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Presentación

El creciente del interés por estudiar la salud emocional, como alteraciones 
conductuales en las organizaciones, conlleva poner mayor atención en los 
altos niveles de angustia, estrés, acoso, entre otras desviaciones vinculadas 
con el desarrollo de las organizaciones. Así, la evolución de la organización 
impacta en el bienestar de sus miembros. Inversamente, sus integrantes 
conforman una fuerza que incide en el cumplimiento del propósito de su or-
ganización. Es por ello que para propiciar un espacio que amplíe este debate, 
se publica el presente libro Salud emocional y desarrollo en la organización. 

Iniciando la presente obra, Nancy Martínez, Adrián Robles y Víctor Ro- 
bles, en su capítulo intitulado Riesgo psicosocial. El caso de docentes en el 
sureste de México, realizan una evaluación de riesgos psicosociales en 25 
docentes de una institución de educación superior en el estado de Tabasco. 
Aplicaron el cuestionario de valoración de factores de riesgo psicosocial en 
la enseñanza (cv-frp), que conlleva cinco dimensiones. Ellos encontra-
ron que los participantes no padecen en general riesgos psicosociales, pero 
manifestaron una carencia en la calidad de liderazgo. Se recomienda que la 
institución prevenga y adiestre a sus directivos para desarrollar habilidades 
transformacionales de liderazgo.

En el capítulo dos, titulado El compromiso emocional en una organización 
de educación básica, Dalila Aguilar, Nancy Martínez, Víctor Robles y Adriana 
de la Cruz estudiaron la forma en que las emociones se instauran como un 
vínculo entre los trabajadores y la organización. Señala que mantener a los 
trabajadores en las organizaciones no es fácil. Asimismo, sugieren que el 

http://comunicacion-cientifica.com
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compromiso organizacional emocional puede coadyuvar en que el trabajador 
permanezca en ella. Su estudio lo realizaron en una escuela de educación 
básica en Centla, Tabasco, incluyó que las emociones positivas y el orgullo 
desarrollan un lazo entrre los trabajadores y su institución a partir de las 
asunciones emotivas. Los resultados de estos autores, quienes aplicaron el 
cuestionario de compromiso emocional organizacional, revelaron que los 
trabajadores perciben una buena reputación y aceptación de su organización 
en la sociedad, específicamente mediante la sensación de sentirse orgulloso.

Subsiguientemente, en el capítulo número tres, denominado La satis-
facción en el trabajo desde la mirada de los desempeños ocultos: el caso de 
una tienda de autoservicio, los autores Yolanda Sánchez, Adrián Robles y 
Minerva Camacho identificaron que los aspectos sociales impiden la satis-
facción laboral. Aquí se mencionan los desempeños ocultos que impactan el 
desarrollo organizacional, traducidos en fallas de procesos y en la estructura 
organizacional. Sus resultados indicaron que la dimensión: capacitación y 
formación de los desempeños ocultos afecta negativamente la satisfacción 
en el trabajo. Por otro lado, los participantes no percibieron preocupación en 
su vida familiar, teniendo un adecuado nivel en la satisfacción en el trabajo.

En el capítulo cuatro, Sobrecarga emocional. Burnout en trabajadores de 
educación superior, Anibal Terrones, Teresa Godínez y Ana Robles aborda-
ron el burnout, como el síndrome de estrés emocional crónico de los traba-
jadores, manifiesto en un agotamiento emocional, una despersonalización 
y una disminución del desempeño del trabajador. Esta investigación reporta 
el nivel de burnout en 30 trabajadores de un Instituto mexicano, aplicando el 
Maslach burnout inventory (mbi). Encontraron que los participantes presen-
taron un nivel bajo de este síndrome. También identificaron una correlación 
negativa entre creencias de capacidad y creencias de contexto.

En el penúltimo y quinto capítulo, titulado Evaluación del clima laboral 
en una empresa de transporte en el sur de México, Adrián Robles, Dalila 
Aguilar y Leidy Rodríguez, estudiaron factores determinantes en el des-
empeño organizacional de los trabajadores a partir del clima laboral. Ellos 
mostraron que el entorno humanista y físico de la organización conforman 
determinantemente el clima laboral, pues este puede favorecer u obstacu-
lizar su desempeño óptimo. Se asume que el clima laboral es el ambiente 
humano y físico de la organización, donde se integran cualidades como la 
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identidad empresarial y el trabajo en equipo. En este estudio, los autores 
encontraron que el clima organizacional de la organización investigada es 
medianamente favorable. La dimensión con un nivel alto fue la identifi-
cación con la compañía, donde los trabajadores registraron un sentido de 
pertenencia, reconociendo sus valores y objetivos. Contrariamente, hallaron 
que el trabajo en equipo fue la dimensión más baja, deduciendo que los 
trabajadores no poseen una visión compartida, tienen una baja cohesión y 
apoyo mínimo entre ellos.

Se cierra este libro con el capítulo seis, titulado Liderazgo y sustentabi-
lidad en una institución de salud en Tabasco, México, donde Adriana de la 
Cruz, Teresa vargas y Natalia Cárdenas hablan del líder transformacional, 
quien debe influir positivamente a los trabajadores, compartiendo una vi-
sión atractiva del futuro. En este estudio los autores evaluaron la relación 
entre los estilos de liderazgo y la sustentabilidad en una organización de 
servicios de salud en el estado de Tabasco, México. Sus resultados mostraron 
que el estilo de liderazgo percibido predominantemente fue el transforma-
cional y una nula correlación entre liderazgo y sustentabilidad.
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Riesgo psicosocial.  
El caso de docentes en el sureste de México

Nancy Fabiola Martínez Cervantes1

Víctor Adrián Robles Ramos2

Víctor Hugo Robles Francia3

Resumen

Se realiza una propuesta de evaluación de riesgos psicosociales en docentes 
de una institución de educación superior en el estado de Tabasco, conside-
rando el cuestionario de valoración de factores de riesgo psicosocial en la 
enseñanza (cv-frp). El enfoque elegido es cuantitativo, utilizando el análisis 
estadístico; se diseñó como investigación no experimental transeccional. 

De los cinco factores analizados se encontró que los 25 docentes encues-
tados se encuentran equilibrados en cuatro de los factores analizados, no así 
en el factor calidad de liderazgo, lo cual obliga a generar medidas preventivas 
a fin de evitar daños a la salud y en el bienestar de cada trabajador.

Palabras clave: factores psicosociales, riesgos psicosociales, trabajo, evaluación, 
docentes. 

1	 Doctora en Estudios Organizacionales. Profesora-investigadora en la Universidad Autónoma 
Metropolitana, México. ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1629-8003 ; correo electróni-
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2	 Maestro en Sociología. Docente en la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo, México. 
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3949-7176 

3	 Doctor en Estudios Organizacionales. Profesor-investigador en Universidad Autónoma Me-
tropolitana, México. ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1046-4768 

http://comunicacion-cientifica.com


	 S A L U D  E M O C I O N A L  Y  D E S A R R O L L O  E N  L A  O R G A N I Z A C I Ó N �18

Introducción 

En el ámbito laboral existe un sinnúmero de situaciones que los trabajadores 
deben enfrentar no solo por las tareas que realizan sino también por otros 
factores que están presentes en la organización para la cual laboran. De 
acuerdo con cifras de diversas organizaciones internacionales, México es el 
país con mayor estrés laboral en el mundo y, aunque para muchas personas 
esta condición es vista como “normal”, lo cierto es que los centros de trabajo 
deben de identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial 
en el trabajo.

El objetivo de este trabajo es realizar una propuesta de evaluación de 
riesgos psicosociales en docentes de una institución de educación superior 
en el estado de Tabasco, considerando el cuestionario de valoración de facto-
res de riesgo psicosocial en la enseñanza (cv-frp). Si bien esta herramienta 
considera veinte factores de riesgo, solo se utilizan cinco de ellos debido a 
que fueron los que se consideraron más representativos para conocer cómo 
un grupo de profesores percibe los factores de riesgo psicosocial en el tra-
bajo. El enfoque elegido es cuantitativo y se utilizan el análisis estadístico; 
esta investigación se diseñó como no experimental transeccional. 

El trabajo cuenta con ocho apartados: el primer apartado refiere a las 
aproximaciones al término psicosocial; el segundo da cuenta de los factores 
psicosociales en el trabajo; en el tercero se abordan los factores de riesgo 
psicosocial en el trabajo; en el cuarto se precisa la importancia de evaluar 
los riesgos psicosociales en el trabajo; en el quinto se explica la metodología 
utilizada; en el sexto se muestran los resultados obtenidos y finalizamos con 
un apartado de reflexiones y referencias bibliográficas.

Contexto teórico

Aproximaciones al término psicosocial

De acuerdo con Blanco (2023), el término psicosocial es mucho más que 
un simple vocablo que junta lo psicológico y lo social.
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El término adopta un particular enfoque caracterizado por el juego de in-
fluencias mutuas entre los niveles en los que discurren las acciones que lle-
van a cabo entre sí las personas y los grupos en los escenarios de esa realidad 
suprema que, a decir de Peter Berger y Thomas Luckmann, es la realidad en 
la que discurre la vida cotidiana, esa en la que, por cierto, se suelen desa-
rrollar los programas de intervención social: la familia, el barrio, los entor-
nos educativos o laborales, los lugares de ocio y esparcimiento, etc. (Blanco, 
2023, p. 51)

Este término trata de comprender la realidad y su ordenamiento si-
tuacional. A mediados del siglo xix, autores como John Friedrich Herbart 
reflexionaban sobre dos premisas relevadoras: a) no se puede concebir a la 
persona de una manera aislada, ello sería una abstracción, y por tanto, b) 
la persona solo se concibe a sí misma si forma parte de un colectivo social, 
entablando interacciones permanentes.

Este planteamiento dejó un precedente de importante connotación ya 
que, años más tarde, Gustav Adolph Lindner deja en claro que del intercam-
bio entre las personas emana la vida psíquica de la sociedad. Hay fenómenos 
colectivos que construyen la psique humana, no son azarosos, sino que per-
tenecen a un contexto cultural específico, como pueden ser las costumbres, 
el idioma, los valores, por ejemplificar algunos (Blanco, 2023).

La idea central de lo que hoy se denominada psicosocial se moldeó 
desde el siglo pasado, considerando las grandes discusiones que dentro de 
la sociología se daban en torno al binomio individuo y sociedad, precisando 
la influencia de ambas para cualquier ámbito de la realidad social y, para el 
caso que nos ocupa, el ámbito laboral.

Factores psicosociales en el trabajo

De acuerdo con la Organización Internacional del Trabajo (oit) tanto en 
los países en desarrollo como en los industrializados, el medioambiente de 
las actividades laborales junto con el propio marco de vida de las personas 
puede provocar la acción de factores psicosociales positivos o negativos, de-
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tonando, para estos últimos la aparición de enfermedades diversas (Oficina 
Internacional del Trabajo, 1984).

Hoy en día, la seguridad e higiene en el trabajo consideran los factores 
psicosociales como aspectos centrales que influyen en el bienestar integral 
del trabajador, ello no deja de lado otros factores que pueden influir, como 
los ambientales (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

De acuerdo con las normas sobre seguridad y salud en el trabajo de 
la oit, el trabajo se debe realizar en un ambiente seguro y saludable, debe 
ser congruente con el bienestar del trabajador, considerando su dignidad 
humana y debe ofrecer oportunidades reales para el logro personal del tra-
bajador (oit, 2016).

Respecto a ello, los factores psicosociales en el trabajo están referidos 
de la siguiente forma:

A las interacciones entre el trabajo, su medioambiente, la satisfacción en el 
trabajo y las condiciones de su organización, por una parte, y por la otra, las 
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situación perso-
nal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, 
pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfacción en el trabajo 
(Oficina Internacional del Trabajo, 1984, p. 12).

Los factores psicosociales en el trabajo se refieren a las experiencias y 
percepciones de los trabajadores sobre la interacción entre elementos orga-
nizacionales y del trabajo, así como características individuales con conse-
cuencias tanto negativas como positivas en las personas y en la organización 
(Martínez Mejía, 2023, p. 3).

A decir del Informe presentado por la oit y la oms, podemos identifi-
car dos categorías centrales que permiten identificar los factores psicoso-
ciales en el trabajo: la primera está referida a los aspectos organizacionales 
que envuelven el trabajo, y la segunda, a las características individuales 
de los trabajadores (Oficina Internacional del Trabajo, 1984). En la figura 
1 se muestran las categorías mencionadas. La interacción entre ambas 
puede influir en la salud del trabajador, la satisfacción y el rendimiento 
en el trabajo.
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Figura 1. Factores psicosociales en el trabajo

Elementos  
organizacionales

Rasgos de los 
 trabajadores

Característica.s 
Entorno inmediato del 
puesto de trabajo.
Atracción de la labor.

Necesidades
Habilidades
Motivación intrínseca

Fuente: elaboración propia con base en la Oficina Internacional del Trabajo (1984).

Factores de riesgo psicosocial en el trabajo

De acuerdo con Moreno (2014), la preocupación por los riesgos laborales 
psicosociales tiene una aparición reciente. Mientras que los accidentes y las 
enfermedades ya se señalaban, la conceptualización de los riesgos psicoso-
ciales en el trabajo aparece en la década de los 80. La oit ha alarmado sobre 
los factores psicosociales en el trabajo. 

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situación o estado 
que es consecuencia de la organización del trabajo, tiene una alta probabili-
dad de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser im-
portantes. Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, 
no son condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del 
organismo con una alta probabilidad de dañar la salud de los trabajadores de 
forma importante (Moreno y Báez, 2010, p. 17)

Para González de Lara (2013), los factores de riesgo psicosocial se pue-
den derivar de las características del puesto, del contenido de la tarea, del 
ritmo de trabajo, de la monotonía y la repetitividad, de la autonomía y el 
control para las tareas, de la organización del trabajo, de la comunicación, 
de la manera en cómo se lleva a cabo el liderazgo, de la injerencia o no para 
poder tomar decisiones, del tipo de jornada que se lleve a cabo, de las ca-
racterísticas propias y únicas del trabajador, en donde se incluye la edad, la 
personalidad, la formación escolar, las aptitudes, las actitudes, la motivación, 
el entorno socioeconómico, el entorno familiar, la vida personal, el ocio y 
el tiempo libre.
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Estos elementos de riesgo psicosocial pueden ser ocasionados por con-
diciones organizacionales (González, 2013), como son los siguientes:

1.	Las demandas psicológicas exigidas para desempeñar el puesto, como 
responder de manera rápida en todo momento (esto se lleva a su 
máxima expresión cuando se dispone de dispositivos móviles), estar 
impedido en dar una opinión cuando no se está de acuerdo o no 
poder mostrar sentimientos cuando se realiza una tarea por temor a 
una sanción.

2.	El no considerar la contribución del trabajador en una tarea puede 
truncar sus habilidades y conocimientos, debido a que solo acata ins-
trucciones. 

3.	La nula existencia de un apoyo o guía para realizar las tareas puede 
derivar en acciones mal elaboradas. Se puede caer en el error de que 
el trabajador “sabe cómo hacer su trabajo”.

4.	Las débiles compensaciones pueden derivar no solo en inconformidad 
sino también en rotación de personal.

5.	La denominada doble jornada, principalmente asociada al trabajo 
femenino, supone exigencias que no se visibilizan y mucho menos 
se cuantifican. Conciliar la vida familiar y la laboral aún es un tema 
pendiente que no se ha resuelto.

Es necesario precisar que los factores psicosociales suelen ser riesgos 
en la salud laboral, no solo fisiológicos, sino también conductuales, emo-
cionales y cognitivos, lo que implica un desempeño laboral limitado. Esto 
puede dar paso a diversas enfermedades bajo ciertas circunstancias (Espín 
et al. 2020). 

De acuerdo con la NOM 035 STPS-2018 los factores de riesgo psicoso-
cial son:

Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no orgánicos del ciclo 
sueño-vigilia y de estrés grave y de adaptación, derivado de la naturaleza de 
las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposi-
ción a acontecimientos traumáticos severos o a actos de violencia laboral al 
trabajador, por el trabajo desarrollado. Comprenden las condiciones peligro-
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sas e inseguras en el ambiente de trabajo; las cargas de trabajo cuando exce-
den la capacidad del trabajador; la falta de control sobre el trabajo (posibili-
dad de influir en la organización y desarrollo del trabajo cuando el proceso lo 
permite); las jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley Federal 
del Trabajo, rotación de turnos que incluyan turno nocturno y turno noctur-
no sin periodos de recuperación y descanso; interferencia en la relación tra-
bajo-familia, y el liderazgo negativo y las  relaciones negativas en el trabajo 
(Diario Oficial de la Federación, 2018, p. 3).

Existen varias clasificaciones sobre los factores de riesgos psicosociales 
debido a los marcos teóricos que los sustentan. En la tabla 1 se considera 
la clasificación realizada por el Grupo Europeo para la Gestión del Riesgo 
Psicosocial.

Tabla 1. Clasificación de los riesgos psicosociales de acuerdo con el  
Grupo Europeo para la Gestión del Riesgo Psicosocial (PRIMA)

Factor de riesgo Descripción

Contenido de trabajo Monotonía, tareas sin sentido, fragmentación, falta de variedad, tareas 
desagradables por las que se siente rechazo.

Carga y ritmo de trabajo Carga de trabajo excesivo o insuficiente, presión de tiempo, plazos 
estrictos.

Tiempo de trabajo Horarios muy largos o impredecibles, trabajo a turnos, trabajo nocturno.

Participación y control Falta de participación en la toma de decisiones, falta de control (por 
ejemplo, sobre el método o el ritmo de trabajo, los horarios, el entorno, 
entre otros).

Cultura organizacional Comunicaciones pobres, apoyo insuficiente ante los problemas o el 
desarrollo personal, falta de definición de objetivos.

Relaciones personales Aislamiento, relaciones insuficientes, malas relaciones, conflictos, 
conductas inadecuadas.

Rol Ambigüedad de rol, conflicto de rol, responsabilidad sobre personas.

Desarrollo personal Escasa valoración social del trabajo, inseguridad en el trabajo, falta o 
exceso de promoción.

Interacción casa-trabajo Problemas de la doble presencia, conflicto de exigencias.

Fuente: elaboración propia con base en (Gómez et al, 2014, p. 19).

Con lo mencionado es necesario precisar que los distintos factores de 
riesgo tendrán variaciones dependiendo el tipo de organización. En el caso 
de interés, se considera una institución de educación superior.
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Factores de riesgo psicosocial en el ámbito universitario

De acuerdo con Mendoza Rojas (2022), los sistemas de educación superior 
a nivel global muestran una clara expansión, así como mecanismos de di-
versificación a fin de hacer frente a las demandas del mercado laboral. Sin 
embargo, en el entorno mundial muchos países han superado el umbral 
de la universalización de este nivel de estudios mientras países de regiones 
pobres aún mantienen la educación superior en la etapa de élite.

En América Latina las instituciones de educación superior (ies) han 
tratado de seguir los cambios que se dictan desde otras latitudes en los úl-
timos años, prueba de ello son las políticas educativas que resaltan aspectos 
como la capacitación constante del personal académico, el aumento de la 
eficiencia terminal, así como la acreditación de los planes y programas de 
estudios ofrecidos. En varios documentos se ha mencionado que la política 
de evaluación y del desempeño académico ha provocado la crisis actual de 
salud entre los académicos a nivel superior, tanto para su ingreso, perma-
nencia y promoción en las ies. Esto se debe a que dichas evaluaciones se 
ligan a su jerarquía ocupacional y su percepción salarial (Monroy y Juá- 
rez, 2019).

Es claro que todas estas políticas dirigidas a las ies, modificaron directamen-
te el proceso del trabajo de los académicos, incidiendo en la diversificación 
de roles y el aumento de múltiples actividades académicas y cargas adminis-
trativas, la intensificación del trabajo y la prolongación de la jornada diaria 
que tienen que realizar para la consecución de indicadores de productividad 
y acreditación de programas educativos, lo que ha impactado a su vez en la 
disminución de horas de descanso y el tiempo de convivencia familiar (Gó-
mez et al., 2015; y Sánchez Martínez, 2014, citados en Monroy y Juárez, 2019, 
pág. 250).

Así, los riesgos psicosociales que afectan al profesorado universitario, 
relacionados con aspectos marcados por normativas y políticas educativas 
emanadas por el Estado, también son propios de los requerimientos de la 
actividad docente (Roa y González, s.p.). 
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De tal manera, los principales riesgos psicosociales que llegan a afectar 
a los docentes son el estrés laboral, el síndrome del burnout o desgaste emo-
cional, la violencia y la fatiga derivada de ciertos hechos.

Estrés laboral

El término estrés se ha incorporado al lenguaje cotidiano, es común escu-
char a muchas personas decir: “Me siento estresado o estresada”. El estrés 
laboral es uno de los síntomas de los riesgos psicosociales más comunes 
que existen en cualquier tipo de trabajo debido a que actúa como repuesta 
general ante los demás factores psicosociales. Diversos investigadores lo 
definen como una condición mental que emerge ante una intimidación o 
agresión real o hipotética a la integridad de un trabajador, resultando en 
una respuesta fisiológica anómala o conducta desviada.

Si bien existen diversas definiciones sobre el estrés, nos ubicaremos en 
la definición que hace la Comisión Europea sobre el mismo: 

El estrés laboral es un patrón de reacciones emocionales, cognitivas, fisioló-
gicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del conte-
nido del trabajo, organización del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es 
un estado que se caracteriza por altos niveles de excitación de respuesta y la 
frecuente sensación de no poder afrontarlos (Gómez et al, 2014, p. 21)

La actividad docente es una de las ocupaciones que tiende a generar 
estrés, y esto se debe a la cantidad de interacciones que realiza un profesor, 
no solo con alumnado sino también con otros colegas, personal adminis-
trativo, autoridades universitarias, entre otros actores.

Esto ha ocasionado que, en las instituciones educativas, los casos de 
burnout vayan en aumento, pues el contexto ha sido determinante para ello, 
detonando problemáticas a nivel físico, social y emocional. Al respecto, el 
estrés genera en el docente padecimientos como la hipertensión, alteraciones 
en en el estado de ánimo y en su fase de sueño, entre otros síntomas (García 
et al. 2017, p. 4).
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El síndrome del burnout o desgaste emocional

El síndrome de burnout creció en el milenio pasado, en los setenta, cuando 
Freudenberger4 enfatizó su importancia en un conjunto de síntomas en los 
trabajadores de servicios, como son los profesores, médicos, entre otros, 
quienes manifiestan un deterioro de la atención profesional a los usuarios 
de estos servicios (González y Hernández, 2016).

En los riesgos sociales, conforme a Gómez et al. (2014), el burnout se 
diferencia del estrés por tener mayores efectos sobre del cansancio cognitivo 
y emocional del trabajador. Se considera un daño más severo en la motiva-
ción y despersonalización del trabajador, más que una fatiga física.

En el ámbito de la educación el síndrome de burnout es una de las princi-
pales consecuencias del malestar docente, caracterizándose por malos com-
portamientos y actitudes hacia su propia labor. En el trabajo se manifiesta 
un alto ausentismo, baja motivación, alta resistencia al cambio y producti-
vidad limitada (Chávez Orozco, 2016). En el burnout se identifica esencial-
mente un agotamiento emocional, la despersonalización y baja realización  
personal.

