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Jesis Felipe Uribe Prado

consultoria organizacional desde hace mas de 25 afios. Cuenta con estudios
de licenciatura en psicologia, Diplomados en Matematicas y en Estadistica
Aplicada, maestrias en Administracion de Organizaciones y en Psicologia Social,
realizé estudios de posgrado en el Instituto Mexicano de Psicoanalisis (IMPAC),
cuenta con el doctorado en Psicologia por la Facultad de Psicologia de la Univer-
sidad Nacional Auténoma de México (UNAM), cuenta con la medalla y reconoci-
miento al mérito universitario “Alfonso Caso” por el mejor proyecto de doctorado.
Es autor de mas de 35 articulos publicados en revistas de difusion y arbitradas
en psicologia. Ha sido ponente y conferenciante en diversos congresos nacionales
e internacionales sobre temas de psicologia social y salud ocupacional. Autor de
diversos capitulos en libros y, de los libros, “Psicologia de la Salud Ocupacional
en México” y “Violencia y acoso en el trabajo, mobbing”. Creador de instrumentos
psicométricos como la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO) y la Escala de Vio-
lencia en el Trabajo (EVT) editados por Editorial Manual Moderno. Es Investigador
Nacional nivel 1 en el Sistema Nacional de Investigadores (SNI) de CONACYT.
Ha sido consultor de diversas instituciones publicas y privadas en el ambito de
la psicologia organizacional. Actualmente es profesor e investigador en la Facultad
de Psicologia de la UNAM. Realiz6 una estancia de investigacion en la Universidad
de Valencia en Espafia. Es miembro de diversos comités colegiados, técnicos y aca-
démicos de la UNAM y otras universidades, miembro de la Asociacion de Psicélogos
Industriales, de la Sociedad Mexicana de Psicologia, de la Asociacion Mexicana de
Creatividad y de la Asociacion Mexicana de Psicologia Social, Miembro de la So-
ciedad Interamericana de Psicologia y de la Red de Investigadores Psicosociales en
el Trabajo.

O riginario de la Ciudad de Meéxico, se dedica a la docencia, investigacion y



Colaboradores

o
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UNAM. Cuenta con un diplomado en Recursos Humanos del Instituto Tecno-
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Doctorado en Psicologia en la UNAM con el reconocimiento y apoyo del Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT). Ha trabajado en diversas empre-
sas de la iniciativa privada a nivel gerencial y de direccién en areas de Recursos
Humanos y consultoria organizacional, entre ellas: Seguros de México, Condumex
de grupo Carso, Nissan Mexicana, Videovisa y Human Concept, S.C. Es miembro
del personal académico de la Facultad de Psicologia desde el afio 2001, en el area
de Psicologia del trabajo. Ha participado en 13 articulos publicados en revistas
arbitradas de circulacion internacional. Sus temas de investigacion se relacionan
con la psicologia del trabajo, psicologia de la salud y la psicologia ambiental. Ha
formado parte de 130 sinodos para titulaciéon de licenciatura, de los cuales 42 tesis
fueron dirigidas por ella. Participé con el claustro de Psicologia del trabajo en la
elaboracion de la Especialidad de Psicologia de la Salud.
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Rosa Flores Herrera

Psicologa egresada de la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Auténoma
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el programa “Nifiotel” de la Procuraduria General de la Reptblica (PGR). Realiz6
su Servicio Social en el programa: “Atencién Neuropsicolégica en Adultos con
Problemas Neurolégicos y Cognoscitivos” con el que obtuvo el Premio al Servicio
Social Doctor Gustavo Baz Prada. Colaboré con el Laboratorio de Suefio de la
Facultad de Psicologia de la UNAM en diversas investigaciones. En el area de la
psicologia organizacional, ha colaborado en diversos proyectos de investigacién y
publicaciones bajo la supervisién de la Dra. Juana Patldn Pérez, académica de la
Facultad de Psicologia de la UNAM, mismos que abarcan temas como clima or-
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ganizacional, sindrome de burnout, justicia organizacional, satisfaccién laboral y

factores psicosociales en el trabajo. Actualmente trabaja en el Programa Unico de

Especializaciones en Psicologia de la Facultad de Psicologia de la UNAM.
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(PAPIT) de la Direcciéon General de Asuntos del Personal Académico (DGAPA)
de la UNAM. Ha colaborado como becaria y lider de proyecto PAPIIT en la coor-
dinacién de Psicologia del Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM con
el Dr. Felipe Uribe. Realiz6 actividades de consultoria organizacional colaborando
con Organizacién Excel para importantes empresas como Secretaria de Economia
en FIFOMI (Fideicomiso minero), SAT (Servicio de Administraciéon Tributaria),
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Posgrado en Ciencias y Humanidades A.C. (INESPO). Cuenta con més 20 afios
de experiencia en la funciéon de Recursos Humanos, de los cuales 15 han sido
como ejecutivo en empresas multinacionales como The Clorox Company, Gru-
po Industrial Camesa, The Coca Cola Company, Unilever de México y Latino-
américa, SCA México / Centroamérica y Boehringer Ingelheim. Actualmente se
desempefia como Global HR Business Partner Enabling Functions en Boehringer
Ingelheim GmbH en Alemania, siendo responsable de la Agenda Estratégica Glo-
bal de Recursos Humanos de las siguientes Areas Funcionales: Finance (Finanzas),
Legal, Purchasing (Compras), Information Systems (Sistemas), Audit (Auditoria)
and Global Business Services (GBS / Servicios de Negocio Globales). Antes de ser
expatriado a Alemania se desempefié6 como Vicepresidente de Recursos Huma-
nos en Boehringer Ingelheim Latinoamérica. A lo largo de su carrera ha obtenido
certificaciones como consultor en Performance Management by Development Di-
mensions International / DDI México (Monterrey), Coaching & Feedback (Acre-
dited as Full Member by WABC Worlwide Association of Business Coachess in
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Introduccion

espués de la Primera Guerra Mundial, el 28 de junio de 1919 se firmé el

Tratado de Versalles para de manera oficial dar fin a este conflicto bélico;

mismo que fue olvidado con rapidez frente a la llegada de Adolfo Hitler.
No obstante lo anterior, se promovieron por primera vez una serie de derechos y
principios universales respecto a la clase trabajadora con la constitucién de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT):

El trabajo no es una mercancia, el derecho a la asociacién, el salario digno, la
jornada de ocho horas, descanso semanal, abolicién del trabajo infantil, limitacion
al trabajo juvenil para fomentar su formal desarrollo, equidad de género e igualdad
laboral entre paises, asi como la obligacion de los Estados de inspeccionar el trabajo,
son algunos de los principios universales acordados en el Tratado de Versalles, mis-
mos que hoy dia siguen vigentes.

Como puede observarse en el parrafo anterior, el trabajo “digno” o trabajo
“decente”! es un principio pero también es un deseo, que no siempre se ha alcanza-
do. Ha variado la distancia entre el deseo y los hechos; segtin el pais, los gobernan-
tes, los actores politicos, los empresarios, los sindicatos y desde luego los trabaja-
dores. La historia muestra que hoy en el mundo existen muchos tipos de relaciones
de trabajo; en otras palabras, hay una diversidad de ambientes y climas econémicos,
sociales, politicos, organizacionales y laborales.

Para 1959, en la OIT y la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) se discutia
la contribucién de los médicos del trabajo al clima psicosocial en la industria; se
estim6 que en un grupo, éste no sélo depende de su estructura y de sus condiciones
de vida, sino de toda la gama de problemas sociales, sociolégicos, demograficos, eco-
noémicos, de salud, los cuales impactaban en el 4mbito laboral en los recién llamados
“factores psicosociales”, lo que implicaba la posibilidad de hacer al trabajo “mas
humano” y con mejor “calidad de vida” para los trabajadores y sus familias. Para esta
época, se comenzd a pensar en una psicologia de la salud.

Término acufiado por la OIT.
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Cuando se menciona el concepto de ambiente y clima laboral, es inevitable to-
car temas como condiciones de trabajo, bienestar y prevencién de accidentes, lo que
nos lleva a considerar que el clima laboral y la salud estan relacionados de manera
estrecha en lo que se ha denominado factor psicosocial en los procesos de trabajo y
produccién industrial.

En estos procesos se establecen contextos de espacio y tiempo en los cuales el
trabajador se desempefa e interactta en forma individual y, o colectiva, o ambas, lo
que da lugar a elementos, factores o condiciones que funcionan como unidades de
analisis por parte de las diferentes disciplinas que estudian la salud en el trabajo, por
ejemplo, la psicologia, medicina, antropologia, ergonomia (ingenieria industrial),
sociologia, entre otros. Los contextos pueden ser los siguientes:

e Trabajador y méaquina: operaciéon, movimientos, esfuerzo fisico. Contexto de
tiempo: duracion de la jornada, rotacion, descansos

e Fisico y quimico: sustancias quimicas y elementos fisicos presentes en el 4rea o
producidos durante el proceso laboral

*  Geomeétrico funcional: antropométrico, disefio del puesto, posturas, movimientos

e Cognitivo y ambiental: demanda sensorial, mensajes, sefiales

e Organizativo ambiental y grupal: factores o respuestas psicosociales. Segin al-
gunos autores, las condiciones objetivas del trabajo y sus procesos pueden gene-
rar impactos negativos del trabajo; esto da lugar a conceptos asociados al riesgo
psicosocial y a la salud de los trabajadores (exigencias-demandas, cargas, riesgos,
ambientes y estresores y desde luego enfermedad, accidentes y muerte)

La OIT y diversos autores en todo el mundo dicen que: “Los factores psicosociales
en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el con-
junto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos”;
asimismo se describen algunos riesgos como sobrecarga de trabajo, falta de control,
conflicto ante la autoridad, desigualdad en el salario, falta de seguridad en el tra-
bajo, problemas de las relaciones laborales y trabajo por turnos, ademas de hacer
énfasis de que los factores psicosociales pueden generar un impacto ya sea positivo
o negativo. En otras palabras, éstos son descriptivos, se refieren a la estructura orga-
nizacional, al liderazgo, cultura corporativa, disefio del puesto y de ambientes psico-
logicos, entre otros y pueden ser positivos o negativos en términos de un ambiente
y clima laboral organizacional.

Los factores psicosociales de riesgo son predictivos, se refieren a las condiciones
organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la
salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectarla en forma
negativa asi como el bienestar de éstos, porque actan como desencadenantes o facili-
tadores del estrés y la tensién laboral. En otras palabras, son negativos ya que afectan
la salud fisica y psicolégica debido a la falta de control y jornadas laborales excesivas,
intensidad del ritmo de trabajo, rotacién e impredicibilidad de horarios, problemas de
comunicacién organizacional, ambigiiedad de roles, sobrecarga de trabajo.

Segtin diversos autores, los modelos de estrés laboral en la literatura interna-
cional han expuesto, mediante investigacion psicoldgica, psicofisiologica o médica,
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procesos diversos de factores psicosociales de riesgo derivados del estrés laboral, los
cuales provocan dafio en la salud psicoldgica y fisica de los trabajadores.

Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que tienen una alta probabi-
lidad de dafiar en forma grave y habitual la salud fisica, social o mental de los traba-
jadores; mientras que el riesgo psicosocial tiene diferentes niveles de probabilidad
para afectar la salud, los riesgos psicosociales laborales son altamente peligrosos. Las
leyes constitucionales de los paises democraticos protegen contra el impacto que es-
tos tltimos producen mediante leyes, politicas y reglamentos de trabajo, ya que sus
consecuencias pueden ser graves en términos psicopatolégicos o psiquiatricos; por
ejemplo, es comtin que la violencia en el trabajo, el estrés postraumatico que ésta
genera y el acoso sexual en el 4mbito laboral, entre otros, sean tratados de manera
simple sélo como estrés.

De esto trata este libro. Hemos reunido a un grupo de investigadores de diversos
campos de la psicologia para resaltar la importancia y pertinencia de estudiar temas
como el clima laboral, la salud ocupacional, la psicologia ambiental, y el contexto
social, econémico y politico que afecta la salud ocupacional en paises emergentes
como México.

El libro comienza con el capitulo uno relacionado con el tema de justicia so-
cial, en el que Felipe Uribe describe el origen de la Organizacién del Trabajo y su
relacién con factores psicosociales, asi como su impacto en la salud ocupacional
mediante el estudio del clima organizacional y diversas variables organizacionales
que permiten comprender el constructo de clima organizacional y su relacién con la
salud en el trabajo, como un concepto de justicia social universal.

En el capitulo dos, nuevamente Felipe Uribe hace una revisién de la evolucién
que ha tenido el campo de la salud como una aproximacién biopsicosocial, descri-
be cémo las evidencias epidemioldgicas relacionadas con la enfermedad mostraron
limitaciones en el modelo biomédico que dieron lugar al desarrollo tedrico y em-
pirico de la psicologia con oferta de conocimientos y acciones de tipo conductual;
lo anterior permitié el desarrollo de un nuevo modelo biopsicosocial de salud y
enfermedad interdisciplinario (medicina cértico-visceral, psicosomaética, psicologia
médica, medicina conductual y, psicologia clinica). Las aportaciones teéricas y de
investigacién han permitido el fortalecimiento de la participaciéon de disciplinas
relacionadas con la salud en el trabajo como la medicina, sociologia, salud publica,
epidemiologia, inmunologia, antropologia y la psicologia de la salud ocupacional,
entre otras.

En el capitulo tres, Juana Patlan, Rosa Flores, Edgar Martinez y Rosalia Hernén-
dez conceptualizan, definen y nos muestra la importancia del clima organizacional
con base en el efecto que tiene en la salud de los trabajadores, en su conducta y en
su desempefo dentro de las organizaciones, razén por la cual consideré relevante
la descripcién de tres investigaciones: la primera, permite determinar las propieda-
des psicométricas de una escala de clima organizacional construida para poblacion
mexicana y las dos restantes, relacionadas con dicha escala, le permitieron constatar
el efecto significativo que tiene el clima organizacional en la satisfacciéon laboral.
Es importante destacar que este capitulo muestra el uso de instrumentos nacionales,
en poblaciones mexicanas, probados con rigor metodolégico con el uso de anélisis
multivariado como los modelos de ecuaciones estructurales, entre otros.
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En el capitulo cuatro Felipe Uribe, Mariana Gonzélez, Herman Littlewood y
Miguel Gurrola describen tres investigaciones comparadas con clima laboral y va-
riables de productividad y de salud; lo mas interesante es que se comparan paises
centroamericanos con México, tres ramas industriales importantes y diferentes (co-
municaciones, manufacturera y farmacéutica) permitiendo resaltar la importancia
de estudiar el clima laboral y su relacién con la productividad y la salud de los
trabajadores.

En el capitulo cinco Herman Littlewood describe, a través de tres investigacio-
nes con 20 organizaciones de la industria farmacéutica y manufacturera, la relacién
entre variables como jefe, salud y renuncia psicolégica con diversos instrumentos
mexicanos y algunos adaptados a México. Los hallazgos son significativos y resaltan
cémo la variable jefe impacta tanto en la calidad de salud como en la enfermedad
fisica y mental de los trabajadores; por su parte, la renuncia psicoldgica se vuelve
un constructo con un amplio vinculo con la salud ocupacional, aunque ha sido poco
estudiado.

El capitulo seis, escrito por Patricia Ortega, Alejandra Garcia y Angélica Lo-
zano, se enfocan en el campo de la psicologia ambiental para describir un estudio
relacionado entre la percepcion de ambientes restauradores y desgaste ocupacional.
La importancia del acceso a informacién ambiental que proporcione una percepciéon
de un ambiente de trabajo agradable y placentero para disminuir los efectos nocivos
del estrés se comprueban mediante este estudio llevado a cabo con trabajadores
mexicanos. Los beneficios emocionales de la percepcién de un ambiente restaura-
dor como parte del clima organizacional percibido, cobra importancia trascendente
cuando se comprueba que el desgaste ocupacional y su relacion con factores riesgo
como el modelo de Leiter se asocia de manera significativa con factores que no fa-
vorecen ambientes restauradores.

En el capitulo siete, Felipe Uribe busca hacer un cierre significativo para demos-
trar que el estudio del clima organizacional es determinante para la salud laboral de
los trabajadores, al mismo tiempo que las organizaciones dependen de los llamados
macro climas; es decir, del contexto social, econémico, ideolégico, politico y legal
de las empresas en una relacién indirecta, pero potencial, para alcanzar la produc-
tividad y salud ocupacional. Hoy, frente a una economia global e histérica, surgen
los llamados factores emergentes especificos de un momento historico de cualquier
pais. México, no es la excepcion ya que las empresas y sus respectivos trabajadores
viven en una sociedad circunscrita a una realidad social y econémica nunca antes
vista por su complejidad y vinculacion sistémica mundial, nacional, regional y local
en términos de las relaciones laborales y su contexto social. Para entender al México
de las empresas nacionales e internacionales, el autor describe temas tan polémicos
como importantes para la comprension de los climas de México y el mundo y en
particular a nivel macro como son: desempleo, responsabilidad empresarial y des-
igualdad social, migraciéon, inseguridad, salud mental, enfermedades, accidentes,
estrés laboral, seguridad social, trabajo informal, tercerizacion del trabajo, sindi-
calismo, derecho laboral, asi como la participacién del Estado en el bienestar y
la salud de los trabajadores; los cuales, cobran especial importancia para advertir
que México, en el contexto internacional, responde a un modelo econémico poli-
tico particular que impacta en la salud ocupacional a niveles macro y micro social.
Asimismo, el autor hace una revision historica actual de fuentes hemerograficas y
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logra proporcionar un panorama revelador del contexto actual para la psicologia del
trabajo y su disfuncionalidad con la salud ocupacional.

El clima organizacional y el ambiente son determinados por su contexto eco-
némico, social y politico; a su vez, aquél, de manera invariable, influye en la pro-
ductividad, la percepcion y la salud de los trabajadores a pesar de los atributos per-
sonales y psicolégicos de los mismos. Estudiar esta complejidad de relaciones, con
un enfoque de psicologia de la salud ocupacional, beneficiara en alguna medida la
muy deseada calidad de vida y salud de los trabajadores mexicanos y, por lo tanto,
la anhelada y necesaria productividad organizacional.

Agradezco a Editorial Manual Moderno por el interés mostrado por este texto
que pretende mejorar las condiciones laborales mediante la reflexién de los temas
aqui tratados, en especial a Santiago Viveros Fuentes y a Maricarmen Pichardo To-
ral; y a la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM) que por medio del
Programa de Apoyo a Proyectos de Investigacién e Innovacién Tecnolégica (PAPIIT
IN 301210) hizo posible este proyecto desde su inicio como idea hasta su publica-
cién como libro. Cuando se escribe un libro creo que es inevitable omitir los nom-
bres de muchas personas que intervinieron en su creacién, sin embargo me atrevo a
agradecer a las siguientes personas a pesar de las seguras omisiones: Laura Alvarez
Loépez, Sonia Salmerén Guillen, Edén Rodrigo Galicia Alcantara y Margarito Cruz
Pérez, quienes desde diferentes trincheras de la UNAM colaboraron en el logro de
este libro. A todos los autores y colaboradores de los diferentes capitulos aqui es-
critos. Y desde luego, a todos los trabajadores que de diferentes maneras estuvieron
presentes en nuestra mente mediante investigaciones y reflexiones diversas. A todos
ellos, gracias.

Jesus Felipe Uribe Prado
Ciudad Universitaria, México, D.F. 2014
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Jestis Felipe Uribe Prado’

institucional e histérico de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)

y su vinculacién con los conceptos y problemas sociales universales para la
realizacion de un trabajo digno. El concepto psicosocial ha sido uno de los factores
determinantes para contextualizar todo aquello que la psicologia, sociologia, an-
tropologia, medicina y otras ciencias han utilizado en el terreno del significado y lo
significante para demostrar que el vinculo entre salud y enfermedad atraviesan por
elementos politicos, ideoldgicos, estructurales, organizacionales, sociales y emocio-
nales; mismos que definen los estados de salud de enfermedad o bienestar mas all4
de lo fisico; es decir, de salud o bienestar mental. Se desarrolla de manera concep-
tual y operacional lo que se ha llamado como factores psicosociales. Este término,
mas alla de tener una definicion clara parece, desde una visién social, la puerta de
entrada hacia la comprensién de lo que deberia ser el objetivo del trabajo desde
cualquier enfoque o mirada, ya sea tedrica o pragmatica: el de la justicia social.

l E n este capitulo se desarrolla de forma general una introduccién al contexto

TRATADO DE VERSALLES?

Para poner fin a la Primera Guerra Mundial entre Alemania y los paises aliados
(Francia, Reino Unido y EUA) se requirieron seis meses de negociaciones en la lla-
mada Conferencia de paz realizada en Paris. El documento producto de estas nego-
ciaciones se llama Tratado de Versalles, porque fue firmado el 28 de junio de 1919
en el saloén de los espejos en el Palacio de Versalles; el cual entré en vigor el 10 de
enero de 1920, mismo que con rapidez fue socavado con la llegada de Adolfo Hitler
a partir de 1922. La Segunda Guerra Mundial completa y redefine la historia; no
obstante los conflictos entre 1919 y 1945, Alemania acabo de pagar las reparaciones
de la guerra hasta el 3 de octubre de 2010.

En el Tratado de Versalles se establecieron 16 partes que contenian diversas
clausulas; entre ellas, territoriales, militares, morales, politicas, econémicas y labo-

! Correspondencia: uribe.pjf@hotmail.com
2 (Wikipedia, 2012).
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rales, entre otras. El tratado de Versalles establecié principios universales y esencia-
les respecto del hombre que trabaja. Los principales son:

1. El trabajo humano no es una mercancia ni puede ser objeto de actos de comer-
cio.

2. Derecho de asociacién de los trabajadores y de los empresarios.

3. Pago de salarios dignos.

4. Jornadas de 8 horas o 48 semanales.

5. Descanso semanal, de un minimo de 24 horas.

6. Abolicion del trabajo infantil.

7. Limitacién en el trabajo de los jéovenes para permitir su normal desarrollo.

8. Igual salario o igual valor de trabajo para ambos sexos.

9. Tratamiento equitativo para los trabajadores de cada pais.

10. Servicio de inspeccién laboral en cada Estado con participacién de la mujer.

Como puede observarse, el Tratado de Versalles entre muchas otras cosas, esta-
blecié principios universales del trabajo digno de manera muy clara en el contexto
laboral, no sélo para establecer una sociedad de paz, sino para alcanzar una dignidad
para el ser humano.

ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO (OIT)?

Al término de la Primera Guerra Mundial, como parte del Tratado de Versalles se
constituyé la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) entre enero y abril de
1919 por una comision del trabajo establecida por la Conferencia de paz que se re-
uni6 en Paris en el palacio de Versalles. La Comision estaba representada por nueve
paises: Cuba, Checoslovaquia, Francia, Italia, EUA, Reino Unido, Japén, Bélgica y
Polonia; que innovaron en su composicion por contar con una organizacion tripar-
tita de trabajadores, empleadores y gobiernos, presidida por Samuel Gompers, pre-
sidente de la Federacion Estadounidense del Trabajo (AFL, por sus siglas en inglés).
La Constituciéon tenia las bases planteadas experimentadas con antelacion por los
empresarios Robert Owen (1771-1853) de Gales y Daniel Legrand (1783-1859) y
expresadas por la Asociacion Internacional para la Proteccién de los Trabajadores
fundada en Basilea en 1901. La OIT estableci6 su sede en Ginebra en 1920 y cuyo
primer Presidente de la Oficina de la OIT fue el francés Albert Thomas.

Al tomar como base que en los siglos anteriores se habia llevado a cabo una
explotacion irracional de los trabajadores en los paises industrializados y, ante el
reconocimiento a la importancia de la justicia social para el logro de la paz, se con-
sider6 que frente a la interdependencia econdémica del mundo y a la necesidad de
cooperacion para obtener igualdad en las condiciones de trabajo, era necesario hacer
un preambulo de ideas de justicia social para obtener igualdad en las condiciones de

3 International Labour Organization (ILO, por sus siglas en inglés), (OIT, 2012).
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trabajo en los paises que competian por mercados econémicos; en el cual se obser-
vaban los siguientes postulados:

1. Al considerar que la paz universal y permanente s6lo puede basarse en la justicia
social;

2. Que existen condiciones de trabajo que entrafian tal grado de injusticia, miseria
y privaciones para gran nimero de seres humanos, que el descontento causado
constituye una amenaza para la paz y armonia universales; y que es urgente mejo-
rar dichas condiciones;

3. Y al tomar en cuenta que si cualquier nacién no adoptare un régimen de trabajo
realmente humano, esta omisién constituiria un obsticulo a los esfuerzos de otras
naciones que deseen mejorar la suerte de los trabajadores en sus propios paises.

En la actualidad, segtn la OIT (2012) las dreas a mejorar en el preambulo de 1919
contintian vigentes, al menos en los siguientes ocho casos:

1. Reglamentacién de las horas de trabajo, donde se incluye la duracién maxima de
la jornada de trabajo y la semana.

2. Reglamentacion de la contratacién de mano de obra, la prevencién del desempleo
y el suministro de un salario digno.

3. Proteccién del trabajador contra enfermedades o accidentes como consecuencia
de su trabajo.

4. Proteccion de nifios, jovenes y mujeres.

5. Pensién de vejez e invalidez, proteccién de los intereses de los trabajadores ocu-
pados en el extranjero.

6. Reconocimiento del principio de igualdad de retribucién en igualdad de condiciones.

7. Reconocimiento del principio de libertad sindical.

8. Organizacién de la ensefianza profesional y técnica, y otras medidas similares.

Seis convenios internacionales fueron adoptados en la primera Conferencia Inter-
nacional del Trabajo, llevada a cabo en octubre de 1919 en Washington; el trabajo
nocturno de los menores en la industria, las horas de trabajo, el desempleo, la pro-
tecciéon de la maternidad, trabajo nocturno de las mujeres y edad minima fueron
los temas adoptados. En los primeros dos afios se impulsaron 16 convenios y 18
recomendaciones. En 1925 se crea el comité de expertos, conformado por juristas
independientes quienes analizan los informes de los gobiernos hasta la fecha; Entre
1921 y 1939, la OIT se enfrenté a muchos problemas ocasionados por el desempleo
masivo por la Gran Depresion del 29, y por razones de seguridad frente a la inmi-
nente Segunda Guerra Mundial, la sede de la OIT se traslad6é a Canada en 1940. A
pesar de la guerra, con paises participantes se firmé la Declaracion de Filadelfia y
en 1946 la OIT se convirtié en una agencia especializada de la Organizacion de las
Naciones Unidas, institucién creada después del término de este conflicto bélico. El
convenio ntimero 87 estaba relacionado con la libertad sindical y la protecciéon del
derecho de sindicacién y fue adoptado por la Conferencia Internacional del Trabajo
en 1948; en 1960, la OIT creé el Instituto Internacional de Estudios Laborales con
sede en Ginebra; en 1965 cre¢ el Centro Internacional de Formacién en Turin y
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en 1969, en el aniversario niumero 50 de la OIT, se le otorgd a la Organizacién el
premio Nobel de la Paz. A continuacién en el cuadro 1-1 se observan algunos de los
principales eventos relacionados con esta organizacién, asi como algunos personajes
que la dirigieron en la historia del siglo XX:

Cuadro 1-1. Algunos e\ tos.)

ARos Algunos eventos Dirigentes

1919 Se formo la Comision del Tratado de Versalles Samuel Gompers

1920 a 1924 Adopcion de 16 convenios y 18 recomendaciones. Sede en Ginebra | Albert Thomas

1925 a 1938 La Gran Depresion y el desempleo masivo Harold Butler

1939 a 1940 La Segunda Guerra Mundial. Sede en Canada John Winant

1941 a 1947 Declaracion de Filadelfia. Carta de los propésitos y objetivos. Se Edward Phelan
convierte en una agencia especializada de ONU. Se adopta el Con-
venio 87 de libertad sindical

1948 a 1970 Se duplicaron los paises miembros. La OIT asumio un caracter David Morse
universal. Se le otorga el premio Nobel de la Paz

1970 a 1973 Desarrollo de normas y de mecanismos para la supervision de su Wilfred Jenks
aplicacion

1974 a 1988 Se extiende la cooperacion técnica. EUA se retira de 1977 a 1980 y | Francis Blan-
la OIT pierde un cuarto de su presupuesto. Polonia se emancipa de | chard
una dictadura con la ayuda del Convenio 87 de libertad sindical

1989 a 1998 Fin de la Guerra Fria. Se coloco la justicia social al centro de las Michel Hansenne
politicas sociales y econémicas internacionales Descentralizacion
de la OIT fuera de Ginebra

1999 a 2012 Importancia de convertir al trabajo decente en objetivo estratégico |Juan Somavia
internacional y de promover una globalizacion justa. Se tiene la
meta de concientizar que el trabajo es un instrumento para la supe-
racion de la pobreza y el papel de la OIT en el logro de los objetivos
del milenio, que incluyen la reduccién de la pobreza a la mitad para
2015

201222017 Ginebra (OIT Noticias). En mayo 2012 la Organizacion Internacio- | Guy
nal del Trabajo (OIT) eligié a Guy Ryder como su décimo director Rayder
general. Ryder, quien era el director ejecutivo del Departamento de
normas y principios y derechos fundamentales en el trabajo de la
Organizacion, fue elegido mediante voto secreto por el Consejo de
administracion de la OIT. Tomo posesion del cargo en octubre de
2012

Como puede observarse, con la sintesis histérica mostrada con anterioridad, la
OIT ha jugado un papel importante en la basqueda de la paz universal y permanen-
te mediante la justicia social, por lo que se debe estar de acuerdo con la frase que
Juan Somavia, director de la OIT, ha promovido en los tltimos afios como slogan de
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la OIT: “Trabajar para la justicia social constituye nuestra valoracién del pasado, y
nuestro mandato para el futuro.”

