





Salud emocional y desarrollo en la organizacién

EDICIONES |
% COMUNICACION
CIENTIFICA



Ediciones Comunicacion Cientifica se especializa en la pu-
blicacion de conocimiento cientifico de calidad en espanol e
inglés en soporte de libro impreso y digital en las areas de
humanidades, ciencias sociales y ciencias exactas. Guia su
criterio de publicacién cumpliendo con las practicas in-
ternacionales: dictaminacidon de pares ciegos externos, au-
tentificacion antiplagio, comités y ética editorial, acceso
abierto, métricas,campanade promocién, distribuciénimpre-
say digital, transparencia editorial e indexacion internacional.

Cada libro de la Coleccién Ciencia e Investigacion
es evaluado para su publicacion mediante el siste-
ma de dictaminacion de pares externos y autentifi-
cacion antiplagio. El proceso de dictaminacion y su
trazabilidad puede consultarse, asi como el libro en
Acceso Abierto.

comunicacion-cientifica.com DOI.ORG/10.52501/cc.437

Cd

COMUNICACION
CIENTIFICA
d OPEN (2 ACCESS ZII-J turnitin’

CC+H

COLECCION
CIENCIAe
INVESTIGACION



Salud emocional y desarrollo en la organizacién

Adriana Mariela de la Cruz Caballero
Nancy Fabiola Martinez Cervantes
Victor Hugo Robles Francia
Minerva Camacho Javier
(coordinadores)

EDICIONES |
% COMUNICACION
CIENTIFICA



Salud emocional y desarrollo en la organizacién / coordinadores Adriana Mariela de
la Cruz Caballero, Nancy Fabiola Martinez Cervantes, Victor Hugo Robles Fran-
cia, Minerva Camacho Javier.— Ciudad de México : Comunicacion Cientifica,
2026.

145 paginas : graficas ; 23 x 16.5 centimetros
DOI: 10.52501/cc.437
ISBN: 978-968-9738-73-2

1. Salud mental. 2. Ensefianza — Aspectos psicoldgicos. 3. Maestros — Saludo mental. I.
Cruz Caballero, Adriana Mariela de la, coordinadora. II. Martinez Cervantes, Nancy
Fabiola, coordinadora. III. Robles Francia, Victor Hugo, coordinador. IV. Camacho
Javier, Minerva, coordinadora.

LC: LB2840 S25 DEWEY: 371.102 S25

La titularidad de los derechos patrimoniales y morales de esta obra pertenece a los
coordinadores D.R. © Adriana Mariela de la Cruz Caballero, Nancy Fabiola Marti-
nez Cervantes, Victor Hugo Robles Francia y Minerva Camacho Javier, 2026. Reser-
vados todos los derechos conforme a la Ley. Su uso se rige por una licencia Creative
Commons BY-NC-ND 4.0 Internacional, https://creativecommons.org/licenses/by-
nc-nd/4.0/legalcode.es

Primera edicion en Ediciones Comunicacion Cientifica, 2026
Disefio de portada: Francisco Zeledon « Interiores: Guillermo Huerta
Ilustracién de portada: Alexandra de la Cruz Caballero

Ediciones Comunicacién Cientifica, S. A. de C. V., 2026,

Av. Insurgentes Sur 1602, piso 4, suite 400,

Crédito Constructor, Benito Juarez, 03940, Ciudad de México,

Tel.: (52) 55-5696-6541 « Mévil: (52) 55-4516-2170

info@comunicacion-cientifica.com « www.comunicacion-cientifica.com
comunicacioncientificapublicaciones =~ @ ComunidadCient2

ISBN 978-968-9738-73-2
DOI 10.52501/cc.437

@®®@ OPEN ACCESS
BY NC SA

Esta obra fue dictaminada mediante el sistema de pares ciegos externos.

La trazabilidad de la dictaminacion puede consultarse, asi como el libro en
acceso abierto, en https://doi.org/10.52501/cc.437




La presente obra es producto de la estancia posdoctoral del Dr. Robles
Francia, cuyo proyecto “Intervencion en la salud moral emocional en la
organizacién” se realizé en la Universidad Auténoma Metropolitana (Az-
capotzalco). Ademas, en este proyecto también participaron y colaboraron
los coordinadores y autores de la presente obra. La estancia apoyada por la
Secretaria de Ciencias, Humanidades, Tecnologia e Innovacién (SECIHTI).
Asimismo, este libro es parte del quehacer del cuerpo académico: Analisis
y Desarrollo de la Gestiéon Organizacional perteneciente al Tecnolégico Na-
cional de México, 1Ts Centla.



Autores e instituciones participantes

Esta obra se apoya en el estatus de cuatro universidades publicas y diez
autores nacionales. Los conceptos y criterios vertidos a lo largo del libro
son responsabilidad exclusiva de sus autores, quienes se mencionan a con-
tinuacion junto a su institucion:

Anibal Terrones Cordero

Teresa de Jesus Vargas Vega

Victor Adrian Robles Ramos

Yolanda Sanchez Torres

Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo

Nancy Fabiola Martinez Cervantes

Maria Teresa Godinez Rivera

Victor Hugo Robles Francia (posdoctorante)
Universidad Auténoma Metropolitana (Azcapotzalco)

Ana Victoria Robles Ramos
Colegio Nuevo Hidalgo

Dalila Aguilar Peralta

Natalia Cardenas Diaz

Leidy Guadalupe Rodriguez Morales
Adriana Mariela de la Cruz Caballero
Tecnolégico Nacional de México. 1Ts Centla.

Victor Hugo Robles Francia
Minerva Camacho Javier
Universidad Juarez Auténoma de Tabasco (UJAT)



Pares evaluadores

Los dictaminadores de los capitulos de esta obra son miembros distingui-
dos del Sistema Nacional de Investigadores e Investigadoras (sn11). Libro
arbitrado bajo el sistema doble ciego.

Dr. Anibal Terrones Cordero
Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo (UAER)

Dr. Ignacio Alejandro Mendoza Martinez
Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM)

Dra. Maria del Carmen Sandoval Caraveo
Universidad Juarez Auténoma de Tabasco (UJAT)

Dra. Sandra Alejandra Carrillo Andrés
Universidad Auténoma Metropolitana plantel Azcapotzalco (UAM-A)

Dr. Juan Roberto Vargas Sanchez
Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo (UAER)

Dr. Juan Carlos Neri Guzman
Universidad Politécnica de San Luis Potosi






indice

Presentacion . . . . . . . . e e e

Riesgo psicosocial. El caso de docentes en el sureste de México
Nancy Fabiola Martinez Cervantes, Victor Adridn Robles Ramos
y Victor Hugo Robles Francia . . . . . ... ... .. .......

El compromiso emocional en una organizacion de educacién basica
Dalila Aguilar Peralta, Adriana Mariela de la Cruz Caballero,
Nancy Fabiola Martinez Cervantes y Victor Hugo Robles Francia

La satisfaccion en el trabajo desde la mirada de los desempefios
ocultos: el caso de una tienda de autoservicio
Yolanda Sdanchez Torres, Victor Adridan Robles Ramos
y Minerva Camacho Javier . . . . ... ... ... ... .....

Sobrecarga emocional. Burnout en trabajadores de educacién superior

Anibal Terrones Cordero, Maria Teresa Godinez Rivera
y Ana Victoria Robles Ramos . . . . . ... ... .. .......

Evaluacion del clima laboral en una empresa de transporte
en el sur de México
Victor Adridn Robles Ramos, Dalila Aguilar Peralta
y Leidy Guadalupe Rodriguez Morales . . . . . . .. ... ....

11

13

17

43



12

INDICE

Liderazgo y sustentabilidad en una institucién de salud en Tabasco
Adriana Mariela De la Cruz Caballero, Teresa de Jestis vargas
Vega y Natalia Cdrdenas Diaz . . . . .. ... ..........

Sobre los autores . . . . . . . ..



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

Iniciando la presente obra, Nancy Martinez, Adrian Robles y Victor Ro-
bles, en su capitulo intitulado Riesgo psicosocial. El caso de docentes en el
sureste de México, realizan una evaluacidn de riesgos psicosociales en 25
docentes de una instituciéon de educacién superior en el estado de Tabasco.
Aplicaron el cuestionario de valoracion de factores de riesgo psicosocial en
la ensefianza (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
institucion prevenga y adiestre a sus directivos para desarrollar habilidades
transformacionales de liderazgo.

En el capitulo dos, titulado El compromiso emocional en una organizacion
de educacion bdsica, Dalila Aguilar, Nancy Martinez, Victor Robles y Adriana
de la Cruz estudiaron la forma en que las emociones se instauran como un
vinculo entre los trabajadores y la organizacion. Sefiala que mantener a los
trabajadores en las organizaciones no es facil. Asimismo, sugieren que el
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compromiso organizacional emocional puede coadyuvar en que el trabajador
permanezca en ella. Su estudio lo realizaron en una escuela de educacién
basica en Centla, Tabasco, incluyé que las emociones positivas y el orgullo
desarrollan un lazo entrre los trabajadores y su institucion 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 reputacion y aceptacion de su organizacion
en la sociedad, especificamente mediante la sensacion de sentirse orgulloso.

Subsiguientemente, en el capitulo nimero tres, denominado La satis-
faccion en el trabajo desde la mirada de los desemperfios ocultos: el caso de
una tienda de autoservicio, los autores Yolanda Sanchez, Adrian Robles y
Minerva Camacho identificaron que los aspectos sociales impiden la satis-
faccion laboral. Aqui se mencionan los desempefios ocultos que impactan el
desarrollo organizacional, traducidos en fallas de procesos y en la estructura
organizacional. Sus resultados indicaron que la dimensién: capacitaciéon y
formacion de los desempefios ocultos afecta negativamente la satisfaccion
en el trabajo. Por otro lado, los participantes no percibieron preocupacion en
su vida familiar, teniendo un adecuado nivel en la satisfaccion en el trabajo.

En el capitulo cuatro, Sobrecarga emocional. Burnout en trabajadores de
educacioén superior, Anibal Terrones, Teresa Godinez y Ana Robles aborda-
ron el burnout, como el sindrome de estrés emocional crénico de los traba-
jadores, manifiesto en un agotamiento emocional, una despersonalizacion
y una disminucién del desempenio del trabajador. Esta investigacion 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 sindrome. También identificaron una correlacion
negativa entre creencias de capacidad y creencias de contexto.

En el penultimo y quinto capitulo, titulado Evaluacién del clima laboral
en una empresa de transporte en el sur de México, Adrian Robles, Dalila
Aguilar y Leidy Rodriguez, estudiaron factores determinantes en el des-
empefo organizacional de los trabajadores a partir del clima laboral. Ellos
mostraron que el entorno humanista y fisico de la organizacién conforman
determinantemente el clima laboral, pues este puede favorecer u obstacu-
lizar su desempefio éptimo. Se asume que el clima laboral es el ambiente
humano vy fisico de la organizacién, 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 organizacion investigada es
medianamente favorable. La dimensién con un nivel alto fue la identifi-
cacién con la compaiiia, donde los trabajadores registraron un sentido de
pertenencia, reconociendo sus valores y objetivos. Contrariamente, hallaron
que el trabajo en equipo fue la dimensién mas baja, deduciendo que los
trabajadores no poseen una visién compartida, tienen una baja cohesion y
apoyo minimo entre ellos.

Se cierra este libro con el capitulo seis, titulado Liderazgo y sustentabi-
lidad en una institucion de salud en Tabasco, México, donde Adriana de la
Cruz, Teresa vargas y Natalia Cardenas hablan del lider transformacional,
quien debe influir positivamente a los trabajadores, compartiendo una vi-
sion atractiva del futuro. En este estudio los autores evaluaron la relacion
entre los estilos de liderazgo y la sustentabilidad en una organizaciéon 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 correlacion entre liderazgo y sustentabilidad.
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Resumen

Se realiza una propuesta de evaluacion de riesgos psicosociales en docentes
de una institucién de educacion superior en el estado de Tabasco, conside-
rando el cuestionario de valoracion de factores de riesgo psicosocial en la
ensefianza (Cv-FRP). El enfoque elegido es cuantitativo, utilizando el analisis
estadistico; se diseiié como investigacion no experimental transeccional.

De los cinco factores analizados se encontr6 que los 25 docentes encues-
tados se encuentran equilibrados en cuatro de los factores analizados, no asi
en el factor calidad de liderazgo, lo cual obliga a generar medidas preventivas
a fin de evitar dafios a la salud y en el bienestar de cada trabajador.
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docentes.
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Introduccion

En el ambito laboral existe un sinnimero de situaciones que los trabajadores
deben enfrentar no solo por las tareas que realizan sino también por otros
factores que estan presentes en la organizacidn para la cual laboran. De
acuerdo con cifras de diversas organizaciones internacionales, México es el
pais con mayor estrés laboral en el mundo y, aunque para muchas personas
esta condicidn 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 evaluacion de
riesgos psicosociales en docentes de una institucién de educacion superior
en el estado de Tabasco, considerando el cuestionario de valoracién de facto-
res de riesgo psicosocial en la ensefianza (Cv-ERP). Si bien esta herramienta
considera veinte factores de riesgo, solo se utilizan cinco de ellos debido a
que fueron los que se consideraron mas representativos para conocer como
un grupo de profesores percibe los factores de riesgo psicosocial en el tra-
bajo. El enfoque elegido es cuantitativo y se utilizan el analisis estadistico;
esta investigacion se disefid 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 metodologia
utilizada; en el sexto se muestran los resultados obtenidos y finalizamos con
un apartado de reflexiones y referencias bibliograficas.

Contexto teodrico
Aproximaciones al término psicosocial

De acuerdo con Blanco (2023), el término psicosocial es mucho mas que
un simple vocablo que junta lo psicoldgico 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 si 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 intervencion 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 x1x, autores como John Friedrich Herbart
reflexionaban sobre dos premisas relevadoras: a) no se puede concebir a la
persona de una manera aislada, ello seria una abstraccion, y por tanto, b)
la persona solo se concibe a si misma si forma parte de un colectivo social,
entablando interacciones permanentes.

Este planteamiento dejé un precedente de importante connotacion ya
que, afos mas tarde, Gustav Adolph Lindner deja en claro que del intercam-
bio entre las personas emana la vida psiquica de la sociedad. Hay fenémenos
colectivos que construyen la psique humana, no son azarosos, sino que per-
tenecen a un contexto cultural especifico, 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 moldeé
desde el siglo pasado, considerando las grandes discusiones que dentro de
la sociologia se daban en torno al binomio individuo y sociedad, precisando
la influencia de ambas para cualquier ambito de la realidad social y, para el
caso que nos ocupa, el ambito laboral.

Factores psicosociales en el trabajo

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (o1T) tanto en
los paises 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 accion de factores psicosociales positivos o negativos, de-
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tonando, para estos ultimos la aparicion de enfermedades diversas (Oficina
Internacional del Trabajo, 1984).

Hoy en dia, 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 or1T, 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 (ort, 2016).

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

A las interacciones entre el trabajo, su medioambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién 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 satisfaccion 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 interaccidon entre elementos orga-
nizacionales y del trabajo, asi como caracteristicas individuales con conse-
cuencias tanto negativas como positivas en las personas y en la organizacion
(Martinez Mejia, 2023, p. 3).

A decir del Informe presentado por la o1T y la oMs, podemos identifi-
car dos categorias centrales que permiten identificar los factores psicoso-
ciales en el trabajo: la primera esta referida a los aspectos organizacionales
que envuelven el trabajo, y la segunda, a las caracteristicas individuales
de los trabajadores (Oficina Internacional del Trabajo, 1984). En la figura
1 se muestran las categorias mencionadas. La interaccidén entre ambas
puede influir en la salud del trabajador, la satisfaccién y el rendimiento
en el trabajo.
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Figura 1. Factores psicosociales en el trabajo

Elementos Rasgos de los
organizacionales trabajadores
Caracteristica.s Necesidades
Entorno inmediato del Habilidades
puesto de trabajo. Motivacién intrinseca

Atraccion de la labor.

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

Factores de riesgo psicosocial en el trabajo

De acuerdo con Moreno (2014), la preocupacion por los riesgos laborales
psicosociales tiene una aparicion reciente. Mientras que los accidentes y las
enfermedades ya se sefialaban, la conceptualizacion de los riesgos psicoso-
ciales en el trabajo aparece en la década de los 80. La o1t ha alarmado sobre
los factores psicosociales en el trabajo.

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situaciéon o estado
que es consecuencia de la organizacién 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 dafar la salud de los trabajadores de
forma importante (Moreno y Baez, 2010, p. 17)

Para Gonzélez de Lara (2013), los factores de riesgo psicosocial se pue-
den derivar de las caracteristicas del puesto, del contenido de la tarea, del
ritmo de trabajo, de la monotonia y la repetitividad, de la autonomia y el
control para las tareas, de la organizacion del trabajo, de la comunicacion,
de la manera en como 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-
racteristicas propias y Unicas del trabajador, en donde se incluye la edad, la
personalidad, la formacién escolar, las aptitudes, las actitudes, la motivacion,
el entorno socioeconémico, el entorno familiar, la vida personal, el ocio y
el tiempo libre.

21
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Estos elementos de riesgo psicosocial pueden ser ocasionados por con-
diciones organizacionales (Gonzalez, 2013), como son los siguientes:

1. Las demandas psicologicas exigidas para desempefiar el puesto, como
responder de manera rapida en todo momento (esto se lleva a su
maxima expresion cuando se dispone de dispositivos moviles), estar
impedido en dar una opinién cuando no se esta de acuerdo o no
poder mostrar sentimientos cuando se realiza una tarea por temor a
una sancion.

2. El no considerar la contribucién 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 guia para realizar las tareas puede
derivar en acciones mal elaboradas. Se puede caer en el error de que
el trabajador “sabe cémo hacer su trabajo”.

4. Las débiles compensaciones pueden derivar no solo en inconformidad
sino también en rotacién 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 atin 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 fisioldgicos, sino también conductuales, emo-
cionales y cognitivos, lo que implica un desempefio laboral limitado. Esto
puede dar paso a diversas enfermedades bajo ciertas circunstancias (Espin
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 organicos del ciclo
suefo-vigilia y de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de
las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposi-
cion a acontecimientos traumaticos 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 organizacién y desarrollo del trabajo cuando el proceso lo

permite); las jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley Federal

del Trabajo, rotacion de turnos que incluyan turno nocturno y turno noctur-

no sin periodos de recuperacion y descanso; interferencia en la relacion tra-

bajo-familia, y el liderazgo negativo y las relaciones negativas en el trabajo
(Diario Oficial de la Federacion, 2018, p. 3).

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

Psicosocial.

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

Factor de riesgo

Descripcion

Contenido de trabajo

Monotonia, tareas sin sentido, fragmentacion, falta de variedad, tareas
desagradables por las que se siente rechazo.

Carga y ritmo de trabajo

Carga de trabajo excesivo o insuficiente, presion de tiempo, plazos
estrictos.

Tiempo de trabajo

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

Participacion y control

Falta de participacién 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 definicion de objetivos.

Relaciones personales

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

Rol

Ambigliedad de rol, conflicto de rol, responsabilidad sobre personas.

Desarrollo personal

Escasa valoracion social del trabajo, inseguridad en el trabajo, falta o
exceso de promocion.

Interaccion casa-trabajo

Problemas de la doble presencia, conflicto de exigencias.

Fuente: elaboracion propia con base en (Gomez et al, 2014, p. 19).

Con lo mencionado es necesario precisar que los distintos factores de
riesgo tendran variaciones dependiendo el tipo de organizacion. En el caso
de interés, se considera una institucion de educacién superior.
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Factores de riesgo psicosocial en el ambito universitario

De acuerdo con Mendoza Rojas (2022), los sistemas de educacién superior
a nivel global muestran una clara expansion, asi como mecanismos de di-
versificacion a fin de hacer frente a las demandas del mercado laboral. Sin
embargo, en el entorno mundial muchos paises han superado el umbral
de la universalizacion de este nivel de estudios mientras paises de regiones
pobres atin mantienen la educacidn superior en la etapa de élite.