Violencia

Desafortunadamente, la violencia es muy común al interior de las organi-
zaciones. La violencia no solo es física, sino también psicológica. Aspectos 
como la humillación, el acoso, la amenaza, la intimidación, el menosprecio, 
son solo algunas formas de ella. En algunas organizaciones el predominio 
de la violencia elimina las esperanzas de desarrollo económico y profesio-
nal en los trabajadores. Las personas que conviven a diario con la violencia 
la asumen como lo normal en la organización, gestando con el paso del 
tiempo malestar entre los trabajadores, disminución en la productividad, 

4 �Herbert Freudenberger introdujo en 1974 el concepto de burnout describiéndolo como una 
sensación de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga 
por exigencias de energías, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador (Apiquian, 
2007, p. 1).
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desaprovechamiento de capacidades, pérdidas económicas y desprestigio 
social (Espinosa y Martínez, 2024).

La violencia en el trabajo no es única, sino que en ella misma se pueden 
manifestar conductas violentas tanto físicas como psicológicas, incluyendo 
las que se suscitan entre el personal de la organización y sus clientes. Así, 
las acciones de violencia psicológica en el trabajo que afectan al trabajador 
suelen situarse en: “ataques a la víctima con medidas organizativas; ataques 
a las relaciones sociales de la víctima; ataques a la vida privada de la víctima; 
amenazas de violencia física, ataques a las actitudes de la víctima; agresiones 
verbales y rumores” (Gómez et al., 2014, p. 24).

Fatiga

La fatiga puede describirse como: 

un estado caracterizado por sensación de cansancio combinado con una va-
riación no deseada en el rendimiento de la actividad. La sensación de fatiga 
es un mecanismo regulador del organismo, de gran valor adaptativo en tanto 
en cuanto es un indicador de la necesidad de descanso del organismo (Gó-
mez et al., 2014, p. 25).

La fatiga en el ámbito de la docencia universitaria se presenta ante un 
panorama de actualización constante, en la exigencia de aceptar el compro-
miso de realizar diversas tareas en aras de ser productivo, se pueden incluso 
admitir las tareas de gestión universitaria con la intención de obtener un 
ingreso adicional. Todo ello origina fatiga psíquica o distrés, lo que induda-
blemente impacta la calidad de vida del profesorado (Sánchez y Martínez, 
2014).

Evaluar los factores psicosociales

La evaluación de los factores psicosociales es útil para tener un diagnóstico 
social y psicológico de los trabajadores de una organización. Su objetivo es 
plantear acciones idóneas a partir de la localización de riesgos del entorno 
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que los envuelve. Existen diversas maneras de llevar a cabo una evaluación 
de riesgos. 

De acuerdo con el cuadernillo de evaluación de riesgos psicosociales, ela-
borado por la Secretaría de Salud Laboral y Desarrollo Territorial de España, 
existen distintas fases que se deben considerar en la evaluación. En la tabla 
2 se resumen las fases para la evaluación de riesgos psicosociales.

Tabla 2. Fases para la evaluación de riesgos psicosociales

Fase Referida a:

Identificar los factores de riesgo Se centra en el estudio de toda la información posible sobre la 
organización la cual es manejada, principalmente, por el área 
de recursos humanos como tipos de contratación, categorías de 
puestos, promociones, antigüedades entre otros.

Elección de la metodología y técnicas de 
investigación

Se deben considerar metodologías cuantitativas y/o cualitativas 
destacando claramente las unidades de análisis.

Planificación y realización del trabajo de 
campo

Para esta fase se debe considerar lo siguiente:
La recogida de datos de los trabajadores no debe hacerse de 
manera inesperada.
Se debe de prever un lugar adecuado para la recogida de  
datos.
Es de suma importancia la participación de todos los trabajadores.

Análisis de resultados y redacción de un 
informe

Todo tratamiento de datos debe ser analizado e interpretado por 
personal experto en la temática.

Elaboración e implementación de un 
programa de intervención

Una vez que se han conocido los datos, se requieren instituir 
medidas de prevención o en su caso correctivas, involucrando a 
trabajadores y empleadores.

Monitoreo e inspección de las medidas 
adoptadas

Se requieren monitorear las medidas instituidas a fin de realizar 
los ajustes pertinentes, si fuera el caso.

Fuente: elaboración propia con base en Secretaría de Salud Laboral (2019).

Entre los instrumentos más utilizados para realizar la evaluación de 
riesgos psicosociales se encuentran los siguientes.

Método FPSICO

Este método puede ser utilizado por cualquier tipo y tamaño de organiza-
ción; sirve para recomendar cambios en la organización, contribuyendo a 
corregir las condiciones de trabajo en el plano psicológico. Hay que aclarar 
que el método fpico opera en el ámbito de las percepciones que los tra-
bajadores tienen de su ocupación laboral y sus condiciones psicosociales. 
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Para obtener la información, se emplea un cuestionario de 44 interrogantes; 
con 86 ítems asociados a 9 factores claramente diferenciados (Secretaría de 
Salud Laboral, 2019).

Método ISTAS 21 (CoPsoQ)

Esta investigación se construyó partiendo del CoPsoQ (Cuestionario psico-
social de Copenhague), desarrollado por el Instituto Nacional de Salud de 
Dinamarca. A diferencia del anterior, este se aplica a todos los miembros 
de la organización, identificando las áreas de oportunidad (Secretaría de 
Salud Laboral, 2019).

 El Cuestionario de valoración de factores de riesgo psicosocial en la en-
señanza (cv-frp) es un instrumento construido en el área de la enseñanza. 
Se visualiza como un recurso de prevención no solo para dar a conocer 
los factores de riesgo sino introyectar como afectan al personal docente. 
(Gómez, 2012)

Metodología

El enfoque del presente trabajo es cuantitativo, utilizando el análisis esta-
dístico. El diseñó fue no experimental transeccional y descriptivo. Cabe 
recordar que, las investigaciones no experimentales muestran la realidad tal 
como es, sin manipular ningún aspecto de esta; es transeccional debido a 
que la recolección de los datos se realiza en un momento y lugar específico 
y, es descriptivo porque pormenoriza las distintas variables seleccionadas 
para evaluar los factores de riesgo psicosociales de interés (Hernández et 
al., 2014). 

Población objeto de estudio

La población objeto de estudio estuvo compuesta por 25 miembros del pro-
fesorado de una institución de educación superior. En las siguientes tablas 
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se muestra su composición por género, edad, antigüedad en la institución, 
así como a la academia a la cual están adscritos.

En la tabla 3 se muestra la composición del profesorado considerando 
el género; de los datos mostrados se puede observar que más de la mitad de 
ellos pertenecen al género masculino.

Tabla 3. Composición del profesorado por género

Género Frecuencia Porcentaje

Femenino 11 44 %

Masculino 14 56 %

Total 25 100 %

Fuente: elaboración propia.

En la tabla 4 se muestra la composición del profesorado por grupos de 
edades. El 40 % de ellos se ubica entre los 36 y 40 años, mostrando que en 
su mayoría son adultos jóvenes.

Tabla 4. Composición del profesorado por grupos de edad

Edad Frecuencia Porcentaje

30-35 años 4 16 %

36-40 años 10 40 %

41-46 años 4 16 %

47-55 años 7 28 %

Total 25 100 %

Fuente: elaboración propia.

En la tabla 5 se muestran los datos del profesorado considerando la 
antigüedad en la institución educativa. Mas de la mitad de ellos han estado 
laborando en ella entre 10 y 15 años. El 20 % de ellos se ubica en el rango 
entre 16 y 20 años. De estos datos se puede inferir, de primer momento, que 
las condiciones de trabajo en la institución son adecuadas.
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Tabla 5. Años de antigüedad del profesorado en la institución educativa

Antigüedad Frecuencia Porcentaje

3-9 años 6 24 %

10-15 años 14 56 %

16-21 años 5 20 %

Total 25 100 %

Fuente: elaboración propia.

En la tabla 6 se visualiza la academia de adscripción del profesorado 
objeto de estudio, siendo la academia de Ingeniería en Gestión Empresarial 
la que más miembros concentra.

Tabla 6. Academia de adscripción del profesorado en la institución educativa

Academia de adscripción Frecuencia Porcentaje

Ing. Ambiental 3 12 %

Ing. en Gestión
Empresarial

7 28 %

Inglés 1 4 %

Ing. Electromecánica 2 8 %

Ciencias Básicas 4 16 %

Cultura y Deporte 2 8 %

Ing. Industrial 2 8 %

Ing. Química 3 12 %

Ing. Alimentaria 1 4 %

Total 25 100 %

Fuente: elaboración propia.

Instrumento para la recolección de datos

Para realizar la evaluación de los factores de riesgo psicosociales del profe-
sorado, se utilizó el cuestionario de valoración de factores de riesgo psicosocial 
en la enseñanza (cv-frp). 

El cuestionario fue diseñado por Gómez Pérez en 2012. Este instrumen-
to permite analizar los riesgos psicosociales en los puestos de trabajo del 
profesorado. El cv-frp Conforme a Gómez et al., (2014) detectó deficiencias 
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organizativas y reconoce las condiciones laborales de los profesores. En la 
tabla 7 se muestran los factores de riesgo que componen este instrumento.

Tabla 7. Factores de riesgo considerados en el cuestionario de valoración  
de factores de riesgo psicosocial en la enseñanza

Factores de riesgo

Influencias en el trabajo

Apoyo social en el trabajo

Refuerzo

Calidad de liderazgo

Violencia y conflicto interpersonal en el contexto laboral

Exigencias cuantitativas y de control del tiempo

Exigencias cognitivas

Exigencias sensoriales

Exigencias emocionales

Previsibilidad

Rol en la organización, ambigüedad del rol

Rol en la organización, conflicto de rol

Sentido del trabajo

Satisfacción

Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Integración en la profesión y en el centro

Competencia y eficacia

Salud

Doble presencia

Seguridad/inseguridad en el trabajo

Fuente: elaboración propia con base en Gómez Pérez (2012, pág.3).

Como se puede observar en la tabla 7, el cuestionario considera veinte 
factores de riesgo. Para la presente investigación se decidió utilizar solo 
cinco factores de riesgo psicosociales debido a su relevancia, con una escala 
tipo Likert de cuatro opciones de respuesta (1 = nunca, 2 = a veces, 3 = casi 
siempre, 4 = siempre).

A continuación se mencionan los factores considerados en el trabajo 
retomando la propuesta anterior:
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1.	Influencia en el trabajo: evalúa la capacidad de tomar decisiones, rela-
cionadas con la forma en el que se realiza el trabajo. La incertidumbre 
y la ausencia sobre las decisiones implica un riesgo psicosocial (Gó-
mez, 2012, p. 3).

2.	Refuerzo: incluye la gratificación no salarial por el trabajo. Ésta se 
considera como una compensación que genera motivación (Gómez, 
2012, p. 3).

3.	Calidad de liderazgo: se analiza el estilo de liderazgo y organización 
del equipo directivo, así como la articulación de la comunicación y 
resolución de conflictos entre dirección y trabajadores (Gómez, 2012, 
p. 3).

4.	Exigencias cuantitativas y de control del tiempo: refiere a cómo el 
horario de trabajo estructura la forma de vida de los trabajadores, 
repercutiendo no solo en actividades laborales sino también en la 
salud. Se hace evidente la importancia de la jornada de trabajo, así 
como las pausas en la misma (Gómez, 2012, p. 4).

5.	Conflicto del rol: hace referencia a la existencia de situaciones con-
flictivas o contrapuestas, impidiendo al trabajador tomar decisiones 
claras y/o rápidas sobre qué hacer. Este es un potente estresor laboral 
(Gómez, 2012, p. 4).

El cuestionario consta de 100 ítems originalmente. Para la siguiente 
investigación se realizó una adaptación propia, por lo que el cuestionario 
final consta de 22 ítems, en el cual se analizan cinco factores psicosociales, 
factor influencia en el trabajo, factor refuerzo, factor calidad de liderazgo. 
Autonomía, participación, factor de exigencias cuantitativas y control de 
tiempo, factor de conflicto de rol.

Para la aplicación del instrumento se evaluaron a los docentes de una 
institución de educación superior; se realizó de manera impresa en el sitio 
de trabajo de los docentes; el instrumento es de carácter anónimo y confi-
dencial.
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Resultados 

De acuerdo con la estadística descriptiva por dimensiones se observa que 
la media más alta se encuentra en el factor influencia en el trabajo, sin em-
bargo, el factor refuerzo, factor exigencias cuantitativas y control de tiempo, 
factor conflicto de rol se encuentran equilibrados. Mientras que el factor 
calidad de liderazgo, autonomía, participación se puede observar una dife-
rencia de 10 puntos con el factor influencia en el trabajo, el cual da a conocer 
que puede haber falta de comunicación y estilo de liderazgo entre directivos 
y docentes (véase gráfica 1). 

Gráfica 1. Factores de riesgo psicosocial considerados en el trabajo

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

De acuerdo con la gráfica 2, se puede observar que en el factor de in-
fluencia en el trabajo, el 52 % de los encuestados tienen la capacidad de 
tomar decisiones para disminuir las dificultades en su trabajo y pueden 
trabajar a un estilo diferente e influyendo en la organización de su puesto 
de trabajo; mientras que solo el 1 % de los encuestados dio una respuesta 
negativa.
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Gráfica 2. Factor Influencia en el trabajo

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Como se observa en la gráfica 3, para el factor refuerzo, el 34 % de los 
encuestados indicó que siempre pueden trabajar en conjunto con los demás 
docentes y con su jefe inmediato, al igual que consideran que se les recono-
ce su trabajo gracias a su esfuerzo y dedicación como docentes; solo el 7.2 % 
de los encuestados indicó lo contrario.

En la gráfica 4 se muestran los resultados para el factor calidad de lide-
razgo. El 46 % de los encuestados indicaron que solo a veces tienen buena 
comunicación con su equipo directivo y solo a veces son motivados a tra-
bajar; el 33 % de los participantes consideran que su equipo directivo casi 
siempre puede solucionar conflictos entre dirección y trabajadores mientras 
el 10 % indicó que siempre.

En la gráfica 5 se muestran los datos para el factor exigencias cuantita-
tivas y del control del tiempo, el 39 % de los encuestados indicó que solo a 
veces pueden gestionar el tiempo en el trabajo de forma óptima, sin ser 
interrumpidos y sin posibilidad de descanso; mientras que el 9 % señaló que 
nunca tienen la capacidad para controlar la circunstancia.

Finalmente, en la gráfica 6 se considera el factor conflicto de rol, el 36 % 
de los encuestados manifestaron que solo a veces existen incongruencias 
e incompatibilidad para realizar sus actividades de forma clara y rápida; 
mientras que el 10 % tienen expectativas divergentes sobre qué ha de hacer 
y/o cómo ha de conducirse en su labor como docente.
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Gráfica 3. Factor refuerzo

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados

Gráfica 4. Factor calidad de liderazgo

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.
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Gráfica 5. Factor exigencias cuantitativas y de control del tiempo

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Gráfica 6. Factor conflicto del rol

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.
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Factores de riesgo psicosocial asociados a las características  
de la población objeto de estudio

De acuerdo con el análisis descriptivo por género, el género masculino 
obtuvo una media alta en el factor influencia en el trabajo, lo que indica 
que los hombres tienen más influencia en la organización sobre su puesto 
de trabajo, así como participación en las decisiones organizativas de su 
academia. Mientras tanto, en el factor calidad de liderazgo los hombre-
sobtuvieron una media más baja, lo cual indica que consideran que no 
hay oportunidad de desarrollarse profesionalmente (véanse resultados en 
la tabla 8).

Tabla 8. Factores de riesgo psicosocial asociados al género

Género Influencia en 
el trabajo

Refuerzo Calidad de 
liderazgo

Exigencias 
cuantitativas y 

control del tiempo

Conflicto 
del rol

Femenino Media 3.1818 2.7818 2.4318 2.7045 2.6909

Masculino Media 3.4107 2.9857 2.4107 2.7143 2.7571

Total Media 3.31 2.896 2.42 2.71 2.728

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Como se observa en la tabla 9, respecto al rango de edad, entre los 
47 a 55 años, los participantes presentaron una media alta favorable en el 
factor influencia en el trabajo, ya que consideran que pueden tomar deci-
siones; trabajar a su estilo y ritmo en su área. A la vez, en el factor calidad 
de liderazgo, estos mismos participantes obtuvieron una media más baja 
lo cual indica que los docentes consideran que no son motivados por su 
jefe, ni tienen la oportunidad de desarrollarse profesionalmente (véanse 
resultados en la tabla 9).

Tabla 9. Factores de riesgo psicosocial asociados a la edad

Edad
(rangos)

Influencia en el 
trabajo

Refuerzo Calidad de 
liderazgo

Exigencias 
cuantitativas y 

control del tiempo

Conflicto 
de rol

30 a 35
años

Media 3.3125 2.6500 2.3125 2.7500 3.1500

36 a 40
años

Media 3.3000 2.9400 2.4250 2.6250 2.7000
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41 a 46
años

Media 3.0625 3.3500 2.7500 3.0625 2.7500

47 a 55
años

Media 3.4643 2.7143 2.2857 2.6071 2.5143

Total Media 3.3100 2.8960 2.4200 2.7100 2.7280

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Como se observa en la tabla 10, a partir del análisis estadístico conside-
rando el rango de antigüedad en la institución, los participantes que se 
encuentran trabajando en el rango de 3 a 9 años presentaron una media alta 
en el factor influencia en el trabajo, lo cual indica que estos trabajadores con 
poco tiempo de estar laborando pueden trabajar a un ritmo diferente a los 
demás docentes con más antigüedad. Mientras tanto, los participantes que 
se encuentran trabajando en un rango de 10 a 15 años de antigüedad pre-
sentaron una media más baja en el factor calidad de liderazgo, lo cual mues-
tra que estos trabajadores, a pesar de tener tiempo laborando, no tienen una 
buena comunicación con su equipo directivo y no se sienten motivados para 
trabajar (véanse resultados en la tabla 10).

Tabla 10. Factores de riesgo psicosocial asociados a la antigüedad en la institución

Antigüedad Influencia en el 
trabajo

Refuerzo Calidad de 
liderazgo

Exigencias 
cuantitativas y 

control del tiempo

Conflicto 
de rol

3 a 9 años Media 3.4167 2.9000 2.4167 2.6667 2.6333

10 a 15
años

Media 3.3393 2.9143 2.3393 2.6607 2.8286

16 a 21
años

Media 3.1 2.84 2.65 2.9 2.56

Total Media 3.31 2.896 2.42 2.71 2.728

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Finalmente, del análisis descriptivo por academia se puede apreciar que 
se presentó una media mayor en el factor influencia en el trabajo en Inge-
niería electromecánica, lo que indica que los participantes de esta área exter-
naron que tienen la capacidad de poder a tomar decisiones para disminuir 
las dificultades de su trabajo y que pueden trabajar a un estilo diferente e 
influyendo en la organización de su puesto de trabajo. Sin embargo, también 
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se puede observar una media más baja en el factor calidad de liderazgo, lo 
que señala que los participantes de esta área consideran que su equipo direc-
tivo no resuelve bien los conflictos laborales y se sienten desmotivados para 
trabajar (véanse resultados en la tabla 11).

Tabla 11. Factores de riesgo psicosocial asociados a la academia de adscripción

Academia Influencia 
a en el 

trabajo

Refuerzo Calidad de 
liderazgo

Exigencias 
cuantitativas y 

control del tiempo

Conflicto 
de rol

Ing.
Ambiental

Media 3.5833 3 2.3333 2.6667 2.8667

Ing. Gestión
Empresarial

Media 3.3929 2.8286 2.4643 2.6786 2.5714

Inglés Media 3 3 2.75 2.75 2.6

Ing. 
Electromecánica

Media 3.75 3 2.75 2.5 3.1

Ciencias Básicas Media 3 2.8 2.3125 2.75 2.75

Cultura y
Deporte

Media 3.375 2.8 2.375 3.125 3.3

Ing.
Industrial

Media 2.75 2.2 2 2.25 2.6

Ing.
Química

Media 3.3333 3.1333 2.4167 3.0833 2.4667

Ing.
Alimentaria

Media 3.5 4 2.75 2.25 2.6

Total Media 3.31 2.896 2.42 2.71 2.728

Fuente: elaboración propia de acuerdo con los datos recopilados.

Conclusiones

La propuesta de evaluación de factores de riesgo psicosociales en docentes 
de una institución de educación superior en el estado de Tabasco nos per-
mitió investigar cuáles son los factores de riesgo psicosocial considerando 
el cuestionario de valoración de factores de riesgo psicosocial en la enseñanza.
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Los resultados obtenidos permitirán a la institución identificar el estado 
de los factores psicosociales en los que se encuentran cada docente, a fin de 
determinar estrategias o líneas de acción con el objeto de evitar o reducir los 
riesgos psicosociales que se puedan presentar en la salud de los miembros 
del profesorado.

De los cinco factores analizados se encontró que los 25 docentes encues-
tados se encuentran equilibrados en cuatro factores analizados, no así en el 
factor calidad de liderazgo, lo cual obliga a generar medidas preventivas en 
el mismo a fin de evitar daños a la salud y el bienestar de cada trabajador.
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Resumen

Entender cómo se incorporan y se mantienen las personas dentro de las 
organizaciones no es cosa fácil. Una ruta de comprensión es por medio del 
compromiso organizacional donde los miembros buscan permanecer o, en 
su caso, separarse por aspectos calculados, actitudinales o bien sentimen-
tales. Sin pretender que uno priva más que otro, en este trabajo se busca 
presentar una propuesta de análisis del compromiso organizacional emo-
cional, desde un enfoque cuantitativo, en dos organizaciones de educación 
básica en Frontera, Centla Tabasco, con el fin de conocer el nivel de com-
promiso emocional que tienen los trabajadores en dichas organizaciones. 
En la propuesta se incluyen el orgullo y la vergüenza para resaltar el grado 
de vinculación que los trabajadores tienen a partir de sus percepciones. Los 
resultados obtenidos al aplicar un Cuestionario de compromiso emocional 
organizacional revelan que los trabajadores perciben una buena reputación 
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y aceptación de la organización en la sociedad, esto quizás pueda explicarse 
por el tipo de organización a la cual pertenecen, con ello se puede afirmar 
que las emociones inciden en el compromiso organizacional, específicamen-
te, las emociones positivas, como el orgullo.

Palabras clave: compromiso organizacional, emociones, orgullo, vergüenza, 
pertenencia

Introducción 

Las organizaciones actualmente enfrentan una serie de cambios e incerti-
dumbres relacionadas con la sociedad del conocimiento y la información, 
debido a la introducción de la inteligencia artificial (ia), con las nuevas 
formas de contratación y crecimiento organizacional, lo cual no garantiza 
la permanencia de los trabajadores en las mismas. De acuerdo con Gon-
zález y Concha Antón (1995) el compromiso organizacional ha cobrado 
mayor interés debido a la necesidad de comprender el comportamiento de 
los individuos en el ámbito laboral, y quizá esto se deba a la aparición de 
diversos modelos que buscan predecir algunos resultados organizacionales. 
El objetivo de este capítulo es presentar una propuesta de análisis del com-
promiso organizacional emocional, desde un enfoque cuantitativo, en dos 
organizaciones de educación básica en Frontera, Centla Tabasco, con el fin 
de conocer el nivel de compromiso emocional que tienen los trabajadores en 
dichas organizaciones. En la propuesta se incluyen el orgullo y la vergüenza 
para resaltar el grado de vinculación que los trabajadores tienen a partir de 
sus percepciones.

Marco teórico 

Punto de partida

El concepto de compromiso organizacional ha sido trabajado por una am-
plia gama de autores desde el siglo pasado; todas estas propuestas presentan 
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el concepto “como una forma de adhesión del trabajador con las metas y 
valores de la organización, que deriva en un fuerte deseo de continuidad 
incluso en entornos individualistas” (Ávila y Pascual, 2020, p. 204).

Las premisas de que el compromiso se manifiesta por el deseo de las perso-
nas de estar y continuar en la organización por una causa sentimental; o por 
el conjunto de normas políticas y procedimientos que obligan a las personas 
a continuar dentro de la organización o de realizar un esfuerzo adicional; 
también la preferencia ante la comparación hecha entre los beneficios ofreci-
dos por otras organizaciones (Domínguez et al., 2013, p. 61).