Sin embargo, en la actualidad la justicia social tiene atin muchos obsticulos:
pobreza, explotacién, desempleo, falta de salud, corrupcién, inseguridad, monopo-
lios, mala distribucién de la riqueza, asi como la debilidad de las instituciones del
Estado; dichos problemas, son en realidad, fenémenos sin resolver. En México y
Latinoamérica, asi como en muchos paises en desarrollo en todo el mundo, todavia
hay mucho qué hacer, invertir, concientizar e investigar acerca de los problemas
relacionados con el trabajo para alcanzar un nivel digno que permita la tan afiorada
paz universal. Uno de los fenémenos que en la OIT se ha convertido en clave para
entender, prevenir e intervenir con soluciones reales en el mundo del trabajo, es la
que se ha relacionado con la salud ocupacional y los llamados factores psicosociales.
Dichos fenémenos son temas que son investigados con gran interés por la psicologia
del trabajo en afios recientes, debido a sus repercusiones en la calidad de vida de los
trabajadores; no obstante, la complejidad de su comprensioén y alcance.

En el afio de 1950, la oficina del Servicio de Seguridad e Higiene del Trabajo de
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) declaré que se ocupaba de un lla-
mado entorno psicosocial, lo que derivé en la primera reunién de un comité mixto
de la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) y la OIT en un campo denominado
medicina del trabajo. En esta reunion se estableci6 la necesidad de colocar y man-
tener a los trabajadores en tareas que correspondan a sus capacidades fisiologicas y
psicolégicas.

En 1959, en la ciudad de Londres (Gran Bretafia) durante la Conferencia Re-
gional Europea Mixta, conformada por la OIT y la OMS donde se debatia la contri-
bucién de los médicos del trabajo al clima psicosocial en la industria, se estimé que
el clima psicosocial de un grupo no sélo depende de la estructura y de las condi-
ciones de vida del mismo, sino de toda la gama de problemas sociales, sociolégicos,
demograficos, econémicos y que éstos impactaban en los recién llamados factores
psicosociales en el trabajo, lo que implicaba la posibilidad de hacer al trabajo “mas
humano”.

Segin G. Kliesch* en las resoluciones aprobadas en 1976 y en los instrumen-
tos sobre la seguridad y salud de los trabajadores y el medio ambiente de trabajo
adoptados en 1981, asi como en las conclusiones propuestas para la elaboracion de
un convenio y de una recomendacion sobre los servicios de medicina del trabajo
aprobados en 1984 y en el Programa Internacional para el Mejoramiento de las
Condiciones y el Medio Ambiente de Trabajo (PIACT), el problema de los factores
psicosociales ha sido materia de estudios y actividades, al menos en la OIT como
institucion que busca el mejoramiento de las condiciones y medio ambiente de tra-
bajo y para la promocién de la salud y el bienestar de los trabajadores. Pero antes de
profundizar en los factores psicosociales revisaremos el concepto psicosocial.

# Jefe del Servicio de Seguridad e Higiene del Trabajo de la OIT en 1984.
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¢QUE ES LO PSICOSOCIAL?

Como bien sefialan Juarez y Camacho (2011) el concepto psicosocial se refiere a
un infinito nimero de variables utilizadas en el cuerpo tedrico y metodolégico de
multiples disciplinas, entre ellas la psicologia, sociologia, economia, medicina, an-
tropologia, administracion, entre otras. Sin embargo, para entender la complejidad
e importancia de este concepto en el &mbito de la psicologia de la salud ocupacional
se revisard de manera breve el polémico, pero innovador e interesante libro editado
por Juan Pablos Editor y la Universidad Autéonoma del Estado de Morelos (UAEM)
titulado Reflexiones teérico-conceptuales de lo psicosocial en el trabajo de sus coordina-
dores Arturo Juirez Garcia y Anabel Camacho Avila, quienes brindan la oportuni-
dad de leer diferentes nociones, criticas y aclaraciones con relacién al concepto de
lo psicosocial en un intento por ofrecer claridad en la concepcién y marco tedrico
alrededor de su uso; lo que si queda claro es la necesidad de colaborar de manera
continua en el terreno epistemoldgico para dar cuerpo teérico a lo que de manera
irremediable se conoce ya como psicosocial, que en este momento todavia resulta
un concepto muy complejo.

Con base en lo anterior, a continuacién se extraen del texto arriba citado algu-
nas ideas conceptuales, criticas y propuestas que vale la pena volver a plantear en
este documento, mismas que intentan abundar sobre el tema, s6lo con fines didac-
ticos para la reflexién.

Segan Flores (2011), psicosocial y psicosociologia contienen el significado de
algo que oscila entre la psicologia y la sociologia en un dualismo entre individuo y
sociedad, que es utilizado para orientar intervenciones en los 4mbitos comunitario
y organizacional. Por lo tanto, el concepto psicosocial aplica a problematicas como
migracién, exilio, salud mental, psicoterapia, violencia, intervencién comunitaria,
adicciones e intervencién organizacional con respecto a la salud de los trabajadores.
De acuerdo con este autor, la relacion entre individuo y sociedad implica la proble-
matica de pensar al ser humano como resultado social o como producto biolégico
individual; es decir, en un “psicologismo” que explica como el individuo influye en
el medio social o viceversa, llamado “sociologismo”. Bajo este dilema, Flores asegura
que el interaccionismo simbolico resuelve el dilema individuo-sociedad cuando lo
simbélico mediatiza procesos interactivos de doble circulacién. De manera contra-
ria, la psicologia ha impuesto mediante teorias como la Gestalt, Teoria de Campo,
Procesos de comparacion social, Consistencia cognitiva, Teorias del refuerzo, Teoria
psicoanalitica, entre otras, una vision individuo-individuo que niega la vinculacién
de la persona a lo diverso de la sociedad, por lo que la sociologia permite la com-
prension de la intervencion psicosocial en la comunidad u organizacién. Bajo este
analisis, Flores (2011) propone el modelo de Kurt Lewin en su Teoria de campo
social, como una estrategia de ingenieria vinculada a la psicologia social para inter-
venir y construir alternativas de cambio comunitario u organizacional.

Gomez (2011), al tratar de hacer una prospectiva respecto al uso conceptual y
metodolégico de temas relacionados con el orden “psicosocial”, llega a conclusiones
polémicas, complejas y hasta catastrofistas respecto a los conceptos de salud, salud
mental, estrés, factores psicosociales y enajenacion. Su mirada, mas alla de disquisi-
ciones seménticas pretende realizar acercamientos conceptuales criticos que seguro
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permitiran a los estudiosos de lo psicosocial comprender una posible “manipulacién”
ideologica conceptual desde las mas altas esferas de las instituciones internacionales
para abordar los fendmenos psicosociales, lo cual de manera eventual permitiria al
investigador, tedrico o curioso llevar a cabo acciones eficaces con conceptos “razo-
nados” de manera inteligente; asi, el autor propone un interesante esquema concep-
tual de “vida integral”. En este sentido, también descubre el manejo equivoco entre
lo social como componente de la salud, donde aclara que:

Lo social es todo aquello que la humanidad ha establecido como hechos y normas
de convivencia y que no obedecen a determinaciones sélo orgdnicas o genéticas; asi
parece justificado asumir que los elementos o ambitos de lo social son lo ético, lo es-
tético, lo politico, lo ideolégico, lo gnésico y lo econémico....Es prudente insistir que
dicho concepto comin de salud es demasiado grande para el uso que la medicina ha
hecho de él...(p.33).

De igual forma, Gémez propone un analisis de salud mental, el cual mas alla de la
enfermedad se considere convivencialidad y subjetividad; y considere a los psico-
trastornos como parte de una degradacién de la integridad humana, ya que enfocar
a la mentalidad como un asunto de enfermedad o salud es consecuencia de un uso
tradicional acritico de los conceptos medicalistas usados en medicina, psiquiatria e
inclusive psicologia. El autor, sigue esta linea critica para sugerir que el concepto
de estrés ha desencadenado una cultura de guerra generalizada, como si el estrés
genérico fuera una enfermedad. Resume que si bien éste no es perjudicial, el distrés
si lo es, pero tiene la alternativa de ser una muy valiosa mediacién patégena. Resalta
la importancia de no desvincular lo fisiolégico de lo emocional y cognitivo. De igual
forma expone su negativa a utilizar conceptos como factores, vectores o valencias,
los que segtin él pertenecen a ambitos psico-naturales; por lo que propone térmi-
nos como procesos, aspectos o elementos, a lo que siempre antepone la necesidad
de considerar primero lo cognitivo y emocional. Por tltimo, aborda que frente a
la complejidad del término de enajenacién esta la necesidad de una redefinicién
de vocablos e investigacion que mas alld de sus definiciones econémicas, filoséfi-
cas, sociolégicas, antropolégicas, entre otras, éstos pueden ser abordados como una
acentuacién de actitudes de indiferencia, rechazo y subestimacién hacia el entorno
y hacia los propios individuos como una ideologia a favor de una globalizacién neo-
liberal de la economia en términos de manipulacién de la mentalidad.

Delahanty-Matuk (2011) por su parte, hace una descripcién del concepto de
estrés psicosocial con el fin de aclarar que la literatura académica ha construido una
nocién equivoca de lo psicosocial, ya que segin él se han clasificado una serie de
categorias de comportamiento, rasgos de personalidad, ambientales, sociales, entre
otras que han confundido el término psicosocial. De acuerdo con este autor, quien
introdujo por primera vez el término psicosocial fue el psicoanalista Erik H. Erikson,
el cual plante6 que la identidad psicosocial depende de una complementariedad de
una sintesis interna en el individuo y de la integracién del rol en un grupo. Propo-
ne analizar por separado el concepto de estrés y lo psicosocial, por lo que sugiere
identificar con mucha precision epistemoldgica qué es un estresor psicosocial, estrés
postraumético, el estrés segan Selye, el enfoque multimodal de Lazarus, el modelo
de campo de Lewin y la teoria de la complejidad de Morin.
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Delgadillo (2011), en un ensayo que ella autodenomina reflexivo, cuestiona el
concepto de factores psicosociales en el trabajo a partir de un ejercicio de anélisis
de la definicién propuesta por la OIT. Segtin la autora, en dicho analisis ella observa
deficiencias, identifica ambigiiedades, una falsa amplitud y omisiones. Factores, psi-
colégico y social, son conceptos que propone redefinir en una nueva reclasificacién.
Producto de su ejercicio de reflexién, la autora propone el siguiente concepto para
identificar los factores psicosociales con una vision integral y holista:

Elementos derivados de la relacién dinamica entre el individuo, el trabajo y el entor-
no, que afectan positiva o negativamente su estado de bienestar, acercandolo o dis-
tancidandolo de manera sostenida o intermitente al desarrollo de sus potencialidades
humanas, asi como a su progreso, estos elementos deben ser estudiados en sus rela-
ciones, procesos, causas y efectos, e historia, y que en una amplia y profunda mirada
social llevan a reflexionar sobre la igualdad (p.81).

A su vez, Delgadillo (2011) propone dividir a los factores psicosociales en directos
(aquellos derivados de la dindmica y las contradicciones de la institucién, como
modernizacién, reingenieria en procesos, politicas de recorte de personal, estilos de
liderazgo, visién, misién, metas, valores, relaciones humanas, motivacién, conflic-
tos, ejercicio del poder, entre otros) e indirectos (los que se producen por elementos
ajenos a la institucién, violencia por parte de usuarios, mercado, rotacién, entre
otros). Las principales conclusiones a las que llega la autora pueden ser sintetizadas
de la siguiente forma:

Primera. La definicién sobre factores psicosociales que presenta la OIT es insolvente de
cara a la complejidad de los mismos. Segunda. La ambigiiedad, falsa amplitud y omi-
sién que contiene su definicion obliga la discusiéon de crear analiticamente una nueva
definicion. Tercera. Es inaplazable una definicién que contenga una visién interdisci-
plinaria, que de manera basica parta de la psicologia y de la sociologia. Cuarta. Dicha
definicién debera contener explicitamente la alusién de la igualdad social. Quinta. Los
ejercicios intelectuales que tracen puentes de didlogo y debate entre modelos teéricos
prometen ser uno de los caminos para el avance en la comprension de los factores psi-
cosociales del trabajo. Sexta. Su definicién tiene que apuntar a los diferentes niveles
de influencia reciproca entre el individuo, el trabajo y el entorno. Séptima. Del mismo
modo su definicién debera apuntar la relacién entre los individuos, los colectivos, sus
procesos de produccién y reproduccién, asi como la relacion con el mundo incluido
en él, la naturaleza (Delgadillo, 2011, p.91).

Tovalin y Rodriguez (2011) afirman que los cambios mundiales en el ambito laboral
han incrementado la presencia de los llamados “riesgos psicosociales en el trabajo”,
los cuales deben evaluarse para desarrollar formas eficientes de eliminacién y con-
trol, como es establecido por la normatividad mexicana. Segin estos autores, el
objetivo de evaluar el riesgo laboral es el determinar si la presencia de un peligro
en un contexto laboral especifico representa la posibilidad de un dafio futuro en la
salud de los trabajadores. Bajo esta premisa, Tovalin y Rodriguez (2011) aseguran
que cuando la evaluacién del riesgo se realiza por medio de la evaluacion subjetiva
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de los trabajadores y con informacién cuantitativa de los accidentes y enfermeda-
des profesionales existentes en el lugar de trabajo mediante informacién respecto
a exposiciéon, magnitud o severidad del riesgo, la evaluacién del riesgo psicosocial
da sentido a lo que percibe el trabajador y se facilita la formulacién de estrategias
preventivas eficaces. Bajo este enfoque, los autores proporcionan conceptos basicos
en la evaluacién del riesgo psicosocial en los centros de trabajo en forma clara y
precisa.

Segtn estos mismos autores, las necesidades internas de la empresa y las exter-
nas del mercado, determinan las condiciones objetivas del trabajo mediante dife-
rentes procesos que buscan los intereses productivos en el que existen mecanismos
microsociales de control y dominio a nivel de organizacién y de puestos, los cuales,
segtin los autores, logran hacer acuerdos o equilibrios entre sus participantes (traba-
jadores, sindicato, administradores y directivos). Los procesos son los siguientes:

e Proceso sociotécnico: division del trabajo e implantacién de tecnologia acorde con
el contexto local
Proceso administrativo: estilos y formas de control y gestién de la planta laboral
Proceso contractual: establecimiento de la forma de relacion laboral, en los niveles
individual y colectivo, integrando o no costumbres y practicas tradicionales

® Procesos de dominio: consenso interno de acuerdo con puntos comunes o ideales,
expresados en politicas de la empresa y los grupos de trabajadores

Es asi como para Tovalin y Rodriguez (2011), en estos procesos se establecen con-
textos de espacio y tiempo en los cuales el trabajador se desempefia e interactaa
en forma individual y, o colectiva, o ambas; lo que da lugar a elementos, factores
o condiciones que funcionan como unidades de anilisis por parte de las diferentes
disciplinas que estudian la salud en el trabajo. Los contextos son los siguientes:

e TFisico: sustancias quimicas y elementos fisicos presentes en el area o producidos
durante el proceso laboral

Geométrico: antropométrico, disefio del puesto, posturas, movimientos
Individuo-maquina: operacién, movimientos, esfuerzo fisico

Temporal: duracién de la jornada, rotacién, descansos

Cognitivo: demanda sensorial, mensajes, sefiales

Organizativo y grupal: factores o respuestas psicosociales

Segtin los autores, las condiciones objetivas del trabajo y sus procesos pueden gene-
rar impactos negativos en el ambito laboral, lo que da lugar a conceptos asociados
al riesgo psicosocial y en la salud de los trabajadores, por ejemplo, exigencias-
demandas, cargas, riesgos y estresores:

1. Exigencias y demandas: son el resultado de una tarea a realizar, pueden tener
la potencialidad de causar dafios fisicos, psiquicos o sociales a los trabajadores;
esta posibilidad se incrementa si se reduce la independencia para actuar; la ca-
pacitacién, entrenamiento o incremento de las capacidades pueden favorecer la
adaptacién, mientras que lo contrario, a pesar de situaciones de aprendizaje las
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exigencias y demandas puede significar una condicion adversa para la salud y bien-

estar fisicos y psicolégicos del trabajador y, desde luego, para la productividad de

la empresa.

Carga de trabajo: segtn los autores, si las exigencias de un puesto de trabajo se

mantienen dentro de un rango de adaptacién por un trabajador, sin representarle

riesgos, la carga de trabajo es acorde a la tarea, sin embargo, si una tarea sobrepa-
sa el rango normal de las capacidades fisicas y mentales del trabajador, se puede
considerar una sobrecarga, lo que implica un factor negativo o riesgo laboral.

Segiin Mancilla (2008), (citado en Tovalin y Rodriguez, 2011) los tipos de carga

mental que en potencia pueden tener un impacto negativo se pueden agrupar de

la siguiente forma:

a) Sobrecarga cuantitativa: cuando el trabajador realiza muchas operaciones es-
tandarizadas en plazos de tiempo estrechos, en los cuales aplica una atencién
sostenida y ritmo de trabajo elevado.

b) Sobrecarga cualitativa: se relaciona con la dificultad de una tarea y recursos
limitados para resolverla, como cuando se interacta con un niimero excesivo
de usuarios.

e Subcarga cuantitativa: se presenta cuando el volumen de la actividad laboral
es inferior a lo necesario para activar o interesar al trabajador

e Subcarga cualitativa: se produce cuando la tarea no implica ningan compro-
miso mental, resulta insuficiente para el trabajador y le produce monotonia,
rechazo y desmotivacién

Segtn Tovalin y Rodriguez (2011), un estresor es todo aquel agente que produce
estrés sin importar la condicién durante cualquier interacciéon de individuos
durante diferentes procesos asociados a la produccién que, por su nivel de
exigencia y carga derivada, se puede percibir como un estimulo que produce
una respuesta de estrés. Todo lo que se percibe como amenazante se convierte
en estresor. Para la valoracién de un evento de este tipo, segtn los autores, se
deben incluir procesos emocionales, motivacionales y sentimentales. Con base
en lo anterior, se pueden identificar una amplia gama de estresores: los del
ambiente fisico; del contenido de la tarea (carga mental); demandas de trabajo;
del rol; del desarrollo de la carrera; de las relaciones interpersonales, grupales,
organizativas y extralaborales.
El riesgo laboral: de acuerdo con Tovalin y Rodriguez (2011) la nocion de riesgo
aplicado a la salud est4 asociado a diferentes significados: si se refiere a situaciones
o hechos que dafan la salud de los trabajadores y su presencia permite reconocer
e indemnizar esos dafios (accidentes de trabajo o enfermedades profesionales).
En la prictica de la salud en el trabajo, el concepto de riesgo laboral puede te-
ner dos posibilidades de existencia; la primera, como presencia objetiva de un
peligro (ruidos, téxicos, maquinarias, jornadas prolongadas, falta de equipo de
proteccién, entre otros); la segunda, se refiere a la probabilidad de que el peligro
detectado sea causante de alteraciones en la salud del trabajador, de acuerdo no
sélo de la presencia del peligro, sino del contexto en que se desarrolla la actividad
laboral.

La evaluacion del riesgo de trabajo: segtin los autores, se trata de un proceso que

tiene como objetivo determinar si la presencia de un peligro en un contexto de-
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terminado representa la posibilidad de un dafio futuro para la salud de los traba-
jadores. Estd conformado por dos fases: identificacion del peligro y evaluacion de
la exposicion, lo cual permite hacer visible lo invisible para el colectivo laboral.

5. Los factores psicosociales: para Tovalin y Rodriguez (2011) después de una

amplia exposicion respecto a la existencia de procesos y a la psicologia humana,
sintetizan que:
Los factores psicosociales emergen en una actividad y entorno laboral especificos,
se dan bajo un proceso de interiorizacién donde el trabajador puede ser o no
consciente de este proceso, generando mecanismos para enfrentar la demanda
expuesta en su entorno, calificarlo o evaluarlo siendo su referencia él mismo, sus
capacidades, habilidades o destrezas. Si se equilibran los atributos fisicos y psi-
cologicos con la demanda laboral, el resultado son mecanismos que favorecen el
bienestar del trabajador y el refrendo de su valia personal, si ocurre lo contrario,
el proceso se convierte en una paulatina pérdida o desgaste de destrezas y habi-
lidades tanto fisicas y psiquicas; en ese momento, el trabajador estaria en riesgo
psicosocial (p.105).

6. El riesgo psicosocial: los autores deducen que los factores psicosociales no son un
riesgo por si mismos, pero pueden llegar a serlo cuando los procesos implicados
y sus contextos aparecen dentro del trabajo peligroso; esto causa desequilibrio
entre las capacidades y los requerimientos de la tarea. Se entiende, entonces, que
el riesgo psicosocial es un efecto negativo de caricter psicolégico.

A continuacion se sugiere identificar una serie de riesgos psicosociales y sus posibles
respuestas por parte del trabajador (cuadro 1-2).

Cuadro 1-2. Posibles resp ost

Riesgos psicosociales Respuestas del trabajador

Falta de independencia- 1. Respuestas de caracter individual ante los peligros laborales:
control, sobrecarga subjetiva, percepcion de riesgo, involucramiento, grado de control percibido,
apoyo social limitado, capacidad de afrontamiento, percepcion del estado de salud, entre
falta de reconocimiento, otros

recompensa insuficiente, 2. Referentes a las expectativas econdmicas o de desarrollo personal:
violencia, trabajo emocional, uso de habilidades, seguridad laboral, apoyo del grupo de trabajo o de
involucramiento la organizacion, tipo de contratacion, crecimiento personal, entre otras

3. Referentes a la calidad de las relaciones humanas y sus aspectos
emocionales: reconocimiento, hostilidad, compafierismo, demanda
de trabajo, ilusién laboral, desencanto profesional, conflictos labora-
les, ambiente familiar, entre otros

7. Evaluaciéon de los riesgos psicosociales en el trabajo: hacer visible lo invisible, im-
plica que la evaluacion del riesgo psicosocial debe utilizarse para eliminar el ries-
go, considerar la magnitud de su impacto para estimar la probabilidad de efectos
negativos en los trabajadores mediante diferentes abordajes y métodos.
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8. Identificacién del riesgo-peligro: Segtin Tovalin y Rodriguez (2011) mediante ob-
servacion, grupos de discusion, entrevistas o cuestionarios, reportes diversos rela-
cionados con produccién, salud, entre otros, se pueden identificar diferentes areas
en las que se expresan los riesgos psicosociales (cuadro 1-3).

Area

Riesgo psicosocial

1 Desempefio profesional

Trabajo de alto grado de dificultad
Trabajo con gran demanda de atencién
Actividades de gran responsabilidad
Funciones contradictorias

Creatividad e iniciativa restringidas
Exigencia de decisiones complejas
Cambios tecnolégicos intempestivos
Ausencia de plan de vida laboral
Amenaza de demandas laborales

2 Direccion

Liderazgo inadecuado

Mala utilizacién de las habilidades del trabajador
Mala delegacion de responsabilidades
Relaciones laborales ambivalentes
Manipulacion o coaccioén del trabajador
Motivacién deficiente

Falta de capacitacion y desarrollo del personal
Carencia de reconocimiento

Ausencia de incentivos

Remuneracion no equitativa

Promociones laborales aleatorias

3 Organizacion y funcion

Practicas administrativas inapropiadas
Atribuciones ambiguas
Desinformacion y rumores

Conflicto de autoridad

Trabajo burocratico

Planeacion deficiente

Supervisién punitiva

4 Tareas y actividades

Cargas de trabajo excesivas

Autonomia laboral deficiente

Ritmo de trabajo apresurado

Exigencias excesivas de desempefio
Actividades laborales multiples

Rutinas de trabajo excesivo

Competencia excesiva, desleal o destructiva
Trabajo mondétono o rutinario

Poca satisfaccién laboral
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NGm. Area Riesgo psicosocial

5 Medio ambiente de trabajo Condiciones fisicas laborales inadecuadas
Espacio fisico restringido

Exposicion a riesgo fisico constante
Ambiente laboral conflictivo

Trabajo no solidario

Menosprecio o desprecio al trabajador

6 Jornada laboral Rotacion de turnos

Jornadas de trabajo excesivas
Duracion indefinida de la jornada
Actividad fisica corporal excesiva

7 Empresa y entorno social Politicas inestables de la empresa
Ausencia de corporativismo

Falta de soporte juridico por la empresa
Intervencion y accion sindical

Salario insuficiente

Carencia de seguridad en el empleo
Subempleo o desempleo en la comunidad
Opciones de empleo y mercado laboral

9. Evaluacion: De acuerdo a los autores, una vez identificados los peligros o riesgos
psicosociales, se da lugar a la evaluacion del grado y caracteristicas de la exposi-
cién al riesgo; la cuantificacion, duracién y frecuencia de las exposiciones median-
te un diagnostico son la solucion para estimar impactos futuros.

10. Caracterizacion del riesgo a la salud: la definicion del riesgo frente a la exposi-
cion de riesgo psicosocial, segin los autores, puede ser cualitativa o cuantitativa;
mediante una evaluacion subjetiva, asi como informacién sobre accidentes y en-
fermedades y sus consecuencias, se pueden establecer prioridades para grupos de
poblacion que estan expuestos debido a su ocupacion. De acuerdo con el factor de
riesgo y para el disefio de intervenciones, algunas sugerencias de control de riesgo
en grupos potencialmente expuestos son las siguientes:

¢ Adecuar la carga y el ritmo de trabajo del grupo o individuos

e Promover la comunicacién entre los distintos niveles jerarquicos de la or-
ganizacion

e Implantar sistemas de resolucion de conflictos
Favorecer la motivacion laboral
Facilitar la cohesién del grupo de trabajo, al fijar espacios y tiempos de
encuentro

e Potenciar la capacidad y la creatividad de los trabajadores
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Martinez (2011), al revisar el extraordinario libro de Juérez y Camacho (2011), se-
flala que lo psicosocial en el trabajo conforma de manera simultinea dos complejas
dimensiones: un proceso y una consecuencia, ya que al igual que al concepto de es-
trés se le ubica como causa, proceso y consecuencia, y entrafia una “paradoja”, pues
se trata de elementos ubicuos, omnipresentes en todo lo que afecta la seguridad y
salud en el trabajo, pero sutiles e imprecisos para su concrecién, evaluacién, manejo
y operacionalizacién. No obstante dicha dificultad, las consecuencias asociadas al
estrés como al concepto de lo psicosocial, se registra en las enfermedades, acciden-
tes e incapacidades, ademés del sufrimiento humano en la clase trabajadora.

Por otra parte Sandoval (2011), después de realizar una muy clara descripcién
histérica del desarrollo conceptual y de investigacién en México sobre lo relacio-
nado a factores psicosociales, afirma que no sélo en este pais, sino en casi todo el
mundo a mas de 10 afios de la aparicién del concepto de “trabajo decente” por parte
de la OIT, en la practica todavia sera infructuoso si no se atiende con una mirada
psicosocial; aunque para el caso mexicano justifica el poco interés politico, social
y académico, bajo situaciones ideolégicas, de compromiso patronal, sindical y has-
ta de deficiencias formativas por parte de los especialistas relacionados. Sandoval
parte de la premisa de que el trabajo contribuye a la estructuracién del psiquismo
y la personalidad, pero que también los degrada, por lo que al enfrentar los proble-
mas de salud y del psiquismo éstos no deben ser abordados con la ingenuidad de
una visién humanista, sino que debe hacerse con un compromiso de orden moral,
ético y hasta politico. Agrega que de manera ideolégica no hay neutralidad de la
ciencia y sugiere a los cientificos colocarse del lado de la conservacion de la salud,
la integridad mental y las relaciones interpersonales maduras, fraternas y solidarias;
asimismo, recuerda que segtn especialistas de la OIT en ningtn pais del mundo hay
una empresa que haya demostrado incrementar su productividad a costa de bajos
niveles de seguridad y altos riesgos en el trabajo; ademas, los paises desarrollados
consideran la promocién del “trabajo decente” como parte sustancial y de primera
necesidad y no un lujo de ltima instancia.

