no solo con la finalidad de prevención sino también para evitar la confianza 

excesiva por parte del personal, ya que al ejecutar las actividades laborales en forma 

rutinaria, las personas podrían ser menos conscientes del riesgo que implica el trabajo con 

municiones y explosivos, lo que puede provocar una disminución de la sensación de 

riesgo y por ende un incremento en el nivel de riesgo de accidentes laborales.  
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Anexo 1: Modelo de gestión de riesgos Depcor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         Fuente y elaboración: Manual Organizacional, Depcor 2019
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Anexo 2: Calificación de las opciones de respuesta 

 

 Ítems de la forma A 

 

Fuente y elaboración: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 

 

Ítems de la forma B 

Fuente y elaboración: Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2010 
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Anexo 3: Cuestionario para la evaluación de riesgos intralaborales forma A 
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Anexo 4: Cuestionario para la evaluación de riesgos intralaborales forma B 
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Anexo 5: Cuestionario para la evaluación del estrés  
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Anexo 6: Datos  socio-demográficos 
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Anexo 7: Certificado aplicación batería de factores de riesgo psicosocial 

 