Sin embargo, existen algunos enfoques que predominan para su estudio. 
El primero de ellos es el compromiso de cálculo o intencionado (Becker, 
1960, citado en Ávila y Pascual, 2020), en donde un trabajador decide per-
manecer o no en la organización considerando el coste de oportunidad que 
le pudiera suponer su abandono, es decir, el empleado permanece en la 
organización por un beneficio calculado y personal.

El segundo enfoque es el llamado compromiso actitudinal. Se entiende 
como la ligazón psicológica que une al trabajador con la organización, im-
pulsándolo a una mejor labor en comparación a hacerlo solo por un deber. 
Porter asevera que hay un estrecho vínculo entre satisfacción y compromiso 
en el trabajo (Citado en Ávila y Pascual, 2020). En el presente se propone 
que la identificación del trabajador con la organización lo lleva a aceptar las 
metas y valores de esta para lo cual ejerce toda su voluntad para cumplirlos, 
así como su deseo de permanencia en la organización.

La tercera propuesta es el modelo tridimensional de Meyer y Allen 
(1984, citados en Ávila y Pascual 2020), quienes propusieron un modelo 
de dos dimensiones: afectiva relacionada con las actitudes del trabajador 
respecto su labor y de continuidad maximizando sus beneficios con relación 
a la organización. Estos autores complementan su propuesta con la dimen-
sión normativa, basada en la obligación moral que siente el trabajador por 
contribuir a los objetivos de la empresa (Allen y Meyer, 1990, citados en 
Ávila y Pascual, 2020, pp, 205-206).

Es importante mencionar en este punto que analizar el comportamiento 
organizacional debe visualizarse como un campo de estudio multidisciplina-
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rio, toda vez que no se cuenta con marcos teóricos que puedan explicar las 
dimensiones que se entrelazan para que un trabajador se comprometa con 
su trabajo e identificar los elementos que haga que ese compromiso perdure 
en el tiempo (Betanzos et al., s.f.).

La propuesta de tres componentes  
de Meyer y Allen

De los tres trabajos mencionados en el apartado anterior, se retoma la pro-
puesta de Meyer y Allen (1984), pues reúnen lo actitudinal y conductual. 
Esta integración implica reconocer que el trabajador se identifica con la 
organización debido a que existen tres factores psicológicos multidimen-
sionales presentes: el afectivo, el continuo y el normativo. Esta naturaleza 
multidimensional implica reconocer al compromiso organizacional como 
“un estado psicológico que expresa el deseo —compromiso afectivo—, la 
necesidad —compromiso continuo— y la obligación —compromiso norma-
tivo— que siente el trabajador de colaborar y permanecer en la organización 
(González y Concha, 1995, p. 92).

Siguiendo esta línea argumentativa, es necesario precisar que estos tres 
factores del comportamiento organizacional son diferentes en cuanto a sus 
antecedentes e implicaciones sobre la conducta del trabajador, sin embargo, 
ello no implica que sean excluyentes sino más bien son tres formas que un 
trabajador puede experimentar al mismo tiempo y con un grado distinto 
de intensidad.

De acuerdo con Salvador-Ferrer (2012), el compromiso afectivo alude 
a los lazos emocionales que los trabajadores pueden tener a la organización 
a la que pertenecen, incluso puede manifestarse el orgullo por ser parte de 
ella. Sería adecuado o benéfico que todos los miembros sintieran dicho 
compromiso afectivo porque ello denotaría que es por decisión propia que 
quieren permanecer ahí. 

La manera en cómo la organización lleve a cabo el día a día en las ta-
reas, en cómo se dirijan los directivos al empleado y en cómo se conciba la 
remuneración, impactará en la manera en cómo los trabajadores se sientan 
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apreciados y valorados, lo que muy probablemente detonará en una per-
manencia mayor en la organización (Máynez, 2016). Adicionalmente, si 
las evaluaciones realizadas son favorables, los trabajadores comenzarán a 
percibir como suyos los objetivos de la organización, prologando su estadía 
en la misma (Omar y Urtega, 2008). 

El compromiso de continuidad es la segunda forma más estudiada del 
compromiso organizacional, este tipo de compromiso está muy asociado a 
las condiciones económicas que privan en la región o el país de origen. En 
países de América Latina y el Caribe, las condiciones laborales son adversas 
que muchos trabajadores valoran lo que implica cambiar de trabajo versus 
permanecer en el que se tiene.

Este tipo de compromiso se construyó a partir de la asunción del si-
de-bet, que son inversiones que el individuo perdería si renuncia o deja la 
organización donde labora. Por ejemplo, años de trabajo, que pudieran ser 
pérdidas si el individuo dejara la organización, es decir, es un compromiso 
calculado involucrando la posible o no de movilidad laboral (Bayona et al., 
2000). Al respecto, sobre la idea de facilidad, habría que considerar que hoy 
en día esta afirmación sería refutada ante los ambientes donde las personas 
hacen la diferencia.

Por último, el compromiso normativo refleja la percepción moral del 
trabajador de continuar en la empresa, es decir, el trabajador puede experi-
mentar un sentimiento de “deuda moral” con la organización por haberle 
dado la oportunidad de trabajar o por haberle ofrecido alguna recompensa 
muy valorada. 

El compromiso normativo

ha sido definido como el sentimiento de deber o la obligación de permanecer 
en la organización. En la formación de este tipo de compromiso, tiene un 
peso preponderante el proceso de socialización al que estuvo sometido el su-
jeto; vale decir, el respeto por las normas, la valoración de los grupos de per-
tenencia, la lealtad al empleador y el reconocimiento de las inversiones que 
ha realizado la empresa en el desarrollo de la persona (por ejemplo, gastos en 
capacitación y entrenamiento, asistencia para la educación de sus hijos, etc.). 
(Omar y Urtega, 2008, p. 359)
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El compromiso emocional 

Partiendo del constructo teórico de Meyer y Allen (1984, citados en Ávila 
y Pascual, 2020) podemos incorporar una cuarta dimensión al análisis del 
compromiso organizacional: la emocional. Para Feldman y Blanco (2006), 
las emociones son constructos difíciles de definir debido a que están edifica-
das por diversos componentes que se manifiestan en respuestas fisiológicas, 
conductuales y subjetivas. En este sentido, Fridja (1993, como se citó en 
Feldman y Blanco, 2006) sugiere que “la emoción es un componente expe-
riencial del afecto y es una apreciación subjetiva de un estado emocional” 
(p. 104).

En este punto es importante destacar lo que las autoras citadas mencio-
nan sobre la diferencia entre emociones y estados de ánimo.

De acuerdo con Weiss, los estados afectivos constituyen la categoría más ge-
neral que contiene a las emociones y a los estados de ánimo. La emoción es 
generalmente de corta duración, es muy intensa y está asociada a un estímu-
lo específico. Algunas emociones dentro de esta clasificación son: la rabia, la 
culpa y el orgullo. (Feldman y Blanco, 2006, p. 104)

Actualmente existen tres enfoques teóricos que abordan las emociones 
en el ambiente laboral, sin embargo, hay que aclarar que ante un mundo 
laboral cambiante y por qué no decir, permeado de múltiples tecnologías, 
puede variar el uso de metodologías para analizarlos. A continuación, abor-
damos los cuatro enfoques siguiendo a Feldman y Blanco (2006):

a.	El supuesto de los eventos afectivos asegura que los factores labora-
les detonan las emociones en el contexto organizacional. Estos as-
pectos del trabajo son los que constituyen los eventos afectivos, los 
cuales actúan sistemáticamente y conllevan a reacciones conduc-
tuales o actitudinales que pueden tener un impacto negativo sobre 
el desempeño laboral. De acuerdo con esta teoría, la frecuencia de 
estos eventos más que la intensidad son los que determinan los re-
sultados.
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b.	El trabajo emocional se refiere a cuando el personal de una orga-
nización requiere desplegar estados emocionales particulares como 
parte de su trabajo. La disonancia emocional entre lo que sienten 
y cómo se tienen que comportar tiene un impacto negativo sobre 
la salud y efectividad como trabajadores. Este fenómeno se ha ob-
servado especialmente en las personas que trabajan en el sector de 
servicios y ha despertado un gran cúmulo de investigaciones en los 
últimos años. 

c.	 La inteligencia emocional es el enfoque más popular en la actuali-
dad, aunque ha generado controversias debido a que requiere con-
solidarse teóricamente, sin embargo, ha puesto sobre la mesa de dis-
cusión la importancia de que hoy en día las emociones y su impacto 
son un tema fundamental en el ambiente laboral y, por qué no decir-
lo, también en nuestra vida cotidiana.

De lo anteriormente presentado, podemos inferir que el compromiso 
organizacional emocional no involucra un solo y único esquema que expli-
que ciertas emociones en particular; lo afectivo y lo cognitivo desempeñan 
un papel central para que la percepción de la satisfacción, así como las 
expectativas, se conviertan en significativas (Robles Francia & De la Cruz 
Caballero, 2019).

Además, el compromiso se relaciona con las creencias teniendo un mar-
co interpretativo del deber con la organización, un referente de creencias 
mutuas cumplidas y de reglas asumidas. Este deber contraído es relacional 
e implica una considerable inversión de tiempo y energía por ambas partes, 
lazos afectivos tácitos y afiliaciones (Robles y De la Cruz, 2019, p. 11).

Algunos autores afirman que las emociones morales fungen como un 
tipo de reforzamiento sobre el comportamiento de los trabajadores, ya que 
actúan dependiendo las creencias y experiencias pasadas de los empleados:

Las emociones se vinculan con ciertas presunciones, por tanto, si se está con-
vencido que algo guarda cierta malversación, esta creencia obstaculizará la 
aparición emotiva positiva y muy posiblemente incitará una emoción negati-
va como enojo o indignación. Cuando las personas creen que algo es bueno 
o placentero, se estimulará una emoción positiva, como alegría u orgullo y 
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súbitamente, en ambas polaridades emocionales, el organismo manifestará la 
sintomatología respectiva, ya que lo emotivo influye en la cognición (Robles 
y De la Cruz, 2019, p. 12).

El orgullo o la vergüenza de pertenecer a una organización

El orgullo surge de una autoevaluación positiva, que aumenta la conside-
ración de las propias capacidadese impacta en la autoestima y la confianza 
(Pascual, 2022).

Diversos autores que estudian el orgullo distinguen dos formas: el orgu-
llo auténtico (o beta) y el orgullo hubrístico (o alfa). (Lewis, 2000; Tangney, 
1999; citados en Pascual et al., 2022, p.3).

El orgullo auténtico se deriva cuando la atención se focaliza en un logro 
o un rasgo positivo concreto (“Lo hice bien”, “Esto se me da muy bien”). El 
orgullo hubrístico surge como consecuencia de una evaluación positiva del 
Yo de carácter global (“Qué grande soy”). El orgullo auténtico está asociado 
a conductas de logro y compromiso con las metas, así como a otros corre-
latos y efectos adaptativos, mientras que el hubrístico está ligado a valores 
extrínsecos de reconocimiento público y dominio social y a otros correlatos 
y efectos desadaptativos (Pascual et al., 2022).

Si estos aspectos los trasladamos a la organización, encontraremos que, 
si en ellas se reconoce el logro, el esfuerzo, la dedicación y la entrega, los 
miembros experimentarán emociones positivas, lo que impactará en su des-
empeño. El intercambio de los ideales morales gesta el vínculo individuo-or-
ganización como una identificación social, logrando empatar la idoneidad 
de la relación laboral.

Ahora bien, si hablamos de la vergüenza encontraremos que esta tiene 
una connotación negativa, ya sea por uno mismo o por los demás, esto es 
así por el hecho de que se compara con el deber ser, lo denominado correcto 
o apropiado. La vergüenza se conoce como una emoción autoconsciente, 
detrás existe un concepto del “yo” que puede sujetarse a una evaluación 
(Casañas y Babani, 2016).
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A partir de las interacciones sociales que tienen lugar durante el desarrollo, 
las personas van interiorizando valores y normas culturales que les servirán 
para establecer una serie de criterios acerca de lo que es correcto o incorrec-
to, deseable o indeseable en la forma de comportarse. […] la mayor parte de 
las veces surge (la vergüenza) en los contextos interpersonales, lo que con-
lleva tendencias de acción con importantes implicaciones entre las personas. 
(Casañas y Babani, 2016, p. 5)

La vergüenza es una emoción que produce dolor por la pérdida de la 
buena reputación en la comunidad; hace sentir a ciertos miembros como 
indignos de pertenecer a ella y, además, tal sensación vergonzosa puede 
deberse al carácter indeseable de ella por la sociedad. Esto es, el individuo 
o agrupación en cuestión son estigmatizados y no son susceptibles de dig-
nidad humana (Robles y De la Cruz, 2019), optando en su mayoría en ser 
invisibles para la organización o en el extremo, separarse de la misma.

Metodología

La metodología utilizada en el presente trabajo se inscribe en la tradición 
cuantitativa, esta metodología

se centra en la recolección y el análisis de datos numéricos para comprender 
y explicar fenómenos sociales, económicos, científicos y empresariales. A 
través de este enfoque, los investigadores buscan cuantificar variables, identi-
ficar patrones y establecer relaciones causales entre los fenómenos estudia-
dos. (Bonifaz, 2024, p. 4)

En este trabajo se hizo una recolección de datos, utilizando para ello un 
cuestionario, para de ahí derivar análisis estadísticos, establecer pautas de 
comportamiento y confrontar la teoría, pretendiendo reconocer la relación 
del compromiso organizacional emocional y sus variantes, por ello es opor-
tuno mencionar que “la investigación cuantitativa se caracteriza por su en-
foque objetivo, su énfasis en la medición y su capacidad para generar datos 
cuantificables” (Bonifaz, 2024, p. 7).
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El diseño de la investigación es un diseño no experimental, transeccional 
y descriptivo, con ello se logra captar lo que se muestra en campo, utilizando 
variables específicas en un momento determinado (Hernández et al., 2014).

La población objeto de estudio pertenece a dos instituciones de edu-
cación básica ubicadas en Frontera Centla, Tabasco. Se encuestaron a 50 
personas, cuyos puestos son personal administrativo y personal docente.

El instrumento utilizado para la recolección de la información fue el 
cuestionario de compromiso emocional organizacional propuesto por Robles 
Francia y De la Cruz Caballero (2019). 

El cuestionario de compromiso emocional organizacional (CuCEO) está 
diseñado con los siguientes factores: 1) compromiso organizacional (ítems 
1-6), 2), vergüenza (ítems 7-12) y 3) orgullo (ítems 13-18), en una escala 
tipo Likert de 1 a 10, desde nada hasta totalmente de acuerdo (véase tabla 
1) (Robles y De la Cruz, 2019).

Tabla 1. Cuestionario de compromiso emocional organizacional

Factor Ítems

Factor: compromiso
¿En qué grado estás 
comprometido con la 
institución? Considera las 
siguientes afirmaciones:

    1.  Estoy plenamente comprometido con mi institución. 
    2.  Es un deber que tengo que cumplir cabalmente.
    3.  Es algo que ya debo acatar porque así lo convine previamente.
    4.  Debo asumirlo porque di mi palabra. 
    5.  He firmado un contrato que debo cumplir. 
    6.  Es una obligación contraída que asumí.

Factor: vergüenza 
¿En qué grado sientes 
vergüenza al estar en tu 
institución? Considera las 
siguientes razones:

    7.  Por el salario que percibo.
    8.  Que me relacionen con mi jefe, no es bien visto. 
    9.  Porque mis compañeros tienen mala reputación. 
10.  Mi institución tiene una mala imagen ante la sociedad. 
11   Por el rechazo de la sociedad por ser parte de ella. 
12.  Porque ser parte de este tipo de institución nunca es digno.

Factor: Orgullo
¿En qué grado sientes orgullo 
al estar en tu institución? 
Considera las siguientes 
razones:

13.  Por el nivel económico que tengo de ella.
14.  Por tener un jefe superior muy respetado.
15.  Por pertenecer a un grupo selecto y bueno. 
16.  Porque toda la sociedad valora enormemente a mi institución. 
17.  �Que todo el mundo, hasta quien menos espera uno, valora mucho mi 

institución. 
18.  Porque es un principio honorable pertenecer a una institución como esta.

Fuente: (Robles y de la Cruz Caballero (2019, p. 15).

Una vez recolectados los datos, se realizó el registro en una base de datos 
preparada para las mediciones a través del software Statistical Package for 
the Social Sciences (spss), realizando estadística descriptiva y análisis de 
correlación de Pearson. En el siguiente apartado se muestran los resulta-
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dos obtenidos en el análisis de las variables del compromiso organizacional 
emocional en las escuelas de nivel básico en Frontera, Centla, Tabasco.

Resultados

La población que se analizó en la investigación fue de 50 participantes: 
33 mujeres y 17 hombres; son docentes y trabajadores administrativos de 
diferentes departamentos de dos escuelas de educación básica en Frontera, 
Centla. En la tabla 2 se muestra la distribución de frecuencias por género 
de los participantes encuestados.

Tabla 2. Distribución de frecuencia por género de los participantes encuestados

Género Total  %

Masculino 17 34

Femenino 33 66

Total 50 100

Fuente: elaboración propia.

Se encontró una participación mayoritariamente femenina con el 66 por 
ciento de las personas encuestadas.

En la Tabla 3 se muestra la distribución de frecuencias por el tipo de 
puesto ocupado en las organizaciones objeto de estudio. 

Tabla 3. Distribución de frecuencia de acuerdo con el tipo de puesto ocupado  
en las organizaciones objeto de estudio

Puesto ocupado Total  %

Personal docente 46 92

Personal administrativo 4 8

Total 50 100

Fuente: elaboración propia.

Los datos obtenidos de la estadística descriptiva muestran que el nivel 
promedio del compromiso organizacional emocional de los participantes fue 
de 6.8, lo que indica un nivel medio del compromiso en el personal docente, 
a partir de las emociones orgullo y vergüenza.
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Al analizar las dimensiones compromiso y orgullo, se obtuvieron resul-
tados mayores a 9, dado que los participantes expresaron un nivel elevado de 
compromiso hacia su institución laboral y de orgullo por formar parte de la 
institución, por consiguiente, el nivel de vergüenza fue mayor que 1, mismo 
que nos indica que los trabajadores sienten más orgullo que vergüenza de 
pertenecer a su institución (véase tabla 4).

Tabla 4. Estadísticos descriptivos por dimensiones

N Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar

Compromiso 50 9.00 10.00 9.8776 .23268

Vergüenza 50 1.00 2.50 1.4082 .42772

Orgullo 50 7.33 10.00 9.1429 .77355

COE 50 6.28 7.17 6.8095 .20159

N válido (por lista) 50

Fuente: elaboración propia.

Gráfica 1. Estadística por dimensiones

Fuente: elaboración propia.
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El análisis descriptivo por género permite observar que, en cuanto al 
compromiso organizacional emocional, existe una media ligeramente mayor 
en el género masculino y, en cuanto a la emoción vergüenza, es ligeramen-
te menor en el género femenino; para el compromiso organizacional y el 
orgullo presentan niveles iguales en los dos géneros (véase tabla 5).

Tabla 5. Análisis descriptivo por género

Género Compromiso 
organizacional

Vergüenza Orgullo COE

Masculino Media 9.8750 1.4687 9.1563 6.8333

N 17 17 17 17

Desviación 
estándar

.21517 .55517 .87023 .23040

Femenino Media 9.8788 1.3788 9.1364 6.7980

N 33 33 33 33

Desviación 
estándar

.24393 .35666 .73652 .18882

Total Media 9.8776 1.4082 9.1429 6.8095

N 50 50 50 50

Desviación 
estándar

.23268 .42772 .77355 .20159

Fuente: elaboración propia.

Mediante al análisis de correlación de Pearson se identificó una corre-
lación negativa significativa entre las emociones orgullo y vergüenza, es 
decir, aquellos trabajadores que manifestaron niveles elevados de orgullo 
externaron niveles bajos de la emoción vergüenza (véase tabla 6).

Tabla 6. Análisis de correlaciones de Pearson por dimensiones

Compromiso
organizacional emocional

Vergüenza Orgullo

Compromiso 
organizacional 
emocional

Correlación de Pearson 1 -.237 .289*

Sig. (bilateral) .100 .044

N 50 50 509

Vergüenza Correlación de Pearson -.237 1 -.796**

Sig. (bilateral) .100 .000

N 50 50 50
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Orgullo Correlación de Pearson .289* -.796** 1

Sig. (bilateral) .044 .000

N 50 50 50

* La correlación es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: elaboración propia.

Reflexiones finales

Existen diversas causas y motivos por los cuales los miembros de una orga-
nización pueden sentir mayor compromiso con. En la presente investigación 
se pudo observar que los trabajadores participantes, independientemente 
de su puesto, muestran un mayor compromiso a causa del orgullo, eviden-
ciando que se utiliza como un mecanismo de reforzamiento para el com-
portamiento laboral de los trabajadores. 

Se encontró que los miembros de la organización pertenecen un gru-
po específico, percibidos como una idónea reputación y aceptación de la 
organización en la sociedad, esto quizás pueda explicarse por el tipo de 
organización a la cual pertenecen.

Los resultados arrojados nos permiten afirmar que las emociones inci-
den en el compromiso organizacional; específicamente, las emociones po-
sitivas, como el orgullo, inciden de manera fundamental en el compromiso. 
Si los trabajadores se sienten emocionalmente orgullosos, cumplirán con 
los deberes organizacionales pactados previamente. Los participantes ex-
presaron un bajo nivel de vergüenza, por lo que presentan un nivel medio 
alto de compromiso.

El orgullo es un aspecto relevante que puede predecir el cumplimiento 
de un deber por parte de los trabajadores, esto es, de un compromiso orga-
nizacional; no así la vergüenza, que tuvo una incidencia negativa muy poco 
significativa en el compromiso organizacional.
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Resumen

Comprender cómo es que las organizaciones logran identificar los aspectos 
que favorecen o no el crecimiento no es cosa fácil, debido a que están involu-
crados aspectos que no son únicamente económicos sino también de índole 
social. En la literatura se mencionan los desempeños ocultos como aquellas 
acciones no visibles que impactan el desarrollo de la organización y derivan 
en fallos en procesos, comportamientos y en las estructuras organizacio-
nales. Detectar cómo sucede esto y cómo se relaciona con la satisfacción 
en el trabajo es el objetivo de este análisis. Se toma un caso de estudio para 
mostrar la relación entre desempeños ocultos y satisfacción en el trabajo. 
Gracias a un enfoque cuantitativo y descriptivo se lograron establecer aso-
ciaciones entre las variables de interés. Los resultados obtenidos nos indican 
que la media mayor del estudio fue localizada en la dimensión capacitación 
y formación, perteneciente a la variable de desempeños ocultos, mientras 

1	 Doctora en Economía. Docente en la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo, México. 
ORCID: http://orcid.org/0000-0002-7372-6123 ; correo electrónico: yolanda_sanchez100 
97@uaeh.edu.mx 

2	 Maestro en Sociología. Docente en la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo, México. 
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3949-7176 

3	 Doctora en Educación. Docente en la Universidad Juárez Autónoma de Tabasco, México. OR-
CID: https://orcid.org/0000-0003-2655-2092 

http://comunicacion-cientifica.com


60 	 S A L U D  E M O C I O N A L  Y  D E S A R R O L L O  E N  L A  O R G A N I Z A C I Ó N �

que la media más baja se presenta en la dimensión preocupación por vida 
familiar, perteneciente a la variable satisfacción en el trabajo.

Palabras clave: desempeños ocultos, satisfacción laboral, organización, com-
portamientos, funciones.