Morales (2011) realiza una serie de reflexiones conceptuales, tedricas y meto-
dolégicas con relacién a los factores psicosociales en el trabajo y hace énfasis en una
mirada macroeconémica esquematizada segtin el modo de produccién en una regién
o pais determinado. Segtin la autora, toda formacién social se puede dividir en tres
niveles articulados entre si: el nivel econémico, el politico juridico y el ideolégico,
los cuales sirven de marco para conceptualizar el tipo de relacién que establecen
los individuos en cualquier tipo de sociedad. La autora resalta la importancia de los
meétodos de medicién cuantitativos y cualitativos existentes en los altimos afios, lo
cual le da lugar a mostrar mediante la investigacion la relevancia de intervenir en
empresas, paises y regiones del mundo con enfoques apropiados a la problematica
particular en cada caso.

Por altimo, Juarez y Camacho (2011) después de analizar y reflexionar la pro-
blemitica semantica y conceptual del término psicosocial, llegan a una serie de
reflexiones importantes, que al menos cualquier persona interesada en la salud ocu-
pacional deberia reflexionar antes de intervenir en los procesos biopsicosociales del
mundo del trabajo:
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1. Lo psicosocial significa una concepcién de procesos y como objeto de estudio,
éstos siempre deberan ser biopsicosociales.

2. Dentro de los niveles de todo proceso, deben considerarse “causas” a los factores
psicosociales y “consecuencias” a los efectos psicosociales, en funcién de un mo-
delo propuesto por la teoria general de los sistemas.

3. Lainteraccién es la clave en el entendimiento de lo psicosocial.

4. La salud, en un enfoque biopsicosocial, se debe ver impactada desde dos efectos:
salutogénicos (positivos) y de enfermedad (negativos).

5. El gran mediador y componente central y siempre presente, tanto en lo positivo
como en lo negativo: el estrés.

6. Dada la complejidad de los fenémenos y sus niveles de analisis, los autores propo-
nen recurrir a modelos derivados de la teoria general de los sistemas.

La gran aportacion de estos autores no sélo es colocar el tema de factores psicoso-
ciales en la discusién epistemoldgica, sino la de reunir por primera vez en México
a los pocos investigadores sobre el tema en un mismo texto. Sin duda han iniciado
un camino muy largo por recorrer; sin embargo, los primeros pasos estin puestos
y la problematica sera la que determine los tiempos y formas de discusion. Resulta
desafortunado que México y su economia, su sistema corporativo sindical, su modo
de produccién monopolista y de capitalismo familiar, obligaran no so6lo a los inves-
tigadores a preocuparse por este tema, sino que los trabajadores tarde o temprano
gozaran o padecerdn las consecuencias de enfrentar u omitir tan importante fené-
meno social del trabajo.

FACTORES PSICOSOCIALES SEGUN LA OIT

De acuerdo con el Comité mixto OIT/OMS? sobre medicina del trabajo en 1984 1le-
vado a cabo en Ginebra (OIT, 1997) muchos investigadores han acumulado pruebas
de que existe una relacién entre sindromes no especificos de caracter psicolégico,
de comportamiento, somaticos y condiciones de estrés en el trabajo; asimismo han
identificado factores positivos (conservaciéon y mejoramiento de la salud) y nega-
tivos (aparicién de enfermedades) relacionados entre el ambiente de trabajo y la
salud.

De acuerdo con la OIT (1997) el medio ambiente del trabajo estd conformado
por un grupo de factores psicosociales estresantes interdependientes que actGan
sobre el hombre en el trabajo; éstos pueden ser numerosos y de diferente naturale-
za; de esta manera, los sistemas de organizacién y de trabajo, aspectos fisicos y la
calidad de las relaciones humanas en las empresas, son variables que interactGan e
impactan sobre el clima psicosocial en aquéllas y sobre la salud fisica y mental de
sus trabajadores.

Al mismo tiempo, el clima psicosocial de una organizaciéon productiva se
vincula con un conjunto de caracteristicas relacionadas con variables demograficas,

5 OIT (Organizacion Internacional del Trabajo); OMS (Organizacion Mundial de la Salud).
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econdémicas y sociales; en otras palabras, la estabilidad social, asi como el progreso
técnico, productivo y econémico no dependen de manera directa de los medios de
produccién, sino que se ven afectados también por la calidad de vida, bienestar y
salud de los trabajadores y sus familias, asi como de las condiciones de trabajo y de
la vida en general de una comunidad, de una regién o de un pais.

Concepto de factores psicosociales y su complejidad

De acuerdo con la OIT (1997), para comprender los factores psicosociales (FP) se
debe aceptar que:

...son complejos y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las per-
cepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos. Algunos de éstos
se refieren al trabajador de manera individual, mientras que otros estan ligados a las
condiciones y al medio ambiente de trabajo. Otros se refieren a las influencias eco-
némicas y sociales ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él. En estudios
de investigacion y analisis del tema relativo a los FP se ha tratado desde hace algunos
anos de caracterizar esos diferentes componentes en términos mas explicitos, asi como
de explicar la naturaleza de sus interacciones y efectos, dando especial importancia a
la salud. Respecto a los factores individuales o personales del trabajador, las capaci-
dades y limitaciones de este en relacién con las exigencias de su trabajo parecen ser
primordiales, asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. Las condicio-
nes y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en si, las condiciones fisicas en
el lugar de trabajo, pero que guardan relacién con las preocupaciones psicosociales
en el trabajo, se derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de los
elementos culturales, la nutricién, las facilidades de transporte y la vivienda. Los FP
en el trabajo, vistos de esta manera, requieren una definicion suficientemente amplia
que tenga en cuenta esas variadas influencias, asi como sus consecuencias. Respecto
a estos Ultimos se han llevado a cabo estudios sobre los aspectos psicosociales en el
trabajo y las condiciones de trabajo, esencialmente en el contexto de las evaluacio-
nes de estrés y sus efectos adversos, como perturbaciones emocionales y problemas
del comportamiento y del estado fisico general. En consecuencia, los FP en el trabajo
fueron considerados en gran medida desde un punto de vista negativo. Pero también
deben ser considerados como algo que influye de manera favorable o positiva sobre la
salud, entre otras cosas (OIT, 1997, p.3).

De manera conjunta OIT y OMS definen FP en el trabajo como:

...interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de su organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccién en el trabajo (OIT, 1997, pp.3-4).

La definicién anterior, se observa de forma esquematica en la figura 1-1 que a con-
tinuacién se presenta:
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Figura 1-1. Factores psicosociales en el trabajo segun la OIT.

Con base en la figura anterior, puede afirmarse que segin la OIT existen dos
grandes grupos de FP en el trabajo en constante interaccion dinamica: los factores
de organizacién y los humanos. Los primeros son el medio ambiente de trabajo, las
tareas propias del trabajo y las condiciones de la organizacion; los segundos, son las
necesidades, capacidades y expectativas del trabajador, sus costumbres y cultura,
asi como las condiciones personales fuera del trabajo. La interaccién constante y
permanente entre todas estas variables, impactan de manera directa o indirecta en
la satisfaccion en el trabajo, en el rendimiento y productividad y en la salud psico-
légica y biolégica del trabajador y su familia.

Bajo este enfoque, segtn el informe mixto de la OIT (1997), cuando los factores
tanto de organizacién como los humanos se encuentran en un equilibrio, el trabajo
crea en el individuo sentimientos de confianza en si mismo, aumenta su motivacién,
capacidad de trabajo, satisfaccion general y mejora su salud. Un desequilibrio entre
oportunidades y exigencias ambientales por un lado, las necesidades, aptitudes y
aspiraciones por el otro, produce reacciones diferentes o negativas; es decir, cuando
hay una mala adaptacion del trabajador, cuando sus necesidades no estan satisfe-
chas, cuando se le exige demasiado, o se le menosprecia, el individuo reacciona con



. 18 Climay ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

respuestas alteradas de caricter cognoscitivo, emocional, fisiolégico y de compor-
tamiento.

Cuando un trabajador se somete a una posible interaccién de FP, frente a la
posibilidad de desequilibrio entre lo humano y organizacional, los resultados de-
penderin en gran medida de las habilidades del individuo para hacer frente a las
situaciones dificiles de la vida y para controlar las manifestaciones precoces de las
consecuencias. Por consiguiente, cuando varios trabajadores se exponen a una mis-
ma posible situacion estresante, en un rango de limites razonables, algunos indi

viduos podran reaccionar de manera asertiva, positiva, con éxito, con adapta-
cion, con salud bioldgica y mental, mientras que otros responderan en forma erré-
nea, negativa, sin adaptacién y con problemas de salud.

En México, diversos estudios han mostrado que la investigacién psicosocial de
los efectos negativos relacionados con la enfermedad en el trabajo, muestran preva-
lencias significativas y de cuidado relacionados con la productividad, salud, empode-
ramiento, estrés y sus consecuencias. Las cifras, estadisticas, analisis y conclusiones
mexicanas, comparten la visién y la preocupacién sobre los factores psicosociales
con organismos como la OIT y la OMS, al menos en el ambito académico (véase
Uribe-Prado, 2008).

A continuacién se presenta el cuadro 1-4, en el que se describen algunas inte-
racciones de los FP en el trabajo, derivadas de la descripcion hecha en el informe de
la Comision mixta OIT/OMS de 1984 (OIT, 1997):

© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.



19 (

Caputulo- 1. Justicia social, trabajo y factores psicosociales

S0J]0 aJjus ‘oalge
001jBJ} 8P S8I0PE|0LU0D
‘SOIPoISNo

‘sejoljod

pepa e| ap ugiouny us UelIBA
SO.B|NOSBAOIPIED SOUIO)SEI]

Jeuoisajold pepijigesuod
-sal e| ap apuadap seuositad
seJjo ap peplunbas e| opuen)

S049219)
ap pepunbas e| ap
a|gesuodsal Jog

S0J}0 213ud

‘salenjosjeiul saiopeleqes)
‘eulolyo ap sopes|dwa
‘UoIDDaUIp Bp [BUOSIad

pepa e| 8p UOIOUNY UD UBLIEA
$81e|N2SBAOIpJed soulo)sel |

(erousyadwod

ap sews|qoid) eAndIu0D
(ofeqeuy |ap serouabixa

aJjus uoIo1sodo) elI0)oIpEIUOD
(eauey e| Bp OpIUSIUOD

[op pepuelo op ejey) enbiquy

pepileuosiad e| ap
uQIouNy US UBLIBA
salopeleqel;

SO| 9p ugouN4

0oBIpJED
OW}lI [9P UQIOBISI9IE ‘|0J8}S8|02
‘Jejsajew A ezeuswe ap UQIOBSUDS
‘uoioeloaldap-oine ‘uolooeysiesu|
SEelIBUOIOD sopep

-awlajud Jod sauanw A seiousjoq
ows|w |s eloey ojadsal ap epiplod
(seno

sajuenwisa oood

A seueunnl ‘seuojouow seale|
(I1ou1p) eAneyend

(190BY

oleqes

oleqen

Sopol | eJjue ‘0oeQE) ‘|j0Y0oJR) SBUoINOIPY |  @nb opeisewsap) eAlE)UEND ap ebueosiqog | |ep seidoid sease| z
seJjo aqjus ‘eolwnb ewsnp obsary
-ul 0Ja1qo ‘0znq ‘oJaquioq soolwinb sajuaby
‘opep|os ‘oJauiw ‘ejoljod S8UOIOBIQIA
‘aleyuow SEOIWI®)} SBUOIDIPUOD
ap seau]| uod sedliqed (earsy) eoibojolq pnies opiny 00Is}} BjuBIqUIY
pepLIoINe uoo 0101j}u0)
|0J3u0D 8p eyed
ofleqed; ap ebiesalqos
seln oleqen
sopol oleqeu; |o us ugiooB)SES | -UBJRdWOD Bp UQIOEZINNGNS [B100S Bjusiquly | 8p ausiquie oIpajAl L
soquip O
‘odi} SOPOPIAIOD O ‘A
S$9UNWIOD SOLIDUBST sojopduwy] spwia|qold ooy1oedse d4 |pIBUS d4 ‘WNN

I

‘O}Jep Un S8 UQIoeZLIoINE UlS Je1dooojo ousapoyl jenuel] |3 [e1o3IpT ©



' 20 Climay ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

"OJij9p UN S8 UgIoeZLOJNE UIs Jeidooojo4 ousapoyi] jenueyy] |3 [erio3Ip3 o

sa|qisinaid sojquied

eled eunpuodo uogioejoede)
epedionue

A einaud ugioewloul UIS SOS
-9204d A sopojow ap soiquie)

epedionue A einaid ugloewloul oleqel; ap
sopo] oleqeu} [ us uQIdOk)SIES uls soolb6ojouds} soique) | Jebn| |8 ua soique)
opiqioal
opiqiolad |e10os oAode |9 A
|eloos oAode |ap uolouny us elep sopeuiplogns ‘salou
olegeJ; | us ugIooe)SIESU| -adns ‘sebsaj0o uod
seolbojooisd sauoisua| sauolouny ofleqgeu; ap oipaw
sopo] sauoloe[al Se| ap 0Jold)e([J ap enbiqwe uoideday |8 ua sauolde|ay
ooeqe| (esaidws g
joyoo|y BAlJEIOIUI B| 9P UQIOB)IWIT ap ojualweuodUN}
|leuolo (e1qo S9UOISIOap ap BWO) 1op A ugnsab g

-eziueblo ejnbiesal e| e
|euoiosodold ajuswesianu|
sopo)

ap OUBW pepI|IqeISaul) UQIOBJoY
pepiAionpold g| ep ugnuiwsiq
Jejsauslq op ugodeoied

e| ua uoroedionled ap eje4
SB)INSU0D seoljudINe ap eyed
uQISN|oxe ap seol}jjod

salopeleqely
so| ap ugoedionied

ap sapepljepow)
uoloeziueblio
ap S8U0IdIPU0)D

S0Jj0 asjua ‘sejoljod
‘soalge Salope|oJjuod

eoljseb

eJao|n A sajoqelp ‘uoisuapadiy
saleulisajulonseb sews|qoid
S9|BI00S SapEPIAOE

B} BpIA ‘ugioejuswije ‘ousng
uoIoeAOW ‘|EjusW pepliBy
aibues e| us es0oN|9
owsljogels|

odiano |ap ednjesadwa]

souuny Jod

oleqeu} |ap ugioeziuebiosap
‘souln} Jod ofeqeu [ap |e100S
uoloedionued e| e uQIooL)
-sal A ‘soulny Jod oleqel |

oleqeu; ap odwal}

uoioeziueblio

‘selowajug (souelpeouro) sooi60j01q sowiy ‘oleqeu; ap sepeulor |ap uoeziuebiQ 9p SauooIpuo) [
spquwip o
‘odi} SOPOPIAOD O ‘A
S9UNWOD SOUPUSIS] sojopdwi] spwa|qoid ooy1oedsse d4 [pI8UdS d4 ‘wnN

I



21 ¢

Caputulo- 1. Justicia social, trabajo y factores psicosociales

sauolBai se| ap ojjoLiesap
ap A seonjod seaue se|
ua sejje} Jod soAonpoud

|jusioysp ugloeuBWIY
saJel|iwe) Sews|qoid
oleqgey; | us pepunbasuj

ezaiqod

©IqO Bp OUBW Bp BUBID
sapeplunyodo sesod
sopjens soleg

oa|dwasap

os|dwaq

Sewa)sIs so| ap 0ol pepijigei| seleoald sauoIpUO) | @ Ud pepljigelsau| -ns A osjdweasaq 9
(son0
alus ‘dys ‘e|oelQ) |0Jjuod
ap o)ndwoo ap sews)sis epeujwop A epejiwise so ejbo| | ugoeyoeded ap SopepISedaN
0JI0BW UOD SBUOIDN}IISU| | -0U28) BABNU B| anb e)sey [etjodwa| Jope|osjuod olad ajusioye
SEJIaIoUBUL SBUOIDN}SU| SBWa)sIS 8ljud uoId ewsa)sis un ap erpuapuadag
uoroeziy | -elbjw o ugoisues) ap sopouad soj ajue|nwWiIse epeu A opelea aualbly @ ejwou
-BLIO}Ne 8}UBI08l BP Sealy | SjueINp UQIOBIISNY 8P SOJUBILINUSS 090d ‘ouojouow ofeqgel] |e) | -0643 ugloewWIOUI B
(soiobau pepijiged) | -usw ozianysa A seAiosouboo | ap sejbojouds) A sed se|b
9P SOJUBD) SIS [[BD S9|EJUBW SBUOISUD] sape}noe) seAanu ap osn | -opeindwod ap osn -0|0Ud3] SeASNN [
epIA ap |euOldIpel} BWIO)
eun A oploouod ajuaique saignjesul
un ueuopueqe anb sajeins BPUSIAIA 8P SBUOIDIPUOD
0 sejoolibe sauoibal ap oIpIDINS 8p Sese)} se)y (uod
sajualuanoid saiopeleqel] | sauoioolipe A obanl ‘ojusiwepnapusy | -ejoeded) ugioew.o) ap B)e4 |  Sews|qoid einynd
sajueIbIN sel|iwe} se| ap uoloeledag EpIA 9p sewlo) seaanN | ap A jeuoibal pepi| salq
sopo| uoloejdepesaq SBelOUDaIO ‘S8I0JEA SOABNN -B00| 9p solqwe) | -wnjsod A einyng ¥
sbquip O
‘odi} SOPOPIAIOD O ‘A
$9UNWOD SOUDUSIS] sojopduwi spwia|goid oodyoadss d4 |pIBUBS d4 ‘wnN

‘O}Jep Un S8 UQIeZLIoINE Uls Je1dooojo ousapoyl jenuel] |3 [e1io3IpT ©



. 22 Climay ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

De acuerdo con Gil-Monte (2012) el mundo laboral es un fenémeno complejo
y cambiante; segtin el autor, en el informe del afio 2006 de la Conferencia interna-
cional del trabajo, se identificaron cuatro fuerzas principales que afectan el mundo
laboral: 1) el imperativo de desarrollo, 2) la transformacién tecnolégica, 3) la inten-
sificacion de la competencia a escala mundial y 4) la mayor orientacién en funciéon
de los mercados y una funcién mas reducida del Estado. Segan Gil-Monte, estos
fenémenos, ademas de afectar con gran fuerza los mecanismos econémicos de todo
pais, dafian a la poblacién laboral en sus relaciones sociales, familiares, de formacién
laboral, de conocimientos, destrezas, ritmos de trabajo, en disponibilidad de recur-
sos, ordenacién de procesos de trabajo y desde luego, en la salud ocupacional. De
acuerdo con esta reflexion, la salud de los trabajadores se ve reflejada en los estados
de salud y, o enfermedad ocasionados por las condiciones laborales; por ejemplo,
bienestar, calidad de vida, enfermedades o accidentes de trabajo. Ahora bien, al
hacerse un reconocimiento implicito o explicito del derecho de los trabajadores a
la integridad fisica y a la salud, aparece el concepto de riesgo laboral, el cual segtn
Moreno-Jiménez (2011) queda definido como las situaciones y conductas que no
pueden ser aceptadas por sus nocivas consecuencias para los trabajadores y se acepta
que éstos no pueden ser expuestos a situaciones que perjudiquen su salud.

Segtan la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2010) a partir de la
Segunda Guerra Mundial, aparece la Directiva marco europea de prevencién de
riesgos laborales centrada en el concepto de condiciones laborales, su evaluacién, su
control y prevencion centrada en riesgos fisicos, quimicos y ambientales (que la OIT
promueve a nivel mundial), sin embargo, su aplicacion no es sencilla ni inmediata,
pues cada pais contiene problemas diversos, legislaciones y politicas particulares.
Segtan Moreno-Jiménez (2011) en la prevencién de riesgos, surgen la ergonomia,
psicosociologia y el concepto de factores psicosociales; donde se exponen temas
como: contenido de trabajo, carga laboral, control de tarea, supervisién y relaciones
laborales, los cuales hacen referencia a la existencia de un riesgo social y psicolégico
mas alla de lo fisico, quimico y ambiental. Segiin el autor, en la actualidad, en la
literatura sobre el tema existen tres formas de referirse a los aspectos psicosociales:
factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y como riesgos psicosociales.

Segan la OIT (1997) “Los factores psicosociales en el trabajo son complejos
y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos”; asimismo, se menciona
un listado de riesgos como sobrecarga de trabajo, falta de control, conflicto de au-
toridad, desigualdad en el salario, falta de seguridad en el trabajo, problemas de
las relaciones laborales y el trabajo por turnos, con énfasis en cémo los factores
psicosociales pueden impactar de forma positiva o negativa. En otras palabras, los
factores psicosociales son descriptivos, se refieren a la estructura organizacional, al
liderazgo, cultura corporativa, clima laboral, disefio del puesto, entre otros y pue-
den ser positivos o negativos.

Los factores psicosociales de riesgo son predictivos, se refieren a las condicio-
nes organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre
la salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar de
manera negativa en la salud y el bienestar del trabajador, al actuar como desenca-
denantes o facilitadores del estrés y la tension laboral (Moreno-Jiménez, 2011).
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Estos factores negativos afectan la salud fisica y psicoldgica; y pueden ser la falta de
control en el trabajo, jornadas excesivas de trabajo, intensidad del ritmo de trabajo,
rotacién e impredicibilidad de horarios, problemas de comunicacién organizacional,
ambigiiedad de rol, sobrecarga de trabajo. Segin Cooper, Dewe y O Driscoll (2001)
los modelos de estrés laboral en la literatura internacional han expuesto mediante
investigacién psicolégica, psicofisioldgica o médica procesos diversos de factores
psicosociales de riesgo derivados del estrés laboral con dafio a la salud psicolégica y
fisica de los trabajadores.

De acuerdo con Moreno-Jiménez (2011) los riesgos psicosociales laborales son
situaciones que tienen una alta probabilidad de dafiar de manera habitual y con
gravedad la salud fisica, social o mental de los trabajadores, mientras que el riesgo
psicosocial tiene diferentes niveles de probabilidad para afectar la salud, los ries-
gos psicosociales laborales son muy peligrosos. Casi todas las constituciones de los
paises democraticos protegen contra la afectacion de riesgos psicosociales laborales
mediante leyes y reglamentos de trabajo. Sus consecuencias pueden ser graves en
términos psicopatolégicos o psiquiatricos; por ejemplo, el estrés postraumatico de
la violencia y el acoso sexual en el trabajo, con frecuencia atendidos mediante tér-
minos como “estrés” de manera mas simple.

De acuerdo con la European Agency for Safety and Health at Work (OSHA,
2007) en su reporte sobre riesgos psicosociales emergentes proporcioné una lista
de 42 riesgos psicosociales causados por dos fenémenos: la expansién del sector
terciario de la produccioén, el sector servicios y el proceso de la globalizacién en su
modalidad del trabajo. La sociedad industrial est4 siendo sustituida por el sector
servicios; este sector laboral, a diferencia del sector industrial, genera riesgos psi-
cosociales (violencia, acoso, hostigamiento, violencia de la calle, del cliente, entre
otros), vendedores de todo tipo, representantes médicos, choferes, taxistas, cajeros,
médicos, enfermeras, maestros, entre otros; padecen muchos tipos de estrés, entre
ellos, el relacionado con problemas emocionales. Este sector padece con mucha fre-
cuencia riesgos fisicos y psicoldgicos. Segtn la OSHA los nuevos riesgos psicosocia-
les emergentes engloba cuatro de los diez riesgos mas importantes en la categoria de
inseguridad contractual, afectando a tres grandes colectivos: a) quienes no cuentan
con un empleo; b) a quienes cuentan con un trabajo precario (subempleo, bajo suel-
do, sin prestaciones, entre otros) y c) quienes tienen un trabajo fijo en apariencia
seguro; en México estos riesgos emergentes son “la realidad”, ya que la precariedad
y tercerizacién de la economia obliga tanto a patrones, sindicatos y trabajadores a
preocuparse mas por la economia personal, familiar, organizacional y nacional antes
que por la salud, aunque ésta ocupe un lugar muy importante en la economia de la
vida diaria. Muchos paises en todo el mundo se enfrentan a fenémenos socioeconé-
micos como la tercerizacién, la globalizacién de las empresas, competencia por el
mercado y a situaciones de crisis entre la demanda y oferta de los mercados, entre
ellos, el laboral. De acuerdo con Gil-Monte (2012) la inestabilidad laboral, el enve-
jecimiento del trabajador, la intensificacion del trabajo, las exigencias emocionales y
los problemas entre los intereses personales y laborales causan que los riesgos psico-
sociales se incrementen y enfermen a la clase trabajadora, afecten en forma directa
o indirecta a la productividad, economia y a la salud publica.
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Psicologia de la salud ocupacional

.

Jesiis Felipe Uribe Prado’

tir de propuestas e influencias de modelos biomédicos, sociolégicos, epide-

miolodgicos, genéticos, evolucionistas y psicolégicos, entre otros. Hoy podria
decirse que domina una visién biopsicosocial de la salud y la enfermedad después de
varios intentos de organizacion conceptual; las medicinas cértico-visceral y psico-
somatica son dos ejemplos de buena organizacion de objetivos y conceptos, mismos
que sirvieron como preludio a la aparicién de la medicina conductual y a la psico-
logia de la salud. En esa misma direccion, la psicologia de la salud y la del trabajo
como la medicina incorporan a la “psicologia de la salud ocupacional” con un fin: el
de mejorar un modelo de salud y enfermedad biopsicosocial con relacién a uno de
los contextos més universales y complejos en los que un individuo se desarrolla: el
mundo del trabajo y su importancia en el bienestar humano.

l E n este capitulo se describe como el concepto de salud se ha modificado a par-

PSICOLOGIA, SALUD Y TRABAJO

Sigerist (1991) afirma que “la salud es, no solamente la ausencia de enfermedad
sino algo positivo, una actitud gozosa delante de la vida y una aceptacion alegre de
las responsabilidades que la vida hace recaer sobre el individuo”. En un claro com-
plemento y amplitud a la tradicional y oficial propuesta de la OMS en su carta fun-
dacional en 1948 que dice que “la salud es un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de enfermedad y de sufrimiento”.
Segin Marti (1999), historiador del concepto de salud, desde hace decenios
otros autores mas realistas se distinguieron por agregar a la propuesta de la OMS
criterios menos abstractos. Tal es el caso de Hoymans (1961) quien desde hace mas
de 40 afos ya habia mejorado el concepto de la OMS cuando dijo que “la salud es
el nivel personal 6ptimo de adecuacion para una vida plena, fructifera y creativa”.
Romano (1950), por su parte sefialé que “la salud consiste en la capacidad del or-
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ganismo para mantener un balance en el que se encuentre relativamente libre de
dolor, malestar, discapacidad o limitacién de accién, incluida la capacidad social”.

Blum (1971) por otra parte, planteé que “La salud estd compuesta de dos com-
ponentes: el primero, es la capacidad del organismo para mantener un balance apro-
piado a su edad, en el que se encuentre relativamente libre de insatisfaccion, males-
tar, enfermedad o discapacidad; y el segundo, adiciona al primero un componente
conductual”, ya que afirma que “es la conducta la que promueve la supervivencia de
la especie y la realizacién individual completa”.

Boorse (1977), con una visién operativa, afirma que “la salud es, como minimo, la
habilidad de desarrollar las funciones fisioldgicas tipicas con una eficiencia tipica.”

De acuerdo con Marti (1999), en el momento actual hay un consenso entre au-
tores e investigadores en relacién a que existe una insuficiente investigacion relativa
sobre el concepto de salud para la investigaciéon experimental para que ésta sea glo-
bal, sintética, operativa y fiable. El autor asegura que la mayoria de las definiciones
no han permitido tratar al concepto con criterios de operatividad, a pesar de que se
ha procurado reflejar el estado de las disciplinas correlacionadas con ella: sociologia,
biologia, epidemiologia, genética, evolucionistas, geriatria, bioquimica molecular,
psicologia, entre otras; la mayor parte de ellas, estdan ancladas a la investigacién de la
patologia y al concepto de lo normal, aunque éste y el de salud no son comparables
desde ninguna visién o epistemologia, tampoco en la clinica ni en la metodologia
cualitativa o cuantitativa. Marti (1999) resalta que la psicologia cognoscitiva es la
que ha desarrollado conceptos mas humanos y sociales para entender el concepto de
salud en forma experimental y cientifica.