En América Latina las instituciones de educacion superior (1Es) han
tratado de seguir los cambios que se dictan desde otras latitudes en los ul-
timos afios, prueba de ello son las politicas educativas que resaltan aspectos
como la capacitacion constante del personal académico, el aumento de la
eficiencia terminal, asi como la acreditacion de los planes y programas de
estudios ofrecidos. En varios documentos se ha mencionado que la politica
de evaluacién y del desempefio académico ha provocado la crisis actual de
salud entre los académicos a nivel superior, tanto para su ingreso, perma-
nencia y promocion en las 1Es. Esto se debe a que dichas evaluaciones se
ligan a su jerarquia ocupacional y su percepcion salarial (Monroy y Jua-
rez, 2019).

Es claro que todas estas politicas dirigidas a las IES, modificaron directamen-
te el proceso del trabajo de los académicos, incidiendo en la diversificacion
de roles y el aumento de multiples actividades académicas y cargas adminis-
trativas, la intensificacion del trabajo y la prolongacion de la jornada diaria
que tienen que realizar para la consecucién de indicadores de productividad
y acreditacién de programas educativos, lo que ha impactado a su vez en la
disminucién de horas de descanso y el tiempo de convivencia familiar (G6-
mez et al., 2015; y Sanchez Martinez, 2014, citados en Monroy y Juarez, 2019,
pag. 250).

Asi, los riesgos psicosociales que afectan al profesorado universitario,
relacionados con aspectos marcados por normativas y politicas educativas
emanadas por el Estado, también son propios de los requerimientos de la
actividad docente (Roa y Gonzilez, s.p.).



RIESGO PSICOSOCIAL. EL CASO DE DOCENTES EN EL SURESTE DE MEXICO

De tal manera, los principales riesgos psicosociales que llegan a afectar
a los docentes son el estrés laboral, el sindrome 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 comun escu-
char a muchas personas decir: “Me siento estresado o estresada”. El estrés
laboral es uno de los sintomas de los riesgos psicosociales mas comunes
que existen en cualquier tipo de trabajo debido a que actia como repuesta
general ante los demas factores psicosociales. Diversos investigadores lo
definen como una condicién mental que emerge ante una intimidacién o
agresion real o hipotética a la integridad de un trabajador, resultando en
una respuesta fisioldgica anomala o conducta desviada.

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

El estrés laboral es un patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisiol6-
gicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del conte-
nido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es
un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion de respuesta y la
frecuente sensacion de no poder afrontarlos (Gémez 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 problematicas a nivel fisico, social y emocional. Al respecto, el
estrés genera en el docente padecimientos como la hipertension, alteraciones
en en el estado de animo y en su fase de suefio, entre otros sintomas (Garcia
etal. 2017, p. 4).
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El sindrome del burnout o desgaste emocional

El sindrome de burnout crecié en el milenio pasado, en los setenta, cuando
Freudenberger* enfatiz6 su importancia en un conjunto de sintomas en los
trabajadores de servicios, como son los profesores, médicos, entre otros,
quienes manifiestan un deterioro de la atencion profesional a los usuarios
de estos servicios (Gonzalez y Hernandez, 2016).

En los riesgos sociales, conforme a Gomez et al. (2014), el burnout se
diferencia del estrés por tener mayores efectos sobre del cansancio cognitivo
y emocional del trabajador. Se considera un dafio mas severo en la motiva-
cién y despersonalizacion del trabajador, mas que una fatiga fisica.

En el ambito de la educacion el sindrome de burnout es una de las princi-
pales consecuencias del malestar docente, caracterizandose por malos com-
portamientos y actitudes hacia su propia labor. En el trabajo se manifiesta
un alto ausentismo, baja motivacion, alta resistencia al cambio y producti-
vidad limitada (Chavez Orozco, 2016). En el burnout se identifica esencial-
mente un agotamiento emocional, la despersonalizacion y baja realizacién
personal.

Violencia

Desafortunadamente, la violencia es muy comun al interior de las organi-
zaciones. La violencia no solo es fisica, sino también psicoldgica. Aspectos
como la humillacion, el acoso, la amenaza, la intimidacion, el menosprecio,
son solo algunas formas de ella. En algunas organizaciones el predominio
de la violencia elimina las esperanzas de desarrollo econémico y profesio-
nal en los trabajadores. Las personas que conviven a diario con la violencia
la asumen como lo normal en la organizacion, gestando con el paso del
tiempo malestar entre los trabajadores, disminucion en la productividad,

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

La violencia en el trabajo no es unica, sino que en ella misma se pueden
manifestar conductas violentas tanto fisicas como psicologicas, incluyendo
las que se suscitan entre el personal de la organizacion y sus clientes. Asi,
las acciones de violencia psicoldgica en el trabajo que afectan al trabajador
suelen situarse en: “ataques a la victima con medidas organizativas; ataques
a las relaciones sociales de la victima; ataques a la vida privada de la victima;
amenazas de violencia fisica, ataques a las actitudes de la victima; agresiones
verbales y rumores” (Gomez et al., 2014, p. 24).

Fatiga
La fatiga puede describirse como:

un estado caracterizado por sensacion de cansancio combinado con una va-
riacién no deseada en el rendimiento de la actividad. La sensacion 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 (Go6-
mez et al., 2014, p. 25).

La fatiga en el ambito de la docencia universitaria se presenta ante un
panorama de actualizacidn 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 gestidon universitaria con la intencién de obtener un
ingreso adicional. Todo ello origina fatiga psiquica o distrés, lo que induda-
blemente impacta la calidad de vida del profesorado (Sanchez y Martinez,
2014).

Evaluar los factores psicosociales
La evaluacion de los factores psicosociales es ttil para tener un diagndstico

social y psicolégico de los trabajadores de una organizacién. Su objetivo es
plantear acciones idoneas a partir de la localizacion de riesgos del entorno
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que los envuelve. Existen diversas maneras de llevar a cabo una evaluacion
de riesgos.

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

Tabla 2. Fases para la evaluacidn de riesgos psicosociales

Fase Referida a:

Identificar los factores de riesgo Se centra en el estudio de toda la informacién posible sobre la
organizacion la cual es manejada, principalmente, por el drea
de recursos humanos como tipos de contratacion, categorias de
puestos, promociones, antigiiedades entre otros.

Eleccion de la metodologia y técnicas de Se deben considerar metodologias cuantitativas y/o cualitativas
investigacion destacando claramente las unidades de andlisis.

Planificacion y realizacion del trabajo de Para esta fase se debe considerar lo siguiente:
campo 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 participacién de todos los trabajadores.

Analisis de resultados y redaccién de un Todo tratamiento de datos debe ser analizado e interpretado por

informe personal experto en la tematica.

Elaboracion e implementacién de un Una vez que se han conocido los datos, se requieren instituir

programa de intervencion medidas de prevencién o en su caso correctivas, involucrando a
trabajadores y empleadores.

Monitoreo e inspeccién de las medidas Se requieren monitorear las medidas instituidas a fin de realizar

adoptadas los ajustes pertinentes, si fuera el caso.

Fuente: elaboracion propia con base en Secretaria de Salud Laboral (2019).

Entre los instrumentos mas utilizados para realizar la evaluacion de
riesgos psicosociales se encuentran los siguientes.

Método FPSICO

Este método puede ser utilizado por cualquier tipo y tamafio de organiza-
cidn; sirve para recomendar cambios en la organizacién, contribuyendo a
corregir las condiciones de trabajo en el plano psicolégico. Hay que aclarar
que el método FpICO opera en el ambito de las percepciones que los tra-
bajadores tienen de su ocupacion laboral y sus condiciones psicosociales.
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Para obtener la informacién, se emplea un cuestionario de 44 interrogantes;
con 86 items asociados a 9 factores claramente diferenciados (Secretaria de
Salud Laboral, 2019).

Método ISTAS 21 (CoPsoQ)

Esta investigacion se construy¢ 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 organizacion, identificando las dreas de oportunidad (Secretaria de
Salud Laboral, 2019).

El Cuestionario de valoracién de factores de riesgo psicosocial en la en-
sefianza (CV-FRP) es un instrumento construido en el drea de la ensenanza.
Se visualiza como un recurso de prevencion no solo para dar a conocer
los factores de riesgo sino introyectar como afectan al personal docente.
(Gomez, 2012)

Metodologia

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

Poblacion objeto de estudio

La poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por 25 miembros del pro-
fesorado de una institucién de educacién superior. En las siguientes tablas
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se muestra su composicion por género, edad, antigiiedad en la institucion,
asi como a la academia a la cual estan adscritos.

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

Tabla 3. Composicion del profesorado por género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 1 44%
Masculino 14 56 %
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 4 se muestra la composicion del profesorado por grupos de
edades. E1 40 % de ellos se ubica entre los 36 y 40 afios, mostrando que en
su mayoria son adultos jovenes.

Tabla 4. Composicion del profesorado por grupos de edad

Edad Frecuencia Porcentaje
30-35 afios 4 16%
36-40 afnos 10 40%
41-46 anos 4 16%
47-55 ahos 7 28%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 5 se muestran los datos del profesorado considerando la
antigiiedad en la institucién educativa. Mas de la mitad de ellos han estado
laborando en ella entre 10 y 15 afios. E1 20 % de ellos se ubica en el rango
entre 16 y 20 afos. De estos datos se puede inferir, de primer momento, que
las condiciones de trabajo en la institucion son adecuadas.
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Tabla 5. Afios de antigliedad del profesorado en la institucién educativa

Antigiiedad Frecuencia Porcentaje
3-9 afios 6 24%
10-15 anos 14 56 %
16-21 anos 5 20%
Total 25 100%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 6 se visualiza la academia de adscripcion del profesorado
objeto de estudio, siendo la academia de Ingenieria en Gestiéon Empresarial
la que mas miembros concentra.

Tabla 6. Academia de adscripcién del profesorado en la institucion educativa

Academia de adscripcion Frecuencia Porcentaje
Ing. Ambiental 3 12%
Ing. en Gestién 7 28%
Empresarial
Inglés 1 4%
Ing. Electromecénica 2 8%
Ciencias Basicas 4 16%
Cultura y Deporte 2 8%
Ing. Industrial 2 8%
Ing. Quimica 3 12%
Ing. Alimentaria 1 4%
Total 25 100 %

Fuente: elaboracion propia.

Instrumento para la recoleccion de datos

Para realizar la evaluacion de los factores de riesgo psicosociales del profe-
sorado, se utilizé el cuestionario de valoracion de factores de riesgo psicosocial
en la ensefianza (CV-FRP).

El cuestionario fue disefiado por Gémez Pérez en 2012. Este instrumen-
to permite analizar los riesgos psicosociales en los puestos de trabajo del
profesorado. El cv-rrp Conforme a Gomez et al., (2014) detectd 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 valoracion
de factores de riesgo psicosocial en la ensefianza

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 organizacién, ambigliedad del rol

Rol en la organizacién, conflicto de rol

Sentido del trabajo

Satisfaccion

Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Integracion en la profesion y en el centro

Competencia y eficacia

Salud

Doble presencia

Seguridad/inseguridad en el trabajo

Fuente: elaboracion propia con base en Gémez Pérez (2012, pag.3).

Como se puede observar en la tabla 7, el cuestionario considera veinte
factores de riesgo. Para la presente investigacion se decidi6 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 continuacién se mencionan los factores considerados en el trabajo
retomando la propuesta anterior:
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1. Influencia en el trabajo: evalta 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 (Go-
mez, 2012, p. 3).

2. Refuerzo: incluye la gratificacién no salarial por el trabajo. Esta se
considera como una compensacion que genera motivaciéon (Goémez,
2012, p. 3).

3. Calidad de liderazgo: se analiza el estilo de liderazgo y organizacién
del equipo directivo, asi como la articulacién de la comunicacién y
resolucion de conflictos entre direccidn y trabajadores (Gémez, 2012,
p- 3).

4. Exigencias cuantitativas y de control del tiempo: refiere a cémo 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, asi
como las pausas en la misma (Gomez, 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 rapidas sobre qué hacer. Este es un potente estresor laboral
(Gomez, 2012, p. 4).

El cuestionario consta de 100 items originalmente. Para la siguiente
investigacion se realizé una adaptacion propia, por lo que el cuestionario
final consta de 22 items, en el cual se analizan cinco factores psicosociales,
factor influencia en el trabajo, factor refuerzo, factor calidad de liderazgo.
Autonomia, participacidn, factor de exigencias cuantitativas y control de
tiempo, factor de conflicto de rol.

Para la aplicacion del instrumento se evaluaron a los docentes de una
institucion de educacién superior; se realizé de manera impresa en el sitio
de trabajo de los docentes; el instrumento es de caracter anénimo y confi-
dencial.
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Resultados

De acuerdo con la estadistica descriptiva por dimensiones se observa que
la media mas 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, autonomia, participacion 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 comunicacion y estilo de liderazgo entre directivos
y docentes (véase grafica 1).

Gréfica 1. Factores de riesgo psicosocial considerados en el trabajo

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

De acuerdo con la grafica 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 organizacion de su puesto
de trabajo; mientras que solo el 1 % de los encuestados dio una respuesta
negativa.
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Gréfica 2. Factor Influencia en el trabajo

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

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

En la grafica 4 se muestran los resultados para el factor calidad de lide-
razgo. E1 46 % de los encuestados indicaron que solo a veces tienen buena
comunicacion 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 direccion y trabajadores mientras
el 10 % indic6 que siempre.

En la gréfica 5 se muestran los datos para el factor exigencias cuantita-
tivas y del control del tiempo, el 39 % de los encuestados indic6 que solo a
veces pueden gestionar el tiempo en el trabajo de forma 6ptima, sin ser
interrumpidos y sin posibilidad de descanso; mientras que el 9 % sefial6 que
nunca tienen la capacidad para controlar la circunstancia.

Finalmente, en la grafica 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 rapida;
mientras que el 10 % tienen expectativas divergentes sobre qué ha de hacer
y/o como ha de conducirse en su labor como docente.
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Grafica 3. Factor refuerzo

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados

Gréfica 4. Factor calidad de liderazgo

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

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

Grafica 6. Factor conflicto del rol

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.
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Factores de riesgo psicosocial asociados a las caracteristicas
de la poblaciéon objeto de estudio

De acuerdo con el andlisis descriptivo por género, el género masculino
obtuvo una media alta en el factor influencia en el trabajo, lo que indica
que los hombres tienen mas influencia en la organizacion sobre su puesto
de trabajo, asi como participacion en las decisiones organizativas de su
academia. Mientras tanto, en el factor calidad de liderazgo los hombre-
sobtuvieron una media mas 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 Refuerzo Calidad de Exigencias Conflicto
el trabajo liderazgo cuantitativas y del rol
control del tiempo
Femenino Media 3.1818 2.7818 24318 2.7045 2.6909
Masculino Media 3.4107 2.9857 24107 27143 2.7571
Total Media 3.31 2.896 242 2.71 2.728

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

Como se observa en la tabla 9, respecto al rango de edad, entre los
47 a 55 anos, 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 area. A la vez, en el factor calidad
de liderazgo, estos mismos participantes obtuvieron una media mas 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 Influenciaenel  Refuerzo Calidad de Exigencias Confilicto
(rangos) trabajo liderazgo cuantitativas y de rol
control del tiempo
30a35 Media 33125 2.6500 23125 2.7500 3.1500

anos

36240 Media 3.3000 2.9400 2.4250 2.6250 2.7000
anos




RIESGO PSICOSOCIAL. EL CASO DE DOCENTES EN EL SURESTE DE MEXICO

41246 Media 3.0625 3.3500 2.7500 3.0625 2.7500
anos
47 a55 Media 3.4643 2.7143 2.2857 2.6071 2.5143
afos
Total Media 3.3100 2.8960 2.4200 2.7100 2.7280

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

Como se observa en la tabla 10, a partir del analisis estadistico conside-
rando el rango de antigiiedad en la institucion, los participantes que se
encuentran trabajando en el rango de 3 a 9 aflos 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
demas docentes con mas antigiiedad. Mientras tanto, los participantes que
se encuentran trabajando en un rango de 10 a 15 afios de antigiiedad pre-
sentaron una media mas baja en el factor calidad de liderazgo, lo cual mues-
tra que estos trabajadores, a pesar de tener tiempo laborando, no tienen una
buena comunicacién 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 antigliedad en la institucion

Antigiiedad Influencia en el Refuerzo Calidad de Exigencias Conflicto
trabajo liderazgo cuantitativas y de rol
control del tiempo

3a9anos Media 34167 2.9000 24167 2.6667 2.6333

10a15 Media 3.3393 29143 23393 2.6607 2.8286

afos

16a21 Media 3.1 2.84 2.65 29 2.56

afos

Total Media 3.31 2.896 242 271 2.728

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

Finalmente, del andlisis descriptivo por academia se puede apreciar que
se presentd una media mayor en el factor influencia en el trabajo en Inge-
nierfa electromecanica, lo que indica que los participantes de esta area 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 organizacién de su puesto de trabajo. Sin embargo, también
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se puede observar una media mads baja en el factor calidad de liderazgo, lo
que sefiala que los participantes de esta area 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 adscripcién

Academia Influencia Refuerzo Calidad de Exigencias Conflicto

aenel liderazgo cuantitativas y derol
trabajo control del tiempo

Ing. Media 3.5833 3 2.3333 2.6667 2.8667

Ambiental

Ing. Gestion Media 3.3929 2.8286 24643 2.6786 2.5714

Empresarial

Inglés Media 3 3 2.75 2.75 26

Ing. Media 3.75 3 2.75 25 3.1

Electromecénica

Ciencias Basicas Media 3 2.8 23125 275 2.75

Culturay Media 3.375 2.8 2.375 3.125 33

Deporte

Ing. Media 2.75 22 2 2.25 26

Industrial

Ing. Media 3.3333 3.1333 24167 3.0833 2.4667

Quimica

Ing. Media 35 4 2.75 2.25 2.6

Alimentaria

Total Media 3.31 2.896 242 2.71 2.728

Fuente: elaboracion propia de acuerdo con los datos recopilados.

Conclusiones

La propuesta de evaluacion de factores de riesgo psicosociales en docentes
de una instituciéon de educacion superior en el estado de Tabasco nos per-
mitié investigar cudles son los factores de riesgo psicosocial considerando
el cuestionario de valoracion de factores de riesgo psicosocial en la ensefianza.
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Los resultados obtenidos permitiran a la institucion identificar el estado
de los factores psicosociales en los que se encuentran cada docente, a fin de
determinar estrategias o lineas de accion 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 encontr6 que los 25 docentes encues-
tados se encuentran equilibrados en cuatro factores analizados, no asi en el
factor calidad de liderazgo, lo cual obliga a generar medidas preventivas en
el mismo a fin de evitar dafios a la salud y el bienestar de cada trabajador.
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Resumen

Entender como se incorporan y se mantienen las personas dentro de las
organizaciones no es cosa facil. Una ruta de comprension 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 mas que otro, en este trabajo se busca
presentar una propuesta de analisis del compromiso organizacional emo-
cional, desde un enfoque cuantitativo, en dos organizaciones de educacién
basica 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 vergiienza para resaltar el grado
de vinculacién 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 reputacion
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y aceptacion de la organizacién en la sociedad, esto quizas pueda explicarse
por el tipo de organizacidn a la cual pertenecen, con ello se puede afirmar
que las emociones inciden en el compromiso organizacional, especificamen-
te, las emociones positivas, como el orgullo.

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

Introduccion

Las organizaciones actualmente enfrentan una serie de cambios e incerti-
dumbres relacionadas con la sociedad del conocimiento y la informacion,
debido a la introduccién de la inteligencia artificial (1a), con las nuevas
formas de contratacion y crecimiento organizacional, lo cual no garantiza
la permanencia de los trabajadores en las mismas. De acuerdo con Gon-
zalez y Concha Antdn (1995) el compromiso organizacional ha cobrado
mayor interés debido a la necesidad de comprender el comportamiento de
los individuos en el ambito laboral, y quiza esto se deba a la aparicion de
diversos modelos que buscan predecir algunos resultados organizacionales.
El objetivo de este capitulo es presentar una propuesta de analisis del com-
promiso organizacional emocional, desde un enfoque cuantitativo, en dos
organizaciones de educacion basica 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 vergiienza
para resaltar el grado de vinculacién que los trabajadores tienen a partir de
sus percepciones.

Marco teodrico
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 adhesion del trabajador con las metas y
valores de la organizacién, que deriva en un fuerte deseo de continuidad
incluso en entornos individualistas” (Avila 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 organizacion por una causa sentimental; o por
el conjunto de normas politicas y procedimientos que obligan a las personas
a continuar dentro de la organizacion o de realizar un esfuerzo adicional;
también la preferencia ante la comparacidon hecha entre los beneficios ofreci-
dos por otras organizaciones (Dominguez et al., 2013, p. 61).

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

El segundo enfoque es el llamado compromiso actitudinal. Se entiende
como la ligazén psicoldgica que une al trabajador con la organizacion, im-
pulsandolo a una mejor labor en comparacién a hacerlo solo por un deber.
Porter asevera que hay un estrecho vinculo entre satisfaccion y compromiso
en el trabajo (Citado en Avila y Pascual, 2020). En el presente se propone
que la identificacion del trabajador con la organizacién lo lleva a aceptar las
metas y valores de esta para lo cual ejerce toda su voluntad para cumplirlos,
asi como su deseo de permanencia en la organizacion.

La tercera propuesta es el modelo tridimensional de Meyer y Allen
(1984, citados en Avila 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 relacién
a la organizacién. Estos autores complementan su propuesta con la dimen-
sién normativa, basada en la obligacion moral que siente el trabajador por
contribuir a los objetivos de la empresa (Allen y Meyer, 1990, citados en
Avila 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 teoricos 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 retinen lo actitudinal y conductual.
Esta integracion implica reconocer que el trabajador se identifica con la
organizacion debido a que existen tres factores psicologicos multidimen-
sionales presentes: el afectivo, el continuo y el normativo. Esta naturaleza
multidimensional implica reconocer al compromiso organizacional como
“un estado psicologico que expresa el deseo —compromiso afectivo—, la
necesidad —compromiso continuo— y la obligacion —compromiso norma-
tivo— que siente el trabajador de colaborar y permanecer en la organizacion
(Gonzalez y Concha, 1995, p. 92).

Siguiendo esta linea 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 mas 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
alos lazos emocionales que los trabajadores pueden tener a la organizacién
a la que pertenecen, incluso puede manifestarse el orgullo por ser parte de
ella. Seria adecuado o benéfico que todos los miembros sintieran dicho
compromiso afectivo porque ello denotaria que es por decision propia que
quieren permanecer ahi.

La manera en cdmo la organizacién lleve a cabo el dia a dia en las ta-
reas, en como se dirijan los directivos al empleado y en como se conciba la
remuneracion, impactara en la manera en cémo los trabajadores se sientan
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apreciados y valorados, lo que muy probablemente detonara en una per-
manencia mayor en la organizaciéon (Maynez, 2016). Adicionalmente, si
las evaluaciones realizadas son favorables, los trabajadores comenzaran a
percibir como suyos los objetivos de la organizacion, prologando su estadia
en la misma (Omar y Urtega, 2008).

El compromiso de continuidad es la segunda forma mas estudiada del
compromiso organizacional, este tipo de compromiso esta muy asociado a
las condiciones econdmicas que privan en la regién o el pais de origen. En
paises 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 construy¢ a partir de la asuncién del si-
de-bet, que son inversiones que el individuo perderia si renuncia o deja la
organizacion donde labora. Por ejemplo, afios de trabajo, que pudieran ser
pérdidas si el individuo dejara la organizacidn, 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, habria que considerar que hoy
en dia esta afirmacion seria refutada ante los ambientes donde las personas
hacen la diferencia.

Por ultimo, el compromiso normativo refleja la percepciéon moral del
trabajador de continuar en la empresa, es decir, el trabajador puede experi-
mentar un sentimiento de “deuda moral” con la organizacién 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 obligacién de permanecer
en la organizacién. En la formacion de este tipo de compromiso, tiene un
peso preponderante el proceso de socializacion al que estuvo sometido el su-
jeto; vale decir, el respeto por las normas, la valoracion 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
capacitacién y entrenamiento, asistencia para la educacion de sus hijos, etc.).
(Omar y Urtega, 2008, p. 359)
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El compromiso emocional

Partiendo del constructo teérico de Meyer y Allen (1984, citados en Avila
y Pascual, 2020) podemos incorporar una cuarta dimension al analisis del
compromiso organizacional: la emocional. Para Feldman y Blanco (2006),
las emociones son constructos dificiles de definir debido a que estan edifica-
das por diversos componentes que se manifiestan en respuestas fisiologicas,
conductuales y subjetivas. En este sentido, Fridja (1993, como se citd en
Feldman y Blanco, 2006) sugiere que “la emocién es un componente expe-
riencial del afecto y es una apreciacion 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 animo.

De acuerdo con Weiss, los estados afectivos constituyen la categoria mas ge-
neral que contiene a las emociones y a los estados de animo. La emocioén es
generalmente de corta duracién, es muy intensa y esta asociada a un estimu-
lo especifico. Algunas emociones dentro de esta clasificacion son: la rabia, la
culpa y el orgullo. (Feldman y Blanco, 2006, p. 104)

Actualmente existen tres enfoques tedricos 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 multiples tecnologias,
puede variar el uso de metodologias para analizarlos. A continuacién, 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 actuan sistematicamente y conllevan a reacciones conduc-
tuales o actitudinales que pueden tener un impacto negativo sobre
el desempefo laboral. De acuerdo con esta teoria, la frecuencia de
estos eventos mas 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-
nizacion requiere desplegar estados emocionales particulares como
parte de su trabajo. La disonancia emocional entre lo que sienten
y como se tienen que comportar tiene un impacto negativo sobre
la salud y efectividad como trabajadores. Este fenémeno se ha ob-
servado especialmente en las personas que trabajan en el sector de
servicios y ha despertado un gran cimulo de investigaciones en los
ultimos afios.

c. La inteligencia emocional es el enfoque mas popular en la actuali-
dad, aunque ha generado controversias debido a que requiere con-
solidarse tedricamente, sin embargo, ha puesto sobre la mesa de dis-
cusién la importancia de que hoy en dia 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 tnico esquema que expli-
que ciertas emociones en particular; lo afectivo y lo cognitivo desempefian
un papel central para que la percepcidn de la satisfaccion, asi como las
expectativas, se conviertan en significativas (Robles Francia & De la Cruz
Caballero, 2019).

Ademas, el compromiso se relaciona con las creencias teniendo un mar-
co interpretativo del deber con la organizacion, un referente de creencias
mutuas cumplidas y de reglas asumidas. Este deber contraido es relacional
e implica una considerable inversion de tiempo y energia por ambas partes,
lazos afectivos tacitos 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
actuan dependiendo las creencias y experiencias pasadas de los empleados:

Las emociones se vinculan con ciertas presunciones, por tanto, si se estd con-
vencido que algo guarda cierta malversacion, esta creencia obstaculizara la
aparicién emotiva positiva y muy posiblemente incitara una emocién negati-
va como enojo o indignacién. Cuando las personas creen que algo es bueno

o placentero, se estimulard una emocion positiva, como alegria u orgullo y
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stibitamente, en ambas polaridades emocionales, el organismo manifestara la
sintomatologia respectiva, ya que lo emotivo influye en la cognicién (Robles
y De la Cruz, 2019, p. 12).

El orgullo o la vergiienza de pertenecer a una organizacion

El orgullo surge de una autoevaluacién positiva, que aumenta la conside-
racion 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 hubristico (o alfa). (Lewis, 2000; Tangney,
1999; citados en Pascual et al., 2022, p.3).

El orgullo auténtico se deriva cuando la atencidn se focaliza en un logro
0 un rasgo positivo concreto (“Lo hice bien”, “Esto se me da muy bien”). El
orgullo hubristico surge como consecuencia de una evaluacién positiva del
Yo de cardcter global (“Qué grande soy”). El orgullo auténtico esta asociado
a conductas de logro y compromiso con las metas, asi como a otros corre-
latos y efectos adaptativos, mientras que el hubristico esta ligado a valores
extrinsecos de reconocimiento publico y dominio social y a otros correlatos
y efectos desadaptativos (Pascual et al., 2022).

Si estos aspectos los trasladamos a la organizacion, encontraremos que,
si en ellas se reconoce el logro, el esfuerzo, la dedicacion y la entrega, los
miembros experimentaran emociones positivas, lo que impactara en su des-
empeno. El intercambio de los ideales morales gesta el vinculo individuo-or-
ganizaciéon como una identificacién social, logrando empatar la idoneidad
de la relacién laboral.

Ahora bien, si hablamos de la vergiienza encontraremos que esta tiene
una connotacién negativa, ya sea por uno mismo o por los demas, esto es
asi por el hecho de que se compara con el deber ser, lo denominado correcto
o apropiado. La vergiienza se conoce como una emocidn autoconsciente,
detras existe un concepto del “yo” que puede sujetarse a una evaluacion
(Casanas 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 serviran
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 vergiienza) en los contextos interpersonales, lo que con-
lleva tendencias de accion con importantes implicaciones entre las personas.
(Casafias y Babani, 2016, p. 5)

La vergiienza es una emocion que produce dolor por la pérdida de la
buena reputacion en la comunidad; hace sentir a ciertos miembros como
indignos de pertenecer a ella y, ademas, tal sensacion vergonzosa puede
deberse al caracter indeseable de ella por la sociedad. Esto es, el individuo
0 agrupacion en cuestion son estigmatizados y no son susceptibles de dig-
nidad humana (Robles y De la Cruz, 2019), optando en su mayoria en ser
invisibles para la organizacién o en el extremo, separarse de la misma.

Metodologia

La metodologia utilizada en el presente trabajo se inscribe en la tradicién
cuantitativa, esta metodologia

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

En este trabajo se hizo una recoleccion de datos, utilizando para ello un
cuestionario, para de ahi derivar analisis estadisticos, establecer pautas de
comportamiento y confrontar la teoria, pretendiendo reconocer la relacién
del compromiso organizacional emocional y sus variantes, por ello es opor-
tuno mencionar que “la investigacion cuantitativa se caracteriza por su en-
foque objetivo, su énfasis en la medicién y su capacidad para generar datos
cuantificables” (Bonifaz, 2024, p. 7).
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El disefio de la investigacion es un disefio no experimental, transeccional
y descriptivo, con ello se logra captar lo que se muestra en campo, utilizando
variables especificas en un momento determinado (Hernandez et al., 2014).

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

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

El cuestionario de compromiso emocional organizacional (CuCEO) esta
disefiado con los siguientes factores: 1) compromiso organizacional (items
1-6), 2), vergiienza (items 7-12) y 3) orgullo (items 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 ftems
Factor: compromiso 1. Estoy plenamente comprometido con mi institucion.
(En qué grado estas 2. Es un deber que tengo que cumplir cabalmente.
comprometido con la 3. Es algo que ya debo acatar porque asi lo convine previamente.
institucion? Considera las 4. Debo asumirlo porque di mi palabra.
siguientes afirmaciones: 5. He firmado un contrato que debo cumplir.

6. Es una obligacién contraida que asumi.

Factor: verglienza 7. Por el salario que percibo.
(En qué grado sientes 8. Que me relacionen con mi jefe, no es bien visto.
verglienza al estar en tu 9. Porque mis compaiieros tienen mala reputacion.

institucion? Considera las 10. Mi institucion tiene una mala imagen ante la sociedad.
siguientes razones: 11 Por el rechazo de la sociedad por ser parte de ella.
12. Porque ser parte de este tipo de institucion nunca es digno.
Factor: Orgullo 13. Por el nivel econémico que tengo de ella.
¢En qué grado sientes orgullo  14. Por tener un jefe superior muy respetado.
al estar en tu institucion? 15. Por pertenecer a un grupo selecto y bueno.
Considera las siguientes 16. Porque toda la sociedad valora enormemente a mi institucion.
razones: 17. Que todo el mundo, hasta quien menos espera uno, valora mucho mi
institucion.

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

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

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

Resultados

La poblacion que se analizé en la investigacion fue de 50 participantes:
33 mujeres y 17 hombres; son docentes y trabajadores administrativos de
diferentes departamentos de dos escuelas de educacion basica en Frontera,
Centla. En la tabla 2 se muestra la distribucion de frecuencias por género
de los participantes encuestados.

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

Género Total %
Masculino 17 34
Femenino 33 66
Total 50 100

Fuente: elaboracion propia.

Se encontro una participaciéon mayoritariamente femenina con el 66 por
ciento de las personas encuestadas.

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

Tabla 3. Distribucion 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: elaboracion propia.

Los datos obtenidos de la estadistica descriptiva muestran que el nivel
promedio del compromiso organizacional emocional de los participantes fue
de 6.8, 1o que indica un nivel medio del compromiso en el personal docente,
a partir de las emociones orgullo y vergiienza.
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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 institucion laboral y de orgullo por formar parte de la
institucion, por consiguiente, el nivel de vergiienza fue mayor que 1, mismo
que nos indica que los trabajadores sienten mas orgullo que vergiienza de

pertenecer a su institucion (véase tabla 4).

Tabla 4. Estadisticos descriptivos por dimensiones

N Minimo Mdximo Media Desviacion
estdndar
Compromiso 50 9.00 10.00 9.8776 .23268
Verglienza 50 1.00 2.50 1.4082 42772
Orgullo 50 7.33 10.00 9.1429 77355
COE 50 6.28 7.7 6.8095 20159
N vaélido (por lista) 50

Fuente: elaboracion propia.

Fuente: elaboracion propia.

Gréfica 1. Estadistica por dimensiones
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El analisis 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 emocion vergiienza, 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. Andlisis descriptivo por género

Género Compromiso Vergiienza Orgullo COE
organizacional
Masculino Media 9.8750 1.4687 9.1563 6.8333
N 17 17 17 17
Desviacion 21517 55517 .87023 23040
estandar
Femenino Media 9.8788 1.3788 9.1364 6.7980
N 33 33 33 33
Desviacion 24393 35666 73652 .18882
estandar
Total Media 9.8776 1.4082 9.1429 6.8095
N 50 50 50 50
Desviacion .23268 42772 77355 20159
estandar

Fuente: elaboracion propia.

Mediante al analisis de correlacion de Pearson se identificé una corre-
lacién negativa significativa entre las emociones orgullo y vergiienza, es
decir, aquellos trabajadores que manifestaron niveles elevados de orgullo
externaron niveles bajos de la emocion vergiienza (véase tabla 6).

Tabla 6. Andlisis de correlaciones de Pearson por dimensiones

Compromiso Vergiienza Orgullo
organizacional emocional
Compromiso Correlacion de Pearson 1 -237 .289*
organizacional Sig. (bilateral) 100 044
emocional
N 50 50 509
Verglienza Correlacion de Pearson -237 1 -796%*
Sig. (bilateral) .100 .000

N 50 50 50
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Orgullo Correlacién de Pearson .289*% -796%* 1
Sig. (bilateral) 044 .000
N 50 50 50

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).
** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia.

Reflexiones finales

Existen diversas causas y motivos por los cuales los miembros de una orga-
nizacién pueden sentir mayor compromiso con. En la presente investigacion
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 encontré que los miembros de la organizacion pertenecen un gru-
po especifico, percibidos como una idénea reputacidn y aceptacion de la
organizacion en la sociedad, esto quizas pueda explicarse por el tipo de
organizacion a la cual pertenecen.

Los resultados arrojados nos permiten afirmar que las emociones inci-
den en el compromiso organizacional; especificamente, las emociones po-
sitivas, como el orgullo, inciden de manera fundamental en el compromiso.
Si los trabajadores se sienten emocionalmente orgullosos, cumpliran con
los deberes organizacionales pactados previamente. Los participantes ex-
presaron un bajo nivel de vergiienza, 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 asi la vergiienza, que tuvo una incidencia negativa muy poco
significativa en el compromiso organizacional.
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Resumen

Comprender como es que las organizaciones logran identificar los aspectos
que favorecen o no el crecimiento no es cosa facil, debido a que estan involu-
crados aspectos que no son Unicamente econémicos sino también de indole
social. En la literatura se mencionan los desempefos ocultos como aquellas
acciones no visibles que impactan el desarrollo de la organizacion y derivan
en fallos en procesos, comportamientos y en las estructuras organizacio-
nales. Detectar cdmo sucede esto y cdmo se relaciona con la satisfaccion
en el trabajo es el objetivo de este andlisis. Se toma un caso de estudio para
mostrar la relacion entre desempefios ocultos y satisfaccion 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 dimensién capacitacion
y formacion, perteneciente a la variable de desempefios ocultos, mientras
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que la media mas baja se presenta en la dimensién preocupacion por vida
familiar, perteneciente a la variable satisfaccién en el trabajo.

Palabras clave: desemperios ocultos, satisfaccion laboral, organizacién, com-
portamientos, funciones.

Introduccion

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

Este trabajo tiene como objetivo el identificar el nivel de los desempefios
ocultos y la satisfaccion 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 organizacion objeto de estudio una tienda de autoser-
vicio, el nivel de competencia con otras tiendas no se basa inicamente en
los precios, la expansidn regional, la concentracion del mercado o retos
normativos, sino que la atencion 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 organizacién.

El tipo de estudio de esta investigacion es de enfoque cuantitativo y des-
criptivo; se establecieron asociaciones entre las variables de los desempefios
ocultos y la satisfaccidn en el trabajo mediante el analisis estadistico. La re-
coleccion de los datos se realiz6 mediante una encuesta, utilizando los items
sobre desempefios ocultos y satisfaccion en el trabajo de la propuesta de De
la Rosa Navarro y Carmona Lavado (2010), asi como un ajuste realizado
por los autores del presente trabajo. Los resultados obtenidos nos indican
que la media mayor del estudio se localizé en la dimensién capacitacion
y formacion, perteneciente a la variable de desempefios ocultos, mientras
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que la media mas baja se presenta en la dimensién preocupacion por vida
familiar, perteneciente a la variable satisfaccion en el trabajo.

Teoria de los costos-desempenos ocultos

El término de costos-desempenos ocultos fue desarrollado en el ambito
francés, a partir de los trabajos de Henri Savall, de la Universidad Jean
Moulin Lyon 3, Francia. Parte de dos ideas centrales: la primera estd re-
lacionada con las estrategias de cambio, vistas como una necesidad para
las empresas, apoyandose en el potencial humano; la segunda considera la
evaluacion economica del desempeiio y, si fuese necesario, llevar a cabo una
optimizacién de la gestion.

El método de los costos ocultos busca la reconciliacion entre la dimensioén
economica y la dimension social de la empresa con el objetivo de un man-
agement mas eficaz y mejor tolerado. Este concepto permite a la empresa
descubrir su margen de maniobra para aumentar el desempefio econémico
sin deteriorar el desempefio 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 investigacion sobre el tema, permitiendo con ello
crear el Instituto de Socioeconomia de las Empresas y de las Organizaciones
(1sSEOR) (Parra-Acosta y Pefia-Gonzalez, 2014).

Esta perspectiva plantea que los costes deben tener tres caracteristicas;
ser i. Nominativos, ii. Medibles y iii. Controlables. Si alguna de estas ca-
racteristicas no esta 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. Organizacion del trabajo
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3. Gestion del tiempo

4. Comunicacién-coordinacién-concertacion
5. Formacion integrada

6. Implementacion estratégica

Este procedimiento demuestra que existen actividades con repercusio-
nes en cuantas contables, pero quizas estan escondidas en otros registros
contables (Parra-Acosta y Pefia-Gonzalez, 2014). Sin embargo, aunque es-
tas acciones no estén evidenciadas, si logran impactar el comportamiento
de la empresa, generando lo que Savall denomina disfuncionamientos (Pa-
rra-Acosta y Pefia-Gonzalez, 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 parametros negativos: alta rotacion, ausentismo, incumplimiento

de calidad, improductividad, accidentes y enfermedades laborales.

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

Fuente: elaboracion 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 satisfaccion que tienen las
personas sobre sus labores en la organizacién (Zardet y Krief (2006). Los
otros factores comunmente se ubican en un resultado contable y financiero
(Parra-Acosta y Pefla-Gonzalez, 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 dimension social en el control de ges-
tion permite enriquecer el conocimiento de la organizacién al tiempo de
cerrar la brecha entre herramientas disponibles de gestion y practicas pro-
fesionales (Bampoky, 2012).

Dimensiones de los desempenos ocultos
Condiciones de trabajo

El estudio de las condiciones de trabajo representa una caracteristica so-
bresaliente del entorno labora,l en donde se involucran temas econémicos,
sociales, politicos, tecnologicos, ergondmicos, entre otros. Es de gran impor-
tancia por el notable consenso en torno a unas dimensiones basicas relativas
al ambiente fisico y social, a la organizacion, caracteristicas de las tareas, la
salud y la seguridad, entre otras (Martinez et al., 2013, p. 547).

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

Organizacion del trabajo

La organizacion del trabajo puede definirse como:
el conjunto de aspectos técnicos y sociales que intervienen en la produccion
de bienes y servicios. Se refiere a la division del trabajo entre las personas,

y entre las personas y las maquinas. En este sentido, intervienen el medio
ambiente y la totalidad de las dimensiones presentes en cualquier prestacién
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laboral. La organizacién del trabajo es el resultado del conjunto de reglas y
normas que determinan como se ejecuta la produccion en la empresa. Des-
de esta perspectiva es una construccién social, histérica, modificable y cam-
biante. (Novick, 2000, p. 126)

Predominan tres modelos contemporaneos sobre la organizacion del
trabajo: a) la organizacion clasica de Taylor y Ford relacionada con la pro-
duccién en masa. b) la produccién Lean, bajo el modelo just in time. c) la
organizacion flexibles motivada por la escuela sociotécnica (Negron et al.,
2018).

La obra de Taylor sobre la administracion cientifica es un referente que
aborda la organizacién del trabajo y la produccion, instaura reglas y siste-
mas de medicion con finalidad de elevar la productividad. Es por ello que
se considera a Taylor uno de los principales iniciadores de la organizacion
del trabajo en su manifestacion practica (Negron et al., 2018, pp. 6-7).

La division del trabajo ha fungido como el principio rector de la organi-
zacion cientifica del trabajo (ocT). Con el cronometraje de tiempo se mide
la economia del trabajo; de alli resultan el ritmo y los movimientos “6pti-
mos”. De esta logica taylorista nacen el fordismo y el scientific management
(Novick, 2000, p. 126).

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

Para el caso de la produccién lean, existe una filosofia que considera
que las organizaciones eficientes se centran en crear mas valor para los
clientes con menos recursos, enriqueciendo al propio trabajo y sus equipos.
Esta forma de organizacion 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 autdnomas, inspiradas en la escuela
sociotécnica, defienden la formacién de grupos semiauténomos. Las ta-
reas y los objetivos se vuelven comunes al tiempo que la responsabilidad
se vuelve compartida: mds autonomia y mas responsabilidad (Negrén et
al., 2018).
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Gestion 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 gestion
del tiempo es una herramienta de management que permite manejar y dispo-
ner plenamente del tiempo de trabajo, evitando en lo posible toda interrup-
cién que no aporte nada a los objetivos de la organizacion. (Mengual et al.,
2012, p. 4)

La gestion del tiempo es indispensable en toda organizacion, 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 (o0 no lo aprovechamos) esta en sintonia con
los habitos que tenemos. El uso del tiempo puede gestionarse de una mejor
forma por medio de la implantacion de un horario, pero también de un
plan a fin de atender las tareas prioritarias. Esta propuesta se plantea de un
forma facil pero existen innumerables factores que impiden al individuo
lograrlo.

Comunicacion, coordinacion, concertacion

Para Gémez y Benito (2014), la comunicacién organizacional se define como
el envio y recepcion de informacion dentro de una organizacion. Es decir,
comunicados de trabajo, de incentivos, asi como programas de retroalimen-
tacion entre superiores y empleados.

Por su parte, Gerald Goldhaber enuncia tres definiciones sobre la co-
municacién organizacional: 1. “Es el hecho de enviar y recibir informacion
dentro del marco de una compleja organizacion’, 2. “Es el flujo de informa-
cion o el intercambio de informacién y transmisién de mensajes con sentido
dentro del marco de la organizacién” y 3. “Es aquel flujo de datos que sirve
a los procesos de comunicacion e intercomunicacién en la organizacién”
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(citado en Gémez et al., 2014, p. 5). Dentro de la organizacion, Goldhaber
identifica tres sistemas de comunicacion, los cuales estan relacionados: los
denominados operacionales (referidos a datos relacionados con tareas u
operaciones); los reglamentarios (implican 6rdenes, reglas e instrucciones)
y los de mantenimiento/desarrollo (implicados en relaciones publicas y con
los empleados, publicidad, capacitacion).

Autores como Daniel Katz y Robert Kahn (citados en Gomez et al., 2014,
pag.5) formularon una tipologia sobre las funciones de la comunicacién:

en primer lugar, en el nivel de la organizacion total, la comunicacién puede
estudiarse en términos de cuatro funciones generales: produccion, manteni-
miento, adaptacion y direccidn. Y, en segundo lugar, en un nivel mas espe-
cifico, las funciones de la comunicacion se examinan dentro de un contexto
diadico (relacion superior-subordinado). (p. 5)

Ahora bien, si nos trasladamos al ambito de la coordinacién, encontra-
remos que se relaciona con la comunicacion y la concertacion. Una de las
tareas fundamentales de las organizaciones es la cooperacién y coordinacion
de actividades.

La coordinacién puede definirse como: “la accion dirigida a sincroni-
zar y armonizar constantemente entre si, y en funcion de los programas
establecidos, las actividades, los medios y los hombres empleados para la
consecucion de los objetivos” (Zerilli, citado en Garcia, 2013, p. 2).

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

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

El proceso de coordinar se realiza mediante la comunicacion, la auto-
ridad, la supervision, el establecimiento de normas y estandares (Garcia,
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2013). Mostrandose asi, la relevancia de estos elementos en los procesos de
coordinacion.

Formacion integrada e implementacion estratégica

La formacion integrada esta relacionada con la realidad operativa y estraté-
gica de la organizacién. En el caso de la empresa, se busca una relacién entre
el potencial de los trabajadores y el saber hacer de la misma. De acuerdo con
Gentilini y Gonzales-Miranda (2016) esta formacion la lleva a cabo el alto
directivo, preparado pedagdgicamente a través de un manual de capacita-
cion. Para su ejecucion se requiere la transmision evidente de instrucciones
y medios idoneos para ello. Un aspecto central en estos dos campos es el
relacionado con la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral
Para Sanchez Trujillo y Garcia Vargas (2017)

la satisfaccion laboral es un tema destacado en el ambito del trabajo, dado
que han sido muchos los estudios que se han realizado al respecto, con la
intensiéon de determinar cuales son los multiples factores que influyen en el
bienestar de las personas en sus ambientes laborales, asi como determinar
como influye la satisfaccion en el desempefio de los individuos en sus pues-
tos de trabajo. (p. 161)

Por otro lado, Wright y Cropanzano (citados en Lopez et al., 2021) es-
tablecen que “la satisfaccion 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-
tisfaccion laboral mediante ciertos aspectos, como que el trabajador sea
adecuadamente remunerado acorde con las actividades a realizar, que las
condiciones del trabajo sean las mas 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 mas importantes para la satisfaccion laboral son
los beneficios laborales y/o remunerativos que segiin Palma (citado en Lopez
etal,, 2021) “representan el nivel de agrado en comparacion con el incenti-
vo financiero constante o adicional como remuneracién por el trabajo que
se desarrolla” (p. 1144). Es decir, si un trabajador tiene una remuneracioén
adecuada, el nivel de satisfaccion sera elevado debido a que el trabajador
visualizara una igualdad entre sus actividades y el salario.

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

“Otro elemento de la satisfaccion laboral es el desempefio de tareas ya
que representa la evaluacion con la que se vincula el empleado a sus labores
diarias en la organizacion en la que trabaja” (Lopez et al., 2021, pag. 1144).

Es necesario enfatizar que dos aspectos relacionados con la satisfaccion
y, de alguna manera imbricados, son las politicas administrativas de la em-
presa, que se relacionan con la interacciéon con otros miembros. Aritzeta y
Ayestaran (citados en Lopez et al., 2021) apoyan la idea de que la satisfaccion
en el trabajo se logra mas de forma grupal que individual. Herzberg (1968) y
Maslow (1943) han propuesto dos teorias predominantes sobre satisfaccion
y necesidades en el trabajo.

La jerarquia de las necesidades de Maslow (1943) es una teoria de amplio
conocimiento en el ambito de la psicologia y de la administracién. Maslow
basicamente propone los requerimientos de las personas, los cuales busca
satisfacer. Cuando los cubre la persona busca los siguientes que no son cu-
biertos atin. Una necesidad plenamente satisfecha ya no es una fuente de
motivacion. 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 dificilmente se
puede cubrir con la satisfaccion de necesidades generales; la satisfaccion de
necesidades se debe cubrir lo mas rapido posible y, satisfacer la necesidad
con la misma recompensa puede detonar desinterés (Newstrom, 2007).
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La teoria de los dos factores de Herzberg plantea que la satisfaccion en
los ambientes laborales se deriva de dos factores especificos: los factores de
higiene y los factores motivacionales. Los primeros abarcan aspectos que
fomentan el buen desempeno de la organizacién como la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo (digase de paso
que deben ser adecuadas), las remuneraciones, las prestaciones, la seguridad
social, las politicas y las practicas administrativas. Si estas condiciones no
estan presentes o son aplicadas de forma incorrecta presentan insatisfaccién
en los trabajadores, pero, cuando estan presentes, no generan motivacion
sino mas bien hacen que la insatisfaccién disminuya. Los factores moti-
vacionales para Herzberg estan relacionados con el contenido del trabajo,
asociados al puesto que ocupan dentro de la organizacién. Se incluye aqui la
realizacion personal que experimenta en trabajador en el puesto de trabajo,
el reconocimiento al desempeno, la trascendencia de las tareas realizadas,
su responsabilidad y oportunidades de superacion. Herzberg propuso que
si estos aspectos estaban presentes en el puesto de trabajo, el empleado ten-
dria un nivel elevado de motivacion estimulando un desempeno superior.
Se plantean asi dos elementos de la motivacion: la satisfaccion y la insatis-
faccion como conceptos distintos e independientes (Manso Pinto, 2002).

Metodologia

Este estudio es de enfoque cuantitativo y descriptivo. Se busca probar la
hipétesis a través de la recoleccion de datos numéricos y usando el analisis
estadistico. Asimismo se busca identificar y precisar rasgos del fendmeno
(Hernéandez et al., 2014). Este estudio, ademas, realizé un andlisis corre-
lacional. Se observd la asociacion entre las diferentes variables de los des-
empefos ocultos y la satisfaccion en el trabajo.

Diseno de estudio
El disefio de esta investigacion es descriptivo transeccional, se recabaron

los datos en un solo instante y sin repeticion analizando la base de datos a
través de una estadistica descriptica y correlacional (Hernandez et al., 2014).
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Poblacion objeto de estudio

La poblacion objeto de estudio comprendié a todo el personal (40 emplea-
dos) de una tienda de autoservicio ubicada en el municipio de Centla, Ta-
basco. La investigacidn se realiz6 en la misma tienda. Al poder aplicar el
instrumento de recoleccidon de informacion a todos los miembros, no fue
necesario el calculo de una muestra.

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

Tabla 1. Distribucién del personal por sexo

Género Total Porcentaje Porcentaje vdlido 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: elaboracion propia.

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

Tabla 2. Distribucion del personal por grupos de edad

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vdlido 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: elaboracion propia.

Los datos mostrados dejan ver claramente que el 57.5% se encuentra en
el rango de edad de 21 a 30 afios; si consideramos al primero grupo (de 18 a
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20) veremos que, junto con la segunda categoria, conforman el 72.5 %, sien-
do los jovenes 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. Distribucion del personal por estado civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje Porcentaje vdlido 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
Union libre 8 20.0 20.0 97.5
Madre soltera 1 25 25 100.0
Total 40 100.0 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia.

E1 47.5% esta representado por personas solteras, el 27.5 % corresponde
a personas casadas, el 20 % son personas en union libre y, por tltimo, el 2.5 %
corresponde al personal cuyo estado civil es divorciado y a madres solteras.

Instrumento de recoleccion de datos

La recoleccion de los datos se llevd a cabo mediante una encuesta, utilizando
los items sobre desempefios ocultos y satisfaccion en el trabajo considerando
la propuesta de De la Rosa Navarro y Carmona Lavado (2010) asi como un
ajuste realizado por los autores del presente trabajo.

La encuesta final estd integrada por 34 items 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 items considerados
en la encuesta aplicada.
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Tabla 4. Instrumento de recoleccion de datos aplicado (encuesta)

Variables

Concepto

Dimensiones asociadas

ftems

Desempenos
ocultos

Se denominan desemperios
ocultos porque no logran
ser evidenciados por los
sistemas contables; porque
no tienen las caracteristicas
de los costos visibles, lo
que hace que su existencia
y cuantia sean ignoradas
ala hora de tomar la
mayoria de las decisiones
organizacionales
(Parra-Acosta & Pena-
Gonzilez, 2014).

Condiciones de trabajo

Organizacion del
trabajo personal

Gestion del tiempo de
manera personal

Comunicacioén,
negociacion y relacién
con los comparieros

Capacitaciony
formacién

Los materiales y suministros de mi
departamento son suficientes y
adecuados para hacer mi trabajo.
El acondicionamiento y arreglo
de los locales (distribucion) son
propicios para realizar mi trabajo.
El ruido ambiental es moderado y
me permite realizar mi trabajo.

La carga fisica 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 organigramay lo
conozco.

Cumplo los plazos de entrega,
documentacion, programas,
tramites 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 comunicacién con mis
compaieros de trabajo.

La comunicacién de mi superior
inmediato hacia mi persona,
facilita la relacion en el trabajo.
Me comunico abiertamente con
mi superior inmediato porque
existe confianza.

La coordinacion entre las dreas
permite la realizacion del trabajo.
Tengo la capacitacion adecuada
para realizar mi trabajo.

El 4rea a la cual pertenezco
conoce mis necesidades de
capacitacion.

Existe en la organizacion
capacitacion en linea o a distancia.
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Satisfaccion en Conjunto de emociones 'y
el trabajo sentimientos del trabajador
sobre su labor: favorables/
desfavorables (Newstrom,
2007). Salarios y prestaciones

Horario de trabajo

Estabilidad laboral

Preocupacion por vida
familiar

Preocupacion por vida
familiar

El salario que recibo es justo y
suficiente.

Cuento con seguridad social
(IMSS, ISSSTE).

Cuento con dias de permisos
mensuales, a costo de la
institucion, 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 miy para mi
familia (deportes, relajacion, 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: elaboracion propia considerando algunos aspectos de De la Rosa y Carmona (2010).

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

de confiabilidad.
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Resultados

A continuacion, se presenta el andlisis estadistico por dimensiones de las
variables: desempefios ocultos y satisfaccién en el trabajo.

Tabla 5. Estadistico descriptivo por dimensiones de los desempefios ocultos
y satisfaccion en el trabajo

Dimensiones N Media Desviacion Media de error
estdndar estdndar

Condiciones de trabajo 40 3.9000 71567 11316
Organizacion del trabajo 40 4.0188 .86859 13734
Gestion de tiempo 40 4.0375 .82732 13081
Comunicacién, negociacién y relaciéon 40 3.8000 .88289 .13960
con los companeros

Capacitacion y formacion 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
Preocupacion por vida familiar 40 2.5313 91670 14494

Fuente: elaboracion propia.

Grafica 1. Estadistica descriptiva por dimensiones

Fuente: elaboracion propia.
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Se observa que la dimensién “capacitacion y formacion” presenta la
media mas alta (4.2417), lo que indica que los trabajadores cuentan con
la capacitacion y formacién adecuada para desarrollar su trabajo. Las di-
mensiones: “gestion de mi tiempo” (4.0375) y “organizacion 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), “comunicacidn, negociacion y relaciéon con los compa-
fieros (3.8000), “estabilidad laboral” (3.5297) presentan la percepcidon que
tiende ser medianamente favorable. La media mas baja la tiene la dimension
“preocupacion por vida familiar” (2.5313), se sefiala 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 promocién
en la empresa la lactancia materna.

Diferencias en medias

Para determinar si existen diferencias significativas entre las dimensiones de
los desempefios ocultos y la satisfaccion en el trabajo, se emple6 el andlisis
de varianza ANOVvA para las nueve dimensiones. En la tabla 6 se muestran
los resultados.

Tabla 6. Diferencias de medias

Dimensiones T Gl Sig. Diferencia  Inferior
(bilateral) de medias

Condiciones de trabajo 34.465 39 .000 3.90000 3.6711
Organizacion del trabajo 29.262 39 .000 4.01875 3.7410
Gestién de tiempo 30.865 39 .000 4.03750 3.7729
Comunicacion, negociacion y relacion con los 27.221 39 .000 3.80000 3.5176
companeros
Capacitacion y formacion 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
Preocupacién por vida familiar 17.464 39 .000 2.53125 2.2381

Fuente: elaboracion propia.
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Se observa que existe una diferencia estadisticamente significativa entre
las dimensiones de los desempefios ocultos y la satisfaccion en el trabajo.

Andlisis de correlacién

Para determinar si existe correlacién entre las dimensiones de los desem-
pefos ocultos y satisfaccion en el trabajo se emple6 el coeficiente de corre-
lacién Pearson. En la Tabla 7 se visualizan los resultados arrojados.

Tabla 7. Andlisis correlacional de las dimensiones: desempefios ocultos y satisfaccion en el trabajo
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O 5 ES S \ S
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> [y
Condiciones de 1 276 .006 297 .047 213 103 077 -015
trabajo .084 968 062 775 .188 528 638 928
Organizacion del 1 S561*%  536%*  571**  478%*  379% 418** 088
trabajo .000 .000 .000 .002 .016 .007 .590
Gestion de 1 .392% .390* .079 .065 .106 -255
tiempo 012 .013 626 691 513 112
Comunicacion, 1 A429%* .286 302 A466%* =117
negociacion y .006 .074 .059 .002 473
relacién con los
companeros
Capacitacion y 1 .396* A42%* 400% -136
formacién .01 .004 .011 403
Salarios y 1 438**  526** 168
prestaciones .005 .000 .300
Horario de 1 438*%* 291
trabajo .005 .068
Estabilidad 1 216
laboral 181
Preocupacién 1

por vida familiar

**La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).
*La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia.
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Respecto al andlisis de correlacion, en la tabla 7 se observa que existe
correlacion entre las dimensiones del desempefio ocultos y la satisfacciéon
en el trabajo de los participantes, particularmente entre estabilidad laboral,
preocupacion familiar y la gestién y comunicacién.

De igual manera existe correlacion entre las dimensiones comunicacion,
negociacion y relacién con los compaifieros y capacitacion y formacion,
comunicacion, negociacion y relacion con los compaiieros y estabilidad la-
boral, capacitacién y formacion 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 analisis proporcionado por la estadistica descriptiva, considerando las
dimensiones abordadas, nos indica que la media mayor fue ubicada en la
variable desempefios ocultos en la dimension capacitacién y formacién con
4.2417, esto indica que la empresa ofrece a los empleados capacitacion y
formacidén necesarias para desempefiar mejor su trabajo.

Seguidamente, las dimensiones “gestion de mi tiempo” (4.0375) y “or-
ganizacion 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), “comunicacion, negociacion
y relacion con los compaieros” (3.8000) y “estabilidad laboral” (3.5297) tie-
nen una percepcion que tiende a ser medianamente favorable, lo cual indica
que estas pueden ser aprovechadas por la organizacion a fin de mejorar las
condiciones y, con ello, lograr un mejor desempefio de los trabajadores.

La media mas baja la presentan la variable “satisfaccién en el trabajo”
con la dimension “preocupacion 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 mas efectivo fuera del tra-
bajo es una variable importante que puede jugar un papel significativo en el
desempenio laboral si los directivos le toman mayor relevancia.

En cuanto el analisis de la correlacion de las dimensiones se observa que
si existe correlacion entre las dimensiones organizacion del trabajo y gestién
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del tiempo, organizacion del trabajo y comunicacion, negociacion y relacion
con los compaiieros, organizacion del trabajo y capacitacion y formacion,
organizacion del trabajo y salarios y prestaciones, organizacion del trabajo
y estabilidad laboral. De igual manera, existen correlaciones importantes
de cuatro dimensiones: a) Comunicacion, Negociacion y Relacién con los
Compaifieros, b) Capacitacion y Formacidn, c) Salarios y Prestaciones, d)
Horario de Trabajo. Estas correlaciones significativas fueron: a) la dimen-
sién Comunicacién, Negociacion y Relacién con los Comparieros correla-
ciona con dos dimensiones: i. Capacitacion y Formacidn y ii. Estabilidad
Laboral. La dimensién b) Capacitacion y Formacion correlaciona con tres
dimensiones: i. Horario de Trabajo, ii. Salarios y Prestaciones, iii. Estabilidad
Laboral. La dimensién c) Salarios y Prestaciones correlaciona con otras dos
dimensiones: i. Horario de Trabajo, ii. Estabilidad Laboral. Finalmente la
dimensién de d) Horario de Trabajo correlaciona con una dimensién: i)
Estabilidad Laboral.
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Resumen

El padecimiento de estrés emocional crénico manifiesta un agotamien-
to emocional, una despersonalizacién y disminucién del desempefio del
trabajador, que se conoce como sindrome de burnout. En el presente se
reporta el nivel de burnout de 30 trabajadores de un Instituto Tecnolégico
de Educacion Superior de México. En esta investigacion de se aplicé el Mas-
lach burnout inventory (MmB1). 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 organizacién y actitud positiva. Ademas, se
identificé una correlacién negativa entre creencias de capacidad y creencias
de contexto. Los pormenores conceptuales, de derivaciones empiricas y de
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Introduccion

El sindrome de Burnout (sB) es una afectacion que refiere a un dafo emocio-
nal en el trabajador, una sobreexcitacion afectiva de la persona en el trabajo.
Su traduccion al espanol: sindrome del quemado, tiene una connotacion
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-
zacion. Actualmente, el burnout o sB es considerado como un componente
de riesgo laboral y del ser humano, pues aparte de su disminucién en la
productividad y su desempeiio, 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 desempefio 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 propdsito organizacional.
Una caracteristica del trabajador con sB es su afectaciéon emotiva de forma
negativa. Se siente desvalorado y ampliamente utilizado, lo cual lo desperso-
naliza como individuo y suele tener menor compromiso con la organizacion.

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 organizacién identifique el burnout en sus trabajadores y
empleé medidas para su resarcimiento.

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar las variables aso-
ciadas al sindrome de burnout en una institucion de educacion superior de
Tabasco, empleando el instrumento de medicion de Maslach burnout inven-
tory (MmBI) (Maslach y Jackson, 1981). Este instrumento evalta 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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virtualizacién y mala labor del trabajador (Maslach y Jackson, 1981). La
identificacion de los elementos del SB incluye atributos como la distincién
entre problemas sistematicos e historicos una perspectiva psicologica sobre
el enfoque fisico, ademas de la atencion en los aspectos dinamicos de los
hechos.

Contexto tedrico
Concepto de burnout

Una novela sobre un personaje que estaba agobiado y abandona su carrera
recursos para refugiarse en una selva fue lo que caracterizé originalmente
el caso tipico del quemado (burnout). Respecto al burnout, algunos paises
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 evaluacion y prevencion 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 organizacion.

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

El trabajador puede sentirse altamente activo y con mucha energia para
desempenar su labor. Contrariamente puede sentirse fatigado para realizar
sus funciones cotidianas e indiferente. Incluso puede desarrollar actitudes
de apatia, frustracion 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 desmotivaciéon (Tonon, 2003). Ademas, el
bornout se vincula con una disminucidn en las interacciones con grupos y
falta de integracion 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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sobreestimulacion 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

Caracteristicas del burnout

El burnout del trabajador se manifiesta por una falta de motivacion en su
trabajo y malas actitudes hacia otros departamentos relacionados, notan-
dose de forma evidente cuando el trabajador tiene contacto con los clientes
(Gil-Monte, 2005). Sus sintomas pueden observarse por un desempeno 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 mecanizacién o despersonalizacion en la convivencia y trato
con los otros (DP) y una pobre autorrealizacion en el empleado (rp).

El cansancio emocional (CE)

Esta fatiga refiere que el nivel emocional que soporta el trabajador estd
desbordado. Este cansancio se manifiesta en una total apatia porque los
limites del trabajador fueron excedidos. Esto comtinmente es expresado
por el trabajador como una angustia, con una sensacion de “ya no aguanto
mas’, poniendo en entredicho el propdsito organizacional (De la Gandara,
1998; Maslach, 2003).
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La despersonalizacion en el trato personal (DP)

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

La baja realizacion 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 autorrealizaciéon se manifiesta por una baja autoestima y por sentirse
fracasado o un looser. Aqui el trabajador no se identifica con la labor que
desempefan 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).

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

Fuente: Gil-Monte (2005).

Liderazgo y burnout en el sistema educativo

La alta demanda de multitareas en el ambito 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 motivacién y visién del
lider puede ser un factor que contribuya a la disminucién de la aparicion
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 aparicion 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 practicamente no existe ningtn tipo de
ayuda organizacional o social (Maslach et al., 2001).

De tal forma, el apoyo de los lideres organizacionales se vuelve fun-
damental para la disminucién de la aparicion del burnout. La atencion y
escucha activa de los lideres 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 (Sebastian, 2002): i. Entu-
siasta: el trabajador, en sus primeros afios laborales, tiene energia y esta
motivado por sus expectativas ideales. Pero aqui es donde se percibe un
desencuentro incipiente entre los ideales de la persona contra las practicas
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organizacionales. ii. Estancamiento: aqui el trabajador observa que sus inte-
reses no conciernen a la organizacion. Esta le demanda muchas funciones y
gran numero de actividades distantes a sus ideales profesionistas. Por ende,
el desempenio del trabajador se mantendra a un nivel minimo permisible. iii.
Frustracion: es el punto central del burnout, un hartazgo laboral y una crisis
“existencial” sobre el quehacer profesional, una privacion de los deseos de
los trabajadores. Esto ocasiona actitudes violentas en contra de la organiza-
cion, de sus clientes externos e internos. iv. Apatia: en este tltimo momento
se activa la indiferencia laboral, una sensacion de pérdida del yo ideal del
trabajador, un alejamiento afectivo con todo lo que implica la organizacién.

Figura 3. Proceso del sindrome de burnout

Fuente: Sebastian (2002).

El modelo de Farber (1991, citado por Martinez 2010), describe el pro-
ceso del sindrome de burnout en 6 etapas: 1) entusiasmo y dedicacidn, 2)
respuesta del trabajador ante los estresores en el trabajo representado en
ira y frustracion, 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 sintomas fisicos, 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 interaccion con los demads y que, por supuesto, tienen cierto impacto
que se vera reflejados en sus resultados.

El modelo procesual de Leiter y Maslach (1998, citados por Martinez,
2010), describe el sindrome 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 energia; luego se presenta la des-
personalizacién como una estrategia de afrontamiento entre el desencanto y
agotamiento del trabajador, quien tiene respuestas cinicas e irritables hacia
la persona. Finalmente, el proceso termina con la baja realizaciéon perso-
nal, lo que genera situaciones de conflicto entre los estresores laborales y el
compromiso que exige la naturaleza del trabajo.

Este sindrome se entiende como un proceso secuencial que va de menos
a mas subiendo de intensidad en cada una de las respuestas, porque van pre-
sentdndose una serie de emociones de adentro hacia afuera y se manifiestan
a través del tiempo con mayor intensidad. Esto conduce al individuo a la
acumulacién 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 habra vuelta atras. 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 gestion. En tal
escenario las personas pierden de forma gradual, progresiva y secuencial el
compromiso como consecuencia del estrés laboral constante caracterizado
por una despersonalizacién, un bajo logro personal y cansancio emocional.

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

Por su parte, Manzano (1998, citado por Martinez, 2010) sefiala que
existe una relacion secuencial en las tres dimensiones: en primer lugar, apa-
rece la baja realizacion personal; luego evoluciona de la mano del cansancio
emocional; y como consecuencia de estas dos dimensiones se desencadenan
en el individuo caracteristicas de despersonalizacion. En este modelo existe
una cercania considerable entre las dos tltimas fases del proceso o también
presentarse juntas.

Otros autores como Manassero et al., (2003), Ramos (1999), Hatinen
et al., (2004) (citados por Martinez, 2010), proponen que el desarrollo del
sindrome de burnout se deriva claramente de la secuencia de las tres dimen-
siones: en primer lugar, aparece la baja realizaciéon personal como sintoma
inicial del sindrome: luego, representando la fase mas avanzada, apareceria
el agotamiento emocional, y, por ultimo, la despersonalizacién. Una vez
que se han identificado en cada modelo los aspectos que estan presentes y
que aparecen coincidentemente en cada modelo como principios de este
sindrome, se pueden identificar las consecuencias de este.

Consecuencias del sindrome de burnout

Una vez que se han sido identificado los tres aspectos que son parte del sin-
drome, independientemente del orden en el que van manifestandose, pero
que son los que estan presentes en esta condicion, es posible identificar las
consecuencias que derivan de ello y es la forma en que se manifiestan los
diferentes sintomas.

Gil-Monte y Peir6 (1997) realizé una revision de los trabajos publicados
y agrupo los sintomas en cuatro categorias:

— Sintomas emocionales: ansiedad, sentimientos de soledad, de alie-
nacion, de impotencia o de omnipotencia.

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

—Sintomas somaticos: palpitaciones, hipertension, dolor precordial,
asma, catarros frecuentes, infecciones frecuentes, alergias, dolores
cervicales, dolor de espalda, fatiga cronica, alteraciones menstrua-
les, diarrea, insomnio, ulcera gastroduodenal, jaqueca.

Estas son las alteraciones fisicas 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 relacién con los demas. Los sintomas acti-
tudinales, emocionales y conductuales son los que mas afectan las relaciones
interpersonales y son mayormente percibidos por las personas del entorno.

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

Uno de los indicadores mas representativo de este sindrome es la baja
satisfaccion laboral. Una baja satisfaccion laboral se traduce en un deterioro
de la calidad de servicio que ofrece el trabajador. Esto se observa muchas
veces bajo la forma de desconexidn psicologica 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
relaciéon con el burnout, lo cual se explica a continuacidn.

Relaciéon entre estrés laboral y burnout

En los afios 30 se definid el estrés como una reacciéon organica 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 especificos que permitira enfrentarnos
a la situacidn. iii. Fase de agotamiento, en donde se produce un progresivo
desgaste de la energia utilizada para hacer frente a la amenaza.

Dicha percepcién de amenaza se encuentra relacionada con la organi-
zacion y gestion del trabajo, es ahi en donde se habla de estrés laboral.

Por otro lado, el estrés laboral, segiin la Agencia Europea para la Segu-
ridad y la Salud en el Trabajo (2016), se define como “las nocivas reaccio-
nes fisicas 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 recuperacion tras un periodo de estrés continuado,
asi como la propia naturaleza acumulativa del mismo puede llevar a un
estrés cromico. El estrés cronico es “una relacion 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, pag. 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 sindrome de burnout o desgaste profesional.

El desgaste profesional, como adaptacion al espafiol del significado de la
palabra burnout, o sindrome del quemado, hace también referencia al pro-
ceso de pérdida lenta, pero considerable, del compromiso y la implicacién
personal en la tarea que se realiza. El estrés laboral y burnout no solo conlle-
va a la actuacion sobre los sintomas, sino sobre los distintos antecedentes y
agentes estresantes, moduladores y consecuentes que pueden variar tanto a
nivel personal como interpersonal y organizacional. Las distintas dinamicas
que se establecen entre cada uno de los componentes dentro del contexto
sociohistorico 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 utilizacién de las
habilidades del trabajador son algunas de las caracteristicas del disefio 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 exposicion continua a esta condicién 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 estan sobrereactivas Las emociones estan embotadas
Produce urgencia e hiperactividad Produce indefension y desesperanza
Peérdida de energia Pérdida de motivacion, ideales y esperanza
Conduce a desordenes de ansiedad Conduce al desapego y a la depresiéon
El dafio principal es fisico El dafio principal es emocional
Puede llevar a la muerte prematura Puede hacer que parezca que no vale la pena vivir la vida

Fuente: elaboracion propia.

Estrés laboral

Es importante mencionar que el sindrome de burnout es el resultado de la
exposicion continua y prolongada a estresores de diferente indole, por lo
cual es necesario conocer qué es el estrés, asi como sus caracteristicas.

En la actualidad hablar de estrés es considerado para las personas como
algo negativo. Sin embargo, de acuerdo con Peird (2005), no todo el estrés
es malo, ya que puede mejorar el rendimiento de los trabajadores, ademas
de ayudar a realizar su labor de forma mas eficaz (Arias y Gonzalez, 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 solucién 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 tension. 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 estimulos provenientes del
entorno” (Galicia y Gonzalez, 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 desafio que los lleva a probar sus habilidades y
competencias para probarse a si mismos (Galicia y Gonzalez, 2009).

El distrés, el cual se conoce como estrés negativo, da como resultado
experiencias desagradables y molestas, asi 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 Gonzalez, 2009). Esta situacion, contrariamente al estrés positivo,
genera una amenaza o dificultades que exponen al individuo y lo someten
a una condicion de frustracion e incapacidad.

Por otra parte, la definicién mas aceptada del sindrome es la propuesta
por Maslach y Jackson, quienes consideran que tal sindrome es una “forma
inadecuada de afrontar un estrés emocional crénico cuyos rasgos principales
son el agotamiento emocional la despersonalizacién y la disminucién del
desemperfio personal” (citados por Saborio y Hidalgo, 2015, p. 2).

También es importante diferenciar el burnout de otras formas de estrés
laboral, como es el estrés producido por el mobbingy el estrés por empatia.

Leymann (1996) describe el mobbing como una prdctica de acoso psi-
colégico, que se circunscribe al ambito organizacional, por un periodo no
menor a seis meses, por parte de un grupo de personas de menor jerarquia
en la escala organizativa, dirigido a un compafiero 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 psicologico afecta la salud psiquica y la salud fisica
de la victima en tal medida que, en distintos paises, la legislacion esta 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 empatia o compasion, segun 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
interaccion de otras formas de estrés, entre ellos el burnout.

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

La salud y el trabajo

El término de trabajo evolucioné hasta tener una connotaciéon de esfuerzo
penoso de fatiga, para agregarle a fines del siglo xv111 la nocién de resultado
util 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-
ndémicos (Giraudo, 1997).

Consecuencias sobre la salud

Cada dia es mas dificil establecer relaciones armoniosas entre los trabaja-
dores de aquellos centros laborales que tienen la interacciéon 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 comtinmente se vuelven mas demandantes, lo que genera abandonos,
enfermedades, cansancio, como el sindrome de burnout.

Las presiones economicas de los paises 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 (1BM), 0 MBI
en inglés, es de los mas aplicados, desarrollado por Maslach y Jackson (1981)
esta integrado por 22 items en una escala tipo Likert de siete. El MBI conlleva
tres dimensiones. El agotamiento afectivo con 9 items, la despersonalizacion
por 5y la baja realizacion personal 8.
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Escala de burnout de director de colégios

Esta prueba fue disefiada para ponderar el burnout en directivos en escuelas.
La primera seccién conlleva items sobre desgaste fisico y psicologico; la se-
gunda, el alejamiento profesional con las complicaciones diarias en su trabajo
con 7 items; la ultima manifiesta los afectos negativos hacia la comunidad
educativa (Friedman, 1995).

Metodologia
Enfoque de estudio

El enfoque del estudio es cuantitativo, dado que se realizard una recoleccién
de datos numéricos basado en un analisis estadistico, con el fin de establecer
niveles de comportamiento y probar teorias (Hernandez et al., 2018).

Diseno del estudio

El disefio del estudio es no experimental transeccional, pues no se manipula
ninguna variable y se observa el fenémeno (Hernandez et. al., 2018).

Los transeccionales recolectan datos en un solo momento. Su propdsito
es describir variables y analizar interrelaciéon en un momento dado (Her-
nandez, et al.. 2018). Ademas, es descriptivo, puesto que se caracterizan las
dimensiones del burnout en una poblacion de trabajadores. Aqui se aplican
una serie de items y se recolecta informacion sobre una escala, para verificar
los supuestos de esta investigacion (Hernandez et al., 2018).

Participantes

Los participantes del estudio fueron 30 empleados que pertenecen a dife-
rentes areas administrativas y docentes de una Institucién de Educaciéon
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 afos de edad y el porcentaje menor, el de 3.3 %, correspon-
de a los trabajadores de entre 50 y 52 afios.

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

Género Frecuencia Porcentaje
Valido Hombre 18 60.0
Mujer 12 40.0
Total 30 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 3. Distribucion de frecuencia de acuerdo con la edad

Edad Frecuencia Porcentaje
26-32 3 10.0
33-39 10 333
40 -49 16 533
50-52 1 33

Total 30 100.0

Fuente: elaboracion propia.
De acuerdo con la tabla 4 el resultado al estado civil de los participantes:

el 43.3 % son solteros, siendo el nivel mas alto, y el 36.7 % corresponde a las
personas casadas.

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

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 13 433
Casado 11 36.7
Otros 6 20.0
Total 30 100.0

Fuente: elaboracion 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. Distribucién de frecuencia de acuerdo con el puesto de docente y administrativo

Puesto Frecuencia Porcentaje
Valido Docente 15 50.0
Administrativo 8 26.7
Soporte 1 33
Jefe de Dpto. 1 33
Auxiliar 4 13.3
Total 29 96.7
Perdidos Sistema 1 33
Total 30 100.0

Fuente: elaboracion propia.
De acuerdo con la estadistica que se realiz6 en el Instituto Superior, el

resultado que se obtuvo fue que el 46.7 % de los participantes tienen maes-
tria y 26 % licenciatura, como se observa en la tabla 6.

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

Nivel de estudio Frecuencia Porcentaje
Valido Ingenieria 3 10.0
Licenciatura 8 26.7
Maestria 14 46.7
Doctorado 3 10.0
Técnico 2 6.7
Total 30 100.0

Fuente: elaboracion propia.

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

Departamento Frecuencia Porcentaje
Valido Gestion empresarial 4 133
Desarrollo académico 2 6.7
Electromecanica 2 6.7
Ing. quimica 4 133
Centro de cémputo 5 16.7
Otros 5 433
Total 30 100.0

Fuente: elaboracion propia.
Instrumento de recoleccion de datos

El cuestionario que se empled en esta investigacion es el de Maslach burnout
inventory (MB1) desarrollado por (Maslach y Jackson, 1981). Esta formado
por 22 items, para medir el sindrome de burnout, pero se realizé una adap-
tacidon propia tomando algunos elementos del (MBI); el cuestionario final
consta de 22 reactivos que analizan 5 dimensiones del sindrome de burn-
out; liderazgo, factores organizacionales, capacidad, creencias del contexto,
burnout. Cada dimension del sindrome de burnout se midié por 4 items
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 analisis de confiabilidad del instrumento se realizé mediante el cal-
culo del alfa de Cronbach, obteniendo un valor de .943 lo que indica que
el instrumento.

Tabla 8. Especificaciones del cuestionario del sindrome de burnout

Variables Concepto ftems

Liderazgo Se refiere al cambio de 1.- La misién de nuestro departamento es
actitudes, el efecto de lasredes  determinada en conjunto. 2.- Mi jefe da
de comunicacion, la eficienciay  detalles de lo que espera de mi en el trabajo.
la satisfaccion de las personasy  3.- La retroalimentacion que recibo de mi jefe
la solucion de complicaciones.  contribuye a mi crecimiento. 4.- Puedo confiar en
que mi jefe de departamento sera justo si tuviera
un conflicto.
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Factores
organizacionales

Relacion 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 area. 6.- Tengo
flexibilidad sobre la forma en que realizo mi
trabajo. 7.- Tengo una participacién genuina en
las decisiones del departamento. 8.- Creo que la
mayoria de mis comparieros son responsables.

Creencias de capacidad

Se presupone cierta capacidad
debido a carencias de recursos
para la realizacion 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
institucion. 10.- Me siento profesional. 11.- Me
preocupo por realizar bien mis actividades. 12.-
Estoy orgulloso (a) de mi puesto de trabajo.

Creencia de contexto

Presuncién de la organizacion
conlleva elementos falsos. Lo
que da respuestas negativas e
insensibles hacia la labor.

13.- Algunos colegas también son amigos. 14.-
Los compaiieros del departamento trabajan

en equipo de manera amistosa. 15.- Recibo
reconocimiento por hacer un buen trabajo y esto
me motiva a lograr més. 16.- Realmente siento
que encajo y no quiero dejar esta institucion.

17.- Tengo actitud positiva hacia mis comparieros.
18.- Me siento exitoso cuando me dan una
retroalimentacion positiva.

Burnout

El sindrome de burnout ocurre
entre los trabajadores es una
patologia de agotamiento en
una labor organizacional.

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

Procedimiento de analisis de datos

Una vez recolectados los datos se realizo 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 graficas
que muestran los resultados obtenidos en el analisis de las dimensiones del
sB en la empresa arriba mencionada.

Resultados

Analisis descriptivo

De acuerdo con los resultados obtenidos de la estadistica 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 estan sin presion ante el arduo trabajo

en la organizacion.

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 maximo de liderazgo y capacidad
en el area laboral y de burnout en la Institucion Superior, por consiguiente,
tiene un maximo de 4, por lo que indica que los trabajadores estan sin pre-

sion en el area de trabajo, y lo podemos observar en la (tabla 10).

Tabla 9. Estadisticos descriptivos por dimensiones

Desviacion

N Minimo Mdximo Media estdndar
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 vaélido (por lista) 30

Gréfica 1. Estadistica por dimensiones

Fuente: elaboracion propia.



SOBRECARGA EMOCIONAL. BURNOUT EN TRABAJADORES DE EDUCACION SUPERIOR

Andlisis descriptivo del liderazgo

Con respecto a la variable de liderazgo, se observé un promedio de 3.8, lo
que quiere decir que existe un liderazgo medio en la institucién, ya que los
trabajadores externaron que trabajan en armonia con sus compaiieros, que
para ellos es importante realizar trabajo en equipo; consideran que esto
mejora las actividades y el logro de los objetivos y vision de la organizacion.

En relacién con los factores organizacionales, se encontré un promedio
de 3.8, por lo cual ellos externan que la institucién esta 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 investigacidon que se les asigna, sentirse orgullosos de la profesiéon 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 apatia de las personas y no son amistosas, creen mas en lo
que dicen las personas y no en lo que hacen; eso afecta en las relaciones que
llevan con sus compaifieros y tienen poca comunicacion.

En el analisis 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, estan capacitados y actualizados en el campo de trabajo
al que estan asignados poder trabajar sin estrés y no enfermarse, tienen un
sistema de organizacion y actitud positiva.

Andlisis correlacional
Mediante al andlisis de correlacién de Pearson se identifico una correlacion

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 compaifieros, para poder realizar sus labores, externaron
niveles bajos de burnout (tabla 10).

Tabla 10. Creencias de capacidad y creencias de contexto

Género Edad Edo. Puesto Esco- Depto. Lide- Facto- Creencias Creencias Burnout

civil lari- razgo resorg. decapa- de con-
dad cidad texto

Género 1 -189 -197 -102 -014 -183 -078  -170 -234 -370*% -.061
Edad 1 274 .368* 117 .109 -085 .052 187 156 -.096
Edo. 1 163 -161 .108 -175  -300 -.026 -.237 -137
Civil.
Puesto 1 -150  .437* .056 184 193 181 .075
Esco- 1 -460*  .077 134 125 126 .034
laridad
Depto. 1 =121 -.128 -216 =191 -.097
Lide- 1 .826%* 652%% A70%* 759%*
razgo
F.Org. . 1 757%* .752%* 744
Capa- 1 .830%* 669%*
cidades
Contexto 1 492%*
Burnout 1

Fuente: elaboracion propia.

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

Conclusion

Se cumplié con el objetivo de evaluar las dimensiones asociadas al burnout
en los empleados de un Tecnolégico de Educacién Superior en México,
determinandose que los participantes registraron un nivel bajo del bur-
nouty un nivel alto de capacidad de contexto. Asimismo, los trabajadores
manifestaron que sus compaiieros difieren en sus opiniones sobre su labor,
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y que son importantes las opiniones de los demas para poder realizar sus
labores. Ademads argumentaron que pertenecen a un grupo selecto y no hay
una cordial amistad entre los mismos compaieros.

Se comprob6 que el liderazgo coincide con el factor de organizacién
y que es parte fundamental el poder realizar todas las actividades en cada
area de departamento.

Se espera que el analisis de burnout en esta institucion apoye la toma de
decisiones para mejorar aun mas el clima favorable y que funja como pre-
cedente para abordar y subsanar los sintomas del burnout en la institucion.
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Resumen

Uno de los factores determinantes en el desempefio de los trabajadores en
una organizacion es el clima laboral, ya que puede ser vinculo u obstaculo
para su desempefio 6ptimo. El clima laboral es el ambiente humano vy fi-
sico de la organizacién, e incluyen cualidades como la identificacién con
la empresa y el trabajo en equipo. Mediante este estudio se encontré que
el clima organizacional de una organizacién de autotransporte tiene un
clima medianamente favorable. La dimension con un nivel alto es la iden-
tificaciéon con la compaiiia, donde los trabajadores registraron un sentido
de pertenencia, reconociendo sus valores y objetivos. Contrariamente, se
encontrd que el trabajo en equipo fue la dimensién mas baja, deduciendo
que los trabajadores no tienen una visiéon compartida, baja colaboracién y
apoyo entre ellos.
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Introduccion

Los resultados de una organizacion estan estrechamente relacionados con
la gestion adecuada de sus recursos; esta funcién no recae solamente en
quien dirige la organizacion, por el contrario, todos los trabajadores que
forman parte de la organizacion deben desempefiar una gestion efectiva de
los recursos a su disposicion.

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 visiéon del modelo de gestion
de la organizacion. Resulta dificil alcanzar un funcionamiento adecuado si
los directivos unicamente se enfocan en lograr objetivos particulares (Bueno
y Samano, 2018).

En todas las organizaciones es importante la administracién adecuada
del factor humano debido a que es el capital mas importante de una organi-
zacion. Sin personas eficientes, una organizacion no seria capaz de alcanzar
sus objetivos, por ello debe poner especial atencién a sus necesidades; en-
focarse en el bienestar del factor humano permite que los miembros de la
organizacién tengan un adecuado desempefio de sus actividades.

Uno de los factores determinantes en el desempefio de los trabajado-
res en una organizacion es el clima laboral, ya que puede ser vinculo u
obstaculo para el buen desempefo de los trabajadores, ademas de ser un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes integran
la organizacion.

De tal manera, el clima laboral es el ambiente humano y fisico de la or-
ganizacion, 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-
cion, incluyendo comportamiento, comunicacion, asi como la relacion del
individuo con la organizacion, su infraestructura y con el desempefio 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 analisis y, de ser necesario, establecer estrategias de mejora;
ya que se ha demostrado que incide en la cultura organizacional (Garcia,
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, asi como la mejor utilizacién 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,
asi como en su desempefio organizacional (Brito y Gamboa, 2010).

Ramos-Soto et al., (2020) sefialan que para mejorar la competitividad
de la organizacion es imprescindible identificar planes de desarrollo de ca-
pacidades asi como crear herramientas que permitan el mejoramiento del
desempefio 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 mas productivo en sus actividades. Por ello resulta importante el
analisis del clima organizacional de las empresas.

Es necesario que toda organizacién promueva cambios en su ambiente
laboral, estructura organizacional, planificacién estratégica, gestion opera-
tiva y recursos, para desarrollar competitividad e impulsar la innovacion,
lo que permite a la organizacion 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 desempefo y éptima satisfaccion laboral (Quispe y Coronado, 2014).
Estos mismos autores sefialan 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-
pafieros, lo cual genera discordancias y una mentalidad negativa de mejora.

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

Contexto teodrico

Las organizaciones contribuyen al crecimiento econdémico de su entorno
mediante la creacion 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 poblacién (Bueno y Samano, 2018).

El proceso de integracion del recurso humano (que incluye el recluta-
miento, la seleccién del candidato, contratacién e induccion a la organiza-
cién), es una funcion clave en la organizacién debido a que resulta impor-
tante identificar al mejor talento que desempefie adecuadamente la actividad
para la que se contrata. Para lograr esta seleccion adecuada, es importante
identificar las caracteristicas individuales que se relacionan con la actividad
a desempenfiar, como el comportamiento del trabajador, sus metas y la forma
en que se relaciona con los demas.

Las caracteristicas del trabajador tienen una fuerte influencia en su vi-
sién y contribucion al clima laboral. Por otra parte, también es importante
considerar los rasgos del trabajo a desempeniar, 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, ademas de las relaciones que el propio
individuo genera en su entorno fuera de la organizacién.

También es importante considerar la relacion 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 organizacion. Esto es un
elemento clave para el desarrollo de la creatividad y la innovacién de ideas
por parte del trabajador.

Igual de importante es la relacion del trabajador con sus compafieros,
ya que es deseable que la interaccion entre ellos sea cordial, armoniosa; sin
embargo, siempre existe la posibilidad de que surgan diferencias entre los
miembros de la organizacién. En este sentido, se resalta la importancia del
departamento de personal en cuanto a su funcion en el proceso de seleccion,
dado que durante este proceso es relevante identificar no solo al individuo
que tenga habilidades y conocimientos para desempenar el puesto, sino
también para adaptarse a los diferentes escenarios que puedan presentarse
en la organizacion.
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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 analogia del clima meteoroldgico; dado que
en la organizacion pueden presentarse diversos ambientes organizacionales,
en los departamentos que conforman a la organizacion (Gan y Berbel, 2007).

En la actualidad, el factor humano representa uno de los elementos mas
relevantes para generar ventaja competitiva para la empresa, mientras las
organizaciones procuren tener empleados mas comprometidos, con una
vision compartida y un ambiente laboral adecuado, tendran un éptimo 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-
zacion, como la innovacidn, el sentido de pertenencia a la organizacion y el
compromiso, son impulsados por quienes forman parte de la organizacién
(Bordas y Martinez, 2016).

Por lo anterior, las tendencias actuales de la gestion 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-
nizacién con una visién compartida a largo plazo; de manera que una ade-
cuada gestion del clima organizacional representa una estrategia directiva
que permite a la organizacion el alcance de sus objetivos.

Alvarez y Llaneza (2007) relacionan el clima laboral con la percepcion
de los trabajadores con respecto a los elementos de la cultura de la organi-
zacion. Si el trabajador percibe un clima inapropiado, se sentira estresado
al realizar sus actividades; asi, la conducta del trabajador estd determinada
por las caracteristicas propias del puesto que desempena y las percepciones
del trabajador.

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

Por otra parte, un ambiente laboral adecuado impulsa el logro de los
objetivos de la organizacidn. En un clima favorable destacan algunos ele-
mentos, como las emociones positivas, cumplimiento del plan de trabajo, co-
municacion efectiva de equipos de trabajo para el desarrollo de actividades
y solucién 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 tipologias; para su analisis se han desarrollado di-
versos procedimientos de medicién (Alvarez 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 interactian con estos, a partir de percepciones relacionadas que tienen
un efecto en su desempefio en la organizacidn. Asi, este analisis permite
explicar las interacciones y la influencia de las variables de analisis sobre el
trabajador. Para el estudio del clima organizacional se usan diversas técnicas
de investigacion, por ejemplo, cuestionarios; a través de estos instrumentos
es posible identificar el nivel de alguno de sus factores de acuerdo con la
percepcion 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 percepcion del traba-
jador sobre su ambiente laboral en su desempefio del trabajador. Dado que
si un trabajador esta en un ambiente laboral adecuado, se sentira motivado
para relizar sus actividades, incrementando la productividad.

Como se menciond, para conocer el nivel del clima laboral, una de las
herramientas mas usadas es la encuesta; mediante su aplicacion 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
desempeno 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

Garcia (2006) menciona las investigaciones sobre el clima laboral, particu-
larmente el desarrollo del concepto, por parte de Lewin, mismo que funda-
mento sus investigaciones con un enfoque Gestalt. Este autor sefialaba 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
Marin, 2003). En su estudio identificé que la productividad se incrementaba
si el trabajador tenia participacion en la toma de decisiones, destacaba que la
falta de participacion ocasionaba una disminucion en variables relacionadas
con la lealtad, compromiso y responsabilidad laboral.

Aguirre (2013) menciona a Brunet como otro de los autores que influen-
ci6 en el concepto del clima organizacional. Destaca que este concepto tiene
su fundamento en la corriente Gestalt y la escuela funcionalista, esta ultima
sefiala que la conducta del individuo es resultado del ambiente que lo rodea;
asi también se menciona que la adaptacion del individuo con el medio en
que se desarrolla esta relacionado con las diferencias entre los individuos.

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

Por otra parte, Denison (1996) considerd el analisis del clima a partir de
tres factores principales: los atributos individuales, los organizacionales y,
por ultimo, la medicién combinada de la percepcion individual y la objetiva
de las caracteristicas organizacionales.

Beneficios del estudio del clima organizacional

De acuerdo con Samayani (2023), la evaluacion del clima organizacional
proporciona beneficios como enfoque en el bienestar del trabajador, ya que
una organizacidn se considera productiva en funcién del desempefio de
quienes la integran, por lo tanto, si la organizacion procura su bienestar,
impulsa su desarrollo profesional y proporciona al trabajador los elementos
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necesarios para la realizacion de sus actividades, estara mas cerca de cumplir
sus objetivos organizacionales.

Otro de los beneficios que este autor menciona es el respeto al empleado
en relacién 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, afiliacién, aceptacion y autorrealizacién, por lo
que la organizacion debe contribuir a que el trabajador pueda satisfacer sus
necesidades, lo cual le permitira contar con personal equilibrado y produc-
tivo en la organizacion.

Asi también la evaluacion del clima permite identificar las caracteristi-
cas reales de la organizacion, es decir, mediante el analisis de los factores del
ambiente laboral es posible determinar las condiciones en que el trabajador
desempena su trabajo, mas alla de solo establecer el ideal de un ambien-
te favorable, permite que la organizacion identifique de qué forma puede
contribuir a mejorar el desempefio del trabajador. Esta identificacién de la
realidad fundamenta el siguiente beneficio, que se refiere a la aplicacién del
mejoramiento en la eficiencia con base en los resultados de la evaluacion
de los factores que conforman el clima laboral.

Metodologia

Enfoque

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, dado que se miden, evalian
o recolectan datos en una escala sobre diversas variables, aspectos, dimen-
siones o componentes del fenémeno a investigar (Hernandez et al., 2018).
Disefio del estudio

Esta investigacion es descriptiva, no experimental transeccional. Los no
experimentales son estudios en los que no existe una manipulacion de las va-

riables, de analisis del clima organizacional, ya que estas son observadas en
su ambiente natural para su posterior analisis (Hernandez y Baptista, 2018).
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Por otra parte, las investigaciones transeccionales recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Gnico. Su propdsito es describir variables
y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez
etal., 2018).

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

Participantes

La poblacién que se analizé en esta investigacion fueron los 40 empleados
de los departamentos de administracién y finanzas, operaciones y recursos
humanos de una empresa de servicio de transporte ubicada en Tabasco,
Meéxico.

Instrumento

El instrumento empleado consta de 40 reactivos que analizan 8 dimensio-
nes del clima laboral: identificacion con la compaiia, autonomia, trabajo
en equipo, cohesiéon/compromiso, apoyo, comunicacidn, reconocimien-
to y compensacién. Cada dimension del clima laboral se midié 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.

Analisis de datos

Una vez recolectados los datos se realizd 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 realizé el analisis descriptivo de
las variables de estudio.
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Presentacion de resultados

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

Resultados
Estadistica descriptiva por dimensiones

Respecto al andlisis descriptivo por dimensiones, la dimensién con la me-
dia mas elevada es la identificacién con la empresa, lo que implica que el
personal se siente identificado con los valores de la organizacién, como la
honestidad, transparencia, pasion, diferenciacion, orientacion al personal,
calidad y responsabilidad social, esto ayuda a que el personal se sienta parte
de ella. Otras de las dimensiones con la media mas elevada es autonomia,
esa dimension es importante para el personal, ellos mencionan que pueden
controlar aspectos de sus actividades, como la toma de decisiones y ser mas
flexibles, esto les ha permitido ser creativos y productivos. Las dimensiones,
trabajo en equipo, apoyo, comunicacién y reconocimiento se encuentran
en el rango entre 3.8 y 3.7. En la dimension 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 dia a dia.

La dimensién 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 organizacién muestra interés a las peticiones que ellos
solicitan.

El analisis estadistico de la variable comunicacidn senala que los tra-
bajadores perciben en menor grado tener una buena relacion laboral en el
area de trabajo.

El analisis estadistico de la dimension de reconocimiento plantea que
la organizacion reconoce a los trabajadores por su esfuerzo y dedicacién en
los trabajos y actividades realizados dentro de la empresa.
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Las dimensiones con la media estadistica menor son los de compromiso
y compensacion, es decir que los trabajadores perciben que existe poco in-
volucramiento emocional e intelectual con las actividades que desempenan
en la organizacion. Respecto a la variable compensacién, los empleados
perciben poco apoyo relacionado con la remuneraciéon monetaria, los vales
de despensa, seguro médico, bono y vacaciones, los cuales no son suficientes
desde la perspectiva de los empleados.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos por dimensiones

Dimensiones N Minimo Mdximo Media Desviacién estdndar

Identificacion 40 2.67 5.00 4.1667 .52298
con la empresa

Autonomia 40 2.67 5.00 3.9333 .50749
Trabajo en equipo 40 233 5.00 3.7583 .56482
Compromiso 40 233 5.00 3.5833 67832
Apoyo 40 2.00 5.00 3.8000 60764
Comunicacién 40 2.67 5.00 3.8500 .59891
Reconocimiento 40 3.00 5.00 3.7083 .59046
Compensacion 40 1.00 5.00 3.5333 .74268

Fuente: elaboracion propia.

Gréfica 1. Estadisticos descriptivos por dimensiones

Fuente: elaboracion propia.
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Analisis correlacional

En el analisis estadistico de correlaciones, la variable de identificacién con
la compaiiia tiene una buena correlacién con autonomia, apoyo y comuni-
cacion, mientras que las variables que presentaron menor correlacion fue-
ron las de trabajo en equipo y compromiso. Tampoco se encontrd ninguna
correlacion con la variable reconocimiento.

Por otra parte, la variable de autonomia tiene una correlacion alta con
identificacién con la compaiiia, apoyo y comunicacidn, mientras que, la
variable reconocimiento tiene una correlacion baja.

Con respecto a la variable apoyo, esta tiene una alta correlaciéon con
comunicacion, identificacién con la compaiiia y autonomia, mientras que
la variable con menor correlacién es la de reconocimiento.

La variable comunicacion tiene una alta correlacién con apoyo, com-
pensacion, identificacién con la compaiiia, autonomia y compromiso, mien-
tras que en reconocimiento su correlacion es baja.

Por ultimo, la variable de compensacion tiene una alta correlacién con
identificacion, autonomia, comunicacién, compromiso, mientras que la va-
riable con menor correlacidn es trabajo en equipo.

Tabla 2. Correlacion entre variables

Identi- Auto- Trabajo Com- Apoyo  Comunicacion  Recono- Compensacion
ficacion nomia enequipo promiso cimiento
Identificacion 1 T73%* 333* .394* 619%* 619%* .198 .506%*
Autonomia 1 A459%% A14%* 686" 632%* .380% .535%*
Trabajo en 1 623%%  437%* .555%*% 116 .383*
equipo
Compromiso 1 A70%% 691%% .365% 684%%
Apoyo 1 714%* .349* A489%*
Comunicacién 1 A37%* 710%*
Reconocimiento 1 .565%*

Compensacion 1
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Conclusiones

Al término de este trabajo de investigacion se logro evaluar el clima orga-
nizacional, alcanzando el objetivo planteado al inicio de la investigacion
a partir del analisis de las dimensiones: identificacién con la compaiia,
autonomia, trabajo en equipo, compromiso, apoyo, comunicacion, recono-
cimiento y compensacion.

A través de este estudio se encontrd un clima organizacional mediana-
mente favorable, con base en el andlisis estadistico con una media de 3.78.

El analisis por dimensiones encontré que la dimensidon mas alta es la
identificacion con la compaiiia, en la cual los empleados tienen un elevado
sentido de pertenencia, identificandose con sus valores y objetivos organi-
zacionales. Se encontrd, ademas, que el trabajo en equipo fue la dimensién
con la media mas baja, lo que implica que los trabajadores no tienen una
visién compartida y se realizan las actividades de forma aislada. Por tanto,
seria importante para la organizacién establecer estrategias que permitan el
desarrollo de trabajo en conjunto y que el trabajador identifique la impor-
tancia y beneficios que trae consigo.

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

Se ha estudiado el liderazgo desde diferentes perspectivas. Las teorias con-
temporaneas del liderazgo resaltan la importancia del caracter transforma-
cional de este concepto, lo que implica que el lider debe influenciar a los
trabajadores para la adopcion de un enfoque de pensamiento que incluya
una vision compartida de los intereses. Algunos autores sefialan también la
importancia de la figura del lider en la adopcién de practicas 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 investigacion
es evaluar la relaciéon que existe entre los estilos de liderazgo y la sustenta-
bilidad en una organizacién. El estudio se realizé en una organizacién de
servicios de salud en el estado de Tabasco; se efectué un analisis estadistico
descriptivo-correlacional para identificar el estado de las variables y esta-
blecer una relacion. Los resultados estadisticos mostraron que el estilo de
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liderazgo mayormente percibido fue el transformacional, sin embargo, no
se encontr6 una correlacion importante entre las variables de liderazgo y
sustentabilidad.

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

Introduccion

El concepto de liderazgo ha sido estudiado desde la perspectiva individual,
analizando rasgos, cualidades y comportamiento de los lideres; ademads, en
los altimos afnos los estudios incluyen también el analisis del entorno en el
que se desempeiia el liderazgo, lo que ha contribuido a una mayor com-
prension 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 visién
sustentable son decisivos, no solo en la realizacion de negocios, sino tam-
bién en la conservacion del planeta y en el bienestar de los empleados y de
la sociedad; es importante tener nuevos lideres que guien la conciencia por
tanto, colectiva y las acciones.

La ausencia de compromiso ambiental en las organizaciones la ocasiona
por la falta de habilidades y motivaciéon de los empleados y lideres; las orga-
nizaciones que presentan esta ausencia de motivacion y habilidades tienen
menor oportunidad de adoptar practicas sustentables, dado que, mientras
el lider no impulse este enfoque de sustentabilidad sera dificil que los tra-
bajadores implementen la sustentabilidad en la organizacién (Canti-Mata
et al., 2021).

Para que las organizaciones puedan alcanzar los objetivos propuestos,
es necesario que el lider conozca el estilo de liderazgo adecuado que debe
ejercer en la misma; de esta manera podra disefiar un plan estratégico que
logre el desempeifio de calidad en el personal a su cargo (Diaz et al., 2011).
Asimismo, Santos (2010) expone que la integracion de conceptos y practicas
de sustentabilidad se convierte en una necesidad y un reto para los gestores
en las organizaciones; los estilos de liderazgo deben estar enfocados mas
alla del factor econémico.
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Dado a lo anterior, el objetivo de este estudio es evaluar la relacion
que existe entre los estilos de liderazgo y la sustentabilidad en una orga-
nizacion.

Contexto tedrico
Concepto de liderazgo

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

La literatura reciente sefiala que el liderazgo no solo esta definido por
las caracteristicas 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 organizacién en el que se realizan intercambios que permiten
el alcance de objetivos comunes, los cuales define quien desempeiia el rol
de liderazgo. El liderazgo organizacional precisa de un lider que debe po-
seer cualidades como la confianza, autorregulacion positiva, autoconcepto
positivo, entre otras; también requiere de seguidores motivados y con las
condiciones psicoldgicas que le permitan seguir de forma adecuada la guia
del lider, ademas se necesita de un contexto organizacional que facilite la
interaccion entre el lider y sus seguidores.

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

Rozo-Sanchez, et al., (2019) sefialan que el liderazgo es la capacidad de
coordinar equipos de trabajo impulsandolos al logro de los objetivos, me-
diante el acompafiamiento para el alcance del bien comun. Diversos autores
coinciden en que un lider percibe los cambios como oportunidades, define
una direccion hacia la cual guia a sus seguidores para alcanzar las metas
planteadas. Asi también un lider 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 caracteris-
tica individual diferenciadora de los individuados, estos modelos estan
centrados en el estudio de las caracteristicas individuales. Tales modelos
explican que el liderazgo es una caracteristica con la que el individuo nace,
asi también destacan la importancia de identificar aquellos individuos que
de manera natural tienen la capacidad de ser grandes lideres (Castiblanco
y Ruiz, 2025).

De tal manera, estos modelos se enfocaban en el estudio de las carac-
teristicas fisicas, mentales y de personalidad, suponiendo que la identi-
ficacion de estos rasgos permitiria una evaluacién eficaz y una correcta
asignacion de los individuos en roles de liderazgo. Asi, estas teorias tradi-
cionales consideraban como predictores del liderazgo factores genéticos
y bioldgicos.

Desde la perspectiva de contingencias, el analisis del liderazgo se cen-
tra en la interaccion que existe entre los rasgos del lider y el entorno en el
que se desarrolla. Estas teorias 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 situacion en la que se desarrolla
(Rozo-Sanchez, et al., 2019).

Los modelos de liderazgo situacional suponen que entre las variables
que influyen en el comportamiento de un lider exitoso se encuentra la na-
turaleza de la tarea, asi también la autonomia y los niveles de motivacién
de los seguidores.

Estas teorias, ademas, describen que los resultados exitosos estan re-
lacionados con la coherencia entre las caracteristicas del lider, su estilo
de liderazgo, la madurez de los seguidores y los desafios que presenta la
situacion.

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

Los modelos de liderazgo contemporaneos se enfocan en el comportamiento
del lider, en la forma de comunicacién visionaria, conjugando inspiracion,
emociones, ideologia y valores morales, entre otros rasgos. Estas teorias
estan orientadas hacia el desarrollo y el cambio organizacional.

En este enfoque se considera la eficacia de un lider en funcién al grado
en que inspira a sus seguidores a identificarse con nuevos enfoques com-
partidos hacia el futuro, creando un modelo mental comun 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 autodireccién, poder, seguri-
dad, benevolencia y el empoderamiento en la toma de decisiones. De esta
forma el liderazgo no se limita unicamente a la influencia del lider sobre los
seguidores para la realizacion de las tareas, sino que transforma la visiéon 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 sefialan la importancia de la adopcién de las practicas
sustentables en las organizaciones, y el efecto positivo que tiene para la em-
presa, sobre todo en la percepcion que tiene la sociedad sobre sus practicas
organizacionales. Del mismo modo, es importante involucrar al trabajador
no solo en la adopcidn de estas practicas de manera condicionada. Sino a
través de la transformacion de la forma de pensar del trabajador y de su
involucramiento en la importancia de la aportacién de la organizacién en
los temas sustentables.

Asi tambien se destaca el papel del lider y su importancia en la adopcién
del enfoque sustentable en la organizacidn, 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 atencién cémo los empleados ven el
liderazgo y las politicas de la empresa. Estas percepciones pueden influir en
la creatividad y la innovacion, aspectos esenciales para la competitividad de la
organizacion en el mercado (Alrowwad et al., 2020).

Diaz 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 sefiala que la existencia de un lider dentro de la
organizacion tiene mucha importancia, ya que es quien dirige y motiva a su
equipo de trabajo. Por otro lado, no se trata de buscar nuevos lideres, sino
de utilizar nuevos estilos y enfoques de liderazgo con una vision estratégica.

Ademads, Melo y Brennand (2004) sefialan que la administracion de
empresas socialmente responsables y sostenibles es el nuevo desafio para
la gestion moderna, y que la responsabilidad social y la sustentabilidad se
han incorporado como paradigmas de accién social. Por ello, es impres-
cindible la existencia de un lider sostenible que rompa esos paradigmas de
manera objetiva y profunda. En este sentido, Voltolini (2011) sefala que
las organizaciones deben contar con lideres integrados a la cultura de la
sustentabilidad.

Metodologia
Enfoque, disefio y alcance del estudio

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, dado que utiliza una reco-
lecciéon de datos para probar hipotesis con base en analisis estadistico, con
el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez et
al., 2018).

Asi tambien, el disefio del estudio es no experimental transeccional. Los
no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion delibera-
da de variables y en los que solo se observan los fenémenos 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 relacion entre los conceptos de liderazgo y sustentabi-
lidad; los estudios correlacionales describen las relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado (Hernandez,
et al.,, 2018).

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

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 realizé una adaptacion propia, tomando
como referencia los documentos de Sanchez (2015) y Leigh et al. (2021).
El cuestionario final contiene 24 reactivos que analizan 6 dimensiones de
estilos de liderazgo: Influencia idealizada, motivacion inspiracional, recom-
pensa contingente, direccion por excepcion activa, direccion por excepcion
pasiva, dejar hacer (laissez faire), asi como una dimensién de sustentabilidad.
Cada dimension del estilo de liderazgo se midié por 3 items y la dimensién
sustentabilidad por 6 items 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 realiz6 la validez de contenido, la
cual se fundamentd en la literatura existente, incluyendo teorias y modelos
sobre el liderazgo y sustentabilidad. La confiabilidad del instrumento se
estimo a través del coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose un nivel de
confiabilidad de 0.84.
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Analisis de datos

El analisis de los datos recopilados se realiz6 mediante el software Statistical
Package for Social Sciences versidon 29, mediante el cual se realizo la esta-
distica descriptiva y correlacional de los datos obtenidos.

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

Resultados
Estadistica descriptiva

Con respecto a la estadistica descriptiva, en la tabla 1 se observa que la di-
mension de recompensa contingente presenta el mayor valor; en este sen-
tido, se encontré que los empleados realizan sus actividades a cambio de un
incentivo, ademas ayudan a sus compaferos de trabajo solo si se observa
que ellos realizan un esfuerzo en la frealizacion de sus actividades. En lo
que respecta a las dimensiones de influencia idealizada y motivacion pre-
sentan medias similares, esto quiere decir que los trabajadores perciben
influencia en los demas y se preocupan por sus compafieros de trabajo;
asimismo, perciben que son motivados por el logro de los objetivos de la
organizacion. Se observa que las dimensiones de direccion activa y susten-
tabilidad presentan una percepcién medianamente favorable.

Tabla 1. Estadistica descriptiva por dimensiones

Dimension N Minimo Madximo Media DE
Influencia idealizada 50 2.33 5.00 4.2200 .65503
Motivacion inspiracional 50 233 5.00 4.2133 .53350
Recompensa contingente 50 3.00 5.00 4.4067 45818
Direccion por excepcién activa 50 2.00 5.00 3.9733 68293
Direccién por excepcién pasiva 50 1.00 5.00 3.4800 1.10073
Dejar hacer (laissez faire) 50 1.67 4.67 3.6667 75292
Sustentabilidad 50 217 5.00 3.9167 .59595

Fuente: elaboracion propia.
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Por otra parte, las dimensiones de direccion pasiva y laissez faire son las
que obtuvieron las medias mas 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 organizacién hasta que no tienen otra opcion.

Gréfica 1. Estadistica descriptiva por dimensiones

Fuente:elaboracion propia.
Estadistica 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. Estadistica descriptiva por género

Variables Genero N Media DE
Sustentabilidad Masculino Femenino Total 18 3.9630 .55881
32 3.8906 62305
50 3.9167 59595
Liderazgo Masculino Femenino Total 18 4.0864 47647
32 3.9410 41930
50 3.9933 44155
Liderazgo Masculino Femenino Total 18 4.3426 .38549
transformacional 32 4.1458 55479
50 4.2167 50536
Liderazgo Masculino Femenino Total 18 4.2500 31957
transaccional 32 4.1563 44588
50 4.1900 40408
Liderazgo laissez Masculino Femenino Total 18 3.6667 1.00489
faire evitador 32 3.5208 76990
50 3.5733 .85460

Fuente: elaboracion propia.

Estadistica 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 mas aflos presentaron la
media mas alta en la variable liderazgo transformacional, mientras que
la media mas baja lo obtuvieron los empleados que tienen entre 18 y 25 afios
en la variable liderazgo laissez faire.

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

Tabla 3. Estadistica descriptiva por edad

Variable Edad N Media DE
Sustentabilidad 18a25 14 3.8095 74495
26a32 23 3.9710 55426
33 o mas Total 13 3.9359 51612
50 3.9167 59595
Liderazgo 18a25 14 3.8532 46050
26a32 23 4.0314 43449
33 o mas Total 13 4.0769 43244

50 3.9933 44155
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Liderazgo 18a25 14 4.0952 42725
transformacional 26232 23 4.2319 46531
33 0 mas Total 13 4.3205 64715

50 4.2167 50536

Liderazgo 18a25 14 4.2024 42956
transaccional 26a32 23 4.1304 39234
33 0 mas Total 13 4.2821 41042

50 4.1900 40408

Liderazgo 18a25 14 3.2619 97778
Correctivo/Evitador 26a32 23 3.7319 79573
(laissez faire) 33 o0 mas Total 13 4.2821 .78809
50 4.1900 .85460

Fuente: elaboracién propia.

Estadistica 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 mas 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. Estadistica descriptiva por nivel de estudios

Variable Nivel de estudios N Media DE

Sustentabilidad Preparatoria 6 3.9444 62952
Licenciatura 34 3.9118 .65807

Especialidad Total 10 3.9167 .35355

50 3.9167 .59595

Liderazgo Preparatoria 6 4.0463 .56154
Licenciatura 34 3.8987 44643

Especialidad Total 10 4.2833 .16239

50 3.9933 44155

Liderazgo Preparatoria 6 4.3611 41388
transformacional Licenciatura 34 4.1176 .53580
Especialidad Total 10 4.4667 .34960

50 4.2167 .50536

Liderazgo transaccional Preparatoria 6 4.3333 .25820
Licenciatura 34 4.1422 45158

Especialidad Total 10 4.2667 27442

50 4.1900 40408

Liderazgo correctivo/ Preparatoria 6 3.4444 1.17694
Evitador (laissez faire) Licenciatura 34 3.4363 .86458
Especialidad 10 4.1167 23636

Total 50 3.5733 .85460

Fuente: elaboracion propia.
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En lo que respecta a la variable de sustentabilidad, la media elevada se
ubicé en los trabajadores con estudios de nivel preparatoria, a la media
menor se encontro en los empleados con estudios de licenciatura.

Estadistica descriptiva por puesto

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

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

Tabla 5. Estadistica descriptiva por puesto

Variable Puesto N Media DE
Sustentabilidad Médico 19 4.0702 .50097
Apoyo administrativo 18 3.8426 .58987
Enfermeros 13 3.7949 .72058
Total 50 3.9167 .59595
Liderazgo Médico 19 4.1374 .38817
Apoyo administrativo 18 3.9815 45891
Enfermeros 13 3.7991 44476
Total 50 3.9933 44155
Liderazgo Médico 19 4.4035 .31089
transformacional Apoyo administrativo 18 4.2037 .54699
Enfermeros 13 3.9615 .58986
Total 50 4.2167 .50536
Liderazgo transaccional Médico 19 4.2807 .31940
Apoyo administrativo 18 4.1944 44003
Enfermeros 13 4.0513 45330
Total 50 4.1900 40408
Liderazgo correctivo/ Médico 19 3.7281 81311
Evitador (laissez faire) Apoyo administrativo 18 3.5463 .94074
Enfermeros 13 3.3846 81190
Total 50 3.5733 .85460

Fuente: elaboracion propia.
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Estadistica descriptiva por antigliedad

Como se observa en la gafica 2, los resultados mostraron que los empleados
que tienen entre 6 y 10 afios de antigiiedad dentro de la organizacién ob-
tuvieron el promedio mas elevado en la variable liderazgo, especificamente
en el liderazgo transformacional, mientras que la media mas baja lo repre-
sentaron los trabajadores con 11 o mas afios de antigiiedad en la variable
liderazgo laissez faire.

Se encontrd que los trabajadores que tienen entre 1y 5 aflos de antigiie-
dad mostraron la media mayor en la variable de sustentabilidad, en cuanto
a la media menor lo obtuvieron los empleados con una antigiiedad entre 6
y 10 afos.

Gréfica 2. Estadistica descriptiva por antigliedad

Fuente: elaboracion propia.
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Conclusiones

Los resultados de esta investigacién 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
motivacién para el logro de los objetivos de la organizacién, 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 encontrd
en su estudio que el estilo de liderazgo transformacional fue el estilo pre-
dominante en la poblacién analizada.

Ademas, 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 Carcamo y Rivas (2017), quienes sefialan que las mujeres tienen mejor
percepcion en el liderazgo transformacional y transaccional.

Por otra parte, se encontré 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 encontré un nivel aceptable en liderazgo y sustentabilidad, ya que
los trabajadores perciben un liderazgo adecuado, asi como una buena per-
cepcidn de las practicas sustentables en los distintos departamentos de la
organizacion.

Por otra parte, no se identificaron diferencias importantes entre las va-
riables sociodemograficas por género, edad, nivel de estudios, puestos y anti-
giiedad, en lo que respecta al liderazgo y la sustentabilidad. Esto sugiere que
dichas caracteristicas sociodemograficas no estan directamente relacionadas
con las percepciones y practicas en materia de liderazgo y sustentabilidad.
Asi también, no se encontrd una relacion estadisticamente significativa entre
las variables liderazgo y sustentabilidad, ya que ambas variables no alcan-
zaron un nivel de correlacidn significativo en esta poblacidn analizada. Por
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ello es necesario replicar este estudio en nuevas poblaciones que confirmen
la existencia de una relacion entre ambas variables, como sefala la literatura
revisada.

Se espera que en futuras lineas de investigacion se desarrollen estudios
que incluyan estrategias en las que se adopten practicas sustentables en las
organizaciones mediante la influencia del lider.

Referencias

Alrowwad, A. A, Abualoush, S. H., y Masa'deh, R. E. (2020). Innovation and intellectual
capital as intermediary variables among transformational leadership, transactional
leadership, and organizational performance. Journal of Management Development,
39(2), 196-222. https://doi.org/10.1108/JMD-02-2019-0062

Avolio, B. J., y Bass, B. M. (2004). Multifactor leadership questionnaire. Mind Garden.

Cantu-Mata, J. L., Torres-Castillo, F., y Segoviano-Hernandez, J. (2021). Modelo estruc-
tural de desarrollo sustentable de las tecnologias de la informacién y comunicacion.
Interciencia, 46(9/10), 344-353. https://www.redalyc.org/journal/339/33969013002/
html/

Cércamo, F. C,, y Rivas, R. E. (2017). Estilo de liderazgo en profesionales de enferme-
ria segun su funcion en los sectores publico o privado en Temuco, Chile. Aquichan,
17(1), 73-80.

Castiblanco, J., y Ruiz, I. (2025). Exploring leadership foundations and perspectives:
relevant models, theories, and challenges. Cuadernos de Administracién, 41(81),
1-12. https://ezproxy.upaep.mx:2125/10.25100/cdea.v41i81.14090

Diaz, M., Cienfuegos, S., y Garcia, H. (2011). Liderazgo gerencial promotor de un cli-
ma laboral satisfactorio. Global Conference On Business & Finance Proceedings,
6(2), 898-903. https://www.researchgate.net/profile/Lyman- Mlambo/publication/
233370687

Fry, L. W,, y Egel, E. (2021). Global leadership for sustainability. Sustainability, 13(11),
6360. https://doi.org/10.3390/su13116360

Herndndez, R, Ferndndez, C., y Baptista, P. (2018). Metodologia de la investigacion. Mc-
Graw Hill.

Leigh, A. y Wendy A. (2016) Estilos de liderazgo y desemperio de los funcionarios del
sector vivienda, construccién y saneamiento 2015 [Tesis de Maestria, Universidad
Cesar Vallejo] Leigh_AWA.pdf. https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/
20.500.12692/9021/Leigh A WA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Leigh, J., Lamont, M. y Cairncross, G. (2021). Event managers’ leadership styles and
attitudes towards resourcing volunteer training: Exploring variation and prac-
tice implications. Tourism Management Perspectives, 40. https://doi.org/10.1016/j.
tmp.2021.100887.

137


https://doi.org/10.1016/j.tmp.2021.100887
https://doi.org/10.1016/j.tmp.2021.100887

138

SALUD EMOCIONAL Y DESARROLLO EN LA ORGANIZACION

Melo, F. P, y Brennand, J. M. (2004). Empresas socialmente sustentdveis: o novo desafio
da gestdo moderna. Qualitymark, 45-72.

Reyes, B. C., y Briano, T. G. (2018). Las mujeres en posiciones de liderazgo y la sustenta-
bilidad empresarial: evidencia en empresas cotizadas de Colombia y Chile. Estudios
Gerenciales, 34(149), 385-398. https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.149.2877.

Rozo-Sanchez, A., Flérez-Garay, A., y Gutiérrez-Suarez, C. (2019). Liderazgo organizacio-
nal como elemento clave para la direccién estratégica. AiBi Revista De Investigacion,
Administracién e Ingenieria, 7(2), 62-67. https://doi.org/10.15649/2346030X.543

Sanchez Burdiel, C. (2015). Evaluacion del liderazgo en una empresa del sector de las te-
lecomunicaciones en Espafia [Trabajo de grado]. Universidad de Salamanca. https://
gredos.usal.es/bitstream/handle/10366/127841/TG_SanchezBurdiel Evaluacion.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Santos, M. (2010). Por uma outra globaliza¢do: do pensamento unico a consciéncia uni-
versal. Record.

Vera, D. K, S. (2022). Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colabo-
radores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope [Tesis de Maestria.]. Universidad
Cesar Vallejo, Vera_DKS-SD.pdf https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/hand-
le/20.500.12692/87137/Vera DKS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Voltolini, R. (2011). Conversas com lideres sustentdveis: o que aprender com quem fez ou
estd fazendo a mudanga. Senac.



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/87137/Vera_DKS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/87137/Vera_DKS-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Sobre los autores

Victor Hugo Robles Francia
Posdoctorante en la Universidad Auténoma Metropolitana (Azcapotzalco), Doctor
en Estudios Organizacionales por la Universidad Auténoma Metropolitana (Izta-
palapa). Miembro del Sistema Nacional de Investigadores nivel 11 de la SECIHTI.
Miembro de la Red Mexicana de Investigadores en Estudios Organizacionales.
Miembro de la Asociacion Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria y
Administracién (ANFECA). Profesor-investigador de la Universidad Juarez Auténo-
ma de Tabasco. Cuenta con publicaciones en revistas indexadas a nivel nacional e
internacional, ha participado en congresos a nivel nacional e internacional. Autor
de libros y capitulos de libro sobre temas de desarrollo moral en la organizacion.
Fundador del Centro de Etica y Estudios Organizacionales. Autor de cuestionario
de la competencia moral emocional, el Indice E, y la did4ctica original acerca del
desarrollo de la competencia moral emocional. Ha dirigido proyectos de investi-
gacion con financiamiento PRODEP, Consejo de Ciencia y Tecnologia del Estado
de Tabasco. Su linea de investigacion se enfoca en el estudio de la ética y moral en
el ambito organizacional.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1046-4768

Research Gate: https://www.researchgate.net/profile/Victor-Hugo-Robles-

Francia
Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=cQBD65wAAAA-

[&hl=en

139


http://comunicacion-cientifica.com

140

SOBRE LOS AUTORES

Adriana Mariela de la Cruz Caballero
Doctora en Planeacion Estratégica y Direccion de Tecnologia, por la Universidad
Popular Auténoma del Estado de Puebla. Miembro del Sistema Nacional de In-
vestigadores Nivel 1 de la SEcIHTI. Profesora del Tecnoldgico Nacional de México
campus Centla. Miembro del Sistema Estatal de Investigadores y del Padron de
Mentoras y Mentores de Nuevos Talentos del Consejo de Ciencia y Tecnologia del
Estado de Tabasco. Perfil desesable PROPED. Lider del Cuerpo Académico Analisis y
Gestion del Desarrollo Organizacional, con registro PROPED. Ha publicado articu-
los de investigacion en revistas a nivel nacional e internacional y capitulos de libro
sobre estudios organizacionales, ética y educacion. Participacién en ponencias de
congresos a nivel nacional e internacional. Ha sido colaboradora en el desarrollo
de proyectos con financiamiento PROPED y del Consejo de Ciencia y Tecnologia
del Estado de Tabasco.

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-7155-5204

Scopus: 57206470306

Research Gate: https://www.researchgate.net/profile/ Adriana-Mariela-Cabal-

lero
Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=nzV 118 AAAA-
[&hl=es

Nancy Fabiola Martinez Cervantes

Doctora en Estudios Organizacionales por la Universidad Auténoma Metropolita-
na Unidad Iztapalapa (México). Obtuvo la Maestria en Estudios Organizacionales
en la Unidad Iztapalapa de la Universidad Auténoma Metropolitana. Se desempe-
16, entre 2013 y 2025, como coordinadora de planeacion de la Division de Ciencias
Sociales y Humanidades de la Unidad Azcapotzalco de la Universidad Auténoma
Metropolitana. Es profesora-investigadora Titular C, tiempo completo, en el De-
partamento de Administracion de la Universidad Auténoma Metropolitana Unidad
Azcapotzalco (México) y coordinadora de la linea de investigacidn: intervencion
para la innovacion de procesos perteneciente al Doctorado en Intervencion en las
Organizaciones en la misma unidad académica. Es miembro del Comité Editorial
de la Revista Gestion y Estrategia, publicacion del Departamento de Administra-
cion de la Universidad Autéonoma Metropolitana Unidad Azcapotzalco y miembro
del Comité Editorial de la Revista Ideas: Innovacion para el Desarrollo Econémico,



SOBRE LOS AUTORES

Ambiental y Social, publicacién académica editada por la Red de Desarrollo Eco-
némico del Instituto Politécnico Nacional (IPN).

Sus principales lineas de investigacion son tecnologia y organizaciones, género
y tecnologia, asi como gestion universitaria. Sus publicaciones recientes son Brechas
digitales y género, algunas cifras para reflexionar sobre mujeres adultas mayores en
México y es coautora de Mujeres e inteligencia artificial: una relacion asimétrica'y
The vulnerabilities of women academics in a mexican public university.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1629-8003

Google scholar: https://scholar.google.com/citations?user=fXWH8joAAAA-
[&hl=es&oi=ao

Minerva Camacho Javier

Doctora en Educacion por el Instituto de Estudios Universitarios, Maestra en Psico-
terapia Gestalt por el Centro de Estudios e Investigacion Guestalticos y Licenciada
en Relaciones Comerciales por la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco. Es
profesora-investigadora de tiempo completo en la Universidad Judrez Auténoma de
Tabasco, miembro del Sistema Nacional de Investigadoras e Investigadores (SN1r1)
y cuenta con perfil deseable PROPED.

Participa en redes académicas como la Red de Docentes de América Latina y
el Caribe (RedDOLAC) y la Red Inter y Transdisciplinar Alianza de Investigadores
Internacionales (ALININ). Sus lineas de investigacion se centran en estudios cualita-
tivos en educacion superior, formacién docente e innovacion y gestion académica,
y estudios interdisciplinarios sobre organizaciones, comportamiento humano y
practicas socioeducativas. Ha liderado proyectos institucionales de investigacion
educativa y dirigido tesis en educacion, gestion, mercadotecnia y responsabilidad
social. Entre sus publicaciones destacan: Conceptualizacion y andlisis reflexivo sobre
la ensefianza por competencias en nivel superior (2024), Proceso profesionalizante:
Una intervencion en ensefianza superior (2022) y Portafolio de evidencias virtual
en la profesionalizacion del aprendizaje auténomo (2024).

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2655-2092

Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=C3dyVg4AAAA-
[&hl=es

141



142

SOBRE LOS AUTORES

Anibal Terrones Cordero
Doctor en Economia por el Colegio de Postgraduados (México). Obtuvo la Maes-
tria en Economia del Desarrollo Rural en la Universidad Auténoma Chapingo. Es
profesor de tiempo completo en el Instituto de Ciencias Econémico Administra-
tivas de la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo, donde ha fungido como
coordinador de la Maestria en Estudios Econdmicos y docente de las asignaturas
macroeconomia, teoria econémica, economia publica, desarrollo econémico, y
seminario de investigacion en licenciatura y posgrado. Cuenta con Perfil Deseable
Prodep y es miembro del sni1 Nivel 11. Integrante del Cuerpo Académico Consoli-
dado Economia, cultiva las lineas de investigacion de planeacion y andlisis sectorial,
y crecimiento econémico, donde realiza investigaciones sobre gobernanza, desa-
rrollo econdmico, politicas publicas y analisis sectorial. Sus recientes publicaciones
son: Microeconomia bdsica: teoria y prdctica; Analisis y pronéstico del déficit fiscal en
Meéxico utilizando el método de Holt-Winters; y Andlisis de la produccion de arroz
de riego y temporal en México, 2016-2022.

ORCID: http://orcid.org/0000-0002-2959-1807

Scopus: 55177054900

Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=WfOTTIEAAAA-
[&hl=es

Yolanda Sanchez Torres

Doctora en Economia por el Colegio de Postgraduados (México). Obtuvo la Maes-
tria en Economia del Desarrollo Rural en la Universidad Auténoma Chapingo. Es
profesora de tiempo completo en el Instituto de Ciencias Econémico Administra-
tivas de la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo, donde ha fungido como
coordinadora de la Maestria en Comercio Internacional, y profesora de las asigna-
turas Teoria Econdmica, Evaluacion de Politicas Publicas, Desarrollo Econdmico, y
Seminario de Investigacion en licenciatura y posgrado. Cuenta con perfil deseable
Prodep y pertenece al sn11 Nivel 1. Integrante del Cuerpo Académico Consolidado
Estudios del Comercio Internacional, cultiva las lineas de investigacion geopolitica
y comercio exterior; y desarrollo regional y politicas publicas, donde realiza inves-
tigaciones sobre gobernanza, economia sectorial, politicas publicas, e integracién
econdmica. Sus recientes publicaciones son: Comercio internacional y logistica:
perspectivas y aplicaciones; Replanteando los ODS: un andlisis en retrospectiva; y
Andlisis de la inversion puiblica y privada en México, 1994-2020.



SOBRE LOS AUTORES

ORCID: http://orcid.org/0000-0002-7372-6123
Research Gate: https://www.researchgate.net/profile/Yolanda-Torres-11

Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=n8l6vXgAAAA-
[&hl=es

Ana Victoria Robles Ramos

Licenciada en Ciencias de la Educacion por la Universidad Auténoma del Estado
de Hidalgo. Es profesora de educacién basica en el Colegio Nuevo Hidalgo. Su li-
nea de investigacion se centra en el fortalecimiento de las habilidades emocionales
de los educandos y de la gestion de instituciones de educacion basica. Ha impar-
tido docencia a nivel basico, ademas de la lengua francesa e inglesa y colaborado
en publicaciones cientificas especializadas. Es asesora y consultora independiente
en disefio de programas educativos y organizacion institucional de educacién
basica.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1129-3967

Maria Teresa Godinez Rivera

Licenciada en Administracion por la Universidad Auténoma Metropolitana, Uni-
dad Azcapotzalco, es candidata a Maestra en Ciencias con Especialidad en Admi-
nistracion de Negocios del Instituto Politécnico Nacional. Es profesora-investiga-
dora, del Departamento de Administra del Area Académica de Anilisis y Gestion
de las Organizaciones, de la Divisién de Ciencias Sociales y Humanidades, de la
Universidad Auténoma Metropolitana. Cuenta con mas de 30 afios de experiencia
en gestion universitaria y, actualmente, se desempefia como coordinadora de la
Licenciatura en Administracion en esta institucion. Ha publicado lo siguiente en
los dltimos afos: “Reflexion del aspecto social en la formacion de los estudiantes
de Administracién a través de la revision de los planes y programas impartidos
en la uAM, UNAM, 1PN y La Salle” en Gestion y andlisis de los fenomenos en las or-
ganizaciones, “Liderazgo transformacional. Caso: empresa de consultoria W” en
Multiples enfoques en el andlisis de la gestion y las organizaciones y “Estrategias en
el manejo de personal. Caso: empresa de consultoria W postpandemia” en Analisis
e intervencion en las organizaciones.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-8683-9055

143



144

SOBRE LOS AUTORES

Teresa de Jesus Vargas Vega
Doctora en Economia por la Universidad Europea de Madrid, Maestra en Finanzas
por el Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey y Licencia-
da en Administracién de Empresas por el Instituto Tecnoldgico de Pachuca. Es
profesora-investigadora de tiempo completo del Instituto de Ciencias Econémico
Administrativas de la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo en el Area
Académica de Contaduria. Se desempenia como Lider del Cuerpo Académico de
Contaduria que cuenta con el estatus de consolidado con vigencia definitiva a
partir de octubre del 2022. Sus lineas de investigacion se centran en el contagio de
volatilidades entre los mercados financieros, educacién financiera y la competiti-
vidad de las pymes. Del 2013 al 2017 fungié como subdirectora de investigacién
de la Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo. Actualmente es coordinadora
de investigacion del Instituto de Ciencias Econdmico-Administrativas de la UAEH.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-6051-7197

Scopus: 55800854300

Research Gate: https://www.researchgate.net/profile/Teresa-Vega

Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=jKugZYgAAAA-
&hl=es

Dalila Aguilar Peralta

Doctora en Administraciéon por Universidad AsBEMAAN Tabasco. Obtuvo la Maes-
tria y especialidad en Tecnologia en Informatica Educativa, en la Universidad Auto-
noma de Zacatecas. Es profesora-investigadora en el Instituto Tecnolégico Superior
de Centla, realiza investigaciones sobre temas sociales y administrativas. Pertenece
al cuerpo académico Analisis y Gestion del Desarrollo Organizacional. Tiene reco-
nocimiento de Perfil Deseable PROPED y también es miembro del Sistema Estatal
de Investigadores (sE1). Ha publicado la Propuesta de Intervencion, para personas
con discapacidad auditiva, utilizando la aplicacion, KITSORD. CIIEA, 2017) y es
coautor de un programa de educacién ambiental en educacién basica. 1cyTa, 2024.
También es mentora de nuevos talentos, del Consejo de Ciencia y Tecnologia del
Estado de Tabasco.

ORCID: https://orcid.org/0009-0008-6145-1901




SOBRE LOS AUTORES

Natalia Cardenas Diaz

Doctora en Administracidon por la Universidad ASBEMAAN (México). Obtuvo la
Maestria en Administracion por la Universidad Juarez Auténoma de Tabasco, la
Maestria en Tecnologias Computacionales por la Universidad Mundo Maya (Mé-
xico) y la Licenciatura en Informatica por el Instituto Tecnoldgico de Villahermosa.
Se ha desempenado como docente investigadora y profesora de diversas asignaturas
en el Tecnoldgico Nacional de México Campus Centla. Forma parte del Cuerpo
Académico en Formacion denominado Desarrollo y Gestién Organizacional del
Tecnoldgico Nacional de México. Mentora de nuevos talentos, del Consejo de
Ciencia y Tecnologia del Estado de Tabasco.

ORCID: https://orcid.org/0009-0007-1505-975X

Leidy Guadalupe Rodriguez Morales

Ingeniera por el Instituto Tecnolégico Nacional de México Campus Villahermosa.
Se ha desempefiado como profesora-investigadora de la Divisién Académica de
Gestion Empresarial del Instituto Tecnoldgico Superior de Centla. Actualmente
fortalece su linea individual de trabajo como parte del Grupo Colegiado Analisis
y Gestion del Desarrollo Organizacional, colaboracién para la implementacion
del fortalecimiento de capacidades de Gestidon Turisticas en Centla. También es
miembro del Programa para el Desarrollo Profesional Docente. También es mento-
ra de nuevos talentos, del Consejo de Ciencia y Tecnologia del Estado de Tabasco.

ORCID: https://orcid.org/0009-0008-5819-1061

Victor Adrian Robles Ramos
Maestro en Sociologia por la Universidad Auténoma Metropolitana. Licenciado
en Sociologia. Miembro de la Red Académica Internacional de Estudios Organi-
zacionales en América Latina el Caribe e Iberoamérica. Profesor de la Universidad
Auténoma del Estado de Hidalgo. Cuenta con publicaciones de articulos de inves-
tigacion a nivel nacional e internacional, en revistas indexadas en SECIHTI, SCIELO
sobre estudios socioldgicos en las organizaciones y educacion. Ha participado en
ponencias en congresos a nivel nacional e internacional.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3949-7176

Research Gate: https://www.researchgate.net/profile/Victor-Robles-12

Google Scholar: https://scholar.google.com/citations?user=qgjw131-
wAAAA]&hl=es

145



Salud emocional y desarrollo en la orga-
nizacion, de Adriana Mariela de la Cruz
Caballero, Nancy Fabiola Martinez Cervantes,
Victor Hugo Robles Francia, Minerva Camacho
Javier (coordinadores), publicado por Ediciones Comu-
nicacion Cientifica, S. A. de C. V., se terminé en abril de 2026
en version digital para acceso abierto en los formatos PDF, EPUB
y HTML.
Formacién: Alfonso Romero Vargas.
Cuidado de la edicién: Fidel Carlén Solis



| entorno organizacional actual demanda una adaptacion 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 asi la productividad, el propésito, el desarrollo y la sostenibilidad
organizacional.

Los autores de este libro abordan tépicos relacionados con el ser
humano y su balance emocional en la organizacion, 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 cual es
la percepcidn 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 conocerd, a partir del analisis de las personas
en las organizaciones, la relacion 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 organizacién.
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