Introducción

En las organizaciones, el tema de los desempeños ocultos y la satisfacción 
en el trabajo es sumamente relevante debido a que, gracias a este, los tra-
bajadores muestran un buen desempeño para que se logren los objetivos 
no solo organizacionales sino también individuales. Sin embargo, tam-
bién se debe considerar los desempeños ocultos debido a que muchos de 
ellos pueden pasar inadvertidos, pero impactan notoriamente a la orga- 
nización. 

Este trabajo tiene como objetivo el identificar el nivel de los desempeños 
ocultos y la satisfacción laboral de los empleados de una tienda de autoser-
vicio en el municipio de Centla, Tabasco, con la finalidad de mostrar los 
aspectos positivos que influyen en el comportamiento de los trabajadores 
analizados. Al ser la organización objeto de estudio una tienda de autoser-
vicio, el nivel de competencia con otras tiendas no se basa únicamente en 
los precios, la expansión regional, la concentración del mercado o retos 
normativos, sino que la atención a los clientes juega un papel central, ya que 
por medio de esta se da el soporte a las personas que favorecen el consumo 
de la organización. 

El tipo de estudio de esta investigación es de enfoque cuantitativo y des-
criptivo; se establecieron asociaciones entre las variables de los desempeños 
ocultos y la satisfacción en el trabajo mediante el análisis estadístico. La re-
colección de los datos se realizó mediante una encuesta, utilizando los ítems 
sobre desempeños ocultos y satisfacción en el trabajo de la propuesta de De 
la Rosa Navarro y Carmona Lavado (2010), así como un ajuste realizado 
por los autores del presente trabajo. Los resultados obtenidos nos indican 
que la media mayor del estudio se localizó en la dimensión capacitación 
y formación, perteneciente a la variable de desempeños ocultos, mientras 
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que la media más baja se presenta en la dimensión preocupación por vida 
familiar, perteneciente a la variable satisfacción en el trabajo. 

Teoría de los costos-desempeños ocultos

El término de costos-desempeños ocultos fue desarrollado en el ámbito 
francés, a partir de los trabajos de Henri Savall, de la Universidad Jean 
Moulin Lyon 3, Francia. Parte de dos ideas centrales: la primera está re-
lacionada con las estrategias de cambio, vistas como una necesidad para 
las empresas, apoyándose en el potencial humano; la segunda considera la 
evaluación económica del desempeño y, si fuese necesario, llevar a cabo una 
optimización de la gestión. 

El método de los costos ocultos busca la reconciliación entre la dimensión 
económica y la dimensión social de la empresa con el objetivo de un man-
agement más eficaz y mejor tolerado. Este concepto permite a la empresa 
descubrir su margen de maniobra para aumentar el desempeño económico 
sin deteriorar el desempeño social y sin fuentes de financiamiento exteriores 
adicionales. (Zardet y Krief, 2006, p. 2)

Los trabajos de Savall generaron que otros miembros del personal aca-
démico se unieran a la investigación sobre el tema, permitiendo con ello 
crear el Instituto de Socioeconomía de las Empresas y de las Organizaciones 
(iseor) (Parra-Acosta y Peña-González, 2014).

Esta perspectiva plantea que los costes deben tener tres características; 
ser i. Nominativos, ii. Medibles y iii. Controlables. Si alguna de estas ca-
racterísticas no está presente entonces hay un coste oculto. “Por ejemplo, 
en una empresa los gastos de personal representan un costo visible, pero 
los reclamos de los clientes suelen ser un costo oculto ya que no se reflejan 
como tal en las cuentas” (Zardet y Krief, 2006, p. 3).

El método de los costos ocultos plantea seis campos:

1.	Condiciones de trabajo
2.	Organización del trabajo 
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3.	Gestión del tiempo
4.	Comunicación-coordinación-concertación
5.	Formación integrada
6.	Implementación estratégica

Este procedimiento demuestra que existen actividades con repercusio-
nes en cuántas contables, pero quizás están escondidas en otros registros 
contables (Parra-Acosta y Peña-González, 2014). Sin embargo, aunque es-
tas acciones no estén evidenciadas, sí logran impactar el comportamiento 
de la empresa, generando lo que Savall denomina disfuncionamientos (Pa-
rra-Acosta y Peña-González, 2014).

Un disfuncionamiento es una diferencia entre el funcionamiento esperado 
de una empresa y el funcionamiento real. Como tal, es el resultado de las 
interacciones entre las estructuras de la empresa y los comportamientos hu-
manos. (Zardet y Krief, 2006, p. 4)

Estas desviaciones provocan costos ocultos que se clasifican en cinco 
grupos de parámetros negativos: alta rotación, ausentismo, incumplimiento 
de calidad, improductividad, accidentes y enfermedades laborales. 

Figura 1. Indicadores sobre los disfuncionamientos de acuerdo con la propuesta de Savall

Fuente: elaboración propia con base en Zardet y Krief (2006).
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En la figura 1, los accidente y el ausentismo son indicadores predomi-
nantemente sociales. Estos se relacionan con la satisfacción que tienen las 
personas sobre sus labores en la organización (Zardet y Krief (2006). Los 
otros factores comúnmente se ubican en un resultado contable y financiero 
(Parra-Acosta y Peña-González, 2014). Para Zardet y Krief (2006 p.5) los 
costos ocultos son recursos que pueden ser mejor empleado, y hacerse evi-
dentes para su control. Incorporar la dimensión social en el control de ges-
tión permite enriquecer el conocimiento de la organización al tiempo de 
cerrar la brecha entre herramientas disponibles de gestión y prácticas pro-
fesionales (Bampoky, 2012).

Dimensiones de los desempeños ocultos

Condiciones de trabajo

El estudio de las condiciones de trabajo representa una característica so-
bresaliente del entorno labora,l en donde se involucran temas económicos, 
sociales, políticos, tecnológicos, ergonómicos, entre otros. Es de gran impor-
tancia por el notable consenso en torno a unas dimensiones básicas relativas 
al ambiente físico y social, a la organización, características de las tareas, la 
salud y la seguridad, entre otras (Martínez et al., 2013, p. 547).

De acuerdo con Martínez et al., (2013), los tres principales factores que 
impactan la calidad de vida en el trabajo son las condiciones ambientales, 
las condiciones ergonómicas y las condiciones económicas.

Organización del trabajo

La organización del trabajo puede definirse como:

el conjunto de aspectos técnicos y sociales que intervienen en la producción 
de bienes y servicios. Se refiere a la división del trabajo entre las personas, 
y entre las personas y las máquinas. En este sentido, intervienen el medio 
ambiente y la totalidad de las dimensiones presentes en cualquier prestación 
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laboral. La organización del trabajo es el resultado del conjunto de reglas y 
normas que determinan cómo se ejecuta la producción en la empresa. Des-
de esta perspectiva es una construcción social, histórica, modificable y cam-
biante. (Novick, 2000, p. 126)

Predominan tres modelos contemporáneos sobre la organización del 
trabajo: a) la organización clásica de Taylor y Ford relacionada con la pro-
ducción en masa. b) la producción Lean, bajo el modelo just in time. c) la 
organización flexibles motivada por la escuela sociotécnica (Negrón et al., 
2018).

La obra de Taylor sobre la administración científica es un referente que 
aborda la organización del trabajo y la producción, instaura reglas y siste-
mas de medición con finalidad de elevar la productividad. Es por ello que 
se considera a Taylor uno de los principales iniciadores de la organización 
del trabajo en su manifestación práctica (Negrón et al., 2018, pp. 6-7). 

La división del trabajo ha fungido como el principio rector de la organi-
zación científica del trabajo (oct). Con el cronometraje de tiempo se mide 
la economía del trabajo; de allí resultan el ritmo y los movimientos “ópti-
mos”. De esta lógica taylorista nacen el fordismo y el scientific management 
(Novick, 2000, p. 126). 

Siguiendo a Novick (2000), la organización del trabajo basada en prin-
cipios del sistema taylorista-fordista se constituye en un modelo de acumu-
lación de capital que requiere acompañamiento de negociación social y un 
sueldo que garantice la eficacia y el aumento de capital.

Para el caso de la producción lean, existe una filosofía que considera 
que las organizaciones eficientes se centran en crear más valor para los 
clientes con menos recursos, enriqueciendo al propio trabajo y sus equipos. 
Esta forma de organización del trabajo busca que el contenido del trabajo 
aumente al eliminar el desperdicio y mostrar con ello una forma cultural 
de trabajo (Vargas et al., 2016).

Las organizaciones flexibles y autónomas, inspiradas en la escuela 
sociotécnica, defienden la formación de grupos semiautónomos. Las ta-
reas y los objetivos se vuelven comunes al tiempo que la responsabilidad 
se vuelve compartida: más autonomía y más responsabilidad (Negrón et  
al., 2018).
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Gestión del tiempo

Cuando se menciona que se debe gestionar el tiempo significa: 

dominar el propio tiempo y trabajo, en lugar de ser dominado por ellos. Es 
una de las claves para alcanzar los objetivos y metas propuestos. La gestión 
del tiempo es una herramienta de management que permite manejar y dispo-
ner plenamente del tiempo de trabajo, evitando en lo posible toda interrup-
ción que no aporte nada a los objetivos de la organización. (Mengual et al., 
2012, p. 4)

La gestión del tiempo es indispensable en toda organización, consti-
tuye una variable fundamental no solo como un factor para medir el ren-
dimiento personal sino también como una variable que puede predecir el 
rendimiento de los trabajadores. Para Marchena et al., (2009) la manera en 
que aprovechamos el tiempo (o no lo aprovechamos) está en sintonía con 
los hábitos que tenemos. El uso del tiempo puede gestionarse de una mejor 
forma por medio de la implantación de un horario, pero también de un 
plan a fin de atender las tareas prioritarias. Esta propuesta se plantea de un 
forma fácil pero existen innumerables factores que impiden al individuo  
lograrlo.

Comunicación, coordinación, concertación

Para Gómez y Benito (2014), la comunicación organizacional se define como 
el envío y recepción de información dentro de una organización. Es decir, 
comunicados de trabajo, de incentivos, así como programas de retroalimen-
tación entre superiores y empleados.

Por su parte, Gerald Goldhaber enuncia tres definiciones sobre la co-
municación organizacional: 1. “Es el hecho de enviar y recibir información 
dentro del marco de una compleja organización”, 2. “Es el flujo de informa-
ción o el intercambio de información y transmisión de mensajes con sentido 
dentro del marco de la organización” y 3. “Es aquel flujo de datos que sirve 
a los procesos de comunicación e intercomunicación en la organización” 
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(citado en Gómez et al., 2014, p. 5). Dentro de la organización, Goldhaber 
identifica tres sistemas de comunicación, los cuales están relacionados: los 
denominados operacionales (referidos a datos relacionados con tareas u 
operaciones); los reglamentarios (implican órdenes, reglas e instrucciones) 
y los de mantenimiento/desarrollo (implicados en relaciones públicas y con 
los empleados, publicidad, capacitación).

Autores como Daniel Katz y Robert Kahn (citados en Gómez et al., 2014, 
pág.5) formularon una tipología sobre las funciones de la comunicación:

en primer lugar, en el nivel de la organización total, la comunicación puede 
estudiarse en términos de cuatro funciones generales: producción, manteni-
miento, adaptación y dirección. Y, en segundo lugar, en un nivel más espe-
cífico, las funciones de la comunicación se examinan dentro de un contexto 
diádico (relación superior-subordinado). (p. 5)

Ahora bien, si nos trasladamos al ámbito de la coordinación, encontra-
remos que se relaciona con la comunicación y la concertación. Una de las 
tareas fundamentales de las organizaciones es la cooperación y coordinación 
de actividades. 

La coordinación puede definirse como: “la acción dirigida a sincroni-
zar y armonizar constantemente entre sí, y en función de los programas 
establecidos, las actividades, los medios y los hombres empleados para la 
consecución de los objetivos” (Zerilli, citado en García, 2013, p. 2). 

Por su parte, Litever señala que la coordinación, principalmente, a “las 
relaciones que existen entre las tareas o actividades que deben ajustarse en 
forma y tiempo al logro integral de algún objetivo o finalidad generales” 
(citado en García, 2013, p. 3).

Siguiendo a García Garnica (2013), de estas definiciones se pueden des-
prender los siguientes aspectos: la coordinación es un proceso que busca 
armonizar esfuerzos; en ella intervienen diversos grupos situados de forma 
diversa en la estructura jerárquica; la coordinación permite la existencia 
de la cooperación; también en la misma se requieren controles sobre las 
actividades y el comportamiento.

El proceso de coordinar se realiza mediante la comunicación, la auto-
ridad, la supervisión, el establecimiento de normas y estándares (García, 
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2013). Mostrándose así, la relevancia de estos elementos en los procesos de 
coordinación.

Formación integrada e implementación estratégica

La formación integrada está relacionada con la realidad operativa y estraté-
gica de la organización. En el caso de la empresa, se busca una relación entre 
el potencial de los trabajadores y el saber hacer de la misma. De acuerdo con 
Gentilini y Gonzales-Miranda (2016) esta formación la lleva a cabo el alto 
directivo, preparado pedagógicamente a través de un manual de capacita-
ción. Para su ejecución se requiere la transmisión evidente de instrucciones 
y medios idóneos para ello. Un aspecto central en estos dos campos es el 
relacionado con la satisfacción laboral.

La satisfacción laboral 

Para Sánchez Trujillo y García Vargas (2017)

la satisfacción laboral es un tema destacado en el ámbito del trabajo, dado 
que han sido muchos los estudios que se han realizado al respecto, con la 
intensión de determinar cuáles son los múltiples factores que influyen en el 
bienestar de las personas en sus ambientes laborales, así como determinar 
cómo influye la satisfacción en el desempeño de los individuos en sus pues-
tos de trabajo. (p. 161)

Por otro lado, Wright y Cropanzano (citados en López et al., 2021) es-
tablecen que “la satisfacción laboral es comprendida como una respuesta 
emocional que emana al comparar la realidad laboral con las perspectivas 
vinculadas con esa realidad” (p. 1143).

Ahora bien, es importante mencionar que podemos distinguir la sa-
tisfacción laboral mediante ciertos aspectos, como que el trabajador sea 
adecuadamente remunerado acorde con las actividades a realizar, que las 
condiciones del trabajo sean las más adecuadas, considerando la normati-
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vidad aplicable y que el supervisor atienda de manera las necesidades de sus 
trabajadores subordinados expeditamente.

Uno de los elementos más importantes para la satisfacción laboral son 
los beneficios laborales y/o remunerativos que según Palma (citado en López 
et al., 2021) “representan el nivel de agrado en comparación con el incenti-
vo financiero constante o adicional como remuneración por el trabajo que 
se desarrolla” (p. 1144). Es decir, si un trabajador tiene una remuneración 
adecuada, el nivel de satisfacción será elevado debido a que el trabajador 
visualizará una igualdad entre sus actividades y el salario.

Sin embargo, el desarrollo personal es un elemento también necesario 
en la satisfacción laboral; para el trabajador no solo es importante cómo 
puede acceder a la movilidad dentro de la empresa sino también cómo es 
que sus tareas le permiten la autorrealización. 

“Otro elemento de la satisfacción laboral es el desempeño de tareas ya 
que representa la evaluación con la que se vincula el empleado a sus labores 
diarias en la organización en la que trabaja” (López et al., 2021, pág. 1144). 

Es necesario enfatizar que dos aspectos relacionados con la satisfacción 
y, de alguna manera imbricados, son las políticas administrativas de la em-
presa, que se relacionan con la interacción con otros miembros. Aritzeta y 
Ayestarán (citados en López et al., 2021) apoyan la idea de que la satisfacción 
en el trabajo se logra más de forma grupal que individual. Herzberg (1968) y 
Maslow (1943) han propuesto dos teorías predominantes sobre satisfacción 
y necesidades en el trabajo. 

La jerarquía de las necesidades de Maslow (1943) es una teoría de amplio 
conocimiento en el ámbito de la psicología y de la administración. Maslow 
básicamente propone los requerimientos de las personas, los cuales busca 
satisfacer. Cuando los cubre la persona busca los siguientes que no son cu-
biertos aún. Una necesidad plenamente satisfecha ya no es una fuente de 
motivación. Aunque la propuesta de Maslow ha tenido varios detractores, 
es necesario remarcar que, de la misma, se pueden derivar conocimientos 
importantes sobre los trabajadores, a decir: cada trabajador tiene necesidades 
diversas; hay que ponderar que las necesidades particulares difícilmente se 
puede cubrir con la satisfacción de necesidades generales; la satisfacción de 
necesidades se debe cubrir lo más rápido posible y, satisfacer la necesidad 
con la misma recompensa puede detonar desinterés (Newstrom, 2007).



69	 L A  S AT I S FA C C I Ó N  E N  E L  T R A B A J O  D E S D E  L A  M I R A D A  D E  L O S  D E S E M P E Ñ O S  O C U LT O S �

La teoría de los dos factores de Herzberg plantea que la satisfacción en 
los ambientes laborales se deriva de dos factores específicos: los factores de 
higiene y los factores motivacionales. Los primeros abarcan aspectos que 
fomentan el buen desempeño de la organización como la supervisión, las 
relaciones interpersonales, las condiciones físicas del trabajo (dígase de paso 
que deben ser adecuadas), las remuneraciones, las prestaciones, la seguridad 
social, las políticas y las prácticas administrativas. Si estas condiciones no 
están presentes o son aplicadas de forma incorrecta presentan insatisfacción 
en los trabajadores, pero, cuando están presentes, no generan motivación 
sino más bien hacen que la insatisfacción disminuya. Los factores moti-
vacionales para Herzberg están relacionados con el contenido del trabajo, 
asociados al puesto que ocupan dentro de la organización. Se incluye aquí la 
realización personal que experimenta en trabajador en el puesto de trabajo, 
el reconocimiento al desempeño, la trascendencia de las tareas realizadas, 
su responsabilidad y oportunidades de superación. Herzberg propuso que 
si estos aspectos estaban presentes en el puesto de trabajo, el empleado ten-
dría un nivel elevado de motivación estimulando un desempeño superior. 
Se plantean así dos elementos de la motivación: la satisfacción y la insatis-
facción como conceptos distintos e independientes (Manso Pinto, 2002).

Metodología 

Este estudio es de enfoque cuantitativo y descriptivo. Se busca probar la 
hipótesis a través de la recolección de datos numéricos y usando el análisis 
estadístico. Asimismo se busca identificar y precisar rasgos del fenómeno 
(Hernández et al., 2014). Este estudio, además, realizó un análisis corre-
lacional. Se observó la asociación entre las diferentes variables de los des-
empeños ocultos y la satisfacción en el trabajo.

Diseño de estudio

El diseño de esta investigación es descriptivo transeccional, se recabaron 
los datos en un solo instante y sin repetición analizando la base de datos a 
través de una estadística descriptica y correlacional (Hernández et al., 2014).



70 	 S A L U D  E M O C I O N A L  Y  D E S A R R O L L O  E N  L A  O R G A N I Z A C I Ó N �

Población objeto de estudio

La población objeto de estudio comprendió a todo el personal (40 emplea-
dos) de una tienda de autoservicio ubicada en el municipio de Centla, Ta-
basco. La investigación se realizó en la misma tienda. Al poder aplicar el 
instrumento de recolección de información a todos los miembros, no fue 
necesario el cálculo de una muestra.

En la tabla 1 se presenta la distribución del personal por sexo, mostrando 
que el cincuenta por ciento corresponde a hombres y el otro cincuenta por 
ciento a mujeres.

Tabla 1. Distribución del personal por sexo

Género Total Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado

Hombres 20 50.0 50.0 50.0

Mujeres 20 50.0 50.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Fuente: elaboración propia.

Sobre la variable edad, la tabla 2 se agrupa por categorías y por frecuen-
cias.

Tabla 2. Distribución del personal por grupos de edad

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

18-20 6 15.0 15.0 15.0

21-30 23 57.5 57.5 72.5

31-40 8 20.0 20.0 92.5

41-50 2 5.0 5.0 97.5

51-60 1 2.5 2.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Fuente: elaboración propia.

Los datos mostrados dejan ver claramente que el 57.5 % se encuentra en 
el rango de edad de 21 a 30 años; si consideramos al primero grupo (de 18 a 
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20) veremos que, junto con la segunda categoría, conforman el 72.5 %, sien-
do los jóvenes los que mayormente trabajan en esta tienda de autoservicio.

Con respecto al estado civil, se muestran los siguientes resultados en 
la tabla 3.

Tabla 3. Distribución del personal por estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado

Soltero 19 47.5 47.5 47.5

Casado 11 27.5 27.5 75.0

Divorciado 1 2.5 2.5 77.5

Unión libre 8 20.0 20.0 97.5

Madre soltera 1 2.5 2.5 100.0

Total 40 100.0 100.0 100.0

Fuente: elaboración propia.

El 47.5 % está representado por personas solteras, el 27.5 % corresponde 
a personas casadas, el 20 % son personas en unión libre y, por último, el 2.5 % 
corresponde al personal cuyo estado civil es divorciado y a madres solteras.

Instrumento de recolección de datos

La recolección de los datos se llevó a cabo mediante una encuesta, utilizando 
los ítems sobre desempeños ocultos y satisfacción en el trabajo considerando 
la propuesta de De la Rosa Navarro y Carmona Lavado (2010) así como un 
ajuste realizado por los autores del presente trabajo.

La encuesta final está integrada por 34 ítems en las que se analizan dos 
variables, cada una con sus dimensiones, en la escala de Likert con cinco 
posibles respuestas; tomando en cuenta que: 1 es totalmente en desacuerdo 
y 5 totalmente de acuerdo. En la tabla 4 se muestran los ítems considerados 
en la encuesta aplicada.
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Tabla 4. Instrumento de recolección de datos aplicado (encuesta)

Variables Concepto Dimensiones asociadas Ítems

Desempeños
ocultos

Se denominan desempeños 
ocultos porque no logran 
ser evidenciados por los 
sistemas contables; porque 
no tienen las características 
de los costos visibles, lo 
que hace que su existencia 
y cuantía sean ignoradas 
a la hora de tomar la 
mayoría de las decisiones 
organizacionales
 (Parra-Acosta & Peña-
González, 2014).

Condiciones de trabajo

Organización del 
trabajo personal

Gestión del tiempo de 
manera personal

Comunicación, 
negociación y relación 
con los compañeros

Capacitación y 
formación

Los materiales y suministros de mi 
departamento son suficientes y 
adecuados para hacer mi trabajo.
El acondicionamiento y arreglo 
de los locales (distribución) son 
propicios para realizar mi trabajo.
El ruido ambiental es moderado y 
me permite realizar mi trabajo.
La carga física de trabajo es 
extrema y cansada.
La forma en que se reparten las 
tareas es adecuada.
La carga de trabajo es equitativa 
para todos.
Tomo mis propias decisiones en 
el trabajo.
Existe un organigrama y lo 
conozco.
Cumplo los plazos de entrega, 
documentación, programas, 
trámites en general.
Realizo tareas que no me 
corresponden.
En mi espacio de trabajo 
existen planes y programas de 
actividades.
En mi tiempo de trabajo uso redes 
sociales.
Tengo mala comunicación con mis 
compañeros de trabajo.
La comunicación de mi superior 
inmediato hacia mi persona, 
facilita la relación en el trabajo.
Me comunico abiertamente con 
mi superior inmediato porque 
existe confianza.
La coordinación entre las áreas 
permite la realización del trabajo.
Tengo la capacitación adecuada 
para realizar mi trabajo.
El área a la cual pertenezco 
conoce mis necesidades de 
capacitación.
Existe en la organización 
capacitación en línea o a distancia.
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Satisfacción en 
el trabajo

Conjunto de emociones y 
sentimientos del trabajador 
sobre su labor: favorables/
desfavorables (Newstrom, 
2007). Salarios y prestaciones

Horario de trabajo

Estabilidad laboral

Preocupación por vida 
familiar

Preocupación por vida 
familiar

El salario que recibo es justo y 
suficiente.
Cuento con seguridad social 
(IMSS, ISSSTE).
Cuento con días de permisos 
mensuales, a costo de la 
institución, para control médico 
o actividades escolares de mis 
hijos(as).
Tengo permisos para ausentarme 
por un periodo de tiempo 
importante.
Puedo dedicarle tiempo a mi 
familia porque mi horario de 
trabajo lo permite.
Puedo optar por un horario 
flexible.
Mi horario y lugar de trabajo se 
acomodan a mis necesidades.
Cuento con un sistema de 
crecimiento (ascensos y 
recompensas) en la empresa.
Cuento con un sistema de 
pensiones.
Mi trabajo es permanente.
Tengo la certeza de continuar 
en este trabajo de manera 
indeterminada.
Mi horario de trabajo me 
permite dedicar tiempo a mi 
familia y realizar actividades 
de esparcimiento, deportivas, 
sociales, entre otras.
Cuento con programas de 
bienestar laboral para mí y para mi 
familia (deportes, relajación, baile, 
entre otros).
Cuento con beneficios para mis 
hijos/as por rendimiento escolar 
(becas u otros apoyos).
Se promueve en la empresa la 
lactancia materna como alimento 
primario del bebé.

Fuente: elaboración propia considerando algunos aspectos de De la Rosa y Carmona (2010).

La confiabilidad del instrumento de investigación fue calculada a través 
del coeficiente alfa de Cronbach en el programa Statistical Package for the 
Social Sciences (spss) versión 22. El nivel de confiabilidad obtenido fue de 
0.952, demostrando que el instrumento cumple con los criterios estadísticos 
de confiabilidad.
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Resultados 

A continuación, se presenta el análisis estadístico por dimensiones de las 
variables: desempeños ocultos y satisfacción en el trabajo.

Tabla 5. Estadístico descriptivo por dimensiones de los desempeños ocultos  
y satisfacción en el trabajo

Dimensiones N Media Desviación 
estándar

Media de error 
estándar

Condiciones de trabajo 40 3.9000 .71567 .11316

Organización del trabajo 40 4.0188 .86859 .13734

Gestión de tiempo 40 4.0375 .82732 .13081

Comunicación, negociación y relación 
con los compañeros

40 3.8000 .88289 .13960

Capacitación y formación 40 4.2417 1.12467 .17783

Salarios y prestaciones 40 3.9063 .73748 .11661

Horario de trabajo 40 3.8333 1.07550 .17005

Estabilidad laboral 40 3.5297 1.00559 .15900

Preocupación por vida familiar 40 2.5313 .91670 .14494

Fuente: elaboración propia.

Gráfica 1. Estadística descriptiva por dimensiones

Fuente: elaboración propia.
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Se observa que la dimensión “capacitación y formación” presenta la 
media más alta (4.2417), lo que indica que los trabajadores cuentan con 
la capacitación y formación adecuada para desarrollar su trabajo. Las di-
mensiones: “gestión de mi tiempo” (4.0375) y “organización de mi tiempo” 
(4.0188) se encuentran en una media alta y favorable; las dimensiones sala-
rios y prestaciones (3.9063), condiciones de trabajo” (3.9000), “horario de 
trabajo” (3.8333), “comunicación, negociación y relación con los compa-
ñeros (3.8000), “estabilidad laboral” (3.5297) presentan la percepción que 
tiende ser medianamente favorable. La media más baja la tiene la dimensión 
“preocupación por vida familiar” (2.5313), se señala con estos resultados, 
que los empleados de esta empresa consideran no recibir los beneficios ade-
cuados para su familia en cuanto al horario de trabajo para dedicarle tiempo 
y realizar otras actividades, programas de bienestar laboral para ellos y su 
familia, beneficios para sus hijos por rendimiento escolar y la promoción 
en la empresa la lactancia materna.

Diferencias en medias

Para determinar si existen diferencias significativas entre las dimensiones de 
los desempeños ocultos y la satisfacción en el trabajo, se empleó el análisis 
de varianza anova para las nueve dimensiones. En la tabla 6 se muestran 
los resultados.

Tabla 6. Diferencias de medias

Dimensiones T Gl Sig. 
(bilateral)

Diferencia 
de medias

Inferior

Condiciones de trabajo 34.465 39 .000 3.90000 3.6711

Organización del trabajo 29.262 39 .000 4.01875 3.7410

Gestión de tiempo 30.865 39 .000 4.03750 3.7729

Comunicación, negociación y relación con los 
compañeros

27.221 39 .000 3.80000 3.5176

Capacitación y formación 23.853 39 .000 4.24167 3.8820

Salarios y prestaciones 33.500 39 .000 3.90625 3.6704

Horario de trabajo 22.542 39 .000 3.83333 3.4894

Estabilidad laboral 22.200 39 .000 3.52969 3.2081

Preocupación por vida familiar 17.464 39 .000 2.53125 2.2381

Fuente: elaboración propia.
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Se observa que existe una diferencia estadísticamente significativa entre 
las dimensiones de los desempeños ocultos y la satisfacción en el trabajo.

Análisis de correlación

Para determinar si existe correlación entre las dimensiones de los desem-
peños ocultos y satisfacción en el trabajo se empleó el coeficiente de corre-
lación Pearson. En la Tabla 7 se visualizan los resultados arrojados.

Tabla 7. Análisis correlacional de las dimensiones: desempeños ocultos y satisfacción en el trabajo
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Condiciones de 
trabajo

1 .276
.084

.006

.968
.297
.062

.047

.775
.213
.188

.103

.528
.077
.638

-.015
.928

Organización del 
trabajo

1 .561**
.000

.536**

.000
.571**
.000

.478**

.002
.379*
.016

.418**

.007
.088
.590

Gestión de 
tiempo

1 .392*
.012

.390*

.013
.079
.626

.065

.691
.106
.513

-.255
.112

Comunicación, 
negociación y 
relación con los 
compañeros

1 .429**
.006

.286

.074
.302
.059

.466**

.002
-.117
.473

Capacitación y 
formación

1 .396*
.011

.442**

.004
.400*
.011

-.136
.403

Salarios y 
prestaciones

1 .438**
.005

.526**

.000
.168
.300

Horario de 
trabajo

1 .438**
.005

.291

.068

Estabilidad 
laboral

1 .216
.181

Preocupación 
por vida familiar

1

** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

* La correlación es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

Fuente: elaboración propia.
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Respecto al análisis de correlación, en la tabla 7 se observa que existe 
correlación entre las dimensiones del desempeño ocultos y la satisfacción 
en el trabajo de los participantes, particularmente entre estabilidad laboral, 
preocupación familiar y la gestión y comunicación.

De igual manera existe correlación entre las dimensiones comunicación, 
negociación y relación con los compañeros y capacitación y formación, 
comunicación, negociación y relación con los compañeros y estabilidad la-
boral, capacitación y formación y horario de trabajo, salarios y prestaciones 
y horario de trabajo, salarios y prestaciones y estabilidad laboral, horario de 
trabajo y estabilidad laboral.

Conclusiones

El análisis proporcionado por la estadística descriptiva, considerando las 
dimensiones abordadas, nos indica que la media mayor fue ubicada en la 
variable desempeños ocultos en la dimensión capacitación y formación con 
4.2417, esto indica que la empresa ofrece a los empleados capacitación y 
formación necesarias para desempeñar mejor su trabajo.

Seguidamente, las dimensiones “gestión de mi tiempo” (4.0375) y “or-
ganización de mi tiempo” (4.0188) se encuentran igual en una media alta y 
favorable; las dimensiones “salarios y prestaciones” (3.9063), “condiciones de 
trabajo” (3.9000), “horario de trabajo” (3.8333), “comunicación, negociación 
y relación con los compañeros” (3.8000) y “estabilidad laboral” (3.5297) tie-
nen una percepción que tiende a ser medianamente favorable, lo cual indica 
que estas pueden ser aprovechadas por la organización a fin de mejorar las 
condiciones y, con ello, lograr un mejor desempeño de los trabajadores.

La media más baja la presentan la variable “satisfacción en el trabajo” 
con la dimensión “preocupación por vida familiar” (2.5313), preocupa de 
sobremanera a los empleados no disponer de los beneficios suficientes para 
conciliar trabajo-familia. Disponer de un tiempo más efectivo fuera del tra-
bajo es una variable importante que puede jugar un papel significativo en el 
desempeño laboral si los directivos le toman mayor relevancia.

En cuanto el análisis de la correlación de las dimensiones se observa que 
sí existe correlación entre las dimensiones organización del trabajo y gestión 
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del tiempo, organización del trabajo y comunicación, negociación y relación 
con los compañeros, organización del trabajo y capacitación y formación, 
organización del trabajo y salarios y prestaciones, organización del trabajo 
y estabilidad laboral. De igual manera, existen correlaciones importantes 
de cuatro dimensiones: a) Comunicación, Negociación y Relación con los 
Compañeros, b) Capacitación y Formación, c) Salarios y Prestaciones, d) 
Horario de Trabajo. Estas correlaciones significativas fueron: a) la dimen-
sión Comunicación, Negociación y Relación con los Compañeros correla-
ciona con dos dimensiones: i. Capacitación y Formación y ii. Estabilidad 
Laboral. La dimensión b) Capacitación y Formación correlaciona con tres 
dimensiones: i. Horario de Trabajo, ii. Salarios y Prestaciones, iii. Estabilidad 
Laboral. La dimensión c) Salarios y Prestaciones correlaciona con otras dos 
dimensiones: i. Horario de Trabajo, ii. Estabilidad Laboral. Finalmente la 
dimensión de d) Horario de Trabajo correlaciona con una dimensión: i) 
Estabilidad Laboral.
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Resumen

El padecimiento de estrés emocional crónico manifiesta un agotamien-
to emocional, una despersonalización y disminución del desempeño del 
trabajador, que se conoce como síndrome de burnout. En el presente se 
reporta el nivel de burnout de 30 trabajadores de un Instituto Tecnológico 
de Educación Superior de México. En esta investigación de se aplicó el Mas-
lach burnout inventory (mbi). Los resultados fueron que los participantes 
presentan un bajo nivel de burnout, por lo que laboran con bajo nivel de 
estrés y tienen un sistema de organización y actitud positiva. Además, se 
identificó una correlación negativa entre creencias de capacidad y creencias 
de contexto. Los pormenores conceptuales, de derivaciones empíricas y de 
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Introducción

El síndrome de Burnout (sb) es una afectación que refiere a un daño emocio-
nal en el trabajador, una sobreexcitación afectiva de la persona en el trabajo. 
Su traducción al español: síndrome del quemado, tiene una connotación 
negativa en la salud en el trabajo, de exceso de uso o de una sobredemanda 
de las capacidades cognitivas y afectivas de toda fuerza laboral en la organi-
zación. Actualmente, el burnout o sb es considerado como un componente 
de riesgo laboral y del ser humano, pues aparte de su disminución en la 
productividad y su desempeño, el trabajador llega a enfermarse gravemente 
e, incluso, se pone en riesgo su propia vida.

De tal forma, un individuo con sb tiene altas probabilidades de pro-
porcionar un desempeño deficiente y una calidad baja en su trabajo, por 
lo que es inoperante en sus funciones y suele tener un mayor ausentismo, 
arriesgando los objetivos de su departamento y el propósito organizacional. 
Una característica del trabajador con sb es su afectación emotiva de forma 
negativa. Se siente desvalorado y ampliamente utilizado, lo cual lo desperso-
naliza como individuo y suele tener menor compromiso con la organización.

La labor del trabajador se debe reconocer, de la misma forma que él, 
como ser humano, tiene que reconocerse como valioso, no como una cosa 
que se utiliza hasta desecharse cuando ya no sirva. Como humano, el tra-
bajador tiene sentimientos e ideas que deben ser valoradas por la empresa 
y la industria.

Cuando el equilibrio emocional de la persona es roto por la sobrede-
manda organizacional de sus cualidades, se produce el sb. Por eso se re-
comienda que la organización identifique el burnout en sus trabajadores y 
empleé medidas para su resarcimiento.

La presente investigación tuvo como objetivo evaluar las variables aso-
ciadas al síndrome de burnout en una institución de educación superior de 
Tabasco, empleando el instrumento de medición de Maslach burnout inven-
tory (mbi) (Maslach y Jackson, 1981). Este instrumento evalúa las variables 
de liderazgo, factores organizacionales, creencias de capacidad, creencias 
de contexto y burnout general de los trabajadores. 

Maslach define el burnout como la respuesta ineficaz a un estrés repe-
titivo en el trabajo, que se manifiesta en un cansancio afectivo, una des-
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virtualización y mala labor del trabajador (Maslach y Jackson, 1981). La 
identificación de los elementos del SB incluye atributos como la distinción 
entre problemas sistemáticos e históricos una perspectiva psicológica sobre 
el enfoque físico, además de la atención en los aspectos dinámicos de los 
hechos. 

Contexto teórico

Concepto de burnout

Una novela sobre un personaje que estaba agobiado y abandona su carrera 
recursos para refugiarse en una selva fue lo que caracterizó originalmente 
el caso típico del quemado (burnout). Respecto al burnout, algunos países 
han avanzado en realizar leyes sobre las afectaciones en el trabajo. Parti-
cularmente, sobre el riesgo laboral y psicosocial en los trabajadores, po-
tencializando la evaluación y prevención del estrés y sus consecuencias, 
como el burnout. La finalidad ha sido de aminorar los padecimientos, las 
afectaciones de la salud y el bajo bienestar de las personas que trabajan en 
la organización.

El burnout como un padecimiento mental, se manifiesta con autoestima 
dañada y fatiga que el trabajador, por sí solo, no es capaz de gestionar para 
que no lo afecte (Martínez, 2020). 

El trabajador puede sentirse altamente activo y con mucha energía para 
desempeñar su labor. Contrariamente puede sentirse fatigado para realizar 
sus funciones cotidianas e indiferente. Incluso puede desarrollar actitudes 
de apatía, frustración y sentirse desvalorado. 

De tal forma, el burnout es una respuesta ineficaz al estrés cotidiano 
del trabajo, un estado alterado negativamente caracterizado por cansancio 
intelectual junto con angustia y desmotivación (Tonon, 2003). Además, el 
bornout se vincula con una disminución en las interacciones con grupos y 
falta de integración social.

El abuso y los problemas laborales son factores del burnout en el tra-
bajador, quien no concibe que tenga medios cognitivos ni afectivos para 
enfrentarse a las demandas funcionales y actitudes propias de su labor. La 
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sobreestimulación y una gran cantidad de estresores implica las siguientes 
dimensiones del burnout (Maslach, 2009):

1.	Un agotamiento extremo
2.	Cinismo 
3.	Alejamiento de la labor 
4.	Ineficacia 
5.	Ausencia de metas 

Características del burnout

El burnout del trabajador se manifiesta por una falta de motivación en su 
trabajo y malas actitudes hacia otros departamentos relacionados, notán-
dose de forma evidente cuando el trabajador tiene contacto con los clientes 
(Gil-Monte, 2005). Sus síntomas pueden observarse por un desempeño li-
mitado, baja habilidad laboral, desgaste afectivo-cognitivo, descaro y falta 
de identidad. 

Dimensiones de burnout

El burnout se constituye por tres dimensiones: la fatiga o cansancio emo-
cional (ca), la mecanización o despersonalización en la convivencia y trato 
con los otros (dp) y una pobre autorrealización en el empleado (rp).

El cansancio emocional (CE)

Esta fatiga refiere que el nivel emocional que soporta el trabajador está 
desbordado. Este cansancio se manifiesta en una total apatía porque los 
límites del trabajador fueron excedidos. Esto comúnmente es expresado 
por el trabajador como una angustia, con una sensación de “ya no aguanto 
más”, poniendo en entredicho el propósito organizacional (De la Gándara, 
1998; Maslach, 2003).
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La despersonalización en el trato personal (DP)

En esta dimensión, el trabajador ofrece mucho menos de su capacidad la-
boral, solo actúa con la inercia residual, en “automático” y con una mala 
actitud. Tiene poca confianza hacia la organización, se siente frustrado y 
desilusionado. De tal forma, su desempeño laboral es muy limitado (Mas-
lach, 2009).

La baja realización personal (RP)

Este componente del burnout suele ser disimulado ocasionalmente por un 
complejo de superioridad antes percibirse que ya no es capaz en su trabajo. 
La no autorrealización se manifiesta por una baja autoestima y por sentirse 
fracasado o un looser. Aquí el trabajador no se identifica con la labor que 
desempeñan ni en lo que se han convertido. Tiene también un deterioro 
psicosocial y de su yo ideal

Figura 1. Dimensiones de burnout de Maslach y Jackson

Fuente: Schaufeli et al., (1996, citado en Gil-Monte, 2002).

Además del agotamiento emocional, suele caracterizarse al burnout por 
la desilusión del trabajo, por no sentirse atraído por él y por la indiferencia 
hacia los otros trabajadores relacionados (Gil-Monte, 2002).
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Figura 2. Síndrome de quemarse por el trabajo

Fuente: Gil-Monte (2005).

Liderazgo y burnout en el sistema educativo

La alta demanda de multitareas en el ámbito educativo ocasiona a los pro-
fesores un menoscabo a su bienestar, incluso incidentes graves en las ins-
tituciones educativas (Ibarra-Luna et al., 2018). La motivación y visión del 
líder puede ser un factor que contribuya a la disminución de la aparición 
del burnout (Erazo et al., 2018; Ibarra-Luna et al., 2028). 

El apoyo de los supervisores, jefes, gerentes o directivos, a los trabajado-
res disminuye la aparición o el nivel grave del burnout. Con este auxilio, el 
burnout se relaciona inversamente, teniendo un nivel bajo cuando el apoyo 
social es alto y muy alto cuando prácticamente no existe ningún tipo de 
ayuda organizacional o social (Maslach et al., 2001).

De tal forma, el apoyo de los líderes organizacionales se vuelve fun-
damental para la disminución de la aparición del burnout. La atención y 
escucha activa de los líderes a las necesidades e inconvenientes laborales 
son esenciales para paliar el burnout (Swensen y Shanafelt, 2017).

Fases del burnout

El burnout transita por fases antes de ser grave (Sebastián, 2002): i. Entu-
siasta: el trabajador, en sus primeros años laborales, tiene energía y está 
motivado por sus expectativas ideales. Pero aquí es donde se percibe un 
desencuentro incipiente entre los ideales de la persona contra las prácticas 
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organizacionales. ii. Estancamiento: aquí el trabajador observa que sus inte-
reses no conciernen a la organización. Esta le demanda muchas funciones y 
gran número de actividades distantes a sus ideales profesionistas. Por ende, 
el desempeño del trabajador se mantendrá a un nivel mínimo permisible. iii. 
Frustración: es el punto central del burnout, un hartazgo laboral y una crisis 
“existencial” sobre el quehacer profesional, una privación de los deseos de 
los trabajadores. Esto ocasiona actitudes violentas en contra de la organiza-
ción, de sus clientes externos e internos. iv. Apatía: en este último momento 
se activa la indiferencia laboral, una sensación de pérdida del yo ideal del 
trabajador, un alejamiento afectivo con todo lo que implica la organización. 

Figura 3. Proceso del síndrome de burnout

Fuente: Sebastián (2002).

El modelo de Farber (1991, citado por Martínez 2010), describe el pro-
ceso del síndrome de burnout en 6 etapas: 1) entusiasmo y dedicación, 2) 
respuesta del trabajador ante los estresores en el trabajo representado en 
ira y frustración, 3) desequilibrio entre el esfuerzo, los resultados y las re-
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compensas, 4) perdida de compromiso en el trabajo, 5) el trabajador se 
siente vulnerable, presentando síntomas físicos, cognitivos y emocionales, 
6) agotamiento y descuido.

En este modelo se visualizan aspectos psicoemocionales que alteran la 
salud mental de las personas en su entorno y que conllevan cierto tipo de 
conductas y actitudes en el individuo que se hacen manifiestas en su entorno 
y en su interacción con los demás y que, por supuesto, tienen cierto impacto 
que se verá reflejados en sus resultados.

El modelo procesual de Leiter y Maslach (1998, citados por Martínez, 
2010), describe el síndrome de burnout como un proceso secuencial que 
nace desde un equilibrio entre las demandas de la empresa y los recursos 
propios del individuo. Esto provoca el agotamiento emocional en el traba-
jador, que se refleja en fatiga y pérdida de energía; luego se presenta la des-
personalización como una estrategia de afrontamiento entre el desencanto y 
agotamiento del trabajador, quien tiene respuestas cínicas e irritables hacia 
la persona. Finalmente, el proceso termina con la baja realización perso-
nal, lo que genera situaciones de conflicto entre los estresores laborales y el 
compromiso que exige la naturaleza del trabajo.

Este síndrome se entiende como un proceso secuencial que va de menos 
a más subiendo de intensidad en cada una de las respuestas, porque van pre-
sentándose una serie de emociones de adentro hacia afuera y se manifiestan 
a través del tiempo con mayor intensidad. Esto conduce al individuo a la 
acumulación de estos impactos, que se van agravando, y de no atenderlos 
con oportunidad, se convierten en una “bomba de tiempo” que puede explo-
tar y ya no habrá vuelta atrás. A diferencia de lo expuesto arriba, el modelo 
Golembiewski et al. (1983) plantea otro escenario que no es exclusivo de las 
profesiones asistenciales, pues puede darse en profesiones de gestión. En tal 
escenario las personas pierden de forma gradual, progresiva y secuencial el 
compromiso como consecuencia del estrés laboral constante caracterizado 
por una despersonalización, un bajo logro personal y cansancio emocional.

Por su parte, modelo integrador apoya las tres dimensiones (cansancio 
emocional, despersonalización y la baja realización personal), pero difiere 
en cómo se relacionan entre sí. Por ejemplo, el modelo de Gil-Monte et al. 
(1995) y el de Manzano (1998, (citado por Martínez, 2010), plantean que 
los trabajadores presentan una baja “realización personal” y aumenta el 
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“cansancio emocional”, derivando de estas dos dimensiones la “desperso-
nalización”, que se convierte en una respuesta a la ineficiencia en el manejo 
del estrés laboral.

Por su parte, Manzano (1998, citado por Martínez, 2010) señala que 
existe una relación secuencial en las tres dimensiones: en primer lugar, apa-
rece la baja realización personal; luego evoluciona de la mano del cansancio 
emocional; y como consecuencia de estas dos dimensiones se desencadenan 
en el individuo características de despersonalización. En este modelo existe 
una cercanía considerable entre las dos últimas fases del proceso o también 
presentarse juntas.

Otros autores como Manassero et al., (2003), Ramos (1999), Hatinen 
et al., (2004) (citados por Martínez, 2010), proponen que el desarrollo del 
síndrome de burnout se deriva claramente de la secuencia de las tres dimen-
siones: en primer lugar, aparece la baja realización personal como síntoma 
inicial del síndrome: luego, representando la fase más avanzada, aparecería 
el agotamiento emocional, y, por último, la despersonalización. Una vez 
que se han identificado en cada modelo los aspectos que están presentes y 
que aparecen coincidentemente en cada modelo como principios de este 
síndrome, se pueden identificar las consecuencias de este.

Consecuencias del síndrome de burnout

Una vez que se han sido identificado los tres aspectos que son parte del sín-
drome, independientemente del orden en el que van manifestándose, pero 
que son los que están presentes en esta condición, es posible identificar las 
consecuencias que derivan de ello y es la forma en que se manifiestan los 
diferentes síntomas. 

Gil-Monte y Peiró (1997) realizó una revisión de los trabajos publicados 
y agrupó los síntomas en cuatro categorías:

—	Síntomas emocionales: ansiedad, sentimientos de soledad, de alie-
nación, de impotencia o de omnipotencia.

—	Síntomas actitudinales: hostilidad, suspicacia, cinismo, apatía, ten-
dencia a no verbalizar.
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—	Síntomas conductuales: agresividad, cambios repentinos de humor, 
aislamiento, frecuente enojo, irritabilidad.

—	Síntomas somáticos: palpitaciones, hipertensión, dolor precordial, 
asma, catarros frecuentes, infecciones frecuentes, alergias, dolores 
cervicales, dolor de espalda, fatiga crónica, alteraciones menstrua-
les, diarrea, insomnio, ulcera gastroduodenal, jaqueca.

Estas son las alteraciones físicas mayormente percibidas por el indivi-
duo que las sufre, que causan un mayor impacto sobre su calidad de vida y, 
finalmente, se manifiestan en su relación con los demás. Los síntomas acti-
tudinales, emocionales y conductuales son los que más afectan las relaciones 
interpersonales y son mayormente percibidos por las personas del entorno. 

Estos síntomas no solo producen consecuencias en el plano físico e 
interpersonal de la persona afectada, sino que también tiene repercusiones 
directas sobre la organización para la cual trabaja. Hay que recordar que 
dentro de la organización se desarrollan tanto relaciones de trabajo como 
personales. Ambas son importantes para la interacción de las personas de 
la organización para el alcance de metas y objetivos a nivel organizacional 
y a nivel personal, y si hubiese un rompimiento en la posibilidad de esta 
interacción fluida de estas relaciones no se llegará al logro de las mismas, 
ahí radica su importancia.

Uno de los indicadores más representativo de este síndrome es la baja 
satisfacción laboral. Una baja satisfacción laboral se traduce en un deterioro 
de la calidad de servicio que ofrece el trabajador. Esto se observa muchas 
veces bajo la forma de desconexión psicológica del profesional, que evita 
hacer contacto visual con las personas que atiende y habla como si ellas no 
estuvieran presentes.

Existe la necesidad de tener claridad de lo que es el estrés laboral y su 
relación con el burnout, lo cual se explica a continuación.

Relación entre estrés laboral y burnout

En los años 30 se definió el estrés como una reacción orgánica del ser huma-
no a causa de una amenaza con las siguientes erapas: i. Fase de alarma, en 
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donde el organismo se prepara para dar una respuesta. ii. Fase de resisten-
cia, en donde aparecen los cambios específicos que permitirá enfrentarnos 
a la situación. iii. Fase de agotamiento, en donde se produce un progresivo 
desgaste de la energía utilizada para hacer frente a la amenaza.

Dicha percepción de amenaza se encuentra relacionada con la organi-
zación y gestión del trabajo, es ahí en donde se habla de estrés laboral.

Por otro lado, el estrés laboral, según la Agencia Europea para la Segu-
ridad y la Salud en el Trabajo (2016), se define como “las nocivas reaccio-
nes físicas y emocionales que ocurren cuando las exigencias del trabajo no 
igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador”. La 
ausencia del proceso de recuperación tras un periodo de estrés continuado, 
así como la propia naturaleza acumulativa del mismo puede llevar a un 
estrés crónico. El estrés crónico es “una relación particular que se establece 
entre el sujeto y el entorno que es evaluada por este como amenazante y des-
bordante” (Lazarus y Folkman  citado en Alonso, 2020, pág. 62). Esta es la 
segunda faceta, cuando la persona se percibe totalmente agotada, exhausta, 
desbordada, como consecuencia de un proceso de desgaste, la que describe 
el síndrome de burnout o desgaste profesional.

El desgaste profesional, como adaptación al español del significado de la 
palabra burnout, o síndrome del quemado, hace también referencia al pro-
ceso de pérdida lenta, pero considerable, del compromiso y la implicación 
personal en la tarea que se realiza. El estrés laboral y burnout no solo conlle-
va a la actuación sobre los síntomas, sino sobre los distintos antecedentes y 
agentes estresantes, moduladores y consecuentes que pueden variar tanto a 
nivel personal como interpersonal y organizacional. Las distintas dinámicas 
que se establecen entre cada uno de los componentes dentro del contexto 
sociohistórico en el que se encuentran las organizaciones han hecho ne-
cesario el estudio del estrés laboral y el desgaste profesional (burnout). En 
este sentido, la sobrecarga de trabajo, la ausencia de descansos, largas horas 
de trabajo, tareas rutinarias con escaso significado y la no utilización de las 
habilidades del trabajador son algunas de las características del diseño de 
la tarea que generan mayores niveles de estrés en el trabajador.

Las fases de alarma, resistencia y agotamiento, desde esta perspectiva, 
se integran en el estrés laboral y la exposición continua a esta condición es 
a lo que se conoce como burnout.
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La siguiente tabla aborda algunas explicaciones referentes a las diferen-
cias entre estrés y burnout (Maslach y Leiter, 1997).

Tabla 1. Diferencia estrés y burnout

Estrés Burnout

Caracterizado por estar muy involucrado Caracterizado por falta de involucramiento

Las emociones están sobrereactivas Las emociones están embotadas

Produce urgencia e hiperactividad Produce indefensión y desesperanza

Peérdida de energía Pérdida de motivación, ideales y esperanza

Conduce a desordenes de ansiedad Conduce al desapego y a la depresión 

El daño principal es físico El daño principal es emocional

Puede llevar a la muerte prematura Puede hacer que parezca que no vale la pena vivir la vida

Fuente: elaboración propia.

Estrés laboral

Es importante mencionar que el síndrome de burnout es el resultado de la 
exposición continua y prolongada a estresores de diferente índole, por lo 
cual es necesario conocer qué es el estrés, así como sus características.

En la actualidad hablar de estrés es considerado para las personas como 
algo negativo. Sin embargo, de acuerdo con Peiró (2005), no todo el estrés 
es malo, ya que puede mejorar el rendimiento de los trabajadores, además 
de ayudar a realizar su labor de forma más eficaz (Arias y González, 2009).

Por ejemplo, en algunas organizaciones trabajar bajo condiciones de 
estrés promueve el desarrollo de ciertas habilidades que se muestran en la 
toma de decisiones y en la solución de problemas. En el contexto actual y 
con la celeridad de los tiempos en que se vive.

Los antecedentes del termino estrés viene de la palabra griega stringere, 
la cual significa ‘provocar tensión’. La palabra estrés para Dolan et al., (1995) 
“es el resultado que se produce en los individuos cuando estos son incapaces 
de responder de manera adecuada o eficaz a los estímulos provenientes del 
entorno” (Galicia y González, 2009). De acuerdo con algunos autores existen 
dos tipos de estrés: estrés y distrés.

El estrés, también conocido como estrés positivo, es aquel que brinda 
consecuencias o resultados positivos (Barbosa et al., 2009), ya que estimu-
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la de manera adecuada a las personas. El estrés positivo se caracteriza en 
personas creativas, motivadas, que enfrentan y resuelven problemas, que 
ven al estrés como un reto o desafío que los lleva a probar sus habilidades y 
competencias para probarse a sí mismos (Galicia y González, 2009).

El distrés, el cual se conoce como estrés negativo, da como resultado 
experiencias desagradables y molestas, así como consecuencias negativas 
para el bienestar y la salud de los individuos, en ocasiones causadas por 
el ambiente de trabajo, relaciones familiares, de personalidad, entre otras 
(Galicia y González, 2009). Esta situación, contrariamente al estrés positivo, 
genera una amenaza o dificultades que exponen al individuo y lo someten 
a una condición de frustración e incapacidad. 

Por otra parte, la definición más aceptada del síndrome es la propuesta 
por Maslach y Jackson, quienes consideran que tal síndrome es una “forma 
inadecuada de afrontar un estrés emocional crónico cuyos rasgos principales 
son el agotamiento emocional la despersonalización y la disminución del 
desempeño personal” (citados por Saborío y Hidalgo, 2015, p. 2).

También es importante diferenciar el burnout de otras formas de estrés 
laboral, como es el estrés producido por el mobbing y el estrés por empatía.

Leymann (1996) describe el mobbing como una práctica de acoso psi-
cológico, que se circunscribe al ámbito organizacional, por un periodo no 
menor a seis meses, por parte de un grupo de personas de menor jerarquía 
en la escala organizativa, dirigido a un compañero con mayores capacidades 
y habilidades, con el fin de desprestigiarlo, evitar su ascenso y mejora en su 
carrera laboral, y hasta el abandono del puesto de trabajo. 

Este hostigamiento psicológico afecta la salud psíquica y la salud física 
de la víctima en tal medida que, en distintos países, la legislación está inten-
tando tipificarlo como accidente de trabajo que por el impacto que provoca 
en el individuo debiera considerarse como una enfermedad de trabajo.

El desgaste profesional por empatía o compasión, según Figley (1995), 
consiste en absorber y sentir como propio el sufrimiento de la persona que 
se pretende asistir. Es una forma particular de estrés laboral producto de la 
interacción de otras formas de estrés, entre ellos el burnout.

Los factores que inciden en el desgaste por empatía son el estrés trau-
mático primario, dado por las experiencias preexistentes del profesional que 
no han sido adecuadamente procesadas y superadas; el estrés traumático 
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concomitante, que es la experiencia traumática al que el profesional se ve 
expuesto; el estrés traumático secundario, que aparece cuando la persona se 
ve expuesta a eventos traumáticos de otras personas; y el burnout.

La salud y el trabajo

El término de trabajo evolucionó hasta tener una connotación de esfuerzo 
penoso de fatiga, para agregarle a fines del siglo xviii la noción de resultado 
útil y de medio de existencia (Jacob A., 1995, citado por Cialzeta, 2013). El 
trabajo, en tanto actividad humana, se establece como un derecho y, desde 
lo social, le permite transformar los recursos naturales en beneficios eco-
nómicos (Giraudo, 1997).

Consecuencias sobre la salud

Cada día es más difícil establecer relaciones armoniosas entre los trabaja-
dores de aquellos centros laborales que tienen la interacción humana como 
parte de los contenidos del trabajo. Las relaciones saludables entre traba-
jadores y empresas son complicadas de establecer. Las condiciones de tra-
bajo comúnmente se vuelven más demandantes, lo que genera abandonos, 
enfermedades, cansancio, como el síndrome de burnout.

Las presiones económicas de los países industrializados hacen que las 
presiones en el trabajo se incrementen y los casos de burnout han ido en 
aumento (Illner, 2011).

Maslach burnout inventory (MBI)

El instrumento denominado inventario de burnout de Maslash (ibm), o mbi 
en inglés, es de los más aplicados, desarrollado por Maslach y Jackson (1981) 
está integrado por 22 ítems en una escala tipo Likert de siete. El mbi conlleva 
tres dimensiones. El agotamiento afectivo con 9 ítems, la despersonalización 
por 5 y la baja realización personal 8.
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Escala de burnout de director de colégios

Esta prueba fue diseñada para ponderar el burnout en directivos en escuelas. 
La primera sección conlleva ítems sobre desgaste físico y psicológico; la se-
gunda, el alejamiento profesional con las complicaciones diarias en su trabajo 
con 7 ítems; la última manifiesta los afectos negativos hacia la comunidad 
educativa (Friedman, 1995). 

Metodología 

Enfoque de estudio

El enfoque del estudio es cuantitativo, dado que se realizará una recolección 
de datos numéricos basado en un análisis estadístico, con el fin de establecer 
niveles de comportamiento y probar teorías (Hernández et al., 2018).

Diseño del estudio

El diseño del estudio es no experimental transeccional, pues no se manipula 
ninguna variable y se observa el fenómeno (Hernández et. al., 2018). 

Los transeccionales recolectan datos en un solo momento. Su propósito 
es describir variables y analizar interrelación en un momento dado (Her-
nández, et al.. 2018). Además, es descriptivo, puesto que se caracterizan las 
dimensiones del burnout en una población de trabajadores. Aquí se aplican 
una serie de ítems y se recolecta información sobre una escala, para verificar 
los supuestos de esta investigación (Hernández et al., 2018).

Participantes

Los participantes del estudio fueron 30 empleados que pertenecen a dife-
rentes áreas administrativas y docentes de una Institución de Educación 
Superior del Estado de Tabasco. Son 18 hombres y 12 mujeres (tabla 2). 
Luego en la tabla 3 se observa que el 53.3 % de los trabajadores se encuentran 
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entre los 40 a 49 años de edad y el porcentaje menor, el de 3.3 %, correspon-
de a los trabajadores de entre 50 y 52 años.

Tabla 2. Distribución de frecuencias de acuerdo con el género de los trabajadores

Género Frecuencia Porcentaje

Válido Hombre 18 60.0

Mujer 12 40.0

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.

Tabla 3. Distribución de frecuencia de acuerdo con la edad

Edad Frecuencia Porcentaje

26 – 32 3 10.0

33 – 39 10 33.3

40 – 49 16 53.3

50 – 52 1 3.3

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.

De acuerdo con la tabla 4 el resultado al estado civil de los participantes: 
el 43.3 % son solteros, siendo el nivel más alto, y el 36.7 % corresponde a las 
personas casadas.

Tabla 4. Distribución de frecuencia de acuerdo con el estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje

Soltero 13 43.3

Casado 11 36.7

Otros 6 20.0

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.
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Como se observa en la tabla 5 el resultado al puesto de cada participante. 
el 50 % corresponde a docentes y el 26 % al administrativo.

Tabla 5. Distribución de frecuencia de acuerdo con el puesto de docente y administrativo

Puesto Frecuencia Porcentaje

Válido Docente 15 50.0

Administrativo 8 26.7

Soporte 1 3.3

Jefe de Dpto. 1 3.3

Auxiliar 4 13.3

Total 29 96.7

Perdidos Sistema 1 3.3

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.

De acuerdo con la estadística que se realizó en el Instituto Superior, el 
resultado que se obtuvo fue que el 46.7 % de los participantes tienen maes-
tría y 26 % licenciatura, como se observa en la tabla 6.

Tabla 6. Distribución de frecuencia de acuerdo con el nivel de estudio

Nivel de estudio Frecuencia Porcentaje

Válido Ingeniería 3 10.0

Licenciatura 8 26.7

Maestría 14 46.7

Doctorado 3 10.0

Técnico 2 6.7

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.

De acuerdo con la tabla 7, el resultado al departamento que pertenece 
cada participante el 16.7 % corresponde al centro de cómputo y el 43.3 a 
otros (administrativos, vinculación, etc.).
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Tabla 7. Distribución de frecuencia de acuerdo con el departamento que pertenece

Departamento Frecuencia Porcentaje

Válido Gestión empresarial 4 13.3

Desarrollo académico 2 6.7

Electromecánica 2 6.7

Ing. química 4 13.3

Centro de cómputo 5 16.7

Otros 5 43.3

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia. 

Instrumento de recolección de datos

El cuestionario que se empleó en esta investigación es el de Maslach burnout 
inventory (mbi) desarrollado por (Maslach y Jackson, 1981). Está formado 
por 22 ítems, para medir el síndrome de burnout, pero se realizó una adap-
tación propia tomando algunos elementos del (mbi); el cuestionario final 
consta de 22 reactivos que analizan 5 dimensiones del síndrome de burn-
out; liderazgo, factores organizacionales, capacidad, creencias del contexto, 
burnout. Cada dimensión del síndrome de burnout se midió por 4 ítems 
con 5 opciones de respuestas en una escala tipo Likert que va de 1 = muy 
en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = 
de acuerdo, 5 = muy de acuerdo.

El análisis de confiabilidad del instrumento se realizó mediante el cál-
culo del alfa de Cronbach, obteniendo un valor de .943 lo que indica que 
el instrumento. 

Tabla 8. Especificaciones del cuestionario del síndrome de burnout

Variables Concepto Ítems

Liderazgo Se refiere al cambio de 
actitudes, el efecto de las redes 
de comunicación, la eficiencia y 
la satisfacción de las personas y 
la solución de complicaciones.

1.- La misión de nuestro departamento es 
determinada en conjunto. 2.- Mi jefe da 
detalles de lo que espera de mí en el trabajo. 
3.- La retroalimentación que recibo de mi jefe 
contribuye a mi crecimiento. 4.- Puedo confiar en 
que mi jefe de departamento será justo si tuviera 
un conflicto.
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Factores 
organizacionales

Relación entre las demandas 
laborales y el estrés; esta donde 
trabajador se disocia de su 
trabajo (Maslah, 1993).

5.- Tengo oportunidades de aprendizaje para 
mi desarrollo profesional en mi área. 6.- Tengo 
flexibilidad sobre la forma en que realizo mi 
trabajo. 7.- Tengo una participación genuina en 
las decisiones del departamento. 8.- Creo que la 
mayoría de mis compañeros son responsables.

Creencias de capacidad Se presupone cierta capacidad 
debido a carencias de recursos 
para la realización de activida- 
des, falta de ayuda social y de 
oportunidades profesionales 
motiva al trabajador a 
cuestionarse sobre su trabajo o 
permanencia (Maslach, 2009).

9.- Sé que estoy haciendo un buen trabajo en la 
institución. 10.- Me siento profesional. 11.- Me 
preocupo por realizar bien mis actividades. 12.- 
Estoy orgulloso (a) de mi puesto de trabajo.

Creencia de contexto Presunción de la organización 
conlleva elementos falsos. Lo 
que da respuestas negativas e 
insensibles hacia la labor.

13.- Algunos colegas también son amigos. 14.- 
Los compañeros del departamento trabajan 
en equipo de manera amistosa. 15.- Recibo 
reconocimiento por hacer un buen trabajo y esto 
me motiva a lograr más. 16.- Realmente siento 
que encajo y no quiero dejar esta institución. 
17.- Tengo actitud positiva hacia mis compañeros. 
18.- Me siento exitoso cuando me dan una 
retroalimentación positiva.

Burnout El síndrome de burnout ocurre 
entre los trabajadores es una 
patología de agotamiento en 
una labor organizacional.

19.- Tengo tiempo suficiente para realizar mi 
trabajo. 20.- Me siento agotado por las actividades 
que desempeño. 21.- Es fácil mantenerse 
actualizado en mi campo de especialización. 22.- 
Tengo una actitud positiva hacia mi trabajo.

Procedimiento de análisis de datos

Una vez recolectados los datos se realizó el registro en una base de datos 
preparada para las mediciones a través del software Statistical Package for 
the Social, Sciences. Los resultados se presentan a través de tablas y gráficas 
que muestran los resultados obtenidos en el análisis de las dimensiones del 
sb en la empresa arriba mencionada.

Resultados

Análisis descriptivo

De acuerdo con los resultados obtenidos de la estadística descriptiva, el nivel 
promedio de burnout de los participantes en el Instituto Superior fue de 3.5 
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que es un nivel medio de burnout tanto en docentes como administrativos. 
Lo que significa que los trabajadores están sin presión ante el arduo trabajo 
en la organización.

Al analizar las dimensiones de liderazgo, factores organizacionales, 
creencias de capacidad y creencias de contexto se obtuvieron resultados de 
que los participantes expresaron un nivel máximo de liderazgo y capacidad 
en el área laboral y de burnout en la Institución Superior, por consiguiente, 
tiene un máximo de 4, por lo que indica que los trabajadores están sin pre-
sión en el área de trabajo, y lo podemos observar en la (tabla 10).

Tabla 9. Estadísticos descriptivos por dimensiones

N Mínimo Máximo Media
Desviación 

estándar

Liderazgo 30 1.75 6.00 3.8833 .97099

Factores organizacionales 30 1.25 5.25 3.8333 .91523

Creencias de capacidad 30 1.00 5.00 4.3500 .94823

Creencias de contexto 30 1.50 5.00 4.0278 .77938

Burnout 30 1.75 4.75 3.5333 .73910

N válido (por lista) 30

Gráfica 1. Estadística por dimensiones

Fuente: elaboración propia.
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Análisis descriptivo del liderazgo

Con respecto a la variable de liderazgo, se observó un promedio de 3.8, lo 
que quiere decir que existe un liderazgo medio en la institución, ya que los 
trabajadores externaron que trabajan en armonía con sus compañeros, que 
para ellos es importante realizar trabajo en equipo; consideran que esto 
mejora las actividades y el logro de los objetivos y visión de la organización.

En relación con los factores organizacionales, se encontró un promedio 
de 3.8, por lo cual ellos externan que la institución está bien organizada, 
lo que les ayuda a ellos a generar menor estrés en sus actividades diarias y 
con sus colegas; eso les permite tener mayor aprendizaje en su desarrollo 
profesional y al tomar decisiones el departamento en que se encuentran 
realizando sus actividades.

Con respecto a la variable de creencias de capacidad se puede observar 
un promedio de 4.3, lo que quiere decir que hay un nivel alto de capacidad 
en las personas del Instituto; eso les permite hacer bien su trabajo, proyec-
to o investigación que se les asigna, sentirse orgullosos de la profesión y el 
puesto que tienen.

Como se puede observar, la variable “creencia de contexto” tiene un 
promedio de 4.02, eso significa que las personas se dejan llevar por las cosas 
negativas, hay apatía de las personas y no son amistosas, creen más en lo 
que dicen las personas y no en lo que hacen; eso afecta en las relaciones que 
llevan con sus compañeros y tienen poca comunicación.

En el análisis descriptivo para burnout se observa que tiene un por-
centaje de 3.5, nos muestra un nivel bajo de quemarse en el trabajo, los 
participantes tienen el tiempo para realizar sus actividades sin necesidad de 
llegar a estresarse, están capacitados y actualizados en el campo de trabajo 
al que están asignados poder trabajar sin estrés y no enfermarse, tienen un 
sistema de organización y actitud positiva.

Análisis correlacional

Mediante al análisis de correlación de Pearson se identificó una correlación 
negativa entre creencias de capacidad y creencias de contexto es decir que 
los trabajadores manifestaron que le dan mayor importancia al comentario 
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negativo de sus compañeros, para poder realizar sus labores, externaron 
niveles bajos de burnout (tabla 10).

Tabla 10. Creencias de capacidad y creencias de contexto

Género Edad Edo. 
civil

Puesto Esco- 
lari- 
dad

Depto. Lide- 
razgo

Facto- 
res org.

Creencias 
de capa- 

cidad

Creencias 
de con- 

texto

Burnout

Género 1 -.189 -.197 -.102 -.014 -.183 -.078 -.170 -.234 -.370* -.061

Edad 1 .274 .368* .117 .109 -.085 .052 .187 .156 -.096

Edo. 
Civil.

1 .163 -.161 .108 -.175 -.300 -.026 -.237 -.137

Puesto 1 -.150 .437* .056 .184 .193 .181 .075

Esco- 
laridad

1 -.460* .077 .134 .125 .126 .034

Depto. 1 -.121 -.128 -.216 -.191 -.097

Lide- 
razgo

1 .826** .652** .470** .759**

F. Org. . 1 .757** .752** .744**

Capa- 
cidades

      1 .830** .669**

Contexto 1 .492**

Burnout 1

Fuente: elaboración propia.

De acuerdo con el análisis correlacional, no se encontró relación entre las 
variables sociodemográficas (edad, género, estado civil, puesto, nivel de 
estudio, departamento al que pertenecen). En las variables de género y es-
tado civil el análisis correlacional es alto. Con respecto a las dimensiones, 
el análisis correlacional demostró correlaciones positivas con valores entre 
.492 y .830.

Conclusión 

Se cumplió con el objetivo de evaluar las dimensiones asociadas al burnout 
en los empleados de un Tecnológico de Educación Superior en México, 
determinándose que los participantes registraron un nivel bajo del bur-
nout y un nivel alto de capacidad de contexto. Asimismo, los trabajadores 
manifestaron que sus compañeros difieren en sus opiniones sobre su labor, 
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y que son importantes las opiniones de los demás para poder realizar sus 
labores. Además argumentaron que pertenecen a un grupo selecto y no hay 
una cordial amistad entre los mismos compañeros.

Se comprobó que el liderazgo coincide con el factor de organización 
y que es parte fundamental el poder realizar todas las actividades en cada 
área de departamento.

Se espera que el análisis de burnout en esta institución apoye la toma de 
decisiones para mejorar aun más el clima favorable y que funja como pre-
cedente para abordar y subsanar los síntomas del burnout en la institución.
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Resumen

Uno de los factores determinantes en el desempeño de los trabajadores en 
una organización es el clima laboral, ya que puede ser vínculo u obstáculo 
para su desempeño óptimo. El clima laboral es el ambiente humano y fí-
sico de la organización, e incluyen cualidades como la identificación con 
la empresa y el trabajo en equipo. Mediante este estudio se encontró que 
el clima organizacional de una organización de autotransporte tiene un 
clima medianamente favorable. La dimensión con un nivel alto es la iden-
tificación con la compañía, donde los trabajadores registraron un sentido 
de pertenencia, reconociendo sus valores y objetivos. Contrariamente, se 
encontró que el trabajo en equipo fue la dimensión más baja, deduciendo 
que los trabajadores no tienen una visión compartida, baja colaboración y 
apoyo entre ellos.
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Introducción

Los resultados de una organización están estrechamente relacionados con 
la gestión adecuada de sus recursos; esta función no recae solamente en 
quien dirige la organización, por el contrario, todos los trabajadores que 
forman parte de la organización deben desempeñar una gestión efectiva de 
los recursos a su disposición.

En las organizaciones no es suficiente tener las mejores instalaciones, 
equipos y recursos financieros, si carecen de recursos humanos que tengan 
un objetivo claro que alcanzar, compartiendo la visión del modelo de gestión 
de la organización. Resulta difícil alcanzar un funcionamiento adecuado si 
los directivos únicamente se enfocan en lograr objetivos particulares (Bueno 
y Samano, 2018).

En todas las organizaciones es importante la administración adecuada 
del factor humano debido a que es el capital más importante de una organi-
zación. Sin personas eficientes, una organización no sería capaz de alcanzar 
sus objetivos, por ello debe poner especial atención a sus necesidades; en-
focarse en el bienestar del factor humano permite que los miembros de la 
organización tengan un adecuado desempeño de sus actividades.

Uno de los factores determinantes en el desempeño de los trabajado-
res en una organización es el clima laboral, ya que puede ser vínculo u 
obstáculo para el buen desempeño de los trabajadores, además de ser un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes integran 
la organización. 

De tal manera, el clima laboral es el ambiente humano y físico de la or-
ganización, en que se incluyen cualidades, atributos, entre otros elementos 
que conforman de manera permanente el ambiente de trabajo.

El clima laboral aborda diferentes aspectos del individuo en la organiza-
ción, incluyendo comportamiento, comunicación, así como la relación del 
individuo con la organización, su infraestructura y con el desempeño de su 
puesto de trabajo (Brunet, 2004). De tal manera, que el clima es conside-
rado un elemento clave del crecimiento organizacional, por lo que resulta 
importante su análisis y, de ser necesario, establecer estrategias de mejora; 
ya que se ha demostrado que incide en la cultura organizacional (García, 
2009). El clima laboral tiene influencia en el rendimiento del trabajador y 
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del equipo, entendiendose el rendimiento como la capacidad productiva del 
personal, así como la mejor utilización de sus habilidades, conocimeintos y 
potencial entre otros elementos que se ven afectados cuando los empleados 
no conviven en un clima favorable. 

Las organizaciones desarrollan rasgos particulares que las identifican, 
estos rasgos influyen en el ambiente laboral, en la conducta del individuo, 
así como en su desempeño organizacional (Brito y Gamboa, 2010).

Ramos-Soto et al., (2020) señalan que para mejorar la competitividad 
de la organización es imprescindible identificar planes de desarrollo de ca-
pacidades así como crear herramientas que permitan el mejoramiento del 
desempeño laboral del trabajador.

Chagray y Ramos (2020) mencionan que un clima organizacional ayuda 
y alienta a los trabajadores a ser competentes entre ellos, y puedan lograr un 
buen clima laboral donde el personal se encuentre altamente comprometi-
do y sea más productivo en sus actividades. Por ello resulta importante el 
análisis del clima organizacional de las empresas.

Es necesario que toda organización promueva cambios en su ambiente 
laboral, estructura organizacional, planificación estratégica, gestión opera-
tiva y recursos, para desarrollar competitividad e impulsar la innovación, 
lo que permite a la organización obtener utilidades (Olivera y Leyva, 2021).

Un clima laboral favorable contribuye a que el personal se encuentre 
altamente motivado, comprometido y productivo, lo que se traduce a un 
mejor desempeño y óptima satisfacción laboral (Quispe y Coronado, 2014). 
Estos mismos autores señalan que un clima desfavorable ocasiona compor-
tamientos adversos a un clima organizacional armonioso, como la presencia 
de actitudes negativas y del rechazo de opiniones y sugerencias de los com-
pañeros, lo cual genera discordancias y una mentalidad negativa de mejora. 

Dado lo anterior el objetivo de la investigación fue evaluar las variables 
que conforman el clima laboral de una empresa de servicio de transporte. 

Contexto teórico

Las organizaciones contribuyen al crecimiento económico de su entorno 
mediante la creación de empleos, con un ingreso que les da oportunidad 
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de satisfacer sus necesidades, a los trabajadores y mejora las condiciones de 
vida de la población (Bueno y Samano, 2018).

El proceso de integración del recurso humano (que incluye el recluta-
miento, la selección del candidato, contratación e inducción a la organiza-
ción), es una función clave en la organización debido a que resulta impor-
tante identificar al mejor talento que desempeñe adecuadamente la actividad 
para la que se contrata. Para lograr esta selección adecuada, es importante 
identificar las características individuales que se relacionan con la actividad 
a desempeñar, como el comportamiento del trabajador, sus metas y la forma 
en que se relaciona con los demás. 

Las características del trabajador tienen una fuerte influencia en su vi-
sión y contribución al clima laboral. Por otra parte, también es importante 
considerar los rasgos del trabajo a desempeñar, identificando si las activida-
des a desarrollar en el puesto de trabajo corresponden con las expectativas 
y metas del trabajador. 

Otro de los aspectos relacionados con el clima laboral son las relacio-
nes interpersonales del trabajador, además de las relaciones que el propio 
individuo genera en su entorno fuera de la organización.

También es importante considerar la relación del empleado con su jefe 
inmediato, lo ideal es que no se sienta observado sino apoyado, respaldado 
en el desarrollo de sus actividades dentro de la organización. Esto es un 
elemento clave para el desarrollo de la creatividad y la innovación de ideas 
por parte del trabajador.

Igual de importante es la relación del trabajador con sus compañeros, 
ya que es deseable que la interacción entre ellos sea cordial, armoniosa; sin 
embargo, siempre existe la posibilidad de que surgan diferencias entre los 
miembros de la organización. En este sentido, se resalta la importancia del 
departamento de personal en cuanto a su función en el proceso de selección, 
dado que durante este proceso es relevante identificar no solo al individuo 
que tenga habilidades y conocimientos para desempeñar el puesto, sino 
también para adaptarse a los diferentes escenarios que puedan presentarse 
en la organización.
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Concepto de clima laboral

El clima laboral es un concepto ampliamente abordado en las investigacio-
nes acerca del factor humano en empresas y organizaciones (Gan, 2012). El 
concepto de clima laboral es una analogía del clima meteorológico; dado que 
en la organización pueden presentarse diversos ambientes organizacionales, 
en los departamentos que conforman a la organización (Gan y Berbel, 2007).

En la actualidad, el factor humano representa uno de los elementos más 
relevantes para generar ventaja competitiva para la empresa, mientras las 
organizaciones procuren tener empleados más comprometidos, con una 
visión compartida y un ambiente laboral adecuado, tendrán un óptimo cum-
plimiento de metas y un posicionamiento dentro del mercado; es importante 
no perder de vista que algunos elementos que generan ventaja a la organi-
zación, como la innovación, el sentido de pertenencia a la organización y el 
compromiso, son impulsados por quienes forman parte de la organización 
(Bordas y Martinez, 2016).

Por lo anterior, las tendencias actuales de la gestión del capital humano 
deben centrarse en generar las condiciones para que los empleados desa-
rrollen sus actividades de manera eficiente y comprometidos con la orga-
nización con una visión compartida a largo plazo; de manera que una ade-
cuada gestión del clima organizacional representa una estrategia directiva 
que permite a la organización el alcance de sus objetivos.

Álvarez y Llaneza (2007) relacionan el clima laboral con la percepción 
de los trabajadores con respecto a los elementos de la cultura de la organi-
zación. Si el trabajador percibe un clima inapropiado, se sentirá estresado 
al realizar sus actividades; así, la conducta del trabajador está determinada 
por las características propias del puesto que desempeña y las percepciones 
del trabajador. 

El clima organizacional es un proceso continuo, que involucra la in-
teracción entre los miembros de la organización, es un comportamiento 
colectivo que se genera en la organización y que va cambiando de forma 
continua en función de las relaciones que se desarrollan entre quienes con-
forma la organización. Este concepto es identificado por su relevancia en el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales, dado que si existe un clima 
desfavorable, las metas organizacionales serán difíciles de alcanzar; el clima, 
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a su vez, funciona como un indicador organizacional, ya que mediante su 
análisis es posible identificar anomalías y puntos débiles con respecto a las 
condiciones de trabajo de los integrantes de la organización.

Por otra parte, un ambiente laboral adecuado impulsa el logro de los 
objetivos de la organización. En un clima favorable destacan algunos ele-
mentos, como las emociones positivas, cumplimiento del plan de trabajo, co-
municación efectiva de equipos de trabajo para el desarrollo de actividades 
y solución de conflictos, lo cual contribuye al logro de las metas organiza-
cionales (Triginé y Gan, 2006). Para analizar el clima laboral es primordial 
conocer qué factores intervienen en el mismo, los autores nombran a estos 
factores dimensiones o tipologías; para su análisis se han desarrollado di-
versos procedimientos de medición (Álvarez y Méndez, 2006). Evaluar el 
clima a partir de sus dimensiones implica un enfoque total en los factores 
que conforman el ambiente organizacional y la forma en que los trabajado-
res interactúan con estos, a partir de percepciones relacionadas que tienen 
un efecto en su desempeño en la organización. Así, este análisis permite 
explicar las interacciones y la influencia de las variables de análisis sobre el 
trabajador. Para el estudio del clima organizacional se usan diversas técnicas 
de investigación, por ejemplo, cuestionarios; a través de estos instrumentos 
es posible identificar el nivel de alguno de sus factores de acuerdo con la 
percepción del trabajador.

En este sentido, para muchas empresas es importante identificar estra-
tegias que impulsen la productividad del trabajador. Desafortunadamente, 
muchas no identifican la relacion estrecha que tiene la percepción del traba-
jador sobre su ambiente laboral en su desempeño del trabajador. Dado que 
si un trabajador está en un ambiente laboral adecuado, se sentirá motivado 
para relizar sus actividades, incrementando la productividad.

Como se mencionó, para conocer el nivel del clima laboral, una de las 
herramientas más usadas es la encuesta; mediante su aplicación es posi-
ble conocer qué factores del clima se encuentran en niveles adecuados y 
aquellos en los que es necesario un reforzamiento que permita mejorar el 
desempeño del trabajador. Mediante las encuestas, los trabajadores pueden 
expresar percepciones, desacuerdos o lo que necesitan para desarrollar su 
trabajo eficientemente.
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Antecedentes del clima organizacional 

García (2006) menciona las investigaciones sobre el clima laboral, particu-
larmente el desarrollo del concepto, por parte de Lewin, mismo que funda-
mentó sus investigaciones con un enfoque Gestalt. Este autor señalaba que 
los trabajadores perciben su entorno basados en juicios y deducciones per-
sonales sobre los factores del clima. Después de su fallecimiento, el estudio 
del concepto de clima laboral fue retomado por Reimer (1956, citado por 
Marín, 2003). En su estudio identificó que la productividad se incrementaba 
si el trabajador tenía participación en la toma de decisiones, destacaba que la 
falta de participación ocasionaba una disminución en variables relacionadas 
con la lealtad, compromiso y responsabilidad laboral.

Aguirre (2013) menciona a Brunet como otro de los autores que influen-
ció en el concepto del clima organizacional. Destaca que este concepto tiene 
su fundamento en la corriente Gestalt y la escuela funcionalista, esta última 
señala que la conducta del individuo es resultado del ambiente que lo rodea; 
así también se menciona que la adaptación del individuo con el medio en 
que se desarrolla está relacionado con las diferencias entre los individuos.

Castro y Morán (2008) mencionan que el estudio del clima organizacio-
nal viene de diversos orígenes y que tiene sus raíces en los estudios de Lewin 
(1951) relativos a “climas sociales creados experimentalmente”.

Por otra parte, Denison (1996) consideró el análisis del clima a partir de 
tres factores principales: los atributos individuales, los organizacionales y, 
por último, la medición combinada de la percepción individual y la objetiva 
de las características organizacionales.

Beneficios del estudio del clima organizacional

De acuerdo con Samayani (2023), la evaluación del clima organizacional 
proporciona beneficios como enfoque en el bienestar del trabajador, ya que 
una organización se considera productiva en función del desempeño de 
quienes la integran, por lo tanto, si la organización procura su bienestar, 
impulsa su desarrollo profesional y proporciona al trabajador los elementos 
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necesarios para la realización de sus actividades, estará más cerca de cumplir 
sus objetivos organizacionales. 

Otro de los beneficios que este autor menciona es el respeto al empleado 
en relación con su dignidad y sensibilidad como ser humano. Este punto 
se vincula con las necesidades individuales del trabajador, entre las que se 
encuentran la seguridad, afiliación, aceptación y autorrealización, por lo 
que la organización debe contribuir a que el trabajador pueda satisfacer sus 
necesidades, lo cual le permitirá contar con personal equilibrado y produc-
tivo en la organización. 

Así también la evaluación del clima permite identificar las característi-
cas reales de la organización, es decir, mediante el análisis de los factores del 
ambiente laboral es posible determinar las condiciones en que el trabajador 
desempeña su trabajo, más allá de solo establecer el ideal de un ambien-
te favorable, permite que la organización identifique de qué forma puede 
contribuir a mejorar el desempeño del trabajador. Esta identificación de la 
realidad fundamenta el siguiente beneficio, que se refiere a la aplicación del 
mejoramiento en la eficiencia con base en los resultados de la evaluación 
de los factores que conforman el clima laboral.

Metodología

Enfoque

Esta investigación es de enfoque cuantitativo, dado que se miden, evalúan 
o recolectan datos en una escala sobre diversas variables, aspectos, dimen-
siones o componentes del fenómeno a investigar (Hernández et al., 2018). 

Diseño del estudio

Esta investigación es descriptiva, no experimental transeccional. Los no 
experimentales son estudios en los que no existe una manipulacion de las va-
riables, de análisis del clima organizacional, ya que estas son observadas en 
su ambiente natural para su posterior análisis (Hernández y Baptista, 2018). 
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Por otra parte, las investigaciones transeccionales recolectan datos en 
un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables 
y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado (Hernández 
et al., 2018).

Este estudio es descriptivo, puesto que se describirán las variables del cli-
ma organizacional. Estas investigaciones miden, evalúan o recolectan datos 
sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes 
del fenómeno a investigar (Hernández et al., 2018). 

Participantes

La población que se analizó en esta investigación fueron los 40 empleados 
de los departamentos de administración y finanzas, operaciones y recursos 
humanos de una empresa de servicio de transporte ubicada en Tabasco, 
México. 

Instrumento

El instrumento empleado consta de 40 reactivos que analizan 8 dimensio-
nes del clima laboral: identificación con la compañía, autonomía, trabajo 
en equipo, cohesión/compromiso, apoyo, comunicación, reconocimien-
to y compensación. Cada dimensión del clima laboral se midió por una 
escala de Likert que va de 1 = totalmente de acuerdo, 2 = de acuerdo, 3 
= ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = en desacuerdo a 5 = totalmente de  
acuerdo.

Análisis de datos 

Una vez recolectados los datos se realizó el registro en una base de datos 
preparada para las mediciones a través del software Statistical Package for 
the Social Sciences). En este programa se realizó el análisis descriptivo de 
las variables de estudio. 
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Presentación de resultados

Los resultados se presentan a través de tablas y gráficas que muestran los 
resultados obtenidos en el análisis de las dimensiones del clima organiza-
cional en la empresa arriba mencionada. 

Resultados

Estadística descriptiva por dimensiones

Respecto al análisis descriptivo por dimensiones, la dimensión con la me-
dia más elevada es la identificación con la empresa, lo que implica que el 
personal se siente identificado con los valores de la organización, como la 
honestidad, transparencia, pasión, diferenciación, orientación al personal, 
calidad y responsabilidad social, esto ayuda a que el personal se sienta parte 
de ella. Otras de las dimensiones con la media más elevada es autonomía, 
esa dimensión es importante para el personal, ellos mencionan que pueden 
controlar aspectos de sus actividades, como la toma de decisiones y ser más 
flexibles, esto les ha permitido ser creativos y productivos. Las dimensiones, 
trabajo en equipo, apoyo, comunicación y reconocimiento se encuentran 
en el rango entre 3.8 y 3.7. En la dimensión trabajo en equipo, los traba-
jadores comentaron que mantienen un ambiente de trabajo equilibrado y 
competitivo donde ellos pueden analizar cada una de las actividades que se 
presente día a día.

La dimensión apoyo es una de las variables que se en encuentra en el 
rango medio, el personal expresa que cuando requieren de algunos equipos 
para su trabajo la organización muestra interés a las peticiones que ellos 
solicitan. 

El análisis estadístico de la variable comunicación señala que los tra-
bajadores perciben en menor grado tener una buena relación laboral en el 
área de trabajo. 

El análisis estadístico de la dimensión de reconocimiento plantea que 
la organización reconoce a los trabajadores por su esfuerzo y dedicación en 
los trabajos y actividades realizados dentro de la empresa.
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Las dimensiones con la media estadística menor son los de compromiso 
y compensación, es decir que los trabajadores perciben que existe poco in-
volucramiento emocional e intelectual con las actividades que desempeñan 
en la organización. Respecto a la variable compensación, los empleados 
perciben poco apoyo relacionado con la remuneración monetaria, los vales 
de despensa, seguro médico, bono y vacaciones, los cuales no son suficientes 
desde la perspectiva de los empleados.

Tabla 1. Estadísticos descriptivos por dimensiones

Dimensiones N Mínimo Máximo Media Desviación estándar 

Identificación 
con la empresa 

40 2.67 5.00 4.1667 .52298 

Autonomía 40 2.67 5.00 3.9333 .50749 

Trabajo en equipo 40 2.33 5.00 3.7583 .56482 

Compromiso 40 2.33 5.00 3.5833 .67832 

Apoyo 40 2.00 5.00 3.8000 .60764 

Comunicación 40 2.67 5.00 3.8500 .59891 

Reconocimiento 40 3.00 5.00 3.7083 .59046 

Compensación 40 1.00 5.00 3.5333 .74268 

Fuente: elaboración propia.

Gráfica 1. Estadísticos descriptivos por dimensiones

Fuente: elaboración propia.
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Análisis correlacional

En el análisis estadístico de correlaciones, la variable de identificación con 
la compañía tiene una buena correlación con autonomía, apoyo y comuni-
cación, mientras que las variables que presentaron menor correlación fue-
ron las de trabajo en equipo y compromiso. Tampoco se encontró ninguna 
correlación con la variable reconocimiento.

Por otra parte, la variable de autonomía tiene una correlación alta con 
identificación con la compañía, apoyo y comunicación, mientras que, la 
variable reconocimiento tiene una correlación baja.

Con respecto a la variable apoyo, esta tiene una alta correlación con 
comunicación, identificación con la compañía y autonomía, mientras que 
la variable con menor correlación es la de reconocimiento.

La variable comunicación tiene una alta correlación con apoyo, com-
pensación, identificación con la compañía, autonomía y compromiso, mien-
tras que en reconocimiento su correlación es baja. 

Por último, la variable de compensación tiene una alta correlación con 
identificación, autonomía, comunicación, compromiso, mientras que la va-
riable con menor correlación es trabajo en equipo. 

Tabla 2. Correlación entre variables

Identi- 
ficación

Auto- 
nomía

Trabajo 
en equipo

Com- 
promiso

Apoyo Comunicación Recono- 
cimiento

Compensación

Identificación 1 .773** .333* .394* .619** .619** .198 .506**

Autonomía 1 .459** .414** .686** .632** .380* .535**

Trabajo en 
equipo

1 .623** .437** .555** .116 .383*

Compromiso 1 .470** .691** .365* .684**

Apoyo 1 .714** .349* .489**

Comunicación 1 .437** .710**

Reconocimiento 1 .565**

Compensación 1
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Conclusiones 

Al término de este trabajo de investigación se logró evaluar el clima orga-
nizacional, alcanzando el objetivo planteado al inicio de la investigación 
a partir del análisis de las dimensiones: identificación con la compañía, 
autonomía, trabajo en equipo, compromiso, apoyo, comunicación, recono-
cimiento y compensación.

A través de este estudio se encontró un clima organizacional mediana-
mente favorable, con base en el análisis estadístico con una media de 3.78.

El análisis por dimensiones encontró que la dimensión más alta es la 
identificación con la compañía, en la cual los empleados tienen un elevado 
sentido de pertenencia, identificándose con sus valores y objetivos organi-
zacionales. Se encontró, además, que el trabajo en equipo fue la dimensión 
con la media más baja, lo que implica que los trabajadores no tienen una 
visión compartida y se realizan las actividades de forma aislada. Por tanto, 
sería importante para la organización establecer estrategias que permitan el 
desarrollo de trabajo en conjunto y que el trabajador identifique la impor-
tancia y beneficios que trae consigo. 

El análisis del clima organizacional sirve como fundamento para identi-
ficar aquellas dimensiones en las que organización requiere enfoque para lo-
grar un clima laboral favorable y mejorar el desempeño de los trabajadores.
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Resumen

Se ha estudiado el liderazgo desde diferentes perspectivas. Las teorías con-
temporáneas del liderazgo resaltan la importancia del carácter transforma-
cional de este concepto, lo que implica que el líder debe influenciar a los 
trabajadores para la adopción de un enfoque de pensamiento que incluya 
una visión compartida de los intereses. Algunos autores señalan también la 
importancia de la figura del líder en la adopción de prácticas sustentables, 
ya que cambia constantemente de acuerdo al entorno organizacional, lo que 
hace necesario el involucramiento de las organizaciones en el cuidado del 
entorno desde una perspectiva sustentable. El objetivo de esta investigación 
es evaluar la relación que existe entre los estilos de liderazgo y la sustenta-
bilidad en una organización. El estudio se realizó en una organización de 
servicios de salud en el estado de Tabasco; se efectuó un análisis estadístico 
descriptivo-correlacional para identificar el estado de las variables y esta-
blecer una relación. Los resultados estadísticos mostraron que el estilo de 
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liderazgo mayormente percibido fue el transformacional, sin embargo, no 
se encontró una correlación importante entre las variables de liderazgo y 
sustentabilidad.

Palabras clave: liderazgo, sustentabilidad, estilos de liderazgo, organizaciones.

Introducción

El concepto de liderazgo ha sido estudiado desde la perspectiva individual, 
analizando rasgos, cualidades y comportamiento de los líderes; además, en 
los últimos años los estudios incluyen también el análisis del entorno en el 
que se desempeña el liderazgo, lo que ha contribuido a una mayor com-
prensión de los efectos del liderazgo en el funcionamiento de los equipos 
de trabajo (Castiblanco y Ruiz, 2025).

Fry y Egel (2021), enfatizan que la responsabilidad social y la visión 
sustentable son decisivos, no solo en la realización de negocios, sino tam-
bién en la conservación del planeta y en el bienestar de los empleados y de 
la sociedad; es importante tener nuevos líderes que guíen la conciencia por 
tanto, colectiva y las acciones. 

La ausencia de compromiso ambiental en las organizaciones la ocasiona 
por la falta de habilidades y motivación de los empleados y líderes; las orga-
nizaciones que presentan esta ausencia de motivación y habilidades tienen 
menor oportunidad de adoptar prácticas sustentables, dado que, mientras 
el líder no impulse este enfoque de sustentabilidad será difícil que los tra-
bajadores implementen la sustentabilidad en la organización (Cantú-Mata 
et al., 2021).

Para que las organizaciones puedan alcanzar los objetivos propuestos, 
es necesario que el líder conozca el estilo de liderazgo adecuado que debe 
ejercer en la misma; de esta manera podrá diseñar un plan estratégico que 
logre el desempeño de calidad en el personal a su cargo (Díaz et al., 2011). 
Asimismo, Santos (2010) expone que la integración de conceptos y prácticas 
de sustentabilidad se convierte en una necesidad y un reto para los gestores 
en las organizaciones; los estilos de liderazgo deben estar enfocados más 
allá del factor económico.
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Dado a lo anterior, el objetivo de este estudio es evaluar la relación 
que existe entre los estilos de liderazgo y la sustentabilidad en una orga-
nización.

Contexto teórico

Concepto de liderazgo

Castiblanco y Ruiz (2025) mencionan que el liderazgo en las organizaciones 
es un tema relevante, dado el papel crucial que desempeñan los líderes en 
el alcance de los objetivos organizacionales mediante un impulso de los 
equipos de trabajo que permita su máximo rendimiento. 

La literatura reciente señala que el liderazgo no solo está definido por 
las características individuales, los estudios sobre el tema analizan también 
a sus seguidores, entorno de trabajo, contexto laboral; entre otros.

El liderazgo se entiende como un proceso que involucra a los miem-
bros de una organización en el que se realizan intercambios que permiten 
el alcance de objetivos comunes, los cuales define quien desempeña el rol 
de liderazgo. El liderazgo organizacional precisa de un líder que debe po-
seer cualidades como la confianza, autorregulación positiva, autoconcepto 
positivo, entre otras; también requiere de seguidores motivados y con las 
condiciones psicológicas que le permitan seguir de forma adecuada la guía 
del líder, además se necesita de un contexto organizacional que facilite la 
interacción entre el líder y sus seguidores.

El liderazgo contribuye al alcance del éxito organizacional, a través del 
líder, quien toma decisiones ante situaciones diversas y complejas, identi-
ficando oportunidades.

Rozo-Sánchez, et al., (2019) señalan que el liderazgo es la capacidad de 
coordinar equipos de trabajo impulsándolos al logro de los objetivos, me-
diante el acompañamiento para el alcance del bien común. Diversos autores 
coinciden en que un líder percibe los cambios como oportunidades, define 
una dirección hacia la cual guía a sus seguidores para alcanzar las metas 
planteadas. Así también un líder debe ser capaz de autoevaluarse identifi-
cando sus fortalezas y debilidades. 
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Modelos de liderazgo

Los modelos tradicionales consideran al liderazgo como una caracterís-
tica individual diferenciadora de los individuados, estos modelos están 
centrados en el estudio de las características individuales. Tales modelos 
explican que el liderazgo es una característica con la que el individuo nace, 
así también destacan la importancia de identificar aquellos individuos que 
de manera natural tienen la capacidad de ser grandes líderes (Castiblanco 
y Ruiz, 2025).

De tal manera, estos modelos se enfocaban en el estudio de las carac-
terísticas físicas, mentales y de personalidad, suponiendo que la identi-
ficación de estos rasgos permitiría una evaluación eficaz y una correcta 
asignación de los individuos en roles de liderazgo. Así, estas teorías tradi-
cionales consideraban como predictores del liderazgo factores genéticos 
y biológicos. 

Desde la perspectiva de contingencias, el análisis del liderazgo se cen-
tra en la interacción que existe entre los rasgos del líder y el entorno en el 
que se desarrolla. Estas teorías suponen que los efectos de una variable en 
el liderazgo dependen de las variables del contexto, por lo que el liderazgo 
puede ser exitoso o no, dependiendo de la situación en la que se desarrolla 
(Rozo-Sánchez, et al., 2019).

Los modelos de liderazgo situacional suponen que entre las variables 
que influyen en el comportamiento de un líder exitoso se encuentra la na-
turaleza de la tarea, así también la autonomía y los niveles de motivación 
de los seguidores. 

Estas teorías, además, describen que los resultados exitosos están re-
lacionados con la coherencia entre las características del líder, su estilo 
de liderazgo, la madurez de los seguidores y los desafíos que presenta la 
situación. 

Por lo anterior, resulta imprescindible que los líderes posean la capa-
cidad de adaptarse a los cambios organizacionales, gestionar la cultura or-
ganizacional, una comunicación eficiente, identificar las necesidades de los 
seguidores y del entorno, así como capacitarlos para alcanzar los objetivos 
planteados (Castiblanco y Ruiz, 2025).



	 L I D E R A Z G O  Y  S U S T E N TA B I L I D A D  E N  U N A  I N S T I T U C I Ó N  D E  S A L U D  E N  TA B A S C O � 127

Teorías contemporáneas del liderazgo

Los modelos de liderazgo contemporáneos se enfocan en el comportamiento 
del líder, en la forma de comunicación visionaria, conjugando inspiración, 
emociones, ideología y valores morales, entre otros rasgos. Estas teorías 
están orientadas hacia el desarrollo y el cambio organizacional. 

En este enfoque se considera la eficacia de un líder en función al grado 
en que inspira a sus seguidores a identificarse con nuevos enfoques com-
partidos hacia el futuro, creando un modelo mental común y compartido 
con sus seguidores. Esta mentalidad compartida permite a los trabajadores 
incrementar sus aspiraciones y motivaciones de manera interna, lo que per-
mite el desarrollo de rasgos como el logro, la autodirección, poder, seguri-
dad, benevolencia y el empoderamiento en la toma de decisiones. De esta 
forma el liderazgo no se limita únicamente a la influencia del líder sobre los 
seguidores para la realización de las tareas, sino que transforma la visión y 
comportamiento del trabajador permitiéndole alcanzar sus metas personales 
alineadas con los objetivos organizacionales (Castiblanco y Ruiz, 2025).

Liderazgo y sustentabilidad en las organizaciones 

Las condiciones actuales del entorno empresarial hacen necesario el invo-
lucramiento de las organziaciones en los factores sustentables de su entor-
no. Algunos autores señalan la importancia de la adopción de las prácticas 
sustentables en las organizaciones, y el efecto positivo que tiene para la em-
presa, sobre todo en la percepción que tiene la sociedad sobre sus prácticas 
organizacionales. Del mismo modo, es importante involucrar al trabajador 
no solo en la adopción de estas prácticas de manera condicionada. Sino a 
través de la transformación de la forma de pensar del trabajador y de su 
involucramiento en la importancia de la aportación de la organización en 
los temas sustentables. 

Así tambien se destaca el papel del líder y su importancia en la adopción 
del enfoque sustentable en la organización, es decir el liderazgo ejerce una 
fuerte influencia en la forma en que el trabajador realiza sus actividades con 
enfoque sustentable.
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Por otra parte, es un reto para las organizaciones mantenerse compe-
titivas y sustentables en un entorno empresarial desafiante. Esto significa 
que las organizaciones deben prestar atención cómo los empleados ven el 
liderazgo y las políticas de la empresa. Estas percepciones pueden influir en 
la creatividad y la innovación, aspectos esenciales para la competitividad de la  
organización en el mercado (Alrowwad et al., 2020).

Díaz et al., (2011) mencionan que las organizaciones en la actualidad tie-
nen el reto de elevarse a niveles competitivos de manera sustentable, puesto 
que existe una intensa batalla global que sacude las bases del ordenamiento 
social. 

Del mismo modo, se señala que la existencia de un líder dentro de la 
organización tiene mucha importancia, ya que es quien dirige y motiva a su 
equipo de trabajo. Por otro lado, no se trata de buscar nuevos líderes, sino 
de utilizar nuevos estilos y enfoques de liderazgo con una visión estratégica.

Además, Melo y Brennand (2004) señalan que la administración de 
empresas socialmente responsables y sostenibles es el nuevo desafío para 
la gestión moderna, y que la responsabilidad social y la sustentabilidad se 
han incorporado como paradigmas de acción social. Por ello, es impres-
cindible la existencia de un líder sostenible que rompa esos paradigmas de 
manera objetiva y profunda. En este sentido, Voltolini (2011) señala que 
las organizaciones deben contar con líderes integrados a la cultura de la 
sustentabilidad.

Metodología

Enfoque, diseño y alcance del estudio

El enfoque de esta investigación es cuantitativo, dado que utiliza una reco-
lección de datos para probar hipótesis con base en análisis estadístico, con 
el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorías (Hernández et 
al., 2018).

Así tambien, el diseño del estudio es no experimental transeccional. Los 
no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulación delibera-
da de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente 
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natural para después analizarlos. Es transeccional ya que se recolectaron 
datos en un solo momento, describiendo las variables.

El alcance del estudio es descriptivo correlacional, puesto que se de-
muestra si existe una relación entre los conceptos de liderazgo y sustentabi-
lidad; los estudios correlacionales describen las relaciones entre dos o más 
categorías, conceptos o variables en un momento determinado (Hernández, 
et al., 2018).

Los participantes del estudio fueron 50 trabajadores del área de salud 
de diferentes departamentos, quienes fueron voluntarios y dieron su con-
sentimiento para la realización de esta investigación. 

Instrumento

El instrumento empleado es el cuestionario multifactorial de liderazgo 
(mlq) forma 5x desarrollado por Avolio y Bass (2004) para medir la varia-
ble estilos de liderazgo, del cual se realizó una adaptación propia, tomando 
como referencia los documentos de Sánchez (2015) y Leigh et al. (2021). 

El cuestionario final contiene 24 reactivos que analizan 6 dimensiones de 
estilos de liderazgo: Influencia idealizada, motivación inspiracional, recom-
pensa contingente, dirección por excepción activa, dirección por excepción 
pasiva, dejar hacer (laissez faire), así como una dimensión de sustentabilidad. 
Cada dimensión del estilo de liderazgo se midió por 3 ítems y la dimensión 
sustentabilidad por 6 ítems con 5 opciones de respuestas en una escala tipo 
Likert que va de 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni 
de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de acuerdo a 5 = totalmente de acuerdo.

Validez y confiabilidad del instrumento

En cuanto a la validez del instrumento, se realizó la validez de contenido, la 
cual se fundamentó en la literatura existente, incluyendo teorías y modelos 
sobre el liderazgo y sustentabilidad. La confiabilidad del instrumento se 
estimó a través del coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose un nivel de 
confiabilidad de 0.84.
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Análisis de datos

El análisis de los datos recopilados se realizó mediante el software Statistical 
Package for Social Sciences versión 29, mediante el cual se realizó la esta-
dística descriptiva y correlacional de los datos obtenidos.

Los hallazgos se presentan a través de tablas y gráficos, los cuales mues-
tran los resultados del análisis de las dimensiones del estilo de liderazgo y 
de sustentabilidad en la organización analizada.

Resultados

Estadística descriptiva

Con respecto a la estadística descriptiva, en la tabla 1 se observa que la di-
mensión de recompensa contingente presenta el mayor valor; en este sen-
tido, se encontró que los empleados realizan sus actividades a cambio de un 
incentivo, además ayudan a sus compañeros de trabajo solo si se observa 
que ellos realizan un esfuerzo en la frealización de sus actividades. En lo 
que respecta a las dimensiones de influencia idealizada y motivación pre-
sentan medias similares, esto quiere decir que los trabajadores perciben 
influencia en los demás y se preocupan por sus compañeros de trabajo; 
asimismo, perciben que son motivados por el logro de los objetivos de la 
organización. Se observa que las dimensiones de dirección activa y susten-
tabilidad presentan una percepción medianamente favorable.

Tabla 1. Estadística descriptiva por dimensiones

Dimensión N Mínimo Máximo Media DE

Influencia idealizada 50 2.33 5.00 4.2200 .65503

Motivación inspiracional 50 2.33 5.00 4.2133 .53350

Recompensa contingente 50 3.00 5.00 4.4067 .45818

Dirección por excepción activa 50 2.00 5.00 3.9733 .68293

Dirección por excepción pasiva 50 1.00 5.00 3.4800 1.10073

Dejar hacer (laissez faire) 50 1.67 4.67 3.6667 .75292

Sustentabilidad 50 2.17 5.00 3.9167 .59595

Fuente: elaboración propia.
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Por otra parte, las dimensiones de dirección pasiva y laissez faire son las 
que obtuvieron las medias más bajas. Al respecto los empleados externaron 
que no se involucran en los problemas hasta que se vuelven serios y evitan 
tomar decisiones dentro de la organización hasta que no tienen otra opción.

Gráfica 1. Estadística descriptiva por dimensiones 

Fuente:elaboración propia.

Estadística descriptiva por género

Respecto al género, en la tabla 2 se observa que los hombres perciben un 
mayor nivel de liderazgo, particularmente el liderazgo transformacional. 
Con respecto al género femenino, este presenta medias similares entre las 
variables de liderazgo transformacional y transaccional. Se observa que los 
hombres perciben con mayor medida la sustentabilidad que el género fe-
menino.
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Tabla 2. Estadística descriptiva por género

Variables Genero N Media DE

Sustentabilidad Masculino Femenino Total 18
32
50

3.9630
3.8906
3.9167

.55881

.62305

.59595

Liderazgo Masculino Femenino Total 18
32
50

4.0864
3.9410
3.9933

.47647

.41930

.44155

Liderazgo 
transformacional

Masculino Femenino Total 18
32
50

4.3426
4.1458
4.2167

.38549

.55479

.50536

Liderazgo 
transaccional

Masculino Femenino Total 18
32
50

4.2500
4.1563
4.1900

.31957

.44588

.40408

Liderazgo laissez 
faire evitador

Masculino Femenino Total 18
32
50

3.6667
3.5208
3.5733

1.00489
.76990
.85460

Fuente: elaboración propia.

Estadística descriptiva por edad

En lo que respecta al liderazgo, en la tabla 3 se observa que los trabajadores 
que se encuentran en el rango de edad de 33 o más años presentaron la  
media más alta en la variable liderazgo transformacional, mientras que  
la media más baja lo obtuvieron los empleados que tienen entre 18 y 25 años 
en la variable liderazgo laissez faire.

Sobre la variable de sustentabilidad, el promedio mayor lo representaron 
los trabajadores que tienen entre 26 y 32 años, la media menor la obtuvieron 
los empleados que pertenecen al rango de edad entre 18 y 25 años.

Tabla 3. Estadística descriptiva por edad

Variable Edad N Media DE

Sustentabilidad 18 a 25
26 a 32

33 o más Total

14
23
13
50

3.8095
3.9710
3.9359
3.9167

.74495

.55426

.51612

.59595

Liderazgo 18 a 25
26 a 32

33 o más Total

14
23
13
50

3.8532
4.0314
4.0769
3.9933

.46050

.43449

.43244

.44155
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Liderazgo 
transformacional

18 a 25
26 a 32

33 o más Total

14
23
13
50

4.0952
4.2319
4.3205
4.2167

.42725

.46531

.64715

.50536

Liderazgo 
transaccional

18 a 25
26 a 32

33 o más Total

14
23
13
50

4.2024
4.1304
4.2821
4.1900

.42956

.39234

.41042

.40408

Liderazgo 
Correctivo/Evitador 
(laissez faire)

18 a 25
26 a 32

33 o más Total

14
23
13
50

3.2619
3.7319
4.2821
4.1900

.97778

.79573

.78809

.85460

Fuente: elaboración propia.

Estadística descriptiva por el nivel de estudios

Como se observa en la tabla 4, en la variable liderazgo los resultados mos-
traron que los trabajadores que cuentan con estudios de especialidad pre-
sentaron la media más alta en la variable liderazgo transformacional, mien-
tras que la media menor la obtuvieron los empleados con estudios de 
licenciatura en el liderazgo laissez faire.

Tabla 4. Estadística descriptiva por nivel de estudios

Variable Nivel de estudios N Media DE

Sustentabilidad Preparatoria 
Licenciatura 
Especialidad Total

6
34
10
50

3.9444
3.9118
3.9167
3.9167

.62952

.65807

.35355

.59595

Liderazgo Preparatoria 
Licenciatura 
Especialidad Total

6
34
10
50

4.0463
3.8987
4.2833
3.9933

.56154

.44643

.16239

.44155

Liderazgo 
transformacional

Preparatoria 
Licenciatura 
Especialidad Total

6
34
10
50

4.3611
4.1176
4.4667
4.2167

.41388

.53580

.34960

.50536

Liderazgo transaccional Preparatoria 
Licenciatura 
Especialidad Total

6
34
10
50

4.3333
4.1422
4.2667
4.1900

.25820

.45158

.27442

.40408

Liderazgo correctivo/
Evitador (laissez faire)

Preparatoria 
Licenciatura 
Especialidad
Total

6
34
10
50

3.4444
3.4363
4.1167
3.5733

1.17694
.86458
.23636
.85460

Fuente: elaboración propia.



134 	 S A L U D  E M O C I O N A L  Y  D E S A R R O L L O  E N  L A  O R G A N I Z A C I Ó N �

En lo que respecta a la variable de sustentabilidad, la media elevada se 
ubicó en los trabajadores con estudios de nivel preparatoria, a la media 
menor se encontró en los empleados con estudios de licenciatura.

Estadística descriptiva por puesto

Con respecto al liderazgo, se observó que los médicos obtuvieron la media 
mayor en la variable liderazgo transformacional, mientras que los en-
fermeros presentaron la media más baja en la variable liderazgo laissez  
faire.

En cuanto a la sustentabilidad, la media mayor se presentó en los mé-
dicos, mientras que el promedio más bajo lo presentó el personal de apoyo 
administrativo (ver tabla 5).

Tabla 5. Estadística descriptiva por puesto

Variable Puesto N Media DE

Sustentabilidad Médico
Apoyo administrativo 
Enfermeros
Total

19
18
13
50

4.0702
3.8426
3.7949
3.9167

.50097

.58987

.72058

.59595

Liderazgo Médico
Apoyo administrativo 
Enfermeros
Total

19
18
13
50

4.1374
3.9815
3.7991
3.9933

.38817

.45891

.44476

.44155

Liderazgo 
transformacional

Médico
Apoyo administrativo 
Enfermeros
Total

19
18
13
50

4.4035
4.2037
3.9615
4.2167

.31089

.54699

.58986

.50536

Liderazgo transaccional Médico
Apoyo administrativo 
Enfermeros
Total

19
18
13
50

4.2807
4.1944
4.0513
4.1900

.31940

.44003

.45330

.40408

Liderazgo correctivo/
Evitador (laissez faire)

Médico
Apoyo administrativo 
Enfermeros
Total

19
18
13
50

3.7281
3.5463
3.3846
3.5733

.81311

.94074

.81190

.85460

Fuente: elaboración propia.
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Estadística descriptiva por antigüedad

Como se observa en la gáfica 2, los resultados mostraron que los empleados 
que tienen entre 6 y 10 años de antigüedad dentro de la organización ob-
tuvieron el promedio más elevado en la variable liderazgo, específicamente 
en el liderazgo transformacional, mientras que la media más baja lo repre-
sentaron los trabajadores con 11 o más años de antigüedad en la variable 
liderazgo laissez faire.

Se encontró que los trabajadores que tienen entre 1 y 5 años de antigüe-
dad mostraron la media mayor en la variable de sustentabilidad, en cuanto 
a la media menor lo obtuvieron los empleados con una antigüedad entre 6 
y 10 años.

Gráfica 2. Estadística descriptiva por antigüedad

Fuente: elaboración propia.
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Conclusiones

Los resultados de esta investigación demostraron que el estilo de liderazgo 
percibido en mayor medida por los trabajadores fue el liderazgo transfor-
macional, lo que implica que los trabajadores tienen mayor compromiso y 
motivación para el logro de los objetivos de la organización, mientras que 
el estilo de liderazgo menos percibido fue el liderazgo laissez faire, lo que 
indica que los empleados evitan tomar decisiones importantes y esperan 
que los problemas se vuelvan serios dentro de la empresa.

Lo anterior coincide con los hallazgos de Vera (2022), quien encontró 
en su estudio que el estilo de liderazgo transformacional fue el estilo pre-
dominante en la población analizada.

Además, los resultados de este estudio mostraron que el género mas-
culino percibe mayor nivel de liderazgo, particularmente los estilos de li-
derazgo transformacional y transaccional, lo que contradice los resultados 
de Cárcamo y Rivas (2017), quienes señalan que las mujeres tienen mejor 
percepción en el liderazgo transformacional y transaccional.

Por otra parte, se encontró que las mujeres perciben menor nivel de 
sustentabilidad, lo cual coincide con los resultados del estudio de Reyes y 
Briano (2018), quienes exponen que la presencia de mujeres en el consejo 
y equipo directivo tiene una incidencia negativa en el cumplimiento de la 
sustentabilidad.

Se encontró un nivel aceptable en liderazgo y sustentabilidad, ya que 
los trabajadores perciben un liderazgo adecuado, así como una buena per-
cepción de las prácticas sustentables en los distintos departamentos de la 
organización. 

Por otra parte, no se identificaron diferencias importantes entre las va-
riables sociodemográficas por género, edad, nivel de estudios, puestos y anti-
güedad, en lo que respecta al liderazgo y la sustentabilidad. Esto sugiere que 
dichas características sociodemográficas no están directamente relacionadas 
con las percepciones y prácticas en materia de liderazgo y sustentabilidad. 
Así también, no se encontró una relación estadísticamente significativa entre 
las variables liderazgo y sustentabilidad, ya que ambas variables no alcan-
zaron un nivel de correlación significativo en esta población analizada. Por 
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ello es necesario replicar este estudio en nuevas poblaciones que confirmen 
la existencia de una relación entre ambas variables, como señala la literatura 
revisada. 

Se espera que en futuras líneas de investigación se desarrollen estudios 
que incluyan estrategias en las que se adopten prácticas sustentables en las 
organizaciones mediante la influencia del líder.
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E l entorno organizacional actual demanda una adaptación constante 
frente a los cambios acelerados. Esto genera a los miembros de 

las organizaciones una serie de padecimientos conductuales, parti‑
cularmente en su salud emocional. Ante ello, las organizaciones deben 
enfocarse en procurar el equilibrio afectivo de sus integrantes, potencia‑
lizando así la productividad, el propósito, el desarrollo y la sostenibilidad 
organizacional.

Los autores de este libro abordan tópicos relacionados con el ser 
humano y su balance emocional en la organización, a saber: compromi‑
so, liderazgo, clima organizacional, burnout, entre otras discusiones re‑
levantes. Esta obra muestra investigaciones realizadas a individuos de 
diferentes organizaciones en las que los investigadores reportan cuál es 
la percepción de los trabajadores respecto a su entorno de trabajo, y 
proponen estrategias para evitar las afectaciones de la salud mental del 
trabajador.

En esta obra el lector conocerá, a partir del análisis de las personas 
en las organizaciones, la relación entre los padecimientos emocionales 
del individuo y su correspondencia con el desarrollo o atraso organi‑
zacional; con ello, se busca propiciar un debate sobre Salud emocional y 
desarrollo en la organización.
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