Para Gil (2004), el concepto de salud ha evolucionado segtn su propia historia
y esto se ha observado en la disputa entre la medicina con un enfoque holista y la
de un punto de vista biomédico y, por tltimo, la de un modelo biopsicosocial. Se-
glin este autor, la perspectiva holista reclama para si tres caracteristicas distintivas
respecto al punto de vista biomédico reduccionista:

1. El reconocimiento de la diversidad y complejidad humanas.

2. El reconocimiento de la importancia de los aspectos psicolégicos y los sistemas
personales de valores.

3. El reconocimiento de la propia responsabilidad en el cuidado de si mismo.

Dichas caracteristicas han sido establecidas por Burstein y Loucks (1982) como las
marcas distintivas del movimiento holista de la salud, ya que resaltan el lado psi-
colégico de la salud y la enfermedad, y al mismo tiempo fortalecen la creacion del
concepto de la psicologia de la salud.

Segan Gil (2004) esta corriente holista del pensamiento médico siempre ha
permanecido en la historia, la cual se consolidé hacia finales del siglo XIX y princi-
pios del XX mediante escuelas de pensamiento o modelos de salud que intentaron
recuperar la visién integral de ésta y el funcionamiento humano. Intentos que, si
bien fracasaron de manera técnica, si cubrieron a la perfecciéon su papel de preparar
el camino para el surgimiento de lo que hoy se conoce como visién biopsicosocial
de la salud y la enfermedad. Las medicinas cértico-visceral y psicosomatica son dos
de estos intentos, los mejor organizados, los mas ambiciosos en sus objetivos y los
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que sirvieron como preludio a la aparicion de la medicina conductual y la psicologia

de la salud.

MEDICINA CORTICO-VISCERAL Y PSICOSOMATICA

Segun Gil (2004) la medicina cortico-visceral establece sus raices en los soviéticos
Sechenov, Vedensky y Pavlov, mientras que su tronco esta en el trabajo experi-
mental de Bykov y sus colaboradores, el cual sostiene como premisa principal que
la interaccién entre los medios internos y externos siguen las leyes del condiciona-
miento; el comportamiento de los érganos corporales es entendido como el de los
integrantes de un todo psicoorginico que interacttia con el medio ambiente. Bykov
demostré el control cerebral de las funciones viscerales, en contra del pensamien-
to médico que las establecia como actividades auténomas al margen del control
central. El trabajo experimental de los investigadores soviéticos cobré dimensién
muchos afios después al integrarse en la vision del proceso global en el concepto de
salud enfermedad de la medicina conductual.

Con relacion a la medicina psicosomética, Lipowski (1986) establece dos fa-
ses de esta corriente a lo largo de la historia; la primera (1935-1960), se refiere al
predominio de la influencia psicoanalitica y al estudio sistematico de la interaccién
entre factores psicologicos y bioldgicos (p. €j., los estudios de Dunbar, Wolff y Ha-
lliday), incluso se funda la revista Psychosomatic Medicine dedicada al estudio de la
relaciones entre factores psicologicos y fisiologicos; la segunda (1965 a la fecha), se
destaca por una mejora y estricta calidad en el rigor cientifico, que segiin Lipowski
la convierte en una disciplina cientifica y clinica que busca:

1. El estudio de las relaciones entre factores psicosociales y funciones fisiologicas
normales y alteradas.

2. El estudio de las interrelaciones entre factores psicosociales y biolégicos en la
etiologia, desarrollo y pronéstico de las enfermedades.

3. La utilizacién de una aproximacién terapéutica holista.

4. La aplicacién de métodos terapéuticos psiquidtricos y conductuales para la pre-
vencion, el tratamiento y la rehabilitacion de la enfermedad fisica.

Segan Gil (2004), se entiende que la medicina psicosomatica se integra en la tra-
dicién de disidencia holista al modelo biomédico reduccionista dominante; si bien,
al igual que ocurre con la medicina cortico-visceral, fueron aproximaciones sélo
parciales a la naturaleza psicobiologica del fenémeno salud-enfermedad. Segun los
autores Zax y Cowen (1979) las teorias més importantes para explicar los trastornos
psicosomaticos son los siguientes:

1. Teoria de la conversién. Tiene su origen en las propuestas freudianas (talkin cure)
que sostienen que los sintomas psicosomaticos, como los histéricos, son los resul-
tados simbélicos de conflictos neuréticos.

2. Teoria del perfil de la personalidad. Desarrollada por Helen Flanders y Dunbar,
quienes proponen que existe relacioén entre tipos de personalidad y ciertas enfer-
medades fisicas.



. 30 Climay ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

3. Teoria de la enfermedad psicosomatica como respuesta a un conflicto. F Alexan-
der sostenia que no habia relacién entre la personalidad y el trastorno somatico,
sino que mediaba entre ambos un tercer factor: el estilo de vida del individuo; es
decir, el organismo responde a estados emocionales persistentes, concretos, origi-
nados y mantenidos por necesidades especificas o conflictos entre necesidades.

4. Hipotesis de la debilidad somaética. El mismo Alexander admitia también que
habia circunstancias bajo las cuales ciertos factores s6lo somaticos conducian al
desarrollo de enfermedades fisicas, por lo que habia que suponer los que fueran
locales o generales hasta entonces mal definidos, y que la sola coexistencia de am-
bas clases de factores emocionales y somaticos, puede explicar la formacién de
sintomas.

5. Hipétesis de la regresion. Michaels en 1944 introdujo la hipétesis de que los sin-
tomas psicosomaticos se desarrollan porque la victima retrocede a un modo de
conducta y a una actividad corporal que son tipicos de periodos anteriores de la
vida. Margolin en 1953 planteé que la regresion puede ser biolégica fisioldgica,
la cual afecta con sintomas psicosomaticos y psicosis.

PSICOLOGIA MEDICA, MEDICINA CONDUCTUAL,
PSICOLOGIA CLINICA Y PSICOLOGIA DE LA SALUD

Segan Gil (2004), la medicina psicosomética es un intento de comprensién de la
relacién entre procesos psicolégicos y funcionamiento somitico que traté de re-
lacionar la patogénesis de determinadas enfermedades con la presencia de rasgos,
conflictos o procesos psiquicos que hacen a la persona muy vulnerable o proclive
a desarrollar el desorden. Otra definicién importante es la que se relaciona con la
psicologia médica; la cual ha sido definida por Asken (1979) como “...el estudio
de los factores psicoldgicos relacionados con cualquiera de los aspectos de la salud
fisica, la enfermedad y su tratamiento a nivel del individuo, el grupo y los siste-
mas”. Segan Gil (2004), la psicologia médica no representa una orientacién tedrica
particular; los problemas de esta especialidad pueden ser conceptualizados desde
cualquier orientacién deseada. Ademds implica como su foco, todas las 4reas de
interés académico (investigacion, intervencién, clinica, aplicacion y ensefianza). Es
la formacién en psicologia en la curricula de la carrera de medicina y se ha enfocado
en la comprensién de la enfermedad en sus contextos social y psicolégico, en lugar
del tratamiento.

Otro término que se debe comprender para no confundir a la psicologia de la sa-
lud es el de medicina conductual; Gentry (1982) clasifico tres grupos: el primero, el
grupo conductual, se refiere a la aplicacién sistematica de los principios y tecnologia
de la psicologia conductual al campo de la medicina, salud y enfermedad (Blanchard,
1977), es decir, segin Ribes-Ifiesta (1979) es la interseccion de la metodologia del
anélisis experimental de la conducta con los problemas de la investigacién biomé-
dica y su aplicacién clinica; el segundo grupo, conocido como el de la Conferencia
de Yale, se resume en la definicién de Pomerleau y Brady (1979) quienes la definen
de dos formas: a) el uso clinico de las técnicas derivadas del analisis experimental
de la conducta, terapia de conducta y modificacién de conducta, para la evaluacién,
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prevencién, control o tratamiento de la enfermedad fisica o disfuncion fisiolégica,
y b) la realizacién de investigacion que contribuya al anélisis funcional y compren-
sion de la conducta asociada con los desérdenes médicos y los problemas en el
cuidado de la salud. Segan Gil (2004) de esta forma modificar la conducta para
prevenir o tratar la enfermedad es el objetivo basico de la medicina conductual, y
dicho objetivo se materializa en cuatro lineas de desarrollo:

1. Intervencién para modificar una conducta abierta o respuesta fisiologica que en si
misma constituye un problema de salud.

2. Intervencién para modificar la conducta de los profesionales de la salud para me-
jorar los servicios de salud.

3. Intervencién para modificar la adherencia al tratamiento prescrito.

4. Intervencién para modificar conductas o respuestas que constituyen factores de
riesgo para la enfermedad.

Por dltimo, en el tercer grupo, de orden psicolégico, esta la propuesta de Asken
(1979) quien definié a la medicina conductual como “...el estudio de las reacciones
psicologicas que ocurren secundariamente o como el resultado de la enfermedad
fisica y su tratamiento”, mientras que Wright (1979) lo hizo como el 4rea relati-
vamente nueva de subespecialidad identificada por una variedad de etiquetas que
incluyen por ejemplo, a la psicologia pediatrica o la del cuidado de la salud.

De acuerdo con Gil (2004), la psicologia clinica ya existia cuando la de la sa-
lud se perfilaba en el horizonte, y cubria parte del espectro de fendémenos que
actualmente ésta abarca. El autor, con base en lo expresado con antelacién por
Miller (1992) afirma que la psicologia clinica involucra anormalidad, sufrimiento,
enfermedad, molestia, alteracién o como quiera denominarse a aquellos fenémenos,
vivencias o sensaciones de los cuales los seres humanos desean liberarse por el dafio
que éstos les ocasionan a ellos mismos y a terceros; en otras palabras, su objeto de
estudio es el tratamiento de la enfermedad mental o psiquica, de la conducta anor-
mal o de los procesos cognitivos alterados. Su epistemologia es diversa; puede ser
psicodindmica como el psicoanilisis, conductual (analisis experimental de la con-
ducta), cognitiva, gestaltica o sistémica; muchas veces se vincula desde cualquier
corriente con las generalidades de la psicologia de la salud por ser complementarias
y no contradictorias. De acuerdo con Bellack y Hersen (1980), la psicologia clinica
ha sido considerada como una ciencia aplicada en la que se emplean los principios
de la psicologia para comprender y ayudar a resolver problemas humanos relaciona-
dos con el comportamiento.

Gil (2004) plantea una nueva manera de comprender la salud y la enfermedad.
La conceptualizacion de la salud segin la OMS y la OIT permiten contrastar que
la psicologia clinica se relaciona pero no se traslapa con la psicologia de la salud,
en particular por la prevenciéon y promocion de la salud mas alla del individuo (la
psicologia clinica se centra en el sujeto en todas sus dimensiones), ya que aquélla
lo hace en una comunidad o en una organizacién que contiene a grupos de seres
humanos en contextos particulares (por ej. el trabajo); lo importante son los grupos,
sus contextos de intervencién comunitaria y no un solo individuo. De acuerdo con
Gil (2004) y Gil y Luciano (1996), al diferenciar las psicologias clinica y de la salud
es conveniente no olvidar lo siguiente:
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1. La psicologia de la salud requiere de nuevos contenidos que la clinica no concibe
como necesarios, como serian los conocimientos biomédicos, organizacion sani-
taria, epidemiologia, salud publica y en su caso, psicologia del trabajo y de las
organizaciones.

2. Como hipotética profesion, el psicélogo de la salud no puede prescindir de toda
la formacion del psicélogo clinico, pues trata sobre enfermedad mental, trastornos
de conducta, salud y bienestar psicolégicos en forma de consecuencias psicolégi-
cas de las enfermedades y procesos de diagnéstico y curaciéon (p.ej., la depresién
como producto del estrés laboral).

3. El psicélogo de la salud emplea todos y cada uno de los procedimientos de inter-
vencioén al uso en psicologia clinica y, en realidad, cuenta con pocos que le sean
por entero propios.

Segan Gil (2004), si una profesién o especialidad se ubica en funcién de diferentes
o adicionales formaciones con relacién a otras, es valido que la psicologia de la sa-
lud represente al menos la posibilidad de ser una nueva especialidad enraizada con
fuerza en la psicologia clinica, pero también mas alla de ella. Esto es, desde esta
perspectiva se puede afirmar de manera concreta que la psicologia de la salud pue-
de, ademais, especializarse en psicologia de la salud ocupacional, pues el contexto
organizacional como entidad comunitaria requiere de procedimientos de interven-
cion mas alla de los individuos y las comunidades, ya que los contextos sociales y
organizacionales de productividad en el trabajo exigen conocimientos de psicologia,
economia, derecho, sociologia, antropologia y hasta de administracién.

Con el fin de aclarar que el concepto de psicologia de la salud puede ser con-
fundido, relacionado o asimilado por otros conceptos, es pertinente aclarar al menos
dos importantes definiciones:

La de Matarazzo (1980), quien propuso la primera definicion formal de psicolo-
gia de la salud adoptada por la American Psychological Association (APA):

...el conjunto de contribuciones especificas educativas, cientificas y profesionales de
la disciplina de la psicologia a la promocién y el mantenimiento de la salud, la preven-
cion y el tratamiento de la enfermedad, y la identificacién de los correlatos etiolégicos
y diagnésticos de la salud, la enfermedad y las disfunciones relacionadas (p.815).

La segunda definicion, es la derivada de la propuesta interdisciplinaria del grupo de
Yale y sugiere que psicologia de la salud es una rama o especialidad de la psicologia;
en su definicién no cabe énfasis alguno sobre la naturaleza interdisciplinaria que,
sin embargo, es la sustancia definicional de la medicina conductual. Dicho térmi-
no quedaria reservado para referirse a un campo interdisciplinario de indagacion
cientifica, educacién y practica acerca de la salud y la enfermedad, mientras que
el de psicologia de la salud quedaria reservado para referirse a la especialidad que
representa el papel de la psicologia como ciencia y profesion en el dominio de la
medicina conductual.

A continuacion obsérvese la figura 2-1, en la cual se detalla la evoluciéon del
concepto de psicologia de la salud de acuerdo con las propuestas de Millon (1982)
y Gil (2004), quienes ofrecen un nuevo campo emergente e independiente para los
problemas de salud y enfermedad.
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Crisis de los sistemas de salud publicos
y privados (Demanda de
conocimientos y acciones)

Evidencias epidemiolégicas de patrones
cambiantes de enfermedad. Limitaciones del
modelo biomédico al afrontar las nuevas
enfermedades. Aumento y analisis de costos
en salud. Frustracion por el cuidado médico

A

A 4

Desarrollos tedricos y empiricos de la
psicologia (oferta de conocimientos y
acciones). Desarrollos tedricos y
empiricos de la psicologia (oferta de
conocimientos y acciones)

Andlisis de la conducta, terapia y modificacion
de la conducta, psicofisiologia humana,
personalidad, psiconeuroinmunologia,
psicologia comunitaria

de un modelo:

La combinacion de la oferta y la demanda, generaron la
necesidad de una nueva aproximacion al fenémeno de
la salud y la enfermedad, lo que dio lugar al surgimiento

de:

Nuevo modelo biopsicosocial de salud y enfermedad como
marco conceptual integrador que produjo la formulacién

La medicina cortico-visceral, medicina
psicosomatica, psicologia médica, medicina
conductual y psicologia clinica, lo que conlleva a un
modelo biopsicosocial interdisciplinario

y

Psicologia de la salud

Aportaciones tedricas y de
investigacion de la psicologia a
las necesidades nuevas de la
salud y la enfermedad

y

A

Otras disciplinas:

Medicina, sociologia, salud
publica, epidemiologia,
inmunologia, antropologia y
salud ocupacional

Figura 2-1. Evolucién del campo de la psicologia de la salud como una
aproximacion biopsicosocial.
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PSICOLOGIA DE LA SALUD OCUPACIONAL

Segun Juérez (2007), las actuales condiciones laborales en todo el mundo generan
una serie de problemas de salud crénicos, entre las que destacan las enfermedades
metabolicas y cardiovasculares, lo cual representa un alto costo en la salud puablica
de los paises industrializados del planeta. Los problemas a nivel psicosocial y emer-
gente suelen ser los relacionados con el estrés, tal es el caso del burnout o desgaste
ocupacional, la violencia en el trabajo o mobbing, el presentismo o disfuncion en el
trabajo, la muerte sabita o karoshi, fatiga laboral, entre otros.

El mundo actual se desarrolla con largas jornadas de trabajo, que a su vez deman-
dan exigencias emocionales y cognitivas derivadas de la incertidumbre, competencia
hostil, condiciones injustas, desequilibrio entre trabajo y familia y recursos dispo-
nibles. Segtn el autor, a estos problemas hay que agregar riesgos fisicos, quimicos,
vacios legales en las legislaciones correspondientes y modelos o paradigmas relacio-
nados con los problemas, rebasados por una realidad dindmica y deteriorada.

Acorde con Juirez (2007) temas como factores psicosociales, organizacionales
del trabajo, estrés, salud mental, bienestar psicologico y calidad de vida los traba-
jadores, deben generar estudios, diagndsticos para su deteccién, vigilancia e inter-
vencién a nivel individual, organizacional y social para desarrollar ambientes in-
dividuales, organizacionales y sociales saludables y asi, lograr que los trabajadores
desarrollen bienestar, salud y seguridad.

Con base en lo anterior, y a la Asociacion de Psicologia Americana (APA) y al
Instituto Nacional de Salud y Seguridad Ocupacional (NIOSH) se ha propuesto un
nuevo campo de la psicologia de la salud, la psicologia de la salud ocupacional, la
cual ha sido definida por la Academia Europea de Psicologia de la Salud Ocupacio-
nal como “...1a aplicacién de los principios y practicas de la psicologia aplicada a los
problemas de la salud ocupacional: el estudio de los aspectos psicoldgicos, socio-
l6gicos y organizacionales de la dindmica de la relacion entre el trabajo y la salud”
(Juérez, 2007, p. 1).

Segtn el autor, el origen de la definicion se coloca en el campo de la salud
ocupacional; sin embargo, diversas disciplinas integran su alcance: medicina gene-
ral y sus areas biomédicas, epidemiologia, salud publica, estudios organizacionales,
economia, ergonomia, sociologia, ingenieria industrial y ambiental, antropologia,
psicologia social, de la salud y ocupacional. A esta lista se agregan, segn parrafos
anteriores de este texto, medicina cortico-visceral, medicina psicosomatica, psico-
logia médica, medicina conductual y psicologia clinica.

No obstante el reconocimiento que se ha hecho, y que hoy dia persiste, a este
campo de las ciencias del comportamiento, es necesario hacer estudios cientificos
al respecto; asi como legislar sobre factores psicosociales en el trabajo, ya que segiin
Martinez y Hernandez (2005) la legislacion y el estudio de los factores psicosociales
(FP) en el trabajo han cobrado importancia en el siglo XXI como una respuesta a
fenomenos que se evidencian como complejos y novedosos y que son resultado de
una economia y una sociedad globalizada, lo cual se ve reflejado en desregulacién
laboral, desempleo, subempleo, flexibilizacién de los procesos de trabajo y en con-
secuencia la degradacion de las condiciones laborales, entre otros fenémenos.
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De acuerdo tanto con la OIT (2012) como con Martinez y Herndndez (2005),
vale la pena revisar algunas cifras de paises desarrollados relacionados con los fac-
tores psicosociales y su impacto en la salud de los trabajadores. Segun las autoras
mencionadas, se trata de indicadores que sirven de referencia frente a la carencia de
estudios relacionados con FP en México:

...en EUA, el gasto nacional asociado con el tratamiento de la depresion se sitda entre
30 000 y 44 000 millones de délares al afio y llega a afectar a una décima parte de
los adultos en edad de trabajar, con una pérdida de aproximadamente 200 millones
de dias de trabajo anuales...en Finlandia, mds del 50% de los trabajadores sufren al-
gln tipo de sintomas relacionado con el estrés, tales como la ansiedad, sentimientos
depresivos, dolor fisico, exclusion social y trastornos del suefio; el 7% de los traba-
jadores finlandeses padecen de cansancio severo...los trastornos de la salud mental
son ya la principal causa de pensiones por incapacidad en este pais...en Alemania...
el monto total de la producciéon perdida por el ausentismo atribuible a trastornos de
la salud mental y se estima en mds de 5 000 millones de marcos anuales...en el Reino
Unido, casi tres de cada 10 empleados sufren anualmente problemas de salud mental
y numerosos estudios indican que son comunes al estrés provocado por el trabajo y
las enfermedades que causa; la depresion, en particular, es un problema tan extendido
que...uno de cada 20 britanicos en edad de trabajar esta padeciendo una depresién
importante...en Polonia, las estadisticas de salud publica indican la existencia de un
nldmero creciente de personas que estan recibiendo asistencia de salud mental, espe-
cialmente individuos aquejados por trastornos depresivos: una tendencia que puede
estar relacionada con la transformacion socioeconémica del pafs y con los consiguien-
tes aumentos de paro o desempleo, inseguridad en el empleo y descenso de los niveles
de vida... (OIT, 2012).

Martinez y Herniandez (2005), consultaron diversas fuentes para indicar que en
Holanda el estrés y la fatiga psicolégica se correlacionan con las condiciones y la
carga de trabajo; en Bélgica, 94 000 trabajadores del sector privado se encuentran
incapacitadas por desérdenes psicologicos y motores; en la Unién Europea desde un
punto de vista social y econémico, se ha documentado que se gasta entre el 3 y 4%
del producto interno bruto (PIB) en problemas de salud mental, los cuales tienden
a ser la principal causa de incapacidad con un gasto aproximado de 20 millones de
euros al afio por problemas relacionados con el estrés y la tensién mental; en Aus-
tria, 13.9% de hombres y 22.6% de mujeres sufren de invalidez y se han jubilado
debido a enfermedades neurolégicas y psiquiatricas; en Luxemburgo, 17% de dias
de enfermedad son causados por problemas psicosomaticos; en los Paises Bajos se
reportan los desérdenes mentales como el 32% de causa de incapacidad y en Suecia,
14% de 15 000 trabajadores reporté enfermedades relacionadas con estrés y tensién
mental. Segtn las autoras, en México es facil observar en estadisticas de medicina
del trabajo indices altos de invalidez junto con fenémenos de desempleo, de crisis
econdémicas y ausentismo en los centros de trabajo, entre otros.

En el caso mexicano, frente a la ausencia de informacién dura sobre la relacién
entre trabajo, salud y FP, Martinez y Hernandez (2005) recomiendan que en virtud
de que lo que estd en juego es la integridad de los trabajadores mexicanos, es im-
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portante definir, clasificar y considerar las repercusiones de los FP con seriedad, asi
como tomar en cuenta el impacto social y econémico ya demostrado en otros paises
y que sin duda en el caso de México debe existir de manera inevitable; con base
en lo anterior, las autoras sugieren diversas alternativas para aplicar en el contexto
mexicano:

Creemos que es fundamental dotar a los trabajadores de un mayor control sobre
su proceso laboral. Es decir, restituirles la capacidad para decidir el ritmo al cual
se debe desarrollar el trabajo, el momento en que debe ser suspendida la actividad,
etc; asi como planear espacios de participacién de los trabajadores para la toma de
decisiones del propio trabajo desarrollado...la incorporacién de un mayor ntiimero
de pausas durante la jornada de trabajo, que permita un espacio de relajamiento
para el cuerpo y la mente...un mayor namero de investigaciones que den cuenta
de cémo las formas en que se organizan los procesos laborales provocan dafios en
los trabajadores...con la participacién de diversas disciplinas, tales como psicologia,
sociologia, medicina, entre otras... (Martinez y Hernandez, 2005, p.6).

Pero tal vez la principal alternativa propuesta por estas autoras es la necesaria
consideraciéon de que se reformen las leyes que rigen la vida laboral, con una visién
preventiva donde se reconozca el conjunto de sintomas, molestias y trastornos oca-
sionados por el trabajo, pero ignorados en la legislacién. Como ejemplo mencionan
los trastornos del suefio, las tlceras, migrafias e inclusive infartos, los cuales pueden
ser reconocidos siempre y cuando sucedan en el centro de trabajo, pero que bien
podrian ser considerados como enfermedades profesionales ocasionadas por el tra-
bajo y no esperar a que imposibiliten el trabajo para ser tomados en cuenta. Por
ultimo, proponen la necesidad de reconocer que la productividad y la salud no son
elementos en polos opuestos, sino que pueden acompafiarse en bien de la economia
de nuestra nacién y la salud de los trabajadores.
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a investigacion sobre el clima organizacional ha sido de amplio interés en

los ultimos 50 afios. Constituye una variable que impacta en el comporta-

miento de los trabajadores, cuya importancia recién se ha intensificado para
ser evaluada por empresas, dependencias gubernamentales y para la obtencién de
certificaciones. En México se dispone de un reducido niimero de escalas construidas
para poblacion mexicana de forma valida y confiable. El presente trabajo reporta
el resultado de tres estudios. El primero se enfoco a determinar las propiedades
psicométricas de la EMCO, escala construida para poblaciéon mexicana por Gémez
y Vicario (2010) mediante el uso de redes semanticas naturales. Los resultados
obtenidos arrojan adecuados niveles de confiabilidad (Alpha de Cronbach >.70),
validez de constructo (mediante el analisis factorial exploratorio y el analisis de
ecuaciones estructurales) y validez predictiva (con una relacion significativa entre
el clima organizacional y burnout) lo que permite contar con un instrumento de
medicion efectivo para medir el clima organizacional y contribuir a la realizacion
de investigaciones. El segundo estudio tuvo como objetivo determinar el efecto del
clima organizacional y el liderazgo de servicio en la satisfaccion laboral. El tercer
estudio también se dirigi6 a determinar el efecto del clima y el compromiso organi-
zacional en la satisfaccion laboral y la intencion de rotaciéon. Los resultados de estos
dos altimos proyectos ponen en evidencia el efecto significativo y de importancia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral.

CLIMA ORGANIZACIONAL

La investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde
mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacién en clima organizacio-
nal ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afios se han generado multiples
investigaciones, definiciones e instrumentos de medicién. Para Schneider y Reichers
(1983) el clima organizacional se refiere a las descripciones individuales del marco
social o contextual de la organizacién de la cual forman parte los trabajadores. El
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clima organizacional corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales
como politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e informales.
Segtn lo sefialan Woodman y King (1978), las primeras definiciones al respecto que
obtuvieron mayor aceptacién son las siguientes:

e Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacién y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el compor-
tamiento de las personas en la organizacién

e Tagiuriy Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado de un
conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacién y que
impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima organizacional es
una caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de
una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su com-
portamiento y puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto
de caracteristicas o atributos de la organizacion

e Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades del cli-
ma organizacional, lo definen como un conjunto de atributos especificos que pue-
den ser inducidos de la forma en que la organizacién acuerda con sus miembros.
Para los individuos, el clima organizacional forma de un conjunto de atributos y
expectativas las cuales describen a la organizacién en términos de caracteristicas,
resultados del comportamiento y contingencias

Hellriegel (1974) define al clima organizacional como un conjunto de atributos
percibidos de una organizacién y, o sus subsistemas, o ambos, que pueden ser indu-
cidos de forma que la organizacién y, o sus subsistemas, o ambos, sean acordes con
sus miembros o el entorno. De acuerdo con este autor, éste presenta caracteristicas
importantes de considerar para su definiciéon y medicion:

e Serefiere a respuestas perceptuales como descripciones primarias mas que evalua-
ciones del ambiente organizacional

e FEl grado de inclusividad de los reactivos, escalas y constructos son a nivel macro,
mas que a uno micro

e Lasunidades de analisis tienden a ser atributos de la organizacion o de subsistemas
especificos mas que a nivel individual

e Las percepciones tienen consecuencias potenciales en el comportamiento

Garcia (2006) de manera atinada hace una clasificacion de las definiciones de clima
organizacional al considerar tres perspectivas:

e Perspectiva estructural. Definiciones en las cuales el clima organizacional es una
caracteristica de la organizacién, de forma independiente a las percepciones de sus
miembros (Guion, 1973). Si se considera esta perspectiva, el clima organizacional
es un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales a)
distinguen una organizacién de otra, b) tienen una estabilidad relativa en el tiem-
po y, ¢) influyen en la conducta de los trabajadores (Forehand y Gilmer, 1964)
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e Perspectiva individual. El clima organizacional se define a partir de las percepcio-
nes de los trabajadores acerca del entorno para asignar significados que hacen una
realidad més comprensible (Garcia, 2006). El clima organizacional, esta confor-
mado, entonces, por los significados percibidos que los individuos atribuyen a las
caracteristicas particulares del contexto de trabajo (James y Jones, 1974)

e Perspectiva interaccionista. El clima organizacional es el resultado de la interac-
cién entre las caracteristicas de la organizacién y las de los trabajadores, tal como
las perciben (Garcia, 2006). Desde esta perspectiva, el clima organizacional es
el conjunto de interacciones sociales en el trabajo que permiten a los trabajado-
res tener una comprensién del significado del contexto del trabajo (Schneider y
Reichers, 1983). El clima organizacional tiene un efecto en el comportamiento
de los trabajadores dentro de la organizacién, por lo que éste acttia como un
determinante del comportamiento en un sentido interactivo, mas que como un
determinante directo del comportamiento (Woodman y King, 1978)

Respecto a la definicién del clima organizacional, Reichers y Schneider (1990) ha-
cen referencia a la presencia de tres etapas en la evolucién del concepto de clima
organizacional:

1. Introduccién y conceptualizacién. El clima organizacional surge en 1930, sin em-
bargo en la década de los sesenta se realizan las primeras definiciones de clima or-
ganizacional y el desarrollo de instrumentos de medicién comienza a intensificarse
en el decenio 1970-79.

2. Evolucién y desarrollo del constructo. En el periodo arriba mencionado comienza
a presentarse un auge en las investigaciones y estudios del clima organizacional,
ya que se realizaron las primeras revisiones criticas al concepto, se desarrollaron
revisiones sistemdticas a la literatura y la delimitacién conceptual entre el clima
organizacional y otras variables como la satisfaccion laboral.

3. Consolidaciéon y acuerdo. Esta etapa se desarrolla en el decenio 1980-89. Ademas
de incrementarse los estudios centrados en la revisién sobre el estado del arte, las
investigaciones comienzan a generarse en torno a la busqueda de variables asocia-
das al clima organizacional. Tal como lo sefialan DeCotiis y Koys (1981), existe
un aparente consenso entre los investigadores para definir el clima organizacional
como un fenémeno multidimensional y descriptivo de la naturaleza de las ex-
periencias individuales dentro de una organizacién con respecto a sus fortalezas
internas y externas, sus miembros, sus caracteristicas, entre otras.

Joannesson (1973) sefiala que las definiciones de clima organizacional pueden ubi-
carse en definiciones objetivas y subjetivas. Las primeras estin enfocadas a las carac-
teristicas de la organizaciéon como son tamafo, niveles de autoridad o complejidad
organizacional. Por su parte, las definiciones subjetivas estin basadas en las per-
cepciones que los trabajadores tienen de la organizacién en aspectos tales como la
estructura, el reconocimiento, las recompensas, entre otros. Esta tltima perspectiva
considera al clima organizacional como una variable que de manera necesaria inter-
viene entre las caracteristicas objetivas de la organizacién y los comportamientos y
resultados de los trabajadores.
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Hellriegel (1974) realiza una valiosa critica a las definiciones de clima organiza-
cional generadas en la literatura. Segtn este autor, los aspectos que deben ser objeto
de anilisis y revision son los siguientes: a) el constructo de clima organizacional esta
basado en el supuesto de que los individuos de un subsistema u organizacién tie-
nen percepciones similares acerca del clima, sin reconocer que en forma potencial
existen muchos climas como personas en la organizacién; b) existe una confusion
respecto a si el clima se refiere a atributos de la organizacion o a los de las personas;
este aspecto es complejo sobre todo porque la medicién del clima s6lo se realiza
a través de percepciones; c) existe una posible redundancia o superposicion entre
clima organizacional y otras variables como la satisfaccién laboral.

De acuerdo con Woodman y King (1978), en la literatura existe un amplio
esfuerzo teodrico y metodolégico para definir y conceptualizar el clima organiza-
cional, sin lograr criterios unanimes. No obstante, afiaden estos autores, existe un
acuerdo respecto a que el clima organizacional es un concepto significativo que
tiene importantes implicaciones para comprender el comportamiento humano en
las organizaciones.

En la literatura existen numerosas escalas para medir el clima organizacional,
entre las cuales destacan las escalas de medicion del clima organizacional a partir del
enfoque subjetivo; es decir, aquél basado en las percepciones que los miembros de
una organizacién se formulan acerca de determinadas caracteristicas organizaciona-
les, sus miembros y la interaccién entre ambos.

En la revisién a la literatura se identificaron multiples escalas de medicién de
clima organizacional, entre las que destacan por ejemplo el Organization Climate
Description Questionnaire (OCDQ) de Halpin y Crofts (1963); el Organization Cli-
mate Questionnaire (OCQ) de Litwin y Stringer (1968); el Executive Climate Ques-
tionnaire de Tagiuri y Litwin (1968); el Agency Climate Questionnaire (ACQ) de
Schneider y Bartlett (1968, 1970); el Organizational Climate Index de Stern (1970);
el Business Organization Climate Index (BOCI) de Payne y Pheysey (1971); la Sur-
vey of Organizations de Taylor y Bowers (1972); el Organizational Climate Question-
naire de Lawler, Hall y Oldham (1974); el Perceived Organizational Climate de Die-
terly, Schneider (1974); el Perceived Work Environment de Newman (1975, 1977);
el Psychological Climate Questionnaire de Jones y James (1979); la Escala de Clima
Organizacional de DeCotiis y Koys (1981), el Likert’s Profile of Organizational Cha-
racteristics (POC) (Afzlur, 1982) y la Escala de Clima Organizacional elaborada por
De Witte y De Cock (1986).

En forma mas reciente se identifican las siguientes escalas de medicion: la En-
cuesta de Clima Organizacional (ECO) de Toro (1992, 1996); la Corporate As-
sessment Climate Measure de Furnham (1991, 1992); el Organizational Climate Ques-
tionnaire (OCQ) de Furnham y Goodstein (1997); la Psychological Climate Scale de
Brown y Leigh (1996); el Cuestionario FOCUS-93 (First Organizational Climate/
Culture Unified Search) de Mafias, Gonzalez-Roma y Peiré (1999); el Cuestionario
de Clima Laboral (CLA) de Corral y Perefia (2010); el Organizational Climate Mea-
sure (OCM) de Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawtom, Maitlis y Wallace
(2005); la Escala de Clima Organizacional basada en percepciones y expectativas
de Reinoso y Araneda (2007); la Escala de Clima Organizacional en funcion del
Modelo de los Valores en Competencia de Hernandez, Méndez y Contreras (2013)
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y la Organizational Climate Scale (CLIOR) de Pefia-Suarez, Campillo-Alvarez y
Fonseca-Pedrero (2013).

Ademis, en la literatura se identifican escalas de mediciéon de un determinado
tipo de clima organizacional y su aplicacion a contextos especificos, destacan por
ejemplo: The Ethical Climate Questionnaire de Cullen, Victor y Bronson (1993);
el University-Level Environment Questionnaire (ULEQ) de Doorman (1999); The
School Organizational Climate Questionnaire de Hoy y Clover (1997); el Instru-
mento para la Medicion de Clima Organizacional en Instituciones de Educacién
(IMCOIES), forma A, By C de Gémez (2001); la Secondary School Organizational
Climate Scale de Pan y Xun (2002); la Escala de Clima para la Iniciativa y para la
Seguridad Psicolégica de Baer y Frese (2003); el Inventario de Clima Organizacio-
nal y de Seguridad de Silva, Lima y Baptista (2004); el Instrumento Para medir el
Clima Organizacional (IPAO) de Gémez (2004); la Escala de Clima de Seguridad
Laboral de Oliver, Témas y Cheyne (2005); la Escala de Clima Social (Work envi-
ronment scale) de Moss e Insel (2008); la Escala para medir el clima escolar de Muri-
llo y Becerra (2009); la Escala de Clima Organizacional de Castillo, Lengua y Pérez
(2011); la Escala de Clima para la Creatividad de Carmo, Souza, Oliveira (2011) y
el Cuestionario de Percepcién de Clima Laboral Orientado hacia las Condiciones de
Trabajo de Alcantar, Maldonado-Radillo y Arcos (2012), por citar algunas.

Se analizaron un total de 38 escalas de medicion de clima organizacional identi-
ficadas en la literatura, las cuales se caracterizan por tener multiples factores (de 2
hasta 35), en algunos casos estructurados y en otros no. Las escalas tienen un con-
junto variable de reactivos (de 14 a 300). En la mayoria de los casos se han obtenido
niveles adecuados de confiabilidad (a>.70) y las escalas se han validado sobre todo
mediante el analisis factorial. Sin embargo, son reducidas las escalas para medir
el clima organizacional, construidas con metodologia adecuada para la poblacién
mexicana.

Asimismo, la medicién del clima organizacional se ha efectuado en multiples
areas y sectores econémicos, por ejemplo destacan de manera relevante en hospita-
les e instituciones de salud (Dawson, Gonzéilez-Roma, Davis y West, 2008; Stone,
Yunhing y Gershon, 2007; Clarke, Sloane y Aiken, 2002), instituciones educati-
vas y universidades (Chirayath, 2007; Xiaofu y Qiwen, 2007; Townsend, 2006;
Allen, 2003; Idogho, 2006; Reza y Jahandari, 2005), dependencias gubernamenta-
les (Gould-Williams, 2007), empresas de los sectores aerondutico (Arvidsson, Jo-
hansson, Ek y Akselsson, 2006), del sector de alimentos y bebidas (Davidson, 2004;
Davidson y Manning, 2003) y del sector turistico y hotelero (Davidson, 2003), por
mencionar algunos.

En las investigaciones realizadas sobre clima organizacional se identifica que
este constructo ha sido considerado como variable moderadora e interviniente y
sobre todo como variable dependiente o independiente (Meglino, 1976). El clima
organizacional se ha asociado en forma significativa con diferentes variables, en par-
ticular es posible mencionar dos grupos:

1. Variables referentes a la conducta y el comportamiento organizacional. En este
grupo, el clima organizacional ha sido asociado de manera significativa con varia-
bles tales como el bullying (Vartia, 1996), el compromiso organizacional (Thomas,
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2008; McMurray, Scott y Pace, 2004), la cultura de individualismo y colectivismo
(Tan, Smith, Keil y Montealegre, 2003), el desempefio laboral (Luthans, Nor-
man, Avolio y Avey, 2008; Gould-Williams, 2007), el estrés laboral (Nasurdin,
Ramayah y Yeoh, 2006; Hemingway y Smith, 1999), las habilidades directivas
(Punia, Punia y Dhull, 2004), la inteligencia emocional (Yoder, 2005), el in-
volucramiento en el trabajo (Shadur y Kienzle, 1999), el liderazgo ético (Daly,
2002), el liderazgo y los estilos de liderazgo (Haakonsson, Burton, Obel, y Lau-
ridsen, 2008; Koene, Vogelaar y Soeters, 2002), el locus de control (Furnham y
Drakeley, 1993), motivadores extrinsecos y fuerzas socio-psicolégicas (Gee-Woo,
Zmud, Young-Gul y Jae-Nam, 2005), la personalidad (Keeny, Snell, Robison, Sv-
yantek y Bott, 2004; Van y Kmieciak, 1998), la salud ocupacional (Asha, 2008),
la satisfaccién laboral (Schulte, Ostroff y Kinicki, 2006; Buker, 2005; Griffin y
Joscelyn, 2001), el sindrome de burnout (Vallen, 1993), el tamafio de los grupos
de trabajo (Louis, Holdsworth, Anderson y Campbell, 2007), los valores del lider
(Dickson, Smith, Grojean y Ehrhart, 2001), la intencién de abandono del empleo
(Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger y Dick, 2007; Stone, 2006) y el
hostigamiento sexual (Vijayasiri y Herring, 2006), entre otros.

Variables relativas a la administracion, coordinacién de recursos humanos y al
desempefio organizacional. En este grupo el clima organizacional se ha asociado
a la administracién de recursos humanos y la productividad (Neal, West y Pat-
terson, 2005; Patterson, Warr y West, 2004), la seguridad en el trabajo (Evans,
Michael, Wiedenbeck y Ray, 2005; Smith-Crowne, Burke y Landis, 2003), la
ausencia de enfermedades en los trabajadores (Vaananen, Kalimo, Toppinen,
Mutanen, Peir6, Kivimaki y Vahtera, 2004), la cultura de la calidad (Johnson,
2000), las practicas de administraciéon de la calidad (Lin, Madu y Kuei, 1999),
la administracién del conocimiento (Chen y Huang, 2007), la certificacion de
normas ISO (Kunnanatt, 2007), el aprendizaje y transferencia de conocimientos
en la capacitacién (Lim y Morris, 2006), la eficiencia laboral (Hunt e Ivergard,
2007), el desempefio organizacional (Griffith, 2006; Burton y Lauridsen, 2004),
la orientacién emprendedora (De Clercq y Belausteguigoitia, 2007), la rotacién
laboral (Aarons y Zawitzky, 2006), la tasa de retencién de clientes (Clark, 2002)
y la satisfaccion del cliente (Shull y Schmitt, 2001).

La importancia del clima organizacional radica en su efecto que tiene en los traba-
jadores, en su conducta y en su desempefio en las organizaciones, razén por la cual
se consideré relevante la realizacion de las siguientes investigaciones dirigidas a de-
terminar las propiedades psicométricas de una escala de clima organizacional cons-
truida para poblacién mexicana y su aplicacién en dos investigaciones que permiten
constatar el efecto significativo que tiene el clima organizacional en la satisfacciéon

laboral.
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ESTUDIO 1. VALIDEZ FACTORIAL EXPLORATORIA

Y CONFIABILIDAD DE LA ESCALA MULTIDIMENSIONAL
DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EMCO) CONSTRUIDA
PARA POBLACION MEXICANA

Juana Patlan Perez' y Psic. Rosa Flores Herrera?

En la literatura existen multiples escalas para medir el clima organizacional; sin
embargo, existe un reducido niimero de escalas construidas con metodologia apro-
piada para poblacién mexicana por lo que se decidié efectuar el presente trabajo
cuyo objetivo fue determinar las propiedades psicométricas de la EMCO (Goémez
y Vicario, 2010) en una muestra de trabajadores mexicanos. Esta escala ha sido
disefiada en poblacién mexicana mediante la técnica de redes semanticas naturales
(Reyes, 1993). De manera especifica se pretende determinar la validez factorial
exploratoria y la concurrente, asi como la confiabilidad de la escala con el propésito
de contar con un instrumento de medicion vélido y confiable para evaluar el clima
organizacional y contribuir al desarrollo de investigaciones de este constructo, en
particular en la poblacién mexicana.

Método

Tipo y diserio de investigacion

Para efectuar la validez factorial exploratoria, la validez concurrente y la confiabi-
lidad de la EMCO se realiz6 una investigacién descriptiva, ex post facto, con disefio
no experimental.

Muestra

Para validar y confiabilizar la EMCO se obtuvo una muestra estratificada de un
instituto nacional de salud. La muestra se conformé de 673 trabajadores, equiva-
lente al 33.5% de la poblacién. De acuerdo con el cuadro 3-1, la media de edad se
ubicé en 41.32 afios; 72.4% son mujeres, 73.1% tienen una pareja, 75.2% refiere
tener hijos, 46.8% tiene estudios maximos de bachillerato, seguido por 27.0% con
licenciatura y 17.7% con posgrado. El 93.3% ocupa un puesto de nivel operativo,
83.8% es personal con contrato de base y 68.4% tiene personal a su cargo. La mues-
tra se integré de 35.4% de enfermeras, 23.9% de personal de apoyo administrativo,
10.5% de personal de laboratorio, 8.8% de médicos, 5.3% de personal de dietologia

! Correspondencia: patlanjuana@hotmail.com
2 Correspondencia: rosaestrella_hf@yahoo.com.mx
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y 16.1% de otras categorias. Por altimo, 67.8% de la muestra se ubica en el turno

matutino, 15.5% vespertino, 12.9% nocturno y 3.9% en el turno especial.

Cuadro 3-1. Caracterist

Variables n % Media DE Min./Max.
Edad (afios): 673 41.32 9.42 19/70
Sexo:
Hombres 186 27.6
Mujeres 487 72.4
Estado civil:
Con pareja 492 73.1
Sin pareja 181 26.9
Escolaridad:
Primaria 5 7
Secundaria 52 7.7
Bachillerato 315 46.8
Licenciatura 182 27.0
Postrado 119 17.7
Con hijos:
Si 506 75.2
No 167 24.8
Tipo de puesto:
Operativo 628 93.3
Mandos medios y directivo 45 6.6
Numero de horas de trabajo al dia: 8.60 1.98 6/14
Antigiedad laboral en la organizacion: 14.95 9.13 1/40
Sueldo mensual promedio (pesos): $10,992 $10,571  $2,000/$80,000
Tipo de contrato:
Interino 12 1.8
Provisional 97 14.4
Base 564 83.8
Puesto:
Enfermeras 238 354
Apoyo administrativo 161 23.9
Personal de laboratorio 71 10.5
Médicos 59 8.8
Personal de dietologia 36 5.3
Otros 108 16.1
Con personal a cargo:
Si 213 31.6
No 460 68.4
Turno:
Matutino 456 67.8
Vespertino 104 15.5
Nocturno 87 12.9
Especial 26 3.9

Nota: DE: Desviacién estandar.
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Variables

Se incluye el clima organizacional, variable objeto del presente estudio. Ademas se
consideré la variable burnout para realizar la validez concurrente de la EMCO, tal
como se menciona en los siguientes apartados.

a) Clima organizacional.

e Definicion conceptual. Conjunto de atributos percibidos de una organiza-
cién y, o sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de
los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacién
y,o sus subsistemas, o ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno
(Hellriegel, 1974)

¢ Definiciéon operacional. Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la
EMCO (Goémez y Vicario, 2010)

b) Burnout.

e Definicién conceptual. Sindrome de agotamiento fisico y emocional que ge-
nera el desarrollo de actitudes negativas hacia el trabajo, bajo autoconcepto y
pérdida de motivacion e interés del trabajador hacia los usuarios (Maslach y
Pines, 1997; Uribe, 2010)

¢ Definicién operacional. La definicién operacional de esta variable correspon-

de al puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la Escala de Desgaste
Ocupacional (EDO) de Uribe (2010)

Instrumentos de medicion

La escala que fue objeto de validez y confiabilidad fue la EMCO de Gémez y
Vicario (2010), en su versién corta. Para efectuar la validez concurrente se utiliz6
la EDO de Uribe (2010) construida para poblacién mexicana.

Clima organizacional
Las caracteristicas de la EMCO de Gémez y Vicario (2010) son las siguientes:

e Construcciéon de la EMCO. Esta fue construida por Gémez y Vicario (2010) en
cinco etapas: a) revision a la literatura para la determinacion y definicion de los
factores de la escala, b) determinacién del significado psicolégico de cada factor
mediante el uso de redes semanticas naturales (Reyes, 1993), c) analisis de los
resultados obtenidos en las redes y contrastacion con los elementos teéricos iden-
tificados en la literatura, d) elaboracion del banco de reactivos (50% derivados
de la revisién a la literatura y 50% de los resultados de la aplicacion de las redes
semanticas naturales), y €) construccién de la escala (cuadernillo y hoja de res-
puestas)

e Estructura y factores de la EMCO. Esta se integra de ocho factores en tres ni-
veles (figura 3-1): a) nivel individual: F1. Satisfaccién de los trabajadores y F2.
Autonomia en el trabajo; b) nivel interpersonal: F3. Relaciones sociales y F4.
Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo; y c) nivel organizacional: F5.
Consideracion de directivos, F6. Beneficios y recompensas, F7. Motivacién y
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esfuerzo y F8. Liderazgo de directivos. El enfoque de medicién del clima organi-
zacional en tres niveles, supera los cuestionamientos de Guion (1973) respecto
a si el clima organizacional es un atributo de la organizacién o de los miembros,
y abre la posibilidad de medir el clima organizacional a partir de los niveles in-
dividual, interpersonal y organizacional

Constructo | | Nivel | | Factores

Sistema F1. Satifacciéon de los trabajadores
individual F2. Autonomia en el trabajo

F1. Relaciones sociales entre los
Clima Sistema miembros de la organizacién

organizacional interpersonal F2. Unién y apoyo entre los

compaieros de trabajo

F6. Consideracion de directivos
Sistema F8. Beneficios y recompensas

organizacional F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Figura 3-1. Factores de la EMCO (Gémez y Vicario, 2010).

¢ Definiciéon de factores. La definicion de cada factor de la EMCO se presenta en
el cuadro 3-2. Es importante sefialar que la definicion de estos factores se baso en
los resultados obtenidos en la revision a la literatura y los significados psicolégicos
representativos del constructo clima organizacional identificados mediante la apli-
cacién de redes semanticas naturales, de acuerdo con lo reportado por Goémez y
Vicario (2010)
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Clima
organizacional

Cuadro 3-2. Definici¢ nCe|
(Goémez y Vicario, 2010

Factores de Clima
organizacional

Definicion

Sistema individual

F1. Satisfaccién de los
trabajadores

Grado en que los trabajadores perciben que son reco-
nocidos por su trabajo y si éstos se sienten satisfechos
con el logro de las metas y objetivos en el trabajo,
como resultado de un ambiente agradable y de satis-
faccion para el trabajo

F2.Autonomia en el
trabajo

Grado en que los trabajadores perciben sentirse inde-
pendientes en su trabajo y tienen la libertad de elegir
y decidir la forma mas conveniente de realizar sus
actividades en el trabajo

Sistema interpersonal

F3. Relaciones socia-
les entre los miembros
de la organizacién

Grado en que los trabajadores perciben el trabajo con
sus compaferos bajo una atmosfera de amistad y ca-
maraderia y en el cual existe una buena comunicacion
para realizar el trabajo en equipo

F4. Unién y apoyo
entre los compafieros
de trabajo

Grado de comunicacién, compromiso e integracion que
existe entre los miembros de la organizacion. Asi como
la percepcion que tienen los trabajadores de recibir
apoyo y ayuda de sus compaiieros, lo que favorece el
sentimiento de trabajo en equipo

Sistema Organizacional

F5. Consideracion de
los directivos

Grado en que los trabajadores perciben que su supe-
rior otorga apoyo a los trabajadores, se dirige y comu-
nica con respeto y amabilidad con sus subordinados y
les brinda el trato mas humano posible

F6. Beneficios y re-
compensas

Grado en que los trabajadores perciben que la organi-
zacion busca retribuir el trabajo por medio de estimulos
y recompensas tales como incremento de salarios,
vacaciones, incentivos, bonos y demas premios que
hacen hacer sentir satisfecho al trabajador, asi como
obtener reconocimiento por la calidad de su trabajo
realizado

F7. Motivacién y
esfuerzo

Grado en que los trabajadores son alentados por la
organizacion y las condiciones que hacen que los tra-
bajadores trabajen de manera intensa. Estos aspectos
se reflejan en que el trabajador se siente responsable
de realizar su trabajo, comprometido con su labor y se
preocupe por la calidad de sus actividades, por lo cual
busca esforzarse dentro de su ambito laboral

F8. Liderazgo de
directivos

Grado en el que los trabajadores perciben un manejo
inteligente, responsable y alentador por parte de sus
superiores, la forma en cémo la capacidad de toma de
decisiones y el don de mando influye en el desarrollo
de las actividades de los trabajadores

Nota: Integrado con base en Gomez y Vicario (2010).
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e Escala de respuesta. La escala de respuesta utilizada en la EMCO (Goémez y Vi-
cario, 2010) fue de tipo Likert con cinco opciones: 1=nunca, 2=casi nunca, 3=a
veces, 4=casi siempre y 5=siempre

Burnout

Para medirlo se utilizé la EDO de Uribe (2010), la cual fue construida para pobla-
cion mexicana y se integra de tres factores: F1. Agotamiento emocional, F2. Desper-
sonalizacién y F3. Insatisfaccion de logro (Uribe, 2010).

e F1. Agotamiento emocional. Es la pérdida progresiva de energia o el agotamiento
de recursos emocionales propios, ademas de la presencia de cansancio, desgaste y
fatiga. El trabajador se siente agotado a nivel emocional debido al contacto coti-
diano y sostenido con personas que atiende como objeto de su trabajo

e F2. Despersonalizacion. Se caracteriza por el desarrollo de sentimientos negativos,
actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo.
Se manifiesta por la presentacion de irritabilidad, actitudes negativas y respuestas
frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes, alumnos, entre otros)

e F3. Insatisfaccion de logro. Es la tendencia de los trabajadores a evaluarse en for-
ma negativa y a presentar respuestas negativas hacia si mismo y el trabajo

Andlisis estadisticos realizados
Los analisis estadisticos realizados para determinar la validez factorial, la validez
concurrente y la confiabilidad de la EMCO fueron los siguientes:

® Analisis de reactivos. Se efectu¢ el analisis descriptivo y de dispersién de cada
reactivo, en este anélisis se eliminaron cuatro reactivos porque su dispersién era
similar a la curva normal y no presentaban un comportamiento sesgado

® Analisis de discriminacion de reactivos. Se efectu¢ el anilisis de discriminacion
de reactivos, mediante la estimacion del estadistico t-student donde se considera-
ron dos grupos: puntaje altos (cuartil 75) y puntajes bajos (cuartil 25). En esta
etapa se eliminé un reactivo que no mostré diferencias estadisticas significativas;
es decir que no arroj6 discriminacién significativa entre los puntajes altos y bajos

e Validez factorial exploratoria de la escala. Se efectu6 la validez factorial de la
escala mediante el anélisis de componentes principales y la rotacion varimax, al
considerarse los factores de cada uno de los niveles de la EMCO. En esta etapa se
eliminaron 16 reactivos por presentar cargas factoriales menores a .5 (Hair, Black,
Babin, Anderson y Tatham, 2005), con excepcion del reactivo nimero once cuya
carga factorial es cercana a .5. También, se determiné la validez factorial median-
te el andlisis de ecuaciones estructurales, en el cual se utiliz6 el sofiware Amos
versiéon 20.0

e Validez concurrente. Un instrumento de medicién posee validez concurrente cuando
existe concordancia entre el desempefio de la prueba y la condicién actual de otra
variable (Hogan, 2003), razon por la cual para determinar la validez concurrente se
determiné el coeficiente de correlacién de Pearson para identificar diferencias estadis-
ticamente significativas entre el clima organizacional y el burnout
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e Confiabilidad de la escala. La confiabilidad de la escala se determiné con la es-
timacion del Alpha de Cronbach. La confiabilidad de los factores de la EMCO
presentaron Alphas de Cronbach superiores a .70

e Integracion de la escala. Por tltimo, la escala validada y confiabilizada se integré
de 29 reactivos y se conformé de un cuadernillo y hoja de respuestas

Resultados

A continuacion se presentan los resultados de la validez factorial exploratoria y la

confiabilidad de la EMCO.

Resultados descriptivos de la EMCO

Las puntuaciones medias de los factores de la EMCO oscilaron entre 2.52 y 3.49,
los puntajes mas bajos se identificaron en los factores F6. Beneficios y recompensas
(2.52) y F8. Liderazgo de directivos (2.97) y los mas altos en el F7. Motivacion y
esfuerzo (3.49), F1. Satisfaccion en el trabajo (3.34), F4. Union y apoyo entre com-

paifieros (3.27) y F5. Consideracion de directivos (3.27), tal como se muestra en el
cuadro 3-3.

e,
Cuadro 3-3. Resultados @
Valor Valor

Clima organizacional Media DE . . Asimetria Curtosis
Minimo Maximo

Sistema individual
F1. Satisfaccién en el trabajo 3.34 .68 1 5 .24 .20

F2. Autonomia en el trabajo 3.14 .88 1 5 -.01 -.34

Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales 3.08 77 1 5 -.03 .29

F4. Union y apoyo entre los 3.27 .78 1 5 .02 .00
compafieros de trabajo

Sistema organizacional

F5. Consideracion de 3.27 .88 1 5 -12 -.35
directivos

F6. Beneficios y recompensas 2.52 .82 1 5 42 -.09

F7. Motivacion y esfuerzo 3.49 72 1 5 .08 14

F8. Liderazgo de directivos 297 .98 1 5 .00 -.51

Total

Nota: DE: Desviacién estandar; n=673.
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Casi Casi
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@ F8. Liderazgo de directivos 2,97
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Figura 3-2. Puntuaciones medias de los factores de clima organizacional.

De manera descriptiva, en la figura 3-2 se identifica que la puntuacién media
mas baja de clima organizacional se presenta en el factor F6. Beneficios y recom-
pensas (2.52) y la mas alta (3.49) en el factor F7. Motivacion y esfuerzo; el clima
organizacional se caracteriza por bajos beneficios y recompensas para el personal y
una alta motivacion y esfuerzo.

Los resultados del anélisis de discriminacién de reactivos se presentan en el
cuadro 3-4, donde 29 reactivos arrojan eficacia respecto a su poder discriminatorio
entre puntajes altos y bajos.
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Cuadro 3-4. Analisis de"t

Reactivos Grupos n Media DE t gl P

Clima organizacional. Sistema individual

F1. Satisfaccion en el trabajo

1 1 297 2.77 .59 -25.69 501 .000
2 206 417 .62

2 1 297 2.53 71 -23.18 501 .000
2 206 4.01 71

3 1 297 2.85 .54 -25.47 501 .000
2 206 4.21 .65

4 1 297 2.78 .64 -21.39 501 .000
2 206 4.15 .78

F2. Autonomia en el trabajo

5 1 239 2.07 .91 -29.97 442 .000
2 231 4.31 .69

6 1 239 245 .86 -22.35 458 .000
2 231 4.08 71

7 1 239 2.07 .79 -25.87 468 .000
2 231 3.93 77

Clima organizacional. Sistema interpersonal

F3. Relaciones sociales

8 1 235 2.62 .80 -21.72 414 .000
2 182 4.10 .59

9 1 235 2.15 .78 -24.79 409 .000
2 182 3.94 .69

10 1 235 2.05 77 -27.38 408 .000
2 182 4.02 .68

F4. Union y apoyo entre compaiieros de trabajo

1 1 196 2.71 .84 -19.78 366 .000
2 213 4.19 .65

12 1 196 2.38 .76 -24.47 398 .000
2 213 4.17 72

13 1 196 2.09 .83 -23.39 407 .000
2 213 4.02 .83

14 1 196 2.33 .78 -25.94 393 .000
2 213 4.24 .70
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e ™
Cuadro 3-4. Analisis de diS¢

Reactivos Grupos n Media DE t gl P

Clima organizacional. Sistema organizacional

F5. Consideracion de directivos

15 1 169 1.92 .84 -31.33 340 .000
2 173 4.41 .62
16 1 169 2.41 .90 -20.17 329 .000
2 173 4.24 a7
17 1 169 1.81 71 -25.49 335 .000
2 173 3.94 .83
18 1 169 2.16 .95 -27.49 304 .000
2 173 4.63 .68
19 1 169 240 .82 -28.54 319 -000
2 173 4.68 .64
F6. Beneficios y recompensas
20 1 238 1.38 .66 -25.36 425 .000
2 231 3.22 .89
21 1 238 2.01 2.01 -18.60 464 .000
2 231 3.52 3.52
22 1 238 1.63 1.63 -23.63 434 .000
2 231 3.48 3.48
23 1 238 1.69 1.69 -24.65 448 .000
2 231 3.51 3.55
F7. Motivacion y esfuerzo
24 1 238 2.64 57 -27.39 450 .000
2 214 4.16 .59
25 1 238 272 .55 -32.89 450 .000
2 214 4.33 48
26 1 238 2.93 .66 -27.98 446 .000
2 214 4.50 .54
F8. Liderazgo de directivos
27 1 212 1.60 74 -36.46 492 .000
2 192 4.32 .76
28 1 212 1.79 .68 -24.64 348 .000
2 192 3.81 .93
29 1 212 2.07 .99 -25.31 402 .000
2 192 4.34 a7

Nota: DE: Desviacion estandar; gl: grados de libertad.
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Confiabilidad

Los resultados obtenidos en la estimacion del Alpha de Cronbach oscilan entre .710
y .841, con un Alpha de Cronbach Global de .925 (cuadro 3-5). Estos resultados
indican niveles adecuados de confiabilidad de la escala, en particular a nivel global.
Ademais, las correlaciones estadisticas entre los factores de la EMCO son significa-
tiva (p<.01), oscilan entre r=.249 entre F6. Beneficios y recompensas y F7. Motiva-
cion y esfuerzo, y r=.755 entre F1. Satisfaccién de los trabajadores y F7. Motivacién
y esfuerzo.

Cuadro 3-5. Resultac
Pearson y del analisis de

Clima organizacional F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8

Sistema individual
F1.Satisfaccion de los trabajadores (.782)
F2. Autonomia 479 (.710)

Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales .524** 450" (.722)
F4. Union y apoyo entre compafieros .606** .509** .703** (.779)

Sistema organizacional

F5. Consideracion de directivos A460**  .619** 443" 488" (.841)

F6. Beneficios y recompensas .318**  .266** .308** .396** .337** (.736)

F7. Motivacion y esfuerzo .755**  450** .508** .602** .384** .249** (.778)

F8. Liderazgo de directivos 407 554**  371** 375** 731** 267 .314* (.730)
Global (.925)

Nota: los coeficientes de confiabilidad (Alpha de Cronbach) se presentan entre paréntesis en la diagonal.
**p <.01.

Validez factorial exploratoria de la EMCO

En los cuadros 3-6, 3-7 y 3-8 se presentan los resultados del analisis factorial ex-
ploratorio; los obtenidos en el llevado a cabo sobre los factores de clima organiza-
cional en el sistema individual arrojan dos factores (F1. Satisfaccion en el trabajo
y F2. Autonomia en el trabajo) con 4 y 3 reactivos en forma respectiva, los cuales
explican 62.4% de la varianza. La medida de adecuacion de la muestra de Kaiser-
Meyer-Olkin fue de 0.837, mientras que la prueba de esfericidad de Bartlett dio un
resultado estadistico significativo (X? = 1,344.878; gl=21; p=0.000).
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Cuadro 3-6. Analis
principales y rotacion'V
Sistema individual

Clima organizacional:
Sistema individual

Reactivos
F1. Satisfaccion de F2. Autonomia
los trabajadores en el trabajo
1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus 0.751
actividades
2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo 0.771
3. Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan 0.763
realizar sus actividades
4. Los trabajadores realizan con desagrado sus 0.725
actividades™
5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como 0.839
hacer sus actividades
6. Cada trabajador es libre respecto a la forma de 0.676
solucionar los problemas relacionados con sus
actividades
7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de 0.779
proponer la forma en la cual desea realizar sus
actividades
Porcentaje de varianza explicada 34.6% 27.8%
Porcentaje de varianza acumulada 34.6% 62.4%

Nota: método de extraccion: andlisis de componentes principales. Método de rotacion: varimax.
* Reactivos inversos. n=673.

Del analisis factorial de los factores de clima organizacional en el sistema inter-
personal se identificaron dos factores (F3. Relaciones sociales y F4. Unién y apoyo
entre los compaferos de trabajo) con 4 y 3 reactivos de manera respectiva. La
medida de adecuacion de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin fue de 0.887, en la
prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvo un resultado estadistico significativo
(X?=1,650.476; gl=21; p=0.000). El porcentaje de varianza explicada por estos dos
factores fue de 63.4%.
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Cuadro 3-7. Analisis faétol
principales y rotacion Ve
sistema interpersonal

¥
Loy

Clima organizacional.
Sistema interpersonal

Reactivos F3. Relaciones  F4. Unién y apoyo
sociales entre los compaiieros
de trabajo
8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos 0.895
9. En la organizaciéon hay compafierismo entre los 0.593
trabajadores
10. Existe confianza entre los compafrieros para plati- 0.571
car cualquier tipo de problema
11. Cuando se incorpora un nuevo empleado, los 0.479
trabajadores de inmediato lo integran al grupo
12. Los trabajadores dentro de la organizacion se 0.854
sienten parte de un mismo equipo
13. En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen 0.575
problemas laborales
14. En la organizacion la unién entre comparneros 0.804
propicia un ambiente agradable
Porcentaje de varianza explicada 34.7% 28.7%
Porcentaje de varianza acumulada 34.7% 63.4%

Nota: método de extraccién: analisis de componentes principales. Método de rotacién: varimax. n=673.

Los resultados del anélisis factorial de los factores de clima organizacional en el
sistema organizacional produjeron cuatro factores (F5. Consideracion de directivos,
F6. Beneficios y recompensas, F7. Motivacion y esfuerzo y F8. Liderazgo de direc-
tivos) con 5, 4, 3 y 3 reactivos en forma respectiva. La medida de adecuacién de la
muestra de Kaiser-Meyer-Olkin fue de 0.889, y el resultado estadistico de la prueba
de esfericidad de Bartlett fue significativo (X? = 3,876.156; gl=105; p=0.000). El
porcentaje de varianza explicada por estos cuatro factores fue de 64.3%.
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Los resultados del analisis factorial efectuado mediante el analisis de ecuaciones
estructurales permitieron validar el constructo de la EMCO conformado por ocho
factores en tres niveles del clima organizacional (individual, interpersonal y orga-
nizacional) tal como se presentan en la figura 3-3. El valor del estadistico Ji Cua-
drado obtenido fue de X?=1,123.43 (gl=349; p=.000), con un valor de CFI=.941
y RMSEA=.057, los cuales mostraron ser adecuados y confirmaron la estructura
factorial de la escala.
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Figura 3-3. Resultados del analisis factorial exploratorio de la EMCO mediante el analisis
de ecuaciones estructurales.
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Validez concurrente de la EMCO

Con el propésito de realizar la validez concurrente de la EMCO, se determiné la re-
lacion estadistica significativa entre el clima organizacional con el burnout mediante
el analisis de correlaciéon de Pearson. Es importante mencionar que un instrumento
posee validez concurrente cuando existe concordancia entre el desempefio de una
prueba y la condicién actual en otra variable, razén por la cual se determiné el co-
eficiente de correlacion de Pearson a fin de identificar relaciones estadisticas signi-
ficativas entre el clima organizacional y el burnout.

Los resultados del anélisis de correlaciéon de Pearson presentados en el cuadro
3-9 indican la presencia de diferencias estadisticas significativas entre los ocho fac-
tores de la EMCO vy los tres factores de burnout. Es importante sefialar que todas
las correlaciones significativas fueron negativas, lo que indica que existe un alto
puntaje en burnout cuando se percibe un clima organizacional poco favorable para
los trabajadores. Las correlaciones mas altas se identifican entre el F1. Agotamiento
con F1. Satisfaccién de los trabajadores (-.365; p<.01) y entre F3. Insatisfaccion de
logro con F1. Satisfaccion de los trabajadores (r=-.425; p<.01).

Los resultados del analisis de la varianza entre los factores de clima organiza-
cional y las fases del burnout arrojaron diferencias estadisticas significativas (cuadro
3-10), en las cuales se puede identificar que los trabajadores en fases 3 (desgaste
ocupacional alto) y 4 (desgaste ocupacional muy alto) de burnout presentan las pun-
tuaciones medias de clima organizacional mas bajas, en particular los trabajadores
en fase 4 (n=149). Estos resultados indican que los trabajadores en una fase mas
avanzada de burnout perciben un clima organizacional menos favorable.

Cuadro 3-9. Resultados delian:
Pearson entre el clima organi:

Burnout
Clima organizacional F1. F2. F3.
Agotamiento Desper§?naliza- Insatisfaccion
cioén de logro

F1. Satisfaccion de los trabajadores -.365** -.188** -.425*
F2. Autonomia -.275* -.238** -.347**
Sistema interpersonal

F3. Relaciones sociales -.300** =227 -.292**
F4. Union y apoyo entre compaferos -.299** -.228* -.337*
Sistema organizacional

F5. Consideracion de directivos -.295** -.193** -.333**
F6. Beneficios y recompensas -.238* =127 -.190**
F7. Motivacion y esfuerzo -.251* -.162** -.336**
F8. Liderazgo de directivos -.254** - 141* -.309**

Nota: n=673; ** p<.01.
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Cuadro 3-10. Resultadc

organizacional y las fases de™

Burnout
. Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Clima Desgaste Desgaste Desgaste  Desgaste F p
organizacional  ,cypacio- ocupacio- ocupacional ocupacional
nal bajo nal regular alto muy alto
Sano Normal En peligro Quemado
F1. Satisfaccion de 3.67 3.48 3.26 2.92 41.474  .000
los trabajadores
F2. Autonomia 3.44 3.40 3.13 2.66 25.662 .000
Sistema interpersonal
F3. Relaciones 3.41 317 3.06 2.67 28.078  .000
sociales
F4. Unién y apoyo 3.65 3.42 3.22 2.82 36.481 .000
entre comparieros
Sistema organizacional
F5. Consideracion 3.62 3.45 3.24 2.80 27.590 .000
de directivos
F6. Beneficios y 2.82 2.64 2.43 2.24 16.924  .000
recompensas
F7. Motivacion y 2.77 3.58 3.47 3.17 21.718 .000
esfuerzo
F8. Liderazgo de 3.30 3.13 2.95 2.52 19.20 .000
directivos
5 172 102 (15.2%) 250 (37.1%) 149 (22.1%) 673
(25.6%) (100%)

Nota: n=673 (100%).

Si bien la investigacién acerca de la relacién entre clima organizacional y bur-
nout es escasa, los resultados obtenidos respecto a las asociaciones significativas
entre ambas variables son coincidentes con las obtenidas por Boada, Vallejo y Agullo
(2004) y Moreno e Hidalgo (2011). Estos tltimos autores confirmaron en una in-
vestigacién realizada con 393 trabajadores que cuando el clima organizacional es
favorable no existe burnout, con lo que Moreno e Hidalgo (2011) sugieren que el
clima organizacional podria ser un factor protector para la aparicién del burnout en

las organizaciones.
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Discusion

Los resultados obtenidos en este trabajo indican que la EMCO es una escala valida
con adecuados niveles de confiabilidad, lo que la constituye en un instrumento cu-
yas propiedades psicométricas garantizan que la medicién del clima organizacional
sea objetiva, valida y confiable. La EMCO se basa en las percepciones de los trabaja-
dores respecto a factores del clima organizacional que toman en cuenta tres niveles
de analisis (individual, interpersonal y organizacional); esto permite considerar no
solo factores individuales, sino también aspectos de la esfera interpersonal y del
ambito organizacional. Después de los analisis efectuados, la EMCO se integra de
29 reactivos, conformada por cuadernillo y hoja de respuestas.
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ESTUDIO 2. EFECTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y EL LIDERAZGO DE SERVICIO EN
LA SATISFACCION LABORAL

Juana Patlan Pérez' y Edgar Martinez Torres®

Con el propésito de identificar el efecto que tiene el clima organizacional y el lide-
razgo en la satisfaccién laboral se efectué una investigacién con una muestra repre-
sentativa de profesores de tiempo completo (PTC) de una institucion de educacion
superior. Se consideré relevante asociar el clima organizacional a la satisfaccién
laboral y el liderazgo de servicio, al considerar que los PTC juegan un papel funda-
mental en la docencia y la investigacién de la institucién educativa y, por tanto, el
clima organizacional y el apoyo que reciben de sus superiores es fundamental para
el cumplimiento de sus funciones y metas.

Método

Tipo y diserio de investigacion

Se efectu6 una investigacion transversal, ex post facto, de tipo explicativa con disefio
no experimental a fin de determinar el efecto que tiene el clima organizacional y
el liderazgo de servicio en la satisfaccion laboral de una muestra de profesores uni-
versitarios.

Muestra

La poblacién estuvo integrada por N=2 510 profesores. Se obtuvo una muestra
representativa y proporcional de 226 PTC equivalente al 9% de la poblacién. Los
participantes que incluyen la muestra tienen una edad promedio de 49.9 afios de
edad, 60.6% son hombres y 39.4% mujeres; 60.6% tienen pareja. En cuanto a su
escolaridad, 31.0% tiene licenciatura, 10.6% especialidad, 40.7% maestria y 17.7%
doctorado. En promedio trabajan al dia 7.28 horas y tienen una antigiiedad laboral
en la IES de 9.48 afios. 61.1% son PTC y 38.9% son profesores de asignatura (cuadro
3-11).

! Correspondencia: patlanjuana@hotmail.com
2 Correspondencia: edgarall0@hotmail.com
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Cuadro 3-11. Caracteristica

Variables n % Media DE Min./Max.
Edad (afos): 226 49.90 9.32 21/70
Sexo:
Hombres 137 60.6
Mujeres 89 39.4
Estado civil:
Con pareja 137 60.6
Sin pareja 89 39.4
Escolaridad:
Licenciatura 70 31.0
Especialidad 24 10.6
Maestria 92 40.7
Doctorado 40 17.7
Numero de horas de trabajo al dia: 7.28 1.57 2/10
Antigliedad laboral en la organizacion: 9.48 7.95 1/37
Categoria:
Profesor de asignatura 88 38.9
Profesor de tiempo completo 138 61.1

Nota: DE: Desviacion estandar.

Variables
Se incluyen en esta investigacion la satisfaccion laboral como variable dependiente y
el clima organizacional y liderazgo de servicio como variables independientes.

1. Satisfaccion laboral.

a) Definicion conceptual. La satisfaccion laboral es definida como las percepcio-
nes y sentimientos que experimentan los trabajadores respecto a su trabajo y
diferentes aspectos del mismo (Spector, 1985). Navarro, Linares y Montafia-
na (2010) definen dos tipos de satisfaccién laboral:

o Satisfaccion laboral intrinseca. Este tipo de satisfaccién est4 originada por
factores relacionados con la tarea en si (variedad, dificultad, interés, auto-
nomia, posibilidad de aprender, entre otros)

o Satisfaccion laboral extrinseca. Tiene su origen en fuentes externas al tra-
bajador, relacionadas al contexto o ambiente en el que la tarea se desarrolla
(relaciones con los superiores y con los compafieros, salario, horas de tra-
bajo, seguridad, reconocimiento, entre otros)

b) Definicion operacional. Puntaje obtenido a la respuesta a los reactivos del
Minnesota Satisfaction Questionnaire (Short form) de Weiss, Dawis, England y
Lofquist (1977).

2. Clima organizacional.

a) Definicién conceptual. Conjunto de atributos percibidos de una organiza-

cién y, o sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de

© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.



© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.

Capitulo- 3. Definicion, medicion y consecuentes del clima ... 65 ¢

los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacién
y, o sus subsistemas, o ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno
(Hellriegel, 1974). Las definiciones de los factores de clima organizacional se
presentan en el cuadro 3-2.

b) Definicién operacional. Puntaje obtenido a la respuesta a los reactivos de la
EMCO de Gémez y Vicario (2010).

3. Liderazgo de servicio.

a) Definicién conceptual. El liderazgo de servicio es un enfoque de liderazgo
centrado en el desarrollo de los trabajadores a su miximo potencial. Se basa
en la premisa de que para obtener mejores resultados es necesario que el
lider conozca las necesidades, habilidades, deseos, metas y el potencial de
cada trabajador, con las caracteristicas tinicas de cada persona y contribuya al
desarrollo del personal (Greenleaf, 2002; Liden, Wayne, Zhao y Henderson,
2008). Este tipo de liderazgo se basa en la integridad personal, el servicio y
las relaciones s6lidas a largo plazo con los trabajadores (Graham, 1991). Los
factores de liderazgo de servicio considerados en esta investigacién son los
siguientes:

* Apoyo emocional al personal. Mostrar sensibilidad hacia los problemas y
preocupaciones personales de los demas

e Creacion de valor para el personal. Auténtica preocupacién del lider para
ayudar y apoyar al personal en el desarrollo de su trabajo

e Habilidades conceptuales. Conocimiento de la organizacién y las tareas a
fin de estar en condiciones de apoyar con eficacia y ayudar a los demés, en
especial al personal

e Empoderamiento. Fomentar y facilitar que el personal participe en la iden-
tificacion y solucion de problemas, asi como en la determinacién de cuando
y cémo llevar a cabo las tareas de trabajo

e Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal. Interés y preocupacién
genuina del lider por el crecimiento y desarrollo laboral y profesional del
personal, mediante el apoyo y la asesoria

® Poner en primer lugar a los subordinados. Acciones del lider que permiten
apreciar que la satisfacciéon de las necesidades de trabajo del personal es una
prioridad

Comportamiento ético. Interaccién abierta, justa y honesta del lider con sus
subordinados

b) Definicién operacional. Puntaje obtenido en la respuesta a los reactivos de la
Escala de Liderazgo de Servicio de Liden Wayne, Zhao y Henderson (2008).

Instrumentos de medicién
Las escalas de medicion utilizadas en esta investigacion fueron las siguientes:

o Satisfaccion laboral. Se utilizo la versién corta del Minnesota Satisfaction
Questionnaire (Short form) de Weiss, Dawis, England y Lofquist (1977). Se
utilizo6 la escala que mide dos factores de satisfaccion laboral: F1. Satisfaccion
laboral intrinseca y F2. Satisfaccion laboral extrinseca. El disefio de la escala
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estd basado en la Teoria de dos factores de Herzberg. La escala esta integrada
por 18 reactivos y utiliza una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos:
1= muy insatisfecho; 5= muy satisfecho. Los resultados del analisis factorial
confirman la estructura de dos factores de satisfaccién laboral: satisfaccién in-
trinseca y satisfaccién extrinseca. Ambos factores son explicados en un 80.4%
(cuadro 3-12). Los resultados del anélisis de confiabilidad son superiores a .80
(cuadro 3-14).

(Weiss, Dawis, England y Lofq

Satisfaccion laboral
F1. Satisfac- F2. Satisfac- Comuna-

Reactivos cion laboral  cién laboral lidades
intrinseca extrinseca

1. La oportunidad para hacer uso de mis habili- 689 .578
dades y destrezas

2. El sentimiento de logro que obtengo del trabajo 727 .633

3. Ser capaz de mantenerme ocupado todo el 676 458
tiempo

4. La oportunidad para decirle a las personas 228 .548
qué hacer

5. La oportunidad para probar mis propios .698 .568
métodos para hacer el trabajo

6. La oportunidad para desempefiarme solo en .647 512
el trabajo

7. Ser capaz para hacer cosas que no van en 633 467
contra de mi conciencia

8. La libertad para usar mi propio juicio 699 598

9. La forma en la que mi trabajo proporciona un 528 486
empleo estable

10. La oportunidad para hacer cosas para los 542 517
companieros de trabajo

11. La oportunidad para ser “alguien” en la sociedad 500 .560

12. La oportunidad para hacer cosas diferentes en 649 .551
algunas ocasiones

13. La oportunidad de avanzar en este trabajo 602 469

14. La forma en que las politicas de la institucion 778 .683
son puestas en practica

15. Mi salario y la cantidad de trabajo que yo hago 679 504

16. El reconocimiento que obtengo por hacer un 799 729
buen trabajo

17. La forma en la que mi superior coordina el 764 .669
trabajo del personal académico y administrativo

18. La capacidad de mi superior en la toma de 763 .633
decisiones

Porcentaje de varianza explicada 45.71 45.71

Porcentaje de varianza explicada acumulada 8.54 54.24

Nota: n=226. Método de extraccion: Analisis de componentes principales. Método de rotacién: varimax.
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e Clima organizacional. Se utilizé6 una versién corta de la EMCO construida

por Gomez y Vicario (2010). Esta escala estd compuesta por ocho factores
integrados en tres subsistemas (individual, interpersonal y grupal) tal como se
muestra en el cuadro 3-2. La escala validada se conforma de 29 reactivos, con
opciones de respuesta tipo Likert de 5 puntos: 1=nunca; 5=Siempre. El valor
del Alpha de Cronbach obtenido en cada uno de los factores oscil6 entre .710
y .869 (cuadro 3-14)

Liderazgo de servicio. Se utiliz6 la Escala de Liderazgo de Servicio de Liden,
Wayne, Zhao y Henerson (2008) conformada por siete factores que miden:
F1. Apoyo emocional al personal, F2. Creacion de valor para el personal, F3.
Habilidades conceptuales, F4. Empoderamiento, F5. Apoyo en el crecimiento
y desarrollo del personal, F6. Poner en primer lugar a los subordinados y F7.
Comportamiento ético. La escala se conforma de 28 reactivos con una esca-
la de respuesta tipo Likert de 5 puntos: 1= muy en desacuerdo; 5= muy de
acuerdo. Los resultados del anélisis factorial realizado mediante el método
de componentes principales y la rotacion Quartimax confirma la estructura
de siete factores tal como se muestra en el cuadro 3-13. Los resultados del
analisis de confiabilidad dieron como resultados valores del Alpha de Cronba-
ch entre .836 y .911. Esta escala ha sido adaptada a poblacién mexicana por
Patlan y Martinez (2013).
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Procedimiento

La aplicacién de instrumentos de medicién se llevé a cabo en el lugar de trabajo de
cada uno de los PTC, previo consentimiento informado. Se explico el objetivo del
estudio y proporcionaron las instrucciones instrucciones para responder los reacti-
vos de cada uno de los instrumentos.

Contexto y escenario
La investigacion se efectué en una IES que se integra por cinco dependencias de
educacion superior.

Andlisis estadistico

Para determinar el efecto que tiene el clima organizacional y el liderazgo de servi-
cio en la satisfaccion laboral se estimé la correlacion de Pearson a fin de conocer la
relacion bivariada de las variables, a continuacién se realizé el anélisis de regresién
jerarquica lineal multiple con el fin de identificar el efecto que tienen el clima or-
ganizacional y el liderazgo de servicio en la satisfaccion laboral.

Resultados

En el cuadro 3-14 se presentan los resultados descriptivos de las variables medidas
en esta investigacion. Se identifican puntajes promedio mas altos en un factor de
satisfaccion laboral (satisfacciéon laboral intrinseca: media=3.67), dos factores de
clima organizacional (F7. Motivacién y esfuerzo: media=3.46; F5. Consideracion
de directivos: media=3.43.) y dos factores de liderazgo de servicio (F3. Habilidades
conceptuales: media=3.48; F7. Comportamiento ético: media=3.35).
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Cuadro 3-14. Resultadc
satisfaccion laboral, clima orga

. . Valor Valor . . . Alph
Variables Media DE 'a_o 'a .° Asimetria Curtosis pha de
Minimo Maximo Cronbach
Satisfaccion laboral:
F1. $at|§faCC|on laboral 3.67 65 173 5.00 749 357 .896
intrinseca
F2. Satlsfacmon laboral 3.10 93 1.00 5.00 -394 536 .882
extrinseca
Clima organizacional:
Sistema individual
F1. Satisfaccion en el 3.25 .79 1.00 5.00 -411 -.581 .805
trabajo
F2. Autonomia en el 3.22 .98 1.00 5.00 -.581 -.426 .870
trabajo
Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales 3.34 .81 1.00 5.00 -.594 734 .710
F4. Unién y apoyo 3.26 .81 1.00 5.00 -.454 .161 778
entre los compaferos
de trabajo
Sistema organizacional
F5. Consideracion de 343 1.01 1.00 5.00 -.652 -.235 .872
directivos
F6. Beneficios y 2.98 .94 1.00 5.00 -.197 =737 .825
recompensas
F7. Motivacion y esfuerzo  3.46 .76 1.00 5.00 -.943 .200 .869
F8. Liderazgo de 3.22 .87 1.00 5.00 -.374 -.650 .806
directivos
Liderazgo de servicio:
F1. Sensibilidad 3.07 .97 1.00 5.00 -.389 -474 817
emocional
F2. Creacion de valor 3.23 .99 1.00 5.00 -.631 -.099 .883
F3. Habilidades 3.48 1.01 1.00 5.00 -.783 .259 .896
conceptuales
F4. Empoderamiento 3.08 .94 1.00 5.00 -414 -.647 .805
F5. Apoyar el desarrollo 3.06 1.05 1.00 5.00 -.488 -.551 91
de los subordinados
F6. Poner en primer lugar  2.77 .90 1.00 4.50 -.447 -.251 .836
a los subordinados
F7. Comportamiento 3.35 1.09 1.00 5.00 -.528 -.440 .903
ético

Nota: DE: Desviacién estandar; n=226.
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De acuerdo con los resultados presentados en el cuadro 3-15, se identifican
correlaciones estadisticas significativas entre los factores de clima organizacional y
liderazgo de servicio con los dos factores de satisfaccion laboral (intrinseca y extrin-
seca). En su mayoria, las correlaciones son elevadas y oscilan entre .439 y .739, lo
cual indica la presencia de una mayor satisfaccién laboral cuando los trabajadores
perciben un clima organizacional favorable y perciben de sus directivos apoyo y en
general un liderazgo enfocado a las necesidades y metas de los trabajadores.

En el cuadro 3-16 se presentan los resultados del anilisis de regresién lineal
multiple de tipo jerarquico que se efectud para identificar el efecto que tiene el cli-
ma organizacional y el liderazgo de servicio en dos factores de la satisfaccion laboral
(intrinseca y extrinseca).

Cuadro 3-15. Coeficiente
laboral con el clima organiza

F1 Satisfaccion F2 Satisfaccion

Variables . .. .
laboral intrinseca laboral extrinseca

Clima organizacional:

Sistema individual

F1. Satisfaccion en el trabajo .688** .650**
F2. Autonomia en el trabajo 627 .629**
Sistema interpersonal

F3. Relaciones sociales .663** .533**
F4. Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo 439** .632**

Sistema organizacional

F5. Consideracion de directivos .514** .639**
F6. Beneficios y recompensas .582** .690**
F7. Motivacion y esfuerzo .514** 482
F8. Liderazgo de directivos AT75% .626**
Liderazgo de servicio:

F1. Sensibilidad emocional 491** .681**
F2. Creacion de valor .540** .672**
F3. Habilidades conceptuales 510** .628**
F4. Empoderamiento .609** .688**
F5. Apoyar el desarrollo de los subordinados .530* 739**
F6. Poner en primer lugar a los subordinados AT4* .659**
F7. Comportamiento ético .524* .669**

Nota: n=226. * p < .05; ** p <.01; ***p< .001.
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Cuadro 3-16. Result: 1"4.:.,:..’
entre la variable depe
independientes Clima organ

~-

Variable dependiente:
Satisfaccion laboral

Variables independientes

F1. Satisfaccion F2. Satisfaccion
intrinseca extrinseca

Clima organizacional. Sistema individual
F1. Satisfaccién de los trabajadores .257** .038
F2. Autonomia en el trabajo 327 -.041
Clima organizacional. Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales -.002 .012
F4. Union y apoyo entre comparieros de trabajo -.120 187+
Clima organizacional. Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos. .005 .163*
F6. Beneficios y recompensas .156* 442+
F7. Motivacion y esfuerzo .093 -.044
F8. Liderazgo de directivos 119 2437
Paso 2:
Clima organizacional. Sistema individual
F1. Satisfaccion de los trabajadores A72* -.005
F2. Autonomia en el trabajo .295%** -.133
Clima organizacional: Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales -.060 .035
F4. Union y apoyo entre compafieros de trabajo -.045 142
Clima organizacional. Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos. .058 .136
F6. Beneficios y recompensas 212** A1
F7. Motivacion y esfuerzo 113 -.007
F8. Liderazgo de directivos .052 .108
Liderazgo orientado al servicio:
F1. Sensibilidad emocional .146 119
F2. Creacion de valor -.022 -.105
F3. Habilidades conceptuales .088 -.031
F4. Empoderamiento .323*** .250***
F5. Apoyar el desarrollo de los subordinados -.312* 242
F6. Ubicar en primer lugar a los subordinados -.085 -.016
F7. Comportamiento ético -.053 -.120
1°. Paso: R 719 .814**
2°. Paso: R 4T 841
1°. Paso: R? Ajustada 499*** .650***
2°. Paso: R?Ajustada 527 687+
Incremento en R?Ajustada .028*** .037**

Nota: n=226.* p < .05; ** p < .01; ***p< .001.
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Se identifico que en la satisfaccion laboral intrinseca tienen un efecto signifi-
cativo tres factores del clima organizacional: F1. Satisfaccion de los trabajadores
(B=.172; p<.05), F2. Autonomia en el trabajo (B=.295; p<.01) y F6. Beneficios y
recompensas (B=.212; p<.01). Estos resultados indican que cuando el trabajador
percibe un clima de satisfaccién, autonomia asi como con beneficios y recompensas
existe mayor satisfaccion laboral intrinseca. Asi también, se identifica que dos fac-
tores del liderazgo de servicio tienen un efecto significativo en la satisfaccién laboral
intrinseca: F4. Empoderamiento (B=.323; p<.001) lo que muestra la importancia
de habilitar a los trabajadores para que ellos identifiquen y resuelvan problemas y
determinen cémo y cuando realizar sus actividades.

Por dltimo, se identificé una asociacién negativa entre el factor F5. Apoyar el
desarrollo de los subordinados (B=-.312; p<.05) y la satisfaccién laboral intrinseca
reflejan que cuando menos apoyo reciben los trabajadores por parte de sus supe-
riores para su desarrollo, presentan mayores niveles de satisfaccién intrinseca. Los
resultados obtenidos del analisis jerdrquico de regresiéon multiple indican un valor
de R=.719 y R?Ajustada = .499 (p<.001) en el primer paso del anélisis y un valor de
R=.747 y de R?Ajustada=.527 (p<.001) en el segundo paso, con lo cual se aprecia
un efecto mayor del clima organizacional en la satisfaccion laboral intrinseca, en
comparacién con la variable de liderazgo de servicio, la cual incrementa el valor de
R?Ajustada de .028.

Ademis, de acuerdo con el cuadro 3-16 se identifica un efecto significativo de
cuatro factores de clima organizacional en la satisfaccién laboral extrinseca en el
primer paso del anélisis: F4. Unién y apoyo entre compafieros de trabajo (f=.187,
p<.05), F5. Consideracion de directivos (B=.163; p<.05), F6. Beneficios y recom-
pensas (B=.442; p<.001) y F8. Liderazgo de directivos (B=.243; p<.001). Sin em-
bargo, en el segundo paso del analisis sélo se identifica el efecto significativo de un
factor de clima organizacional y dos factores de liderazgo de servicio en la satis-
faccién laboral extrinseca: F4. Empoderamiento (B=.250; p<.001) y F5. Apoyar el
desarrollo de los subordinados (B=.242; p<.05). Los resultados obtenidos arrojan un
valor de R=.814 y .841 (p<.001) en el primero y segundo paso del anilisis, y un va-
lor de R?Ajustada de .650 y .687 (p<.001) en el primero y segundo pasos, en forma
respectiva con lo cual es posible identificar la importancia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral extrinseca si se considera que la aportacién incremental
que genera el liderazgo de servicio en el valor de R es de .027 y en el valor de R?A-
justada es de .037.
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Discusion

El objetivo del presente estudio fue determinar el efecto del clima organizacional y
del liderazgo de servicio en la satisfaccion laboral, los resultados del analisis de re-
gresion jerarquica lineal multiple indican un efecto alto del clima organizacional en
la satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca, y la presencia de incrementos minimos
en el coeficiente de correlacion multiple (R) y en el porcentaje de varianza expli-
cada (R?Ajustada) cuando se incorpora la variable de liderazgo de servicio. Con lo
cual es posible apreciar la importancia del efecto que tiene el clima organizacional
en la satisfaccion laboral. Estos resultados son coincidentes con los obtenidos por
Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), Griffin y Joscelyn (2001), Schulte, Ostroff y
Kinicki (2006) y Buker (2005) en el sentido que un clima mas favorable y positivo
contribuird de manera necesaria a que los empleados estén mas satisfechos con su
trabajo. En cuanto al efecto que tiene el liderazgo en la satisfaccion laboral, en la
literatura se identifican diversas evidencias empiricas que sustentan que el liderazgo
es una variable antecedente de variables asociadas con los resultados de la organi-
zacion como es el caso de la satisfaccion laboral, lo cual generara efectos positivos
o consecuencias directas en aspectos como es el rendimiento, la productividad, la
rotacién, entre otros (Cuadra y Veloso, 2007); no obstante, en el presente trabajo
se identifica un efecto minimo del liderazgo en la satisfaccién laboral.
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ESTUDIO 3. EFECTO DEL CLIMAYY EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA SATISFACCION LABORAL
Y LA INTENCION DE ROTACION

Juana Patlan Pérez' y Rosalia Herndndez Hernandez?

Si se toma en cuenta la importancia que tiene el clima organizacional en los resul-
tados organizacionales, la presente investigacién tiene como objetivo determinar
el efecto del clima y el compromiso organizacional en satisfaccién laboral y en la
intencion de rotacién en una organizacién, para lo cual se obtuvo una muestra de
personal de una IES y se efectué una investigacién transversal de tipo explicativo.

Método

Tipo y diserio de investigacion

Para determinar el efecto que tiene el clima organizacional y el liderazgo de servicio
en la satisfaccion laboral y en la intencion de rotacion se realizo una investigacion de
tipo transversal, ex post facto y explicativa, con disefio no experimental.

Muestra

La muestra se integra de 111 participantes, los cuales tienen una edad promedio
de 50.62 afios; 66.3% son hombres y 33.7% son mujeres; 66.4% tienen una pareja,
84.7% tienen hijos, en promedio tienen 2.4 hijos. El mayor porcentaje de la mues-
tra tiene estudios de posgrado (50.0%). Ademas, 72.4% es personal sindicalizado
(cuadro 3-17).

! Correspondencia: patlanjuana@hotmail.com
2 Correspondencia: rosalia_hh@yahoo.com.mx
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Cuadro 3-17. Caracteristicas SC

Variables clasificatorias n % Media DE Min./Max.
Edad (afios): 111 50.62 10.87 20/83
Sexo:

Hombres 69 66.3
Mujeres 35 33.7
Estado civil:
Con pareja 69 66.4
Sin pareja 35 33-.6
Escolaridad:
Primaria 2 1.9
Secundaria 9 8.5
Bachillerato 31 29.2
Licenciatura 11 10.4
Posgrado 53 50.0
Con hijos:
Si 94 84.7
No 17 15.3
Numero de hijos 24 1.4 .0/7.0
Tipo de puesto:
Sindicalizado 76 72.4
No sindicalizado 54 27.6
Antigtiedad laboral en la 241 10.6 .6/147
organizacion:
Antigiiedad en el puesto 14.2 11.7 .6/40
Turno:
Matutino 82 76.6
Vespertino 3 2.8
Otro 22 20.6

Nota: DE: Desviacién estandar.

Variables

En esta investigacion se incluyeron dos variables dependientes: satisfaccion laboral
y la intencién de rotacion. Las variables independientes son el clima organizacional
y el compromiso organizacional. Dentro de las variables clasificatorias se incluyé la
edad, el sexo, el estado civil, la escolaridad, si los participantes tienen hijos, nimero
de hijos, el tipo de puesto, la antigiiedad laboral en la organizacién, la antigiiedad
laboral en el puesto y el turno.
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Satisfaccion laboral:

Definicién conceptual. La satisfaccién laboral son percepciones y sentimientos
que experimentan los trabajadores respecto a su trabajo y diferentes aspectos
del trabajo (Spector, 1985). Navarro, Linares y Montafiana (2010) definen
dos tipos de satisfaccién laboral:

Satisfaccion laboral intrinseca. Este tipo de satisfaccién estd originada por
factores relacionados con la tarea en si (variedad, dificultad, interés, auto-
nomia, posibilidad de aprender, entre otros)

Satisfaccion laboral extrinseca. Tiene su origen en fuentes externas al traba-
jador, relacionadas al contexto o ambiente en el que la tarea se desarrolla
(relaciones con los superiores y con los compafieros, salario, horas de tra-
bajo, seguridad, reconocimiento, entre otros)

Definicién operacional. Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos del Min-
nesota Satisfaction Questionnaire (Short form) de Weiss, Dawis, England y Lo-
fquist (1977).

Clima organizacional:

Definicién conceptual. Conjunto de atributos percibidos de una organizacién
y, o sus subsistemas, o ambos que determinan el comportamiento de los tra-
bajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacién y, o sus
subsistemas, o ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno (Hellrie-
gel, 1974). La definicién de los factores de clima organizacional se presentan
en el cuadro 3-2.

Definicién operacional. Puntaje obtenido a la respuesta de los reactivos de la
EMCO (Goémez y Vicario, 2010).

Compromiso organizacional:

Definicién conceptual. Grado en el cual los valores y metas de los trabajadores
son congruentes con los de la organizacion donde trabajan, lo cual propicia
que ellos se comprometan con la organizacién.

Compromiso afectivo. Orientacién y vinculo afectivos, asi como grado de
identificacién del trabajador hacia la organizacién, sus metas, objetivos y
valores (Buchanan, 1974; Mowday, Steers y Porter, 1979)

Compromiso normativo. Es el que tienen los trabajadores por considerar correc-
to de acuerdo con su moral para continuar sus labores en una determinada
organizacion derivado de presiones normativas internalizadas con el objeto
de contribuir al logro de las metas de la organizacién (Wiener, 1982)

Compromiso de continuidad. Es el que tienen los empleados para permane-
cer en una organizacién como resultado del reconocimiento que hace una
persona de los costos asociados (pensién, antigiiedad, beneficios) que se
generarian-perderian al terminar la relacién laboral (Meyer y Allen, 1991)

Definicién operacional. Puntaje obtenido en la respuesta a los reactivos de la
Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990).

Intencion de rotacion

Definiciéon conceptual. Es la intencionalidad del trabajador de renunciar a su em-
pleo actual por diversos motivos (Mobley, Griffeth, Hand y Meglino, 1979).

Definicién operacional. Puntaje obtenido a la escala de intencién de rotaciéon de Mo-
bley, Homer y Hollingsworth (1978) y Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (1979).
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Instrumentos de medicién

En esta investigacion se utilizaron cuatro instrumentos de medicién para medir la
satisfaccion laboral, el clima organizacional, el compromiso organizacional y la in-
tencion de rotacion.

a) Satisfaccion laboral. Se utilizo6 la version corta del Minnesota Satisfaction Ques-
tionnaire (Short form) de Weiss, Dawis, England y Lofquist (1977). La escala
mide dos factores de satisfaccion laboral: F1. Satisfaccion laboral intrinseca
y F2. Satisfaccion laboral extrinseca). El disefio de la escala esta basado en la
Teoria de dos factores de Herzberg. La escala se integrada de 18 reactivos y
utiliza una escala de respuesta tipo Likert de cinco puntos: 1=muy insatisfe-
cho; 5=muy satisfecho. Los resultados del Alpha de Cronbach fueron de .890
en el factor de satisfaccion intrinseca y de .790 en el de satisfaccion extrinseca
(cuadro 3-18).

b) Clima organizacional. Se utilizo6 la EMCO construida por Gémez y Vicario
(2010). Esta escala estd compuesta por ocho factores integrados en tres subsis-
temas (individual, interpersonal y grupal) tal como se muestra en el cuadro 3-2.
La escala validada se conforma de 29 reactivos, con opciones de respuesta tipo
Likert de cinco puntos: 1=nunca; 5=Siempre. Los resultados de confiabilidad
arrojaron valores del Alpha de Cronbach entre .621 y .833 (cuadro 3-18).

c) Compromiso organizacional. Se utilizé la Escala de Compromiso Organiza-
cional de Allen y Meyer (1990) que mide tres factores (compromiso afectivo,
normativo y de continuidad) y se integra de 18 reactivos con opciones de res-
puesta en escala tipo Likert de cinco puntos (1=muy en desacuerdo; 5= muy
de acuerdo). Los resultados del Alpha de Cronbach se ubicaron entre .614 y
.672 (cuadro 3-18).

d) Intencién de rotacién
Se utilizo la escala de intencién de rotacién de Mobley, Homer y Hollingsworth
(1978) y Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (1979). Consta de tres reactivos que
son medidos en escala tipo Likert de cinco puntos: 1=muy en desacuerdo; 5=
muy de acuerdo. El Alpha de Cronbach se ubicé en .648 (cuadro 3-18).

Procedimiento

Para realizar la aplicacién de los instrumentos de medicién se solicité autorizacién
para efectuar la investigacién. Se obtuvo el consentimiento informado de los parti-
cipantes y durante la aplicacién se proporcionaron las instrucciones necesarias.

Contexto y escenario

La aplicacion de los instrumentos de medicion se efectud en las instalaciones de tra-
bajo de los participantes, especificamente en su area de trabajo. Como ya se sefial9,
la investigacién se efectu6 en una IES.

Andlisis estadistico

Se efectuaron anélisis estadisticos de tipo descriptivo, ademas se determiné la corre-
lacién de Pearson para identificar la posible relacién entre las variables y, finalmen-
te, se realizé el analisis de regresion jerarquica lineal multiple a fin de identificar el
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efecto que tiene el clima y el compromiso organizacional en la satisfaccion laboral y
en la intencién de permanencia en el empleo.

Resultados

De acuerdo con los resultados descriptivos presentados en el cuadro 3-18, se ob-
tuvieron puntuaciones medias més altas en el F1. Satisfaccion laboral intrinseca
(3.71), en comparacién con el F2. Satisfaccién laboral extrinseca (2.70). En cuanto
al clima organizacional, las puntuaciones medias mas altas se ubican en el factor F7.
Motivacién y esfuerzo (4.04), en cambio la puntuacién mas baja se presenta en el
factor F5. Consideraciéon de directivos (2.92). En lo referente a compromiso orga-
nizacional, en el compromiso afectivo se obtuvo la media mas alta (.3.77) y el valor
mas bajo se presenta en el compromiso de continuidad (3.10). La puntuacién media
de la intencién de rotacion fue de 1.78.

Cuadro 3-18. Resultados
Satisfaccion laboral, Clima or

Variables Media DE Valor Valor Asime- Curto- Alphade

Minimo Maximo tria sis  Cron-bach
Satisfaccion laboral:
F1. i‘::;i‘;aecc";"” laboral 371 .74 1.00 500  -277 590 880
F2. ifttr'fr‘:g‘;:’” laboral 270 111 1.00 5.00 257 -781 790
Clima organizacional:
Sistema individual
F1. Satisfaccién en el trabajo  3.32 .64 1.75 5.00 .264 462 621
F2. Autonomia en el trabajo 3.74 .94 1.00 5.00 -.613 -.074 .668
Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales 3.07 .94 1.00 5.00 .391 -.575 736
F4. Union y apoyo entre los 3.16 .92 1.00 5.00 -.139 -.648 .702
companieros de trabajo
Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos ~ 2.92 .54 1.20 5.00 -127 437 .688
F6. Beneficios y recompensas  2.95 .98 1.00 5.00 .163 -.468 718
F7. Motivacion y esfuerzo 4.04 .68 2.33 5.00 -.143 -.699 .656
F8. Liderazgo de directivos 2.83 .78 1.00 5.00 .156 293 .833
Compromiso organizacional:
F1. Compromiso afectivo 3.77 .75 217 5.00 -.184 -.233 .649
F2. Compromiso normativo 3.51 .81 1.67 5.00 .003 -.665 614
F3. Compromiso de 3.10 .81 1.00 5.00 .266 1120 672
continuidad
Intencion de rotacion 1.78 .88 1.00 5.00 .305 378 .648
Nota: n=111.
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De acuerdo con el cuadro 3-19, se identificaron correlaciones estadisticas signi-
ficativas entre varios factores del clima organizacional y la satisfaccién laboral. En la
satisfaccién intrinseca destacan sobre todo los factores F1. Satisfaccién en el trabajo
(r=.454; p<.01), F8. Liderazgo de directivos (r=.400; p<.400), seguido por el factor
F6. Beneficios y recompensas (r=.342; p<.342), F5. Consideracion de directivos
(r=.319; p<.01) y F3. Relaciones sociales en el trabajo r=.268; p<.01). Por lo que
se refiere a la satisfaccion extrinseca, los factores de clima organizacional asociados
de manera significativa fueron el F8. Liderazgo de directivos (r=.478; p<.01), F6.
Beneficios y recompensas (r=.352; p<.01), F5. Consideracién de directivos (r=.334;
p<.01), F4. Unién y apoyo entre compafieros (r=.289; p<.01) y F3. Relaciones so-
ciales (r=.239; p<.05). En estos resultados destaca el papel que juega el liderazgo
percibido de directivos y la autonomia en el trabajo en la satisfaccién laboral, sin
restar importancia a los demés factores.

De igual forma, se identific6 que el compromiso afectivo (r=.215; p<.05) y
normativo (r=.257; p<.01) estidn asociados con la satisfaccion laboral intrinseca, en
cambio el compromiso de continuidad mostré estar asociado a la satisfaccion laboral
extrinseca (r=.199; p<.05). Dicho en otras palabras, se aprecia una mayor satisfac-
cion intrinseca (aspectos de la tarea) cuando existe méis compromiso afectivo y nor-
mativo, en cambio existe mayor satisfacciéon extrinseca (factores externos) cuando
se incrementan los niveles de compromiso de continuidad como reconocimiento de
los costos o inversiones asociadas al trabajo.

Con la intencién de rotacién los resultados indican asociaciones significativas
entre un factor de clima organizacional (F8. Liderazgo de directivos: r=.272; p<.01)
y dos factores de compromiso organizacional.
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Cuadro 3-19. Coeficientesidiesc:
laboral con el clima organizaci

Satisfaccion laboral

F1 F2
Variables Satisfaccién  Satisfaccion Intencién
laboral laboral de rotacion
intrinseca extrinseca
F1. Satisfaccion en el trabajo .126 .155 171
F2. Autonomia en el trabajo 454 174 -.082
Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales .268** .239* .099
F4. Unién y apoyo entre los compafieros 193 .289** .094
de trabajo
Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos .319** .334** .169
F6. Beneficios y recompensas .342** .352** .182
F7. Motivacion y esfuerzo .083 147 .014
F8. Liderazgo de directivos .400** 478 272
Compromiso organizacional:
F1. Compromiso afectivo .215* .029 -.354*
F2. Compromiso normativo .257** 129 -.036
F3. Compromiso de continuidad -.026 .199* .316%*

Nota: n=111. * p < .05; ** p < .01.

Los resultados del analisis de regresion jerdrquica lineal multiple se presentan
en el cuadro 3-20; los cuales indican que tres factores de clima organizacional estdn
asociados de manera significativa con la satisfaccién laboral intrinseca: F2. Auto-
nomia en el trabajo (B=.349; p<.001), F3. Relaciones sociales (f=.239; p<.05) y
F8. Liderazgo de directivos (B=.232; p<.05). Ademas, el factor de compromiso de
continuidad (B=-.223; p<.05) esta asociado en forma negativa con la satisfaccion in-
trinseca que indica que a menores niveles de compromiso de continuidad existe una
mayor satisfaccién intrinseca. El valor de R en el primer paso del anélisis fue de .605
(p<.001) y de .645 (p<.001) en el segundo paso, lo que representa un incremento
en R de .040, ademis el valor de R?ajustada en el primer paso fue de .363 (p<.001)
y de .416 (p<.001) en el segundo paso con lo que se obtuvo un incremento en R?A-
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justada de .053, lo que indica que el efecto que tiene el clima organizacional en la
satisfaccién laboral es alto.

Por lo que se refiere a la satisfaccién laboral extrinseca, dos factores de clima
organizacional mostraron asociaciones significativas: F6. Beneficios y recompensas
(B=.267; p<.05) y F8. Liderazgo de directivos (p=.353; p<.001). En este caso, nin-
gin factor de compromiso organizacional estuvo asociado a la satisfaccion extrin-
seca. En este anélisis el valor de R en el paso dos fue de .598 (p<.001) y el de R2A-
justada fue de .357 (p<.001), lo cual confirma que el clima organizacional es el que
tiene un efecto significativo en la satisfaccion laboral extrinseca.

Por lo que se refiere a la intencién de rotacién, los resultados indican que dos
factores de clima organizacional estin asociados a estas variables: F2. Autonomia
en el trabajo (B=-.218; p<.05) y F8. Liderazgo de directivos (B=.254; p<.05). Es
importante mencionar que también se identificé el efecto significativo de dos fac-
tores de compromiso organizacional con la intencién de rotacion: F1. Compromiso
afectivo (B=-.336; p<.001) y F3. Compromiso de continuidad (f=.287; p<.001).
Es de resaltar que en el caso del compromiso afectivo la relaciéon identificada fue
negativa, esto indica que a menor compromiso afectivo existe una mayor intencién
de rotacién, no asi para el caso del compromiso de continuidad. En este anilisis
se identifica un incremento tanto en el valor de R de .196 (p<.001 como en el de
R?Ajustada de .194 (p<.001); lo que demuestra que para el caso de la intencion
de rotacion, tanto el clima organizacional como el compromiso organizacional,
tienen un efecto importante, no obstante que dicho efecto todavia sea mas alto en
el caso del clima organizacional.

Cuadro 3-20. Resu
variables dependientes

en el empleo

Variables dependientes

Satisfaccion laboral

Variables independientes F1. F2. Intencién de
rotacion en
Satisfaccion  Satisfaccion el empleo
intrinseca extrinseca
Paso 1:
Clima organizacional. Sistema individual
F1. Satisfaccion de los trabajadores -.028 -.071 .104
F2. Autonomia en el trabajo .362*** -.012 -.242*
Clima organizacional. Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales .265* -.023 .009
F4. Unién y apoyo entre compaferos de trabajo =21 170 -.024
Clima organizacional. Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos .140 .095 .079
F6. Beneficios y recompensas 124 .236* .201
F7. Motivacion y esfuerzo -.098 .079 -.015

F8. Liderazgo de directivos 213* .357** .240*
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Cuadro 3-20. Result 1'-%4___1"‘
variables dependient fa
en el empleo (continuacion)

Variables dependientes

Satisfaccion laboral

Variables independientes F1. F2. Intencién de
rotacion en
Satisfaccion  Satisfaccion el empleo
intrinseca extrinseca
Paso 2:
Clima organizacional. Sistema individual
F1. Satisfaccion de los trabajadores -.037 -.063 .083
F2. Autonomia en el trabajo .349*** -.006 -.218*
Clima organizacional. Sistema interpersonal
F3. Relaciones sociales 239 -.018 101
F4. Unién y apoyo entre compafieros de trabajo -.233 1191 -.020
Clima organizacional. Sistema organizacional
F5. Consideracion de directivos A71 .103 .054
F6. Beneficios y recompensas 145 .267* .150
F7. Motivacion y esfuerzo -.053 .068 -.031
F8. Liderazgo de directivos .232* .353*** .254*
Compromiso organizacional
F1. Compromiso afectivo .056 .013 -.336%**
F2. Compromiso normativo .062 -.134 -.062
F3. Compromiso de continuidad -.223* .041 .287**
1°. Paso: R .605*** .586*** 414>
2° Paso: R .645*** .598*** .610***
1°. Paso: R? Ajustada .363*** .343*** .093*
2°. Paso: R?Ajustada 416%** 357 287***
Incremento en R?Ajustada .053*** .014** 194

Nota: son reportados los coeficientes estandarizados. n = 111. * p £ .05; ** p < .01; ***p< .001.

Discusion

Los resultados presentados en este tercer estudio muestran que tanto el clima como
el compromiso organizacional tienen un efecto significativo e importante en la sa-
tisfaccion laboral y la intencion de rotacién en una muestra de trabajadores de una
IES, con lo cual es posible afirmar que el clima organizacional es una variable que
impacta de manera directa a variables de resultados como son la satisfacciéon laboral
y la intencién de rotacién. Sin embargo, quedan por investigar otros consecuentes
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del clima organizacional que pueden repercutir no sélo en el trabajador (calidad de
vida en el trabajo, bienestar en el trabajo), sino también en la organizacion (desem-
pefo laboral, productividad).

Discusion general

En el presente trabajo se presentaron los resultados de las propiedades psicométri-
cas de la EMCO de Gomez y Vicario (2010) en su version corta que se integra de
29 reactivos y mide ocho factores de clima organizacional. Ademas, se presentaron
los resultados de dos investigaciones en las que ha sido posible apreciar el efecto
que tiene el clima organizacional en particular en la satisfaccion laboral. Se ha po-
dido apreciar que el efecto del clima organizacional es significativo y relevante en
la satisfacciéon laboral. Sin embargo, es importante continuar con el desarrollo de
investigaciones que permitan aportar otros efectos del clima organizacional y cuales
son las variables antecedentes que puedan llevar a explicar la presencia de un deter-
minado clima en las organizaciones.

Hoy en dia el clima organizacional, ademas de ser una variable investigada con
amplitud, destaca por su importancia para ser medida. Por ejemplo, en México se
efectaa la medicion del clima organizacional en las dependencias gubernamentales
mexicanas por conducto de la Secretaria de la Funciéon Publica de acuerdo con el
Servicio Profesional de Carrera. Ademas la evaluacion del clima organizacional es
un requerimiento en el marco de la certificacién de las normas ISO 9000 y en la
obtencion de la certificacion de igualdad de género que otorga INMUJERES (2010).
Sin embargo, contar con un instrumento para medir el clima organizacional valido y
confiable construido para poblaciéon mexicana es una necesidad imperativa para las
organizaciones interesadas en identificar como se percibe el clima organizacional y
como intervenir para propiciar climas laborales mas favorables que contribuyan no
s6lo a incrementar la productividad de los trabajadores, sino también a mejorar la
calidad de vida en el trabajo.
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PRODUCTIVIDAD, SALUD Y TRABAJO

pueden ser indicadores de enfermedad en el trabajo. El ausentismo, descrito

como la accién en la cual el trabajador no asiste a laborar y el presentismo,
definido como la condiciéon en la cual el empleado se encuentra de forma fisica
dentro de su ambiente laboral pero en condiciones inadecuadas o anémalas de sa-
lud para desempefiarse de manera correcta, “estar presente en el trabajo pero no
estando en él”, reflejan problematicas con un impacto econdémico o productivo en
las organizaciones. Sin embargo, aunque las dos situaciones son de consideracion, el
presentismo representa un riesgo mayor en la baja de productividad (Arteaga, Vera,
Carrasco y Contreras, 2007).

Segin Duran (2007), estudios sobre el tema informaban que en EUA las pér-
didas anuales sobrepasaban los 150 mil millones de do6lares. Aunado a lo anterior,
estudios en Canada estiman que la pérdida de productividad es de 4.5 mil millones
debido al presentismo, ausentismo e incapacidad. En tanto, Europa registra cifras
elevadas de hasta 60% de trabajadores que acuden enfermos a sus puestos de tra-
bajo. De acuerdo a diversas estimaciones, al afio podrian invertirse cerca de 16
millones de dias laborales por concepto de licencias médicas, que representan cerca
de 44 mil personas sin trabajar durante ese periodo. En el aio 2000, un estudio de
la Organizacién Internacional del Trabajo, (OIT) realizado en EUA, Finlandia, Po-
lonia y el Reino Unido informaba que uno de cada diez trabajadores sufria sintomas
de estrés, depresion, ansiedad y cansancio, lo que daba como resultado casos de
desempleo y hospitalizacion.

En 1998 Olabarria, citado en Buendia (2006), decia que de manera tradicional
la higiene industrial atendia los casos que reflejaban un dafio a la salud (sobre todo
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo), cuya funcién mas importante
era ofrecer soluciones para subsanar incidentes de esta naturaleza; sin embargo, los
estudios a profundidad para encontrar la raiz del problema eran escasos. De acuerdo

D e acuerdo con Lima y Juarez (2008), los bajos indices de productividad

&
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con Gémez (2012), en la actualidad los problemas de salud asociados a las condicio-
nes de trabajo han aumentado; hombres y mujeres atraviesan por una serie de sinto-
mas como dolores de cabeza, espalda y cuello; alteraciones digestivas, agotamiento
asi como también trastornos del dormir. La medicina laboral regida a través de los
tiempos con base en la toxicologia y la fisiologia explica muchos de los problemas
actuales. En este mismo sentido, para este autor se ha documentado cémo los fac-
tores psicosociales pueden ser fuente de estrés laboral, el cual a su vez aumenta el
riesgo de problemas de salud tales como presién arterial alta, angina, ateroesclerosis,
infartos, tlcera, alteraciones musculo-esqueléticas, disfunciones sexuales y repro-
ductivas, ansiedad y depresién.

En la actualidad, multiples corporaciones se ven comprometidas a disefiar es-
trictos planes de productividad que exigen al empleado cumplir jornadas de traba-
jo muy demandantes, con la intencién de consumar objetivos organizacionales y
mantener su posicién en el mercado; sin embargo, tal esfuerzo conlleva a descuidar
estilos de vida saludables que impactan en la salud fisica y mental de los colabora-
dores. Una vida sedentaria y reducidos periodos de tiempo dedicados al descanso,
relajacién y recreacién son factores que exponen la salud del trabajador: estrés, una
dieta desequilibrada y reducidas horas de suefio son algunos de los factores deto-
nantes de multiples enfermedades crénicas no transmisibles (Meneses y Monge,
1997). De acuerdo con Lucefio, Martin, Rubio y Diaz (2004), en la tercera en-
cuesta europea sobre condiciones de trabajo se sefiala que 60% de los trabajadores
europeos coinciden en que el trabajo afecta su salud. El estrés, la fatiga crénica y
los trastornos musculo-esqueléticos tienen mayor prevalencia; entre 28 y 30% de
la poblacion reporta padecimientos del primer tipo, en tanto que 23% manifesto
la segunda. Respecto a los trastornos musculo-esqueléticos, 33% de los europeos
encuestados declararon tener dolores de espalda y 23% en hombro y cuello. Como
conclusién, el estrés relacionado con el trabajo aparece como el segundo problema
mas importante que afecta la salud de los trabajadores. A su vez, las enfermedades
musculo-esqueléticas presentan intima relacién con el estrés laboral.

ENFERMEDAD Y TRABAJO

Parra (2003), concuerda en que enfermedades existentes de manera previa pueden
potencializarse a través del trabajo y ser resultado de mas de un agente directo.
Padecimientos cardiovasculares como la hipertensién arterial son causados por la
intervenciéon de varios factores tales como el consumo de tabaco, altos indices de
colesterol en la sangre y sedentarismo. Realidades como largas jornadas, horario
nocturno, alimentacién inadecuada y falta de ventilacién o posturas incémodas de
por si reconocidas como peligrosas, aumentan su efecto y agravan el problema al
incorporarse a condiciones de trabajo.

La situacion de las enfermedades profesionales es grave. Todos los paises retinen
cifras que dia a dia elevan las estadisticas. La OIT (2002), reporta que cada afio mue-
ren 2 millones de hombres y mujeres como resultado de accidentes y enfermedades
relacionadas con el trabajo. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2010),
estima que cada afio se presentan 160 millones de nuevos casos de enfermedades
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relacionadas al trabajo y que gran parte de éstas son ocasionadas por las condiciones
laborales. Reconocen que un tercio de estas cifras representa dolores de espalda,
16% pérdida de audicién, 10% cincer de pulmén y 8% depresién atribuida a riesgos
de trabajo. Por su parte, la Unién Europea expone estadisticas en donde cada 3 min
y medio muere un individuo por causas relacionadas al trabajo. Tan solo en Europa
esto representa que casi 167 mil muertes son atribuidas a accidentes de trabajo (7
500) o a malestares ocupacionales (159 500). Cada 4 s y medio, un trabajador de
la Unién Europea podria ser victima de un accidente que lo obligard a permanecer
en casa cuando menos 3 o mas dias, lo que representa una tasa aproximada de 7
millones accidentes anuales en esta zona geogréfica.

Serrano, Moya y Salvador (2009) concuerdan en que ciertos padecimientos
como el trastorno metabolico mejor conocido como diabetes mellitus (DM), hi-
pertensién, infarto del miocardio, problemas cardiovasculares, obesidad, tension,
depresién y fatiga disminuyen el rendimiento del trabajador y afectan a su vez su
desempefio laboral e incrementa casos de ausentismo por efecto del detrimento de
la salud. Ademis de las suficientes evidencias en torno al vinculo entre el estrés y los
trastornos musculo-esqueléticos (dolores en espalda baja y trastorno de los miem-
bros superiores) ya sefialados por Lucefio, Martin, Rubio y Diaz, (2004) en parrafos
anteriores, estos autores sugieren que existe una amplia relacién entre presién en el
trabajo y el incremento de sufrir depresion, abuso de sustancias toxicas (drogode-
pendencia) o enfermedades cardiovasculares. El aumento en los factores de riesgo
en todo el mundo podria hacer que estas tltimas sean consideradas una epidemia;
dicho incremento esté relacionado con multiples variables relacionadas con el estilo
de vida actual; sin embargo, el estrés se considera uno de los mas importantes.

La presencia de estrés ocupacional implica la consideracién de multiples facto-
res (Gonzélez y Gutiérrez, 2006; Ivancevich y Matteson, 1989; Lazarus y Folkman,
1984; Siegris y Peter, 2000). De acuerdo al modelo propuesto por la Universidad de
Michigan, Peiré (1999) considera que ademas de los ambientes, influyen elementos
interpersonales como el tipo de relacién con los compaifieros de trabajo y superiores,
asf como las caracteristicas del trabajo mismo, (factores relacionados con la tarea;
elementos ergonémicos, disefio del puesto de trabajo y duracion de la jornada). De
acuerdo a estudios realizados por Gonzélez (2012), un alto indice de participantes
expuestos a niveles altos o muy elevados de estrés, indican la presencia de serios
problemas de salud mental. Asimismo, en una investigacion realizada con trabaja-
dores mexicanos de la industria electronica, Gonzélez y Gutiérrez (2006) confirma
que las jornadas maés intensas y mas largas de mas de 40 h, tienen mayor riesgo de
presentar estrés, lo cual coincide con estudios previos realizados por Cooper, Dewe,
ODriscoll (2001), asi como por Smith, Folkard y Fuller (2003).

Sin lugar a dudas, la recopilacién de evidencias en torno a los efectos de mul-
tiples factores que intervienen en el estado de salud del trabajador tiene un alto
alcance en la investigaciéon no s6lo en México sino también a nivel latinoamerica-
no, puesto que otros paises también atraviesan por un proceso de industrializacién
similar; razén por la cual presentan los mismos problemas de estrés en el trabajo,
(Gonzalez y Gutiérrez 2006).

La investigacion de conceptos y constructos relacionados con la productividad,
tales como liderazgo, cohesién, compromiso, entre otros y de aquellos vinculados
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con la salud como desgaste ocupacional (burnout), violencia (mobbing), factores psi-
cosomaticos, entre otros, permiten comprender, analizar, prevenir, evaluar, diag-
nosticar e intervenir con fines diversos en los campos de la investigacién, consultoria
y administracién de recursos humanos; por ejemplo, en la integracién y desarrollo
de personal hacen posible identificar necesidades de capacitacién, negociar con sin-
dicatos, tomar decisiones diversas, evaluar sus costos y beneficios financieros, pre-
venir y corregir situaciones relacionadas con enfermedades y accidentes de trabajo,
entre otras cosas mas.

También se relaciona con la posibilidad nacional e internacional de comprender
los contextos culturales, sociales y econémicos de paises, regiones, localidades en
donde se desarrolla la economia de las empresas, lo que a veces favorece a sus tra-
bajadores y en otras no tanto. Sin intencién de polemizar, los estudios de clima y
salud no cambian por si mismos la situacién de las organizaciones, pero si provocan
ideas, preocupaciones y miradas nuevas que los estados financieros, las ventas y los
problemas de produccién reclaman o agradecen con mayor o menor impacto en tér-
minos de trabajo, seguridad, salud, bienestar y, desde luego, utilidades.

A continuacién se describe una serie de conceptos y constructos utilizados por
un grupo de consultores e investigadores de la Universidad Nacional Auténoma de
Meéxico con la colaboracién, consejo y apoyo de ejecutivos y consultores de alto
nivel para diagnosticar empresas trasnacionales con presencia en Latinoamérica con
resultados importantes y favorables para el conocimiento de la condiciones de tra-
bajo con sus respectivos trabajadores.

CLIMA LABORAL

Segin Toro-Alvarez (2009) los pioneros del término clima organizacional fueron
Lewin, Lippitt y White, Fleishman y Argyris entre 1939 y 1958. Desde esas épocas
a la fecha, se han escrito textos y realizado investigaciones con constructos muy di-
versos relacionados; sin embargo, el autor llega a la siguiente definicién general:

El clima es un constructo complejo, multidimensional, relacionado con la cultura de
un modo poco claro, que puede estudiarse como causa, como efecto o como condi-
cion intermediaria y que siempre se refiere a la representacion cognitiva que las per-
sonas construyen a partir de las realidades colectivas en las que viven. (Toro-Alvarez,
2009, p. 72).

Para Reichers y Schneider (1990) por lo general el clima es definido como un con-
junto de percepciones compartidas de politicas organizacionales, practicas y proce-
dimientos formales e informales. Ahora bien, con base en un meta analisis de “anali-
sis de trayectorias” (Meta-Analytic Path Analysis) de Carr, Schmidt, Ford y DeShon
(2003), donde se analizaron 51 estudios con 70 muestras entre 1990 y 2000 para
llegar a la conclusién de que la literatura sobre clima laboral estd contenida en
la clasificacion de tres tipos propuesta por Ostroff (1993): afectivos, cognitivos
e instrumentales y se reconocen 33, 16 y 18 comportamientos respectivamente,
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relacionados con clima; todos ellos vinculados sobre todo al aspecto productivo y
organizacional, pero ninguno al de la salud. Resulta contradictorio que multiples
investigaciones con variables de este altimo rubro en forma independiente, refieran
que éste se relaciona con variables de clima (p. ej. Boada, Grau, De Diego, Agullo,
2004) mientras que cuando se estudia clima laboral de manera independiente, no se
asocia a variables de salud (de Carr, Schmidt, Ford y DeShon, 2003). Con base en
lo anterior, puede considerarse que estudiar el clima laboral y su relacién con salud
es muy importante en virtud de que las empresas no sélo deben conocer la dinami-
ca relacionada con variables de productividad, sino que también son importantes
aquellas relacionadas con la salud de los trabajadores. Algunas de esas variables se
describen a continuacion, las cuales fueron utilizadas para fines de investigacién en
los proyectos y resultados aqui descritos:

Variables relacionadas con productividad

Evitacion del trabajo

El concepto de evitaciéon del trabajo se refiere a aquellos comportamientos de los
empleados que no contribuyen a los objetivos organizacionales, tales como la im-
puntualidad en la entrada y salida, ausencias frecuentes o prolongadas, fingimiento
de trabajo, enfermedad. Asi como actividades no relacionadas con las obligaciones
del puesto como lo son platicas prolongadas con companeros, abuso del teléfono, la
computadora y el bafio o, disminucién de la intensidad del desempefio. También se
le llama renuncia psicoldgica, que se manifiesta como impuntualidad, ausentismo,
reduccion del esfuerzo o tiempo dedicado al trabajo, lentitud, rechazo de nuevas
responsabilidades, deficiencia de calidad, contencion de ideas creativas, resistencia
al cambio, insatisfaccion y perdida del bienestar (Griffeth, Hom y Gaertner, 2000;
Littlewood, 2004, Littlewood, 2008).

Bienestar emocional

Siegrist, Wahrendorf, Von dem Knesebeck, Jiirges y Borsch-Supan (2007), conside-
ran al bienestar emocional como reacciones tipo cognitivas, afectivas y fisiolégicas
relacionadas con manifestaciones de tristeza, preocupacion, suefio (dormir), energia
y salud y proponen que es la consecuencia de la trayectoria de la justicia organiza-
cional y satisfaccién en el trabajo y un correlato de la evitacion.

Sensibilidad a la injusticia

La reaccion de los individuos a la percepcion de justicia organizacional es moderada
por la sensibilidad que tienen respecto a la inequidad. Huseman, Hatfield y Miles
(1989), fueron los primeros en probar las hipotesis del constructo de sensibilidad
a la inequidad mediante la aplicacion del Instrumento de Sensibilidad a la Equidad
(Equity Sensitivity, Instrumento ESI de 5 reactivos de distribuciéon forzada de dos
opciones) a una muestra de 519 estudiantes universitarios. Los autores proponen
ante la sensibilidad los individuos pueden clasificarse en: benevolentes, sensibles y
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autorizados. Los primeros reportan estar satisfechos cuando son sub compensados
y experimentan culpa al ser sobre compensados; los sensibles experimentan estrés
o insatisfaccién cuando son sub compensados y también sienten culpa en el caso de
ser sobre compensados; y los autorizados muestran satisfacciéon cuando son sobre
compensados e insatisfaccién al ser sub compensados.

Justicia organizacional interpersonal

El constructo de justicia organizacional se deriva de la teoria de equidad de Adams
(1965) que propone que los individuos estan motivados por ser tratados de ma-
nera equitativa en relacion con el resto de sus companeros de trabajo. De acuerdo
a Hosmer y Kiewitz (2005), la justicia organizacional se refiere a la percepcion de
los empleados acerca de qué tan justo es el trato que reciben por parte de su orga-
nizacion.

Intencion de permanencia

El constructo de Intencién de permanencia es definido por Tett y Meyer (1993),
como la voluntad concebida y consciente por seguir en la organizacién y ha sido
identificado por Griffeth, Hom y Gaertner, 2000 como el precursor mas importante
e inmediato de la rotacién de acuerdo al postulado de que el mejor predictor del
comportamiento es la intencién por ejecutar dicho comportamiento, segin propuso
la teoria de la accién razonada de Fishbein y Ajzen en 1975 (Littlewood, 2008).

Satisfaccion en el trabajo

Segan Littlewood (2008), ésta es una de las actitudes que mayor atencion ha reci-
bido y cita la clasica definicién de Locke en 1976, en la que afirma se trata de una
reaccién cognitiva y afectiva que resulta de la evaluacién de la experiencia laboral
y conduce a un estado emocional placentero; por lo tanto, la satisfaccion es la per-
cepcion del individuo sobre qué tanto el puesto provee de satisfactores esperados.
Refleja un constructo global del trabajo y relacionado con respecto a sueldo, hora-
rio, relaciones, condiciones y tipo de trabajo, entre otros.

Compromiso organizacional

Segtn Arias-Galicia, Ortiz, Loli, Valera y Quintana (2008), para alcanzar metas no
s6lo se requiere de conocimiento, sino que se necesitan cultivar valores y capacidad
emocional, entre los se encuentra el compromiso; el autor se refiere a Goleman en
1995, para definir compromiso: “ser capaz de motivarse a uno mismo y persistir
ante las frustraciones; controlar los impulsos y diferir las gratificaciones; regular el
estado de animo y no permitir que el distrés empafie la habilidad de pensar, emplear
la empatia y tener esperanzas” (p. 34). Para efectos de medicion, los factores mas
probados y replicados son los de Meyer y Allen (1991), que miden compromiso
afectivo (motivadores emocionales), de continuidad (porque es la Gnica alternativa)
y normativo (porque existe un contrato legal).
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Involucramiento con el puesto

Es la importancia que tiene un determinado puesto en la autoestima del trabajador.
También puede considerirsele como un estado cognitivo que refleja el grado de
identificacién psicoldgica con un puesto (Littlewood, 2008).

Engagement

De acuerdo con Gurrola (2011), el concepto engagement se refiere al grado de in-
volucramiento emocional e intelectual (entusiasmo) que un empleado tiene con
su organizacién. Un nivel alto de éste se observa en lo que el empleado dice (de
manera consistente habla en forma positiva de la empresa con sus compaifieros, po-
sibles empleados, y clientes), su intencién de permanecer en la organizacién y su
compromiso por dar un esfuerzo adicional para lograr el éxito organizacional. Los
factores identificados que contribuyen al engagement son: gente (capital humano),
compensacién, practicas organizacionales, trabajo, oportunidades de crecimiento y
calidad de vida en el trabajo.

Liderazgo

Determina la percepcién que se tiene sobre la inteligencia, don de mando y respon-
sabilidad del lider con respecto a un grupo, que puede ser orientado a la tarea, a
la gente, a ambos o a ninguno. La democracia y el autoritarismo son sus extremos

respecto al estilo de dirigir o conducir a los otros para obtener metas y alcanzar ob-
jetivos (Littlewood, 2008).

Comunicacion

Mide el nivel de confianza, compaifierismo, y trabajo en equipo que la persona aso-
cia con la comunicacién escrita, verbal y no verbal observada entre las personas en
su 4rea de trabajo (Littlewood, 2008).

Cohesién
Se relaciona con la unién e integraciéon que se percibe con los compafieros, jefes y

subordinados con los cuales de manera frecuente la persona interactda en equipo
(Littlewood, 2008).

Satisfaccion
Se asocia con la evaluacion del reconocimiento, logro de metas y resultados que se
derivan del trabajo e interaccion con compaferos de trabajo (Littlewood, 2008).

Motivacion

Es el grado en el cual los empleados muestran preocupacién por la calidad del traba-
jo, intentan seguir adelante y se involucran en su trabajo. También se le asocia con
el nivel de responsabilidad y compromiso con el trabajo en funcién de las expecta-
tivas alcanzadas y la probabilidad de que sean exitosas a partir de esfuerzos propios
recompensados (Littlewood, 2008).
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Variables relacionadas con salud

Desgaste emocional

De acuerdo con Maslach y Jackson (1982), es pérdida progresiva de energia, cansan-
cio, desgaste, fatiga. Condicion en la que los trabajadores afirman que ya no pueden
dar mas de si mismos a nivel afectivo. Estado de agotamiento de la energia o los re-
cursos emocionales propios, una experiencia de agotamiento emocional debido a la
interaccion cotidiana y mantenida con personas cuya atencién constituye el objetivo
del trabajo (pacientes, presos, alumnos, clientes, entre otros).

Despersonalizacion

Se manifiesta por irritabilidad, actitudes negativas y respuestas frias e impersona-
les hacia las personas (clientes, pacientes, alumnos, presos, entre otros). Puede ser
considerada como el desarrollo de sentimientos negativos, asi como de actitudes y
sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo, quienes son
vistas por los profesionales de forma deshumanizada debido a un endurecimiento
afectivo, lo que conlleva que les culpen de sus problemas; por ejemplo el cliente es
un sujeto detestable, el preso es un delincuente acreedor de su condena, el enfermo
bien se merece su enfermedad o el alumno ser reprobado, por mencionar algunos
casos (Maslach y Jackson, 1982).

Insatisfaccion de logro

Son respuestas negativas hacia uno mismo y el trabajo. Disminuye la apreciacion favo-
rable de desarrollo y carrera dentro de una organizacion. Es la tendencia de los traba-
jadores a evaluarse en forma negativa, que afecta su habilidad para la realizacion del
trabajo y su relacién con las personas a las que atienden (Maslach y Jackson, 1982).

Trastornos psicosomdticos

Son alteraciones de la salud en términos de presencia de enfermedad, sintomato-
logia, entre otras. En términos de trastornos del suefio, gastrointestinales (p. ej.
gastritis, colitis, diarreas, estrefiimiento), psiconeuréticos (fobias, obsesiones, com-
pulsiones), dolor (cuerpo, cefaleas, migrafias), indicador de ansiedad y depresién
(tristeza), derivados de lo descrito en el DSM IV (Lépez-Ibor y Valdés, 2002).

Violencia verbal

Es parte de la conocida violencia limpia o psicologica, incluye el manejo de la pala-
bra para calumniar, circular informacion falsa dirigida a deteriorar el 4nimo de una
persona en forma directa o indirecta. (Almeida y Gomez, 2005).

Comunicacion deteriorada

Accién de interrumpir el enlace, transporte, correspondencia, relacién entre dos o
mas interlocutores, que provoca tensiones o una degradacion de la informacién a
comunicar (Garcia-Pelayo y Gross, 2000).
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Maltrato y humillacion
Rebajar el orgullo de una persona, mortificar, defraudar, envilecer, abatir, someter,
avergonzar. (Garcia-Pelayo y Gross, 2000).

Sobrecarga de trabajo

La carga mental es el resultado concreto de la interaccién entre un sujeto en particu-
lar y una o varias tareas especificas, como respuesta a la diferencia entre la cantidad
de recursos de procesamiento dedicados a la realizacién de la misma y la capacidad
total del organismo. El empleo de términos como porcién, proporciéon o porcentaje
resulta, por tanto, imprescindible (Gonzalez, Moreno y Garrosa, 2005).

Exceso de supervision y control
Someter a examen y revision una cosa para aceptar, corregir, modificar, rectificar,

repasar, retocar y controlar bajo un proceso, método o técnica en forma rigurosa
(Garcia-Pelayo y Gross, 2000).

Método

Planteamientos de investigacion

Tres organizaciones de los ramos bienes de consumo, de la salud y de telecomuni-
caciones solicitaron por separado a un grupo de consultores en psicologia ocupa-
cional diagnésticos con un mismo objetivo: conocer las relaciones entre variables
de productividad y de salud para obtener informacién pertinente que permita a sus
respectivas direcciones generales y de recursos humanos tomar decisiones. Los re-
sultados serian considerados para establecer planes, programas e intervenciones en
integracion, desarrollo, higiene y seguridad, capacitacién, prevencién y tratamiento
de problemas de salud fisica y mental. Todo basado en el principio de que los tra-
bajadores sanos seran mas productivos y de que su bienestar impactara tanto en su
propia calidad de vida como en la de su familia y entorno.

TIPO DE ESTUDIOS

Se llevaron a cabo tres estudios diagnoésticos con un enfoque sistémico de consul-
toria organizacional, en forma de investigaciones no experimentales, ex posfacto,
exploratorias y correlacionales (Kerlinger y Lee, 2002).

Participantes

Caso 1
En el primer estudio se recurri6 a una muestra integrada por 75 trabajadores mexica-
nos y centroamericanos en activo de una empresa de origen sueco dedicada al ramo
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papelero (México, 39%); Nicaragua, 17%; Costa Rica, 44%). En una proporcién de
59% de mujeres y 41% hombres, en edades oscilantes entre los 20 y 51 afios.

Caso 2

El segundo estudio se realizo en una empresa farmacéutica alemana con una mues-
tra de 390 trabajadores mexicanos y centroamericanos en estado activo. El 98% era
originario de Cuba y México, 6% de Guatemala, 5% tanto de Nicaragua como de
Republica Dominicana y 4% de El Salvador, Costa Rica y Panama.

Caso 3

Este altimo estudio se realizé en una empresa de origen norteamericano dedicada a
las telecomunicaciones, conformada por 1 629 trabajadores de diferentes estados de
la Reptublica Mexicana (San Luis Potosi, Tehuacin, Puebla y Querétaro). En donde
60% de la muestra represent6 al género femenino, 36% al masculino y 4% no re-
port6. E1 66% ocupaba un puesto operativo; 19%, administrativo; 4%, una posiciéon
gerencial dentro de la empresa y 10% no reporté.

Variables
Para los estudios mencionados se plantearon diversas variables, las cuales fueron
seleccionadas y aplicadas en las tres organizaciones. Las correlaciones se buscaron
entre aquellas que se vinculan en la literatura internacional con productividad y
aquellas que se han vinculado de manera directa con salud ocupacional (cuadro
4-1).

Ademis, con fines clasificatorios se ocuparon diversas variables sociodemogra-
ficas y organizacionales.
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.
Cuadro 4-1. Factores o varie
de investigacion

Asociadas a productividad Asociadas a salud

Evitacién autorreportada Desgaste emocional

Bienestar emocional Despersonalizacion

Sensibilidad a la injusticia Insatisfaccion de logro

Justicia organizacional interpersonal Violencia verbal

Intencion de permanencia Comunicacion deteriorada

Satisfaccion en el trabajo Maltrato y humillacion

Apoyo organizacional percibido Sobrecarga de trabajo

Compromiso afectivo Exceso de supervisién y control

Comunicacién Liderazgo

Compromiso normativo Cohesién

Compromiso de continuacion Satisfaccion

Involucramiento con el puesto Motivaciéon

Engagement Trastornos de suefio
Trastornos gastrointestinales
Trastornos psiconeuréticos
Trastornos de dolor
Indicador de ansiedad
Indicador de depresion

Objetivos e hipotesis de investigacion y consultoria

Mediante los estudios mencionados se buscé conocer la relacién estadistica mas
significativa entre las diversas variables asociadas a la productividad y a la salud, asi
como con otras clasificatorias de tipo sociodemografico y organizacional.

Instrumentos

En el estudio 1 se ocupd un instrumento compuesto por 104 reactivos que consi-
deraba 22 factores relacionados con productividad y salud. Ademas de datos socio-
demogréficos.

En el caso de los estudios 2 y 3, se utilizé6 un cuestionario compuesto de 137
reactivos que consideraba 31 factores relacionados con productividad y salud, ade-
mas de las siguientes variables sociodemograficas: localidad, edad, sexo, estado civil,
escolaridad, tipo de organizacion, area dentro de la empresa, carrera profesional,
nivel de puesto, tipo de contrato, contacto con el usuario, personal a cargo, namero
de personas a cargo, horas de trabajo al dia, antigiiedad en la empresa, afios de la-
bor, ascensos, empleos en la vida, ingreso mensual, horas libres, horas de ejercicio
semanal, afios de vivir con una pareja, tiene hijos y namero de hijos.
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Los instrumentos utilizados fueron los siguientes:
Clima laboral de Gémez y Vicario (2008)

Desgaste ocupacional (burnout) de Uribe-Prado (2008)
Acoso Laboral (mobbing) de Uribe-Prado (2008)
Factores psicosomaticos, Uribe-Prado (2008)
Satisfaccion laboral de Lopez Carranza (1999)
Renuncia psicolégica, Littlewood en Uribe (2008)
Bienestar emocional, Littlewood en Uribe (2008)

Procedimiento

El instrumento se aplico en cada empresa por separado por medio de lipiz y papel
para las poblaciones mexicanas y por via electronica para Centroamérica; el tiempo
aproximado de realizacion fue de 45 min y se encontraba compuesto con un cua-
dernillo de preguntas y uno mas de respuestas. El procedimiento fue el mismo para
las tres organizaciones, las aplicaciones se hicieron en forma colectiva por areasy, o
departamentos con presencia de encuestadores ya sea en salas de capacitacion o au-
ditorios, o en ambos, el cual se legitimo por parte de las 4reas de recursos humanos
y los sindicatos correspondientes. Las aplicaciones se llevaron a cabo durante una
y dos semanas. Una vez que los cuestionarios fueron aplicados, los datos obtenidos
fueron capturados y recodificados mediante el paquete estadistico SPSS version 15;
asimismo, se llevaron a cabo estadisticos descriptivos, correlaciones Pearson y anali-
sis de varianza One way. Se obtuvieron confiabilidades Alpha de Cronbach. En este
texto sélo se hace una descripcion de las correlaciones.

Resultados

A continuacién se presenta una serie de cuadros donde se observan algunas compa-
raciones importantes entre los tres tipos de industria.
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Cuadro 4-3. Correlacione

ble sociodemografica edad

Ind. Ind. Ind.
Factores Bienes de dela Telec.
consumo  Salud

Salud F14. Despersonalizaciéon -.073 .105* -.0M

Ocupacional F15. Insatisfaccion de logro .160 -.123* -.162**
F26. Trastornos de suefio -.016 -.040 -.093*
F27. Trastornos gastrointestinales -.044 -.034 -.010

Psicosomaