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Introducción 
 
 
El acelerado desarrollo de la economía obliga a las empresas a funcionar 24 

horas al día y en consecuencia a prolongar la jornada laboral, situación que 
provoca cierto grado de tensión, fatiga, genera insomnio, irritabilidad, depresión, 
entre otras situaciones que conllevan a que el trabajador límite el tiempo que 
comparte con su familia, dificulte la participación social y perturbe su calidad de 
vida. Todos estos factores terminan afectando el desempeño laboral, la poca 
participación del trabajador en la toma de decisiones y la calidad en el liderazgo, 
considerándose todo lo anterior como un factor de peligro. 

 
Por consiguiente, La presente tesis de investigación se encuentra vinculada a la 

identificación del nivel de riesgo psicosocial en la Compañía de Seguridad y 
Vigilancia Privada de la ciudad de Bogotá, Colombia. En donde se analizan los 
dominios de Demanda, Control y Apoyo social laboral en los casos calificados 
como centinelas. 

 
Esta investigación se compone de seis partes: primero, hace referencia al título 

de la investigación, pregunta, formulación, delimitación del problema y 
justificación, en la segunda sección se presenta el marco teórico y de referencia 
para conocer los principales modelos y hallazgos más sobresalientes sobre el 
tema de estudio. En tercer lugar, se presenta la metodología de trabajo, que 
incluye los objetivos, la descripción de la muestra, el instrumento y las pruebas 
realizadas a éste, seguido de una cuarta sección se analiza los resultados más 
sobresalientes que dan paso al diagnóstico objeto de este estudio y se analizan 
las diferencias individuales para detectar características que tengan relación con 
los niveles de estrés presentados. De esta manera la organización encontrará 
focos de intervención a través de medidas de prevención y control (quinta sección) 
de los factores de riesgo psicosocial dentro del marco del sistema de gestión y 
seguridad en el trabajo. 
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1. El Problema 
 
 

1.1. Titulo 
 

Causas del estrés laboral en los trabajadores caso “centinela”, de la Compañía 
de Seguridad y Vigilancia Privada de diciembre 2017 a junio 2018. 

 
 

1.2. Pregunta de Investigación 
 
¿Cuáles son las causas del estrés laboral presentados en los trabajadores 

“casos centinelas” de la Compañía de Seguridad y Vigilancia Privada?  
 
 

1.3. Formulación y delimitación del problema 
 
Las estadísticas mundiales demuestran que el estrés laboral es un tema que 

debe ser considerado dentro de las organizaciones cómo de gran importancia. De 
acuerdo con cifras de la Organización Mundial de la Salud (OMS), el estrés laboral 
está encabezando las listas mundiales, en México por ejemplo el 75% de la 
población trabajadora refiere sentirse estresada, mientras que en China el 
porcentaje es menor con un 73% y Estados Unidos con el 59%.  

 
Aterrizados en América Latina se encuentra que también cifras alarmantes; la 

Organización Internacional del Trabajo, en una publicación titulada “Estrés en el 
trabajo: Un reto colectivo” del 28 de abril del 2016 identificó en la primera encuesta 
centroamericana sobre las condiciones de trabajo y la salud (ECCTS, 2012), que 
más de uno de cada 10 encuestados declararon haber sentido constantemente 
estrés o tensión, es decir del 12 al 16% debido a las preocupaciones por las 
condiciones de trabajo.  

  
En Colombia, según la primera Encuesta Nacional sobre las Condiciones de 

Trabajo y Salud del Sistema General de Riesgos Profesionales (2007), casi un 
25% de los hombres trabajadores y un poco más del 28% de las mujeres 
calificaron su nivel del estrés entre el 7 a 10, en una escala hasta los 10 puntos, 
en la que 10 en mucho estrés. (OIT, 2016, pág. 9) 

 
Aunque existen numerosos estudios que han analizado el estrés laboral, estos 

no han sido aplicados específicamente en el sector de vigilancia privada por lo que 
no se tiene una estadística significativa que sirva como referencia para este 
estudio. Sin embargo el acelerado desarrollo de la economía de las Empresas 
dedicadas a este servicio las obliga a funcionar 24 horas al día y en consecuencia 
a someter a sus empleados a diferentes horarios de trabajo que van en contra del 
ritmo natural de vida, por lo que en el 2016 la empresa de vigilancia y seguridad 

http://www.who.int/es/
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privada decidió aplicar las baterías de riesgo psicosocial para identificar, evaluar y 
valorar los riesgos psicosociales intralaboral, extralaboral y el estrés que enfrenta 
el trabajador,  el resultado general  arrojó que el nivel es bajo, sin embargo 
surgieron dominios y/o dimensiones que se encuentran en Niveles de Riesgo Alto 
o Muy Alto y que requieren un intervención inmediata, esto asociado a la 
percepción del control que refiere el trabajador al interpretar la interacción 
dinámica de los factores laborales.  

 
Cuando se perciben como un riesgo podrían incidir en la salud de las personas 

a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos. La existencia de riesgos 
psicosociales en el trabajo afecta, además de la salud de los trabajadores, el 
desempeño del trabajo y su relación familiar. 

 
En relación a lo interior esta investigación se enfoca en los 53 trabajadores 

denominados a partir de ahora cómo “casos centinelas” de los 247 evaluados y 
que se consideran de intervención directa, en un tiempo de investigación desde 
enero 2018 hasta noviembre de 2018. 

 
Realizando una descripción más específica se identificó que dentro del personal 

de Jefes y profesionales el 54% refiere un nivel de estrés muy bajo, sin embargo, 
en este grupo de presentan 3 casos centinela y el restante se encuentra en el área 
operativa de acuerdo a la siguiente gráfica: 
 
 

Figura 1. Clasificación del nivel de estrés por área 

 
Elaboración Propia 
 
 

1.4. Justificación 
 
La psicología en la prevención de riesgos laborales, se ha involucrado en el 

actual concepto de cultura preventiva, emanado de la Ley de Prevención de 
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Riesgos Laborales (Decreto 1295 de 1994 y Ley 1562 de 2012); en donde se 
reconoce el riesgo psicosocial, como uno de los riesgos ocupacionales que 
merecen tener actividades preventivas al interior de las organizaciones. Así 
mismo, el Ministerio de la Protección Social, emitió la Resolución 2646 de 2008 
por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la 
identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación 
del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional. (Resolución 2646, 
2008) 

 
Aunque existe un informe de Evaluación de Riesgo Psicosocial en la Compañía 

de Seguridad y Vigilancia Privada, de noviembre del 2017, en donde se identificó 
que el nivel de estrés está entre MUY BAJO y BAJO. Se hallaron 53 casos 
centinelas, los cuales deben tener intervención bajo el programa de Vigilancia 
Epidemiológica de Riesgo Psicosocial.  

 
Para poder explicar el estrés laboral, la presente investigación encuentra 

sustento teórico en las Teoría Demanda Control de Karasek quien explica que el 
estrés es el resultado de la interacción entre las demandas psicológicas elevadas 
y la baja libertad de toma de decisiones. (Vieco Gomez & Abello Llanos, 2014, 
pág. 360). Es decir, el nivel de demanda laboral suele proceder de la percepción 
personal del ambiente laboral, cantidad de trabajo realizado, satisfacción con el 
trabajo, apoyo del supervisor y compañeros, mientras que el nivel de control 
depende más bien del organigrama (estructura de autoridad, sistema de 
responsabilidades, etc.) y el conjunto de recursos que el trabajador tiene para 
hacer frente a esas demandas.   

 
 

2.  Revisión de la literatura 
 

 
2.1. Marco conceptual 

 
El estrés tiende a convertirse en un fenómeno relevante y reconocido 

socialmente, siendo vinculado con frecuencia al trabajo y a la actividad laboral, 
que puede acarrear consecuencias negativas tanto fisiológicas como psicológicas 
al trabajador. La Comisión Europea (1999), define el estrés como un conjunto de 
reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y del comportamiento a ciertos 
aspectos adversos o nocivos del contenido, la organización o el entorno de 
trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitación y de 
angustia, con la frecuente sensación de no poder hacer frente a la situación. 
(Europea, 1999, pág. 6). Existen distintas formas de ver el estrés según el sesgo 
científico, la primera se basa en un estado fisiológico y está asociado en términos 
de respuestas, la segunda tiene un enfoque psicológico y psicosocial asociado a 
un fenómeno externo y centralizado en el estímulo y la tercera tiene enfoque 
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cognitivo que median entre los agentes estresantes y las respuestas fisiológicas, 
esta última focalizada en la interacción. (Comisión Europea. Direccion General de 
Empleo y Asuntos Sociales, 1999, pág. 6) 

 
Como referencia una tesis de Claudia Milena Flórez Tobar Magister en 

Gerencia del Talento Humano de la Universidad de Manizales relaciona que el 
estrés que se ha utilizado principalmente es en tres orientaciones: la primera lo 
considera como un estímulo, es decir una fuerza externa o condición que 
supuestamente tiene o puede tener efectos negativos en las personas. La 
segunda como una respuesta física y psicológica del organismo a sucesos 
externos e internos y por ultimo como interacción entre una persona y distintas 
situaciones. Desde este último enfoque, Mc Grath (1970) indica que el estrés es 
un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de 
respuesta (del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda 
posee importantes consecuencias. (Tobar, 2014, pág. 26) 

 
Según la revista electrónica de psicología Iztacala deduce que el estrés 

sobreviene al desequilibrio sistémico en su relación con el entorno (situación 
estresante) este desequilibrio sistémico se manifiesta en la persona mediante una 
serie de indicadores (síntomas): Físicos, psicológicos y comportamentales. 
(Macias, 2006, pág. 118) 

 
La persona debe actuar bajo el control de estos síntomas provocados por el 

estrés creando estrategias para afrontar el desequilibrio en su entorno para 
realizar ajustes y de allí el éxito del afrontamiento. 

 
Con anterior se puede mencionar que el proceso se inicia por medio de unas 

situaciones que el individuo recibe, de las cueles tiene que salidas lógicas y de 
afrontamiento eficaz. Cuando la demanda en más alta en su actividad frente a su 
capacidad de afrontamiento es allí donde se involucran y activa la fisiológica.  

 
En un estudio de la Universidad Javeriana por la señora Gloria Villalobos hace 

referencia a que Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una 
situación laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el 
contenido de trabajo y la realización de la tarea, y que tienen capacidad para 
afectar tanto el bienestar o a la salud (física, psicológica o social) del trabajador 
como el desarrollo del trabajo. (Villalobos, 2010, pág. 7) 

 
Según la primera encuesta nacional sobre condiciones de salud y trabajo 

realizada en Colombia en el año 2007, la prevalencia de exposición a agentes de 
riesgo psicosociales ha aumentado según la percepción de los trabajadores 
encuestados; estos agentes se constituirían en los más frecuentemente percibidos 
por los trabajadores, superando incluso a los ergonómicos. 
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Se evidencia que hay una mayor relación entre accidente de trabajo y factores 
de riesgo psicosocial, más que los producidos por la falta de experiencia o de 
formación, herramientas o maquinarias inadecuadamente protegidas; factores que 
han sido considerado por los expertos de manera importante. (Ministerio de 
Protección Social, 2007, pág. 93) 

 
Complementando, lo anteriormente mencionado se puede detallar que existe 

una correlación entre la labor y la exposición de los trabajadores con la salud 
además de las enfermedades, por esta razón se debe orientar a la disminución de 
los riesgos psicosociales en especial el estrés o ansiedad laboral. 

 
Basándose en la tesis mencionada a principios de este marco Karasek y 

Theorell (1990) señalan que altas demandas laborales y poco control sobre su 
labor son los elementos fundamentales para desencadenar elevados niveles de 
estrés en el trabajador, y esto a su vez tiene impacto negativo sobre la salud. 
(Tobar, 2014, pág. 32) 

 
Teniendo en cuenta el estrés como riesgo psicosocial, no apunta a los 

resultados propios de las circunstancias de tensión, como una respuesta dada a la 
alerta del cuerpo, ni tampoco a la suma de ellas, por el contrario, es una forma de 
expresar la fatiga de la persona; lo cual altera algunas funciones del organismo 
llevándolo a disminuir la capacidad laboral. 

 
De este modo se puede definir que existen instancias excesivas o amenazantes 

difíciles de controlar y que pueden tener consecuencias negativas para ellas, 
dichas derivaciones se conocen como tensión y las fuentes de la experiencia del 
estrés, se denominan estresores, estos últimos son los consecuentes al estrés. De 
la Gándara 1998, define que: los estresores pueden ser de naturaleza muy 
diversa, que varía desde fuentes psicológicas o conductuales, como frustración, 
ansiedad y sobrecarga, hasta fuentes biológicas y físicas, incluido el ruido, la 
contaminación atmosférica, la temperatura y la alimentación. (De la Gandara, 
1998, pág. 111) Los estresores componen un episodio que arranca de una suceso 
ambiental que influye sobre el individuo dándole instancias o exigencias difíciles 
de controlar o atender, teniendo como consecuencia la falta de control.  

 
En el estudio de Peiro (1993), Desencadenantes del Estrés Laboral caracteriza 

brevemente los principales estresores de la siguiente manera: 1. Estresores del 
ambiente físico. Son múltiples los aspectos del ambiente físico de trabajo que 
pueden desencadenar experiencias de estrés laboral: el ruido, la vibración, la 
iluminación, la temperatura, la humedad, etc. 2. Demandas del propio trabajo. La 
propia actividad laboral puede presentar fuentes del estrés como el turno de 
trabajo, la sobrecarga de trabajo o la exposición a riesgos, etc. 3. Los contenidos 
del trabajo o las características de las tareas que hay que realizar son también 
potenciales desencadenantes del estrés laboral, como la oportunidad de control, el 
uso de habilidades que permite la realización de las tareas, el feedback que se 
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recibe por la propia ejecución del trabajo, la identidad de la tarea y la complejidad 
del propio trabajo. 4. El desempeño de roles, la ambigüedad y la sobrecarga de 
rol. 5. Las relaciones interpersonales y grupales (con los superiores, compañeros, 
subordinados, clientes, etc.), 6. El desarrollo de la carrera, en sus múltiples 
aspectos (inseguridad laboral, las diferentes transiciones de rol, las situaciones de 
las distintas etapas de desarrollo, las promociones excesivamente rápidas o las 
demasiado ralentizadas, etc.), 7. Diferentes aspectos relacionados con las nuevas 
tecnologías (problemas de diseño, de implantación y de gestión de esas 
tecnologías), 8. Componentes de la estructura o del clima organizacional como 
una excesiva centralización o un clima muy burocratizado o de poco apoyo social 
entre los miembros de la organización y finalmente toda una serie de estresores 
laborales que tienen que ver con las relaciones entre el trabajo y otras esferas de 
la vida como la vida en familia y las demandas conflictivas entre la actividad 
laboral y los roles familiares. (Peiro, 1993, pág. 9) 

 
 
Modelos teóricos de estrés laboral.  

 
 Surgen de la bibliografía un gran número de modelos que describen factores 

psicosociales del entorno laboral relacionados con estrés. Aquí se expondrán 
aquellos de tiene relación directa con el objeto de estudio de la investigación.  

 
Modelo demanda-control. 
El Modelo demanda-control Karasek y Theorell, 1990; postula que las 

principales fuentes de estrés se encuentran en dos características básicas del 
trabajo: en primer lugar, las demandas laborales y en segunda instancia el control 
que se tiene sobre las mismas (Karasek & Theorell, 1990). Las demandas refieren 
pedidos psicológicos laborales entre los que se pueden definir (exceso de carga 
laboral, límites de tiempo, horarios extendido, carga y ritmo de trabajo en las 
tareas el conflicto que ocasionan las mismas). El control refiere sobre la función y 
la toma de decisiones, donde el trabajador decide y tiene la potestad eligiendo la 
mejor estrategia para desempeñar su labor, generando aprendizajes, habilidades y 
creatividad para el cumplimiento de sus funciones., de manera adecuada se debe 
incluir al sujeto en la propuesta de resoluciones, genera la participación activa del 
mismo convirtiéndolo en líder positivo donde creara un ambiente saludable en pro 
del bienestar laboral.  
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Figura 2. Modelo del Estrés laboral de Karasek 

 
Fuente: Tomada de Karasek (1979). 
 
 
Con la figura 2 se concluye que para darse una situación de estrés se tienen 

que dar al mismo tiempo una situación de alta demanda y de bajo control. Tal y 
como se refleja en el cuadro, la alta demanda no genera estrés si el trabajador 
tiene un alto control sobre su actividad. Conllevado a la interpretación de que 
cuando no existen altas demandas y el trabajador tiene un alto grado de control, el 
trabajo se desarrolla con normalidad, de manera relajada, sin tensión, sin altos 
niveles de estrés. Mientras que si existen bajas demandas laborales y bajo nivel 
de control se favorecen los niveles de pasividad laboral. 

 
 El modelo de interacción entre demandas, control y apoyo social, refiere a la 

relación de enlace que se evidencia desde los propios compañeros, y sus 
superiores. De tal forma que un nivel alto de apoyo social en el equipo de trabajo 
disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta. Un factor 
modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que pueden dar los 
superiores y compañeros de trabajo. Desde este modelo se busca prevenir el 
estrés laboral perfeccionando las exigencias laborales, acrecentando el control del 
trabajador sobre sus condiciones laborales e ampliando el apoyo social de jefes, 
subordinados y compañeros. Es así como el apoyo social ha sido utilizado en muy 
diversos sentidos: como red social, como contactos sociales significativos, como 
posibilidad de tener personas de confianza a las que se les pueda comunicar 
pensamientos individuales y en búsqueda de calidez humana dejando un 
resultado positivo que se refleja en los efectos de su salud y hace de la misma un 
elemento amortiguador del estrés. 
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Modelo del desequilibrio- esfuerzo-recompensa. 
 
 En el modelo descrito por Siegrist, 1996, menciona el modelo desequilibrio-

esfuerzo-recompensa como la relación entre factores psicosociales y salud, a 
través de los intercambios que se producen entre la empresa y el trabajador; y 
más concretamente en el desequilibrio entre los esfuerzos que el trabajador 
realiza (costes) y las recompensas que obtiene (ganancias). (Michael, 1996, pág. 
27)  En el momento en el que dentro de la actividad laboral falla la 
retroalimentación para abordar lo positivo ante una situación que implique 
compromiso por parte del colaborador se puede inducir a una desmotivación que 
aumenta ante sentimientos negativos y conlleva a la ansiedad y el estrés. Al 
permitir un modelo de autorregulación del colaborador al frente de las decisiones 
de auto-eficiencia y las decisiones tomadas por el empleador Siegrist, 2000 Estas 
proporcionan bienestar y salud al trabajador cuando los intercambios entre los 
roles laborales y las recompensas se realizan con éxito. (Siegrest, 2000, pág. 9).  

 
Sin embargo, la amenaza de un desequilibrio entre costes y ganancias, o el 

estar excluido de ese intercambio, pueden deteriorar estas funciones de 
autorregulación del sujeto. Bajo estas condiciones es probable que aparezcan 
sentimientos recurrentes de amenaza, ira, depresión que aumentan la 
susceptibilidad a la enfermedad como resultado de la tensión. Así, el constructo 
control sobre el estatus ocupacional (status control) es fundamental en el modelo, 
refiriéndose a aquellos aspectos de la carrera laboral que amenazan las funciones 
de autorregulación del trabajador. Según Siegrist (1996), Esta ―pérdida o 
interrupción del rol laboral‖ constituirá una de las principales fuentes de estrés 
laboral, ya que bajo estas circunstancias se restringe el control sobre las 
recompensas, afectando a la salud y bienestar del trabajador. Es por esto que los 
trabajadores que presentan un patrón motivacional caracterizado por un 
compromiso elevado en el trabajo y una alta necesidad de aprobación (sujetos 
sobre comprometidos), tienen un mayor riesgo de experimentar tensión debido a 
un intercambio no simétrico. (Michael, 1996, pág. 41) 

 
Se exponen con mayor frecuencia a altas demandas en el trabajo o exageran 

sus esfuerzos más allá de lo formalmente necesario; como resultado, son más 
vulnerables a la frustración debido a las elevadas expectativas con respecto a las 
recompensas. En este sentido, este modelo postula que los mayores efectos 
sobre la enfermedad y el bienestar del trabajador se producirán cuando los 
factores estructurales (entorno laboral) y de personalidad (esfuerzo intrínseco) 
actúan a la vez. Por tanto, a partir del modelo se estudian dos factores: esfuerzo y 
recompensa. Para Siegrist (1996) La dimensión esfuerzo hace referencia a las 
demandas del trabajo en sí y esfuerzo intrínseco, que se define como la 
motivación de los trabajadores en relación a dichas demandas. Las recompensas 
que reciben los trabajadores por su esfuerzo provienen de tres fuentes: dinero, 
estima y seguridad laboral. (Michael, 1996, pág. 30), De acuerdo a la teoría de las 
expectativas, el colaborador al tener la capacidad de racionar hará algo para 
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remediar la desigualdad que produce entre los esfuerzos que realiza y las dadivas. 
En ocasiones esto no es válido, ya que no se tiene presente la limitación de nivel 
social de donde proviene la toma de decisión, en especial la que compete a su 
inestabilidad laboral. 

 
 Por el contrario, Harrison (1978), en su modelo ajuste individuo- ambiente 

laboral propone que lo que produce el estrés es un desajuste entre las demandas 
del entorno y los recursos de las personas para afrontarlas, es decir por una falta 
de ajuste entre las habilidades y capacidades disponibles por la persona y las 
exigencias y demandas del trabajo a desempeñar, y también entre las 
necesidades de los individuos y los recursos del ambiente disponibles para 
satisfacerlas, es así como el proceso de estrés se inicia a partir de la existencia de 
un desajuste percibido. Según esto, la falta de ajuste entre la persona y el entorno 
puede conducir a diversos tipos de respuestas en los sujetos. A nivel psicológico 
pueden suponer insatisfacción laboral, ansiedad, quejas o insomnio. A nivel 
fisiológico puede implicar una presión sanguínea elevada o incremento del 
colesterol; y a nivel comportamental pueden implicar incrementos en la conducta 
vinculadas con fumar, comer, ingerir bebidas alcohólicas o mayor número de 
visitas al médico. Por el contrario, un buen ajuste tendrá resultados positivos en 
relación al bienestar y el desarrollo personal. Esta primera aproximación nos 
permite identificar tres factores importantes en la generación del estrés 
ocupacional: 1) los recursos con los que cuentan las personas para hacerle frente 
a las demandas y requisiciones del medio, 2) la percepción de dichas demandas 
por parte del sujeto, 3) las demandas en sí mismas. Estos elementos continúan 
siendo factores indispensables para comprender la dinámica de estrés 
ocupacional. En este aspecto es necesario enfatizar que el estrés, como tal, es 
una fuerza que condiciona el comportamiento de cada persona, es el motor 
adaptativo para responder a las exigencias del entorno, pero cuando estas se 
perciben con continuidad en el tiempo y su intensidad y duración exceden el 
umbral de tolerancia de la persona, comienzan a ser dañinas para el estado de 
salud y calidad de vida del sujeto. Niveles muy bajos de estrés están relacionados 
con frustración, conformismo y desinterés; toda persona requiere de niveles 
moderados de estrés para responder satisfactoriamente, no sólo ante sus propias 
necesidades o expectativas, sino de igual forma frente a las exigencias del 
entorno. Para concluir, la percepción del estrés en el trabajo es un fenómeno que 
refleja la experiencia mediada por las relaciones entre las condiciones objetivas y 
subjetivas. Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y difíciles de 
entender dado que representan el conjunto de percepciones y experiencias del 
trabajador, suscitando muchas consideraciones. Algunas de estas 
consideraciones se refieren al trabajador individual, mientras otras están ligadas a 
las condiciones y medio ambiente. Es por ello que se hace indispensable tener en 
cuenta todas las perspectivas y ámbitos para lograr realizar un real diagnóstico de 
la problemática”. (Harrison, 1978) 
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Descripción de los Factores de Riesgo Psicosocial. 
 

Benavides (2002) en su estudio manifiesta que los factores organizacionales y 
psicosociales de las empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, 
provocan respuestas de inadaptación, de tensión, respuestas psicofisiológicas de 
estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés, los factores 
psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la 
salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo. (Benavides, 2002, pág. 
72). 

 
Así mismo como existen diversos factores de riesgo Psicosocial, se suscriben 

diversas y diferentes factores de riesgo que podrían causar estrés. Siguiendo el 
ordenamiento de Cox y Griffiths (1996) donde encontramos que; cada una de las 
categorías principales puede dar lugar a innumerables factores psicosociales de 
riesgo o de estrés. (Cox & Griffiths, 1996).  

 
 
Tabla 1. Factores psicosociales de riesgo o estrés 

Factores del estrés psicosocial 

Contenido del trabajo 

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos 
de trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido,, 
bajo uso de habilidades, alta incertidumbre, 
relación intensa 

Sobrecarga y ritmo 

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta 
presión temporal, plazos urgentes de 
finalización 

Horarios 

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios 
inflexibles, horario de trabajo imprevisible, 
jornadas largas o sin tiempo para la 
interacción 

Control 

Baja participación en la toma de decisiones, 
baja capacidad de control sobre la carga de 
trabajo, y otros factores laborales.. 

Ambiente y equipos 

Condiciones malas de trabajo, equipos de 
trabajo inadecuados, ausencia de 
mantenimiento de los equipos, falta de 
espacio personal, escasa luz o excesivo ruido 

Cultura organizacional y funciones 

Mala comunicación interna, bajos niveles de 
apoyo, falta de definición de las propias tareas 
o de acuerdo en los objetivos 
organizacionales 

Relaciones interpersonales 

Aislamiento físico o social, escasas relaciones 
con los jefes, conflictos interpersonales falta 
de apoyo social 
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Rol en la organización 
Ambigüedad de rol, conflicto de rol y 
responsabilidad sobre personas 

Desarrollo de carreras 

Incertidumbre o paralización de la carrera 
profesional baja o excesiva promoción, pobre 
remuneración, inseguridad contractual, bajo 

Relación Trabajo Familia 

Demandas conflictivas entre el trabajo y la 
familia Bajo apoyo familiar. Problemas duales 
de Carrera 

Seguridad contractual 

Trabajo precario, trabajo temporal, 
incertidumbre de futuro laboral. Insuficiente 
remuneración 

Fuente, Cox y Griffiths (1996) 
 
 
Evaluación de los factores y riesgos psicosociales. 
 

La metodología propuesta por el INSHT Gómez Cano et al. 1996. Propone en 
un primer momento comenzar por la identificación del riesgo y continuar por la 
evaluación de su probabilidad para posteriormente gestionar su control e 
intervención. (INSHT, 1996, pág. 22) La metodología es globalmente reconocida y 
define un estándar único para realizarla, y la misma se caracteriza por su 
veracidad y validez. En nuestro país aún la metodología es de baja aplicación, por 
el contrario, aplicamos regularmente una batería de evaluación de riesgo 
psicosocial como instrumento para evaluar los diferentes factores que se 
relacionan con la personalidad y las relaciones intralaborales, extra laborales e 
individuales. 

 
Como describen Rick, Briner y Daniels (2001), También la misma naturaleza de 

los factores psicosociales de riesgo, que exige la mediación de la apreciación 
personal del trabajador, ha facilitado su uso y extensión. Unos y otros utilizan, de 
diferente forma, la apreciación o valoración por el grupo humano de las 
condiciones de trabajo. (Rick J, 2001, pág. 4). En ellos, no se puede prescindir de 
la valoración personal del trabajador para definir si son factores, o algún tipo de 
riesgo psicosocial, ellos no pueden definir formas, ni consecuencias, ni medidas, 
de igual manera tampoco pueden incluir buenas prácticas para conocer sus 
experiencias en las situaciones. 

 
Los informes se pueden dar como la fuente más fiable desde las condiciones en 

como son elaborados. De hecho, en las ocasiones donde se realizan las notas que 
evidencian publicaciones y evaluaciones de riesgos, se presentan datos 
resultantes que se extraen de encuestas, con frecuencias otro tipo de resultados 
son abruptos, y cuando aparecen en literaturas grises y científicas las exhibiciones 
son inconclusas e inicuas. 
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Con lo anterior se define que este es un método cuantitativo donde se 
representas características de la encuesta y se referencia lo cualitativo en 
conceptos obtenidos de entrevistas semi-presenciadas con temas intrínsecos y 
profundos.  

 
 

Intervención de los riesgos Psicosociales. 
 

En lo escrito por Cooper y Cartwright (1997) afirman que la intervención 
primaria de riesgos psicosociales alude a aquellas intervenciones dirigidas a toda 
la Organización con la idea de modificar o eliminar las fuentes de estrés y así 
disminuir el impacto negativo sobre los individuos. (Cooper & Cartwright, 1997, 
pág. 25). 

 
Por otro lado, Tetrick y Quick (2003), afirman que la intervención secundaria se 

relaciona con la detección precoz especialmente sobre grupos de riesgo. (Tetrivk 
& Quick, 2003), con la idea de limitar el deterioro y las consecuencias de los 
riesgos psicosociales. Radica en que la organización establezca la formación y 
proporcione recursos para minimizar el impacto de los riesgos Psicosociales sobre 
el bienestar y la salud del mismo. Una tercera forma de intervenir dirige a 
estrategias que reduzcan los efectos de los problemas que ya se presentan en la 
compañía y en sus colaboradores. 

 
El INHST (2010), estableció que para que una intervención sea exitosa los 

factores claves deben dirigirse hacia:  
 
Contenido de la intervención 
Las intervenciones sobre riesgos psicosociales deben apoyarse Factores y 

Riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prácticas, en la 
teoría y en la práctica basada en la evidencia. 

 
Deben ser aproximaciones sistemáticas basadas en la evolución de problemas 

con una planificación y objetivos bien definidos.  
 
Debe haber una adecuada evaluación de riesgos para identificar factores y 

grupos de riesgo. Debe ajustarse al sector concreto, profesión, tamaño de la 
empresa a la vez que debe ser un enfoque flexible y adaptable.  

 
La intervención debe ser accesible y con un formato sencillo de forma que sea 

accesible a todos los profesionales de cualquier nivel de la organización.  
 
El enfoque debe dirigirse a estrategias individuales y organizacionales.  
 
El programa de intervención debe favorecer el desarrollo de competencias y 

habilidades.  
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Diseño de la intervención. 
 
Una buena intervención en riesgos psicosociales debería tener un diseño en el 

que incorporara un grupo control.  
 
La evaluación debe ser planificada en las fases iniciales del proceso de 

intervención y debe relacionarse con los objetivos y problemas identificados.  
 
Para evaluar la efectividad de la intervención deben usarse medidas objetivas y 

subjetivas.  
 
Es necesario tener en cuenta variables y mecanismos que pueden moderar los 

resultados de la intervención. La evaluación de la intervención debe dirigirse a 
corto y largo plazo.  

 
Se considera importante realizar análisis comparativos entre grupos y 

subgrupos. 
 

Contexto de intervención.  
Se identifica como factor de éxito en la implementación de un Factores y 

Riesgos Psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prácticas.  
 
Programa de intervención el que pueda ser considerado como una herramienta 

para la toma de conciencia de los distintos niveles de la organización acerca de 
temas psicosociales, estrés laboral y su influencia en la salud y el rendimiento.  

 
La importancia de la accesibilidad de las herramientas de intervención, métodos 

y procedimientos por todos los miembros de la organización.  
 
Debe utilizarse un enfoque bidireccional (bottom-up y top-down) de forma que 

se impliquen trabajadores y directivos y aumente su compromiso y control.  
 
Este enfoque a su vez facilitará el diálogo y la comunicación entre los miembros 

de la organización. (INHST, 2010, págs. 120-122) 
 
 

2.2. Marco de referencia 
 
Los seres humanos siempre han tenido estados de cansancio mental 

provocado por la exigencia de un rendimiento muy superior al normal; que suele 
provocar diversos trastornos físicos y mentales, este conjunto de alteraciones han 
sido estudiados a través del tiempo y desde todos sus campos, en este marco se 
hará un breve repaso de algunas investigaciones realizadas alrededor de este 
tema.  
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Un artículo sobre el estrés en personal sanitario hospitalario; muestra que los 

niveles de estrés son elevados en la población trabajadora, sobre todo en algunas 
áreas y especialidades, existen una serie de moderadores del grado de estrés 
como los factores individuales y el ambiente físico y no existe un consenso 
internacional en el método utilizado para su evaluación. (Aguado, Bátiz, & 
Quintana, 2013)  

 
En el sector de la seguridad privada, la Federación de Servicios de la UGT 

aborda la problemática de los trastornos psicosociales generadores de estrés y 
otro tipo de psicopatologías de alarma de determinados riesgos de carácter 
psicosocial y que pueden agravarse debido a las condiciones laborales asociadas 
al desempeño del trabajo. Es por ello por lo que hemos considerado la necesidad 
de abordar un estudio de estas características que nos permita identificar los 
riesgos existentes al objeto de definir mecanismos de prevención y protección a 
partir de un diseño metodológico y riguroso trabajo de campo.  

 
Una tesis de la Universidad Abierta Interamericana identifica las relaciones 

entre las variables de estrés laboral y satisfacción laboral están asociadas en 
forma negativa, es decir, los trabajadores que tiene menor satisfacción en el 
trabajo desarrollan mayor estrés. Lo mismo sucedió con estrés laboral y bienestar 
psicológico, los trabajadores con buen bienestar psicológico desarrollan menos 
estrés. (Sanchez, 2011, pág. 1) 

 
Freire, Jenniffer en el 2014 realizó una investigación cuyo objeto fue identificar 

la incidencia de los factores de riesgos en el estrés laboral de personas que se 
dedican a la actividad de guardias de seguridad de transporte de valores. Al ser 
una actividad laboral que proporciona varias plazas de trabajo en nuestra 
sociedad, es importante conocer los riegos a los que están expuestos estos 
trabajadores y los niveles de estrés laboral que pueden experimentar debido al 
accionar de sus tareas. (Freire, 2014, pág. 2) 

 
En el año 2015 la Universidad Militar Nueva Granada realiza un estudio llamado 

“Los riesgos psicosociales en vigilantes, un acercamiento desde la administración 
de la seguridad” en el cual se vigilan y determinan los riesgos Psicosociales y se 
identifican las enfermedades asociadas a la labor realiza como por ejemplo el 
Estrés, la ansiedad la depresión entre otras. En el mismo se pretende evidenciar 
para el sector de la seguridad privada el significado de Riesgo Laboral Psicosocial, 
los Factores de Riesgo Psicosocial, los análisis y repercusiones que estos puedan 
llegar a tener en la salud de los trabajadores. Rocío Stella Silva Ruiz, 
Especialización en Administración de la Seguridad, Universidad Militar Nueva 
Granada Octubre de 2015. (Silva, 2015, pág. 2), 
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3. Metodología general 
 
 

3.1. Objetivos 
 

3.1.1. Objetivo general 
Explicar las causas del estrés laboral a partir de las demandas y controles de 

tipo psicosocial de los “Casos Centinelas” de la Compañía de Seguridad y 
Vigilancia Privada. 

 
3.1.2 Objetivos específicos 

Identificar situaciones que en el ámbito de la seguridad privada son medidas 
como estresantes por parte de los Casos Centinela. 

 
Orientar medidas de intervención que puedan llevarse a cabo en la Compañía 

de Seguridad y Vigilancia Privada asociadas al ámbito psicosocial como parte del 
Sistema de Gestión en seguridad y Salud en el Trabajo. 

 
 

3.2. Metodología de la investigación 
 
Se llevará a cabo una investigación descriptiva no experimental, con una 

combinación de metodología cuantitativa a través del Cuestionario de demanda 
control apoyo social de KARASEK-THEORELL para estrés laboral. De forma 
transversal, puesto que esta misma se centra en analizar cuál es el nivel de una o 
diversas variables en un momento determinado (diciembre 2017 – junio 2018) y el 
resultado se presentará de forma descriptiva. 

 
Según Sabino (1974) La investigación de tipo descriptiva radica en describir 

algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos. 
Las investigaciones descriptivas utilizan criterios sistemáticos que permiten poner 
de manifiesto la estructura o el comportamiento de los fenómenos en estudio, 
proporcionando de ese modo información sistemática y comparable con la de 
otras fuentes. (Sabino, 1992, pág. 45) 

 
 

3.3. Población objeto de estudio 
 
La Compañía de Seguridad y Vigilancia Privada, es una empresa legalmente 

constituida desde el 04 de agosto del 2014, cuya actividad principal es la 
prestación de servicios de vigilancia en diferentes zonas de Bogotá y la Sabana. 

 
Este estudio se toma con la conformación de 53 empleados calificados como 

“casos centinelas”, después de haber aplicado la batería de riesgo psicosocial a 
247 trabajadores en el año 2017 
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El criterio que se tuvo en cuenta para tomar esta muestra específica, está 

basado en el informe de la batería de riesgo psicosocial en la que se identificó 
que, aunque el nivel de estrés en general es bajo, dentro del área operativa se 
encuentran 50 trabajadores calificados como casos de rápida intervención. 

 
 

3.4. Caracterización de la muestra 
 
 Según Arias, Fidias (2006) Una muestra es un subconjunto representativo y 

finito que se extrae de la población accesible. (Fidas, 2006). 
 
La muestra objeto de investigación está conformada por los “casos centinelas”, 

que se hallaron después de haber aplicado la Batería de Riesgo Psicosocial, está 
comprendida por hombres entre los 18 y 58 años de edad, con más de un año de 
experiencia en el cargo, sólo 3 tienen un nivel de estudio profesional, 35 no han 
terminado la secundaria y el restante, es decir 15 son bachilleres. Se identifica que 
los cargos que presentan nivel de estrés son el gerente general, el director de 
operaciones y el supervisor, los anteriores caracterizados cómo jefes y 50 
vigilantes pertenecientes al área operativa.  

 
 

3.5. Diseño del instrumento 
 
La técnica a emplear en esta investigación es el cuestionario demanda-control 

(Karasek) utilizado para la caracterización del Estrés Laboral, el cual permite 
describir y analizar situaciones laborales en las que los estresores son 
permanentes y pone totalmente en acento las características psicosociales del 
entorno de trabajo. (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales & Instituto Nacional 
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2001, pág. 1) 

 
Dicho instrumento trabaja en función de dos variables: exigencias o demandas 

que constituye una buena vía de aproximación al estrés laboral, en su mayoría de 
carácter psicosocial y, por otro, el control, entendido como el conjunto de recursos 
que el trabajador tiene para hacer frente a esas demandas. En 1986 este modelo 
fue revisado por Johnson y Hall, introduciendo una tercera dimensión denominada 
Apoyo Social de compañeros y superiores en la realización de las tareas 
laborales. 

 
El cuestionario está conformado por 29 preguntas que se valoran con una 

escala tipo Likert que sirve para medir actitudes propuesta por Rensis A. Likert en 
1932. Consta de un cuestionario de preguntas con un intervalo ordinal para las 
respuestas. El sujeto elige su nivel totalmente de acuerdo, de acuerdo, en 
desacuerdo o totalmente en desacuerdo. (Classe Q.S.L, 2016) 
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De manera explicativa, este modelo distingue lo siguiente: 
 
Demandas: Son en su mayoría de naturaleza psicosocial o mental, aunque 

también están aquellas de características más físicas, ejemplo:  
 
Monotonía, repetitividad. 
Cadencias, ritmo elevado. 
Atención requerida, concentración. 
Sobrecarga cuantitativa o cualitativa. 
Trabajo fundado en las relaciones humanas. 
Responsabilidades. 
Exigencias y conflictos. 
Inseguridad ligada al trabajo realizado. 
Falta de autonomía. 
Cualificación inadaptada (demasiada o insuficiente). 
Relaciones con el entorno profesional (hostilidad). 
 
Control: Se refiere al conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer 

frente a esas demandas; viene determinando tanto su nivel de formación y 
habilidades, como su grado de autonomía y de participación en la toma de 
decisiones sobre aquellos aspectos que afectan a su trabajo. 

 
Trabajos de alta tensión 
Trabajos activos 
Trabajos de baja tensión 
Trabajos pasivos 
(Álvarez, 2008, pág. 471) 
 
Apoyo social: En los años 80 el modelo fue desarrollado, siendo la extensión 

más importante la incorporación de una tercera dimensión: el Apoyo social en el 
lugar de trabajo (Johnson y Hall 1988). Este nuevo factor hace referencia tanto a 
la ayuda interna de compañeros de trabajo y jefes, como a la externa. De acuerdo 
con este modelo extendido: Demandas-Control-Apoyo, el mayor riesgo de 
problemas físicos y psicológicos se daría en grupos aislados, con trabajos 
caracterizados por altas demandas. (Montero, Rivera, & Araque, 2012, pág. 647). 
 
 
3.6. Variables 

 
Análisis de las variables contextuales a nivel interno y externo de la empresa 

basados en la información documental y los resultados obtenidos del Informe 
Evaluación de Riesgo Psicosocial.  

 
 



29 

Tabla 2. Análisis de variables 

DOMINIO VARIABLE 

APOYO SOCIAL Relaciones sociales en el trabajo 
Alta tensión 

DEMANDAS DEL TRABAJO Demanda de carga mental 
Demanda de la jornada de trabajo 

DEMANDA CONTROL SOBRE EL TRABAJO Control y autonomía sobre el 
trabajo 

Fuente: Tomado de Informe de Evaluación de Riesgo psicosocial (2017). 
 
 

4. Resultados 
 
 

4.1. Análisis e interpretación de los resultados 
 
Con el objetivo de identificar las causas del estrés laboral, es necesario obtener 

de manera sistemática y ordenada, la información y percepción de la población 
investigada sobre las variables objeto de investigación, con tal propósito se 
realizaron 53 cuestionarios a los empleados, luego de una adecuada capacitación 
acerca del cuestionario con la finalidad de que no existieran inconvenientes en el 
desarrollo del mismo. 

 
Para determinar el nivel de estrés general se empleó el baremo de intensidad 

mostrado en la Tabla 3; este baremo se construyó en función del número de ítems 
medidos en escala ordinal, en donde cada pregunta tiene cuatro alternativas (1 al 
4) y considerando que solo existe una alternativa de respuesta para cada ítem, por 
tanto el valor máximo por cuestionario es 116, con base en esto se establecieron 
los intervalos de puntuaciones indicados en el siguiente baremo, haciendo una 
participación equitativa de dicho rango. El análisis reveló que el promedio de 
puntaje en esta evaluación fue de 47.9 por tanto el nivel general de estrés que 
existe entre los trabajadores bajo. 

 
 
Tabla 3. Baremo de Intensidad para la determinación del Nivel de Estrés 

RANGO NIVEL 

0 – 29 Muy bajo 

30 – 58 Bajo 

59 – 87 Alto 

88 – 116 Muy Alto 

Elaboración Propia 
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Determinación del nivel de estrés variable “control”. 
 
Esta es la dimensión esencial del modelo Karasek, ya que el control es 

considerado como un recurso para modelar las demandas del trabajo. Es decir, el 
estrés no depende tanto del hecho de tener muchas demandas, como del no tener 
capacidad de control para resolverlas. Hace referencia al cómo se trabaja. 
(Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales & Instituto Nacional de seguridad e 
higienen en el Trabajo, pág. 2) 

 
Con las preguntas de la 1 a la 9 se podría identificar las variables demanda 

control sobre el trabajo, y tiene dos componentes importantes: 
 
Autonomía: hace referencia a la oportunidad que tiene el empleado en decidir o 

influenciar sobre las funciones de su trabajo y controlar sus propias actividades.  
 
Desarrollo de habilidades. Se relaciona con la oportunidad para el empleado 

para desarrollar sus capacidades de aprendizaje, creatividad, entre otras.  
 
 
Gráfica 1. Nivel de estrés variable “control” 

 
Elaboración Propia 

 

0 10 20 30 40 50 60

Mi trabajo necesita que aprenda cosas nuevas

Mi trabajo necesita un nivel elevado de cualificación

En mi trabajo debo ser creativo

 Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo

En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas
diferentes

En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis
habilidades personles

Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma
autónoma

Tengo libertad de decidir cómo hacer mi trabajo:

Tengo influencia sobre cómo ocurren las cosas en mi
trabajo

Nivel de estrés variable “control” 

Completamente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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Con la gráfica anterior se puede concluir que los empleados tienen una mala 
percepción en cuanto a la oportunidad de desarrollar habilidades propias (obtener 
y mejorar las capacidades suficientes para realizar las tareas y hacer un trabajo en 
el que se tiene la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se sabe hacer 
como trabajos creativos y variados). Además, el 94.33% de la población 
encuestada considera no tener autonomía que el trabajo (Capacidad de decisión 
sobre las propias tareas) esto sumado a no tener libertad de decidir cómo hacer el 
trabajo. 

 
 

 Determinación del nivel de estrés variable “demanda”. 
 
De la pregunta 10 a la 18 se identifica la variable de demanda y define cantidad 

o volumen de trabajo, presión de tiempo, nivel de atención, interrupciones 
imprevistas; por lo tanto, no se ciñe al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de 
tarea. La limitación de este modelo es la consideración de las exigencias 
psicológicas como algo fundamentalmente cuantitativo, obviando que las 
exigencias psicológicas en la actividad laboral incluyen también la exposición a 
emociones y sentimientos humanos. (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales 
España & Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, pág. 2) 
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Gráfica 2. Nivel de estrés variable “Demanda” 

 
Elaboración Propia 

 
 

Al analizar los resultados se encuentra que la mayor parte de los empleados 
encuestados no trabajan con mucho esfuerzo mental y además consideran que el 
trabajo es muy dinámico. Este resultado es importante teniendo en cuenta que los 
trabajos monótonos suelen crear problemas de origen psicosocial. Es mucho más 
difícil para una persona mantener la atención cuando la tarea no es atractiva o 
estimulante. Lo que nos lleva a pensar que los empleados “centinelas” no están 
estresados por la demanda de trabajo.  

 
Además, el hecho de que los trabajadores consideren su trabajo cómo dinámico 

se convierte en una fortaleza para la compañía reflejado en el aumento del 
rendimiento, reducción de factores de riesgo laborales, disminución de los errores, 
ampliación de la motivación, adquisición de iniciativa, disminución de ausentismo, 
mejoramiento de las relaciones humanas tanto familiares como personales, entre 
otras.  

 
 

0 10 20 30 40 50 60

Mi trabajo exige ir muy deprisa

Mi trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo
mental

No se me pide hacer una cantidad excesiva de
trabajo

Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo

No recibo peticiones contradictorias de los demás

Mi trabajo me obliga a concentrarme durante
largos periodos de tiempo

Mi tarea es a menudo interrumpida antes de
haberla acabado y debo finalizarla más tarde

Mi trabajo es muy dinámico

A menudo me retraso en mi trabajo porque debo
esperar al trabajo de los demás

Nivel de estrés variable “demanda” 

Completamente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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Determinación del nivel de estrés variable “Apoyo Social”. 
 
De la pregunta 19 a la 29 se identifica la variable de “Apoyo social” actúa con un 

doble efecto: por un lado, un apoyo social que se refiere a las relaciones sociales 
que el trabajo implica en términos cuantitativos y el grado de apoyo que se recibe 
por parte de los compañeros y superiores para terminar satisfactoriamente con las 
funciones. Y por otro lado el efecto de la alta tensión, de forma tal que el riesgo de 
la alta tensión aumentaría en situación de bajo apoyo social (situación frecuente 
en trabajos en condiciones de aislamiento social) y podría moderarse en situación 
de trabajo que proporcione un alto nivel de apoyo (por ejemplo, en el trabajo en 
equipo). 

 
 
Gráfica 3. Nivel de estrés variable “Apoyo Social” 

 
Elaboración Propia 

 

0 10 20 30 40 50 60

Mi jefe se preocupa del bienestar de los trabajadores
que están bajo su supervisión

Mi jefe presta atención a lo que digo

Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mí

Mi jefe facilita la realización del trabajo

Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente unida

Las personas con las que trabajo están cualificadas
para las tareas que efectúan

Las personas con las que trabajo tienen actitudes
hostiles hacia mí

Las personas con las que trabajo se interesan por mí

Las personas con las que trabajo son amigables

Las personas con las que trabajo se animan
mutuamente a trabajar juntas

Las personas con las que trabajo facilitan la realización
del trabajo

Nivel de estrés variable “Apoyo Social”

Completamente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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No existe relación positiva entre el apoyo social y el empleador, de acuerdo al 
análisis se identifica que, aunque los trabajadores sienten apoyo por parte de sus 
compañeros de trabajo que facilita la realización de las tareas y las relaciones 
laborales entre el grupo de trabajo, el 77.35% de los encuestados consideran que 
el jefe no se preocupa por el bienestar de los trabajadores ni presta atención a las 
precisiones de los empleados.  

 
Lo anterior lleva a considerar que el estrés que se presenta en los trabajadores, 

está ocasionado por la falta de apoyo social desde la alta gerencia al no sentirse 
importantes ni tenidos en cuenta para las decisiones dentro de la organización. Sin 
embargo, teniendo en cuenta el modelo de estrés de Karasek, la población 
estudiada se clasifica como pasiva, esto soportado en el hecho de que existe baja 
demanda y bajo control, es decir, que no existe estrés, puesto que este solo se 
produce cuando la demanda es alta y el control sobre el trabajo es bajo, y así las 
restantes categorías (pasivas, baja tensión y alta tensión) son consideradas como 
de bajo estrés.   

 
En cuanto a la variable de apoyo social, aunque su factor de riesgo se 

constituye independiente, esta es inversamente proporcional al nivel de tensión, es 
decir mientras más bajo es el apoyo social, más alto será el nivel de tensión en los 
trabajadores.  

 
Esta combinación anteriormente mencionada es la situación más negativa para 

la salud, cuando se consideran las tres variables juntas (control, demanda y apoyo 
social), mientras que en el control en el trabajo es las dimensiones más 
importantes con relación a la salud cuando se considera cada variable por 
separado. 

 
 

5. Planteamiento de medidas correctivas y preventivas 
 

Se definirá a continuación un programa de medidas correctivas y preventivas 
según los factores de riesgo que podrían estar causando el estrés laboral en los 
53 casos Centinela de Compañía de Seguridad y Vigilancia Privada, estas 
medidas de dividen en dos grandes grupos, separando las que apuntan a la 
organización de las que serán planteadas de manera individual. 
 
 
5.1. Plan de intervención correctivo y preventivo a nivel de organización 

 
La importancia de la intervención a nivel de la organización radica en que 

provoca cambios en los factores psicosociales que resultan elevados ya que tiene 
que ver directamente con la toma de decisiones y su implantación resulta segura. 
Para la propuesta de esta medida se toma en cuenta el estudio ya existente de 
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factores de Riesgo psicosocial y los resultados del cuestionario de Karasek 
aplicado. 

 
Por lo anteriormente mencionado las medidas recomendadas a nivel de la 

organización se centran en la variable de apoyo social ya que debe trabajar en los 
conflictos interpersonales con supervisores a través de: 

 
La Potenciación la comunicación asertiva. 
 
El reconocimiento y Refuerzo de las competencias de los trabajadores 

como lo son el trabajo en equipo, el autoconocimiento, la flexibilidad, la 
comunicación y el compromiso. 

 
La Intervención en la gestión de conflictos entre el personal operativo 

(vigilantes de seguridad) y sus supervisores a través de la comunicación de los 
procedimientos formales de gestión de conflictos. 

 
La definición como compañía de una figura de líder, que tenga la habilidad en 

la resolución de conflictos y en servir como mediador. 
 

 
5.2. Plan de intervención correctivo y preventivo a nivel individual 

 
Teniendo en cuenta que el estrés tiene mayor relación con el poco control del 

trabajador sobre sus tareas, se considera que es importante realizar una 
intervención a nivel individual, tendiente a mejorar la información y formación de 
los riesgos en su tarea y la manera de prevenirlos, para lo cual se plantea lo 
siguiente: 

 
De manera individual realizar retroalimentación de los resultados, con el fin de 

generar compromisos de participación a las actividades planeadas para minimizar 
los efectos negativos de la exposición a los factores de riesgo psicosocial. 

 
Dar una información completa y específica sobre el estrés laboral y maneras de 

prevenirlo con la posibilidad de que se auto evalué para acelerar el proceso de 
detección. 

 
Capacitar en técnicas cognitivas y conductuales, en el aprendizaje de 

habilidades de afrontamiento paliativas o centradas en el problema y habilidades 
sociales, que mantengan la motivación y el sentido del desempeño del puesto en 
el trabajo. 

 
Desarrollar programas dirigidos a la adquisición de destreza para la resolución 

de problemas, asertividad, manejo eficaz del tiempo. 
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Enseñar técnicas de interpretación de situaciones y problemas: para no 
exagerar las consecuencias negativas de un suceso o situación, llegando a 
realizar análisis catastrofistas, y a sufrir por problemas que no existe, y hechos 
que no han sucedido todavía. Hay que actuar con naturalidad y afrontar las 
situaciones. Sin preocuparse por lo que puedan pensar los demás.  

 
 

6. Conclusiones 
 
Las causas de estrés laboral a partir de las demandas y controles de tipo 

psicosocial de los “Casos Centinelas” de la Compañía de Seguridad y Vigilancia 
Privada, se debe a que esta población considera no tener autonomía en el trabajo 
ni libertad para decidir cómo hacer el trabajo así mismo en cuanto a la relación con 
sus supervisores la perciben como no satisfactorias ya que el jefe no se preocupa 
ni da importancia a las opiniones de sus sub alternos. Sin embargo, estos 
resultados están ligados en primer lugar a los factores de bajo control y en 
segundo lugar a la variable de apoyo social, mas no se identificaron altos niveles 
en el factor de demanda psicológica ya que la población estudiada considera que 
su trabajo es bastante dinámico debido al cambio constante de tareas. 

 
Por lo anteriormente expuesto se concluye que el personal presenta un nivel de 

estrés laboral dentro de los parámetros de la normalidad, y que, de acuerdo con el 
modelo teórico, el alto estrés se produce cuando se dan conjuntamente las 
condiciones de alta demanda psicológica y bajo control de la toma de decisiones. 
Las restantes categorías de trabajo serían de baja tensión de estrés (baja 
demanda y alto control), (alta demanda y alto control) que mantendría la persona 
en un estado activo y (baja demanda y bajo control) que tendría a la persona en 
un estado pasivo. (Solis, 2013, págs. 86 - 87). 

. 
Los resultados obtenidos en el cuestionario, aplicados entre el 22 de agosto de 

2018  y el 05 de septiembre de 2018 se identificaron situaciones que son 
percibidas con estresantes para la población estudiada tanto en lo que se refiere a 
el control de trabajo y demanda de habilidades, ya se obtiene un valor de 10.0 y 
20.0,  y también en lo que respecta al apoyo social el nivel de estrés es elevado, 
obteniéndose valores mayores de 25.0 por situaciones como como la 
preocupación de las relaciones sociales a nivel jerárquico 

 
En la identificación de las causas del estrés laboral de los “Casos Centinelas” 

de la Compañía de Seguridad y Vigilancia Privada, hay que tener en cuenta que 
se trata de un problema que puede tener varias causas por lo que basados 
únicamente en las causas determinadas por este estudio se establecieron 
medidas de intervención que se espera surtan el efecto deseado. 
 

De esta manera, se construye una serie de medidas preventivas y correctivas 
para mejorar las condiciones de trabajo inseguras y peligrosas. Estas medidas se 
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refieren a causas relacionadas con la tarea de forma que el trabajador tenga cierta 
autonomía y control sobre su trabajado, con la organización del trabajo para que la 
información sobre los objetivos a cumplir sea de calidad y suficiente para los 
trabajadores y con la comunicación vertical y horizontal para que se desarrolle un 
estilo de dirección no autoritario y, todas estas a su vez para no profundizar en 
otras generadoras de estrés. Conviene destacar que las intervenciones planteadas 
son cambios sencillos que afectan a la organización del trabajo y que el éxito de 
su implementación depende, en gran medida, de la iniciativa, la participación, y el 
compromiso de todos los integrantes de la empresa. Por lo que será necesario 
aplicar en un futuro una medición del clima laboral y evaluación de riesgos 
psicosocial para medir la efectividad de las mismas. 
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Anexos 
 
 

Anexo 1: Cuestionario Karasek 
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Anexo 2. Tabulación preguntas 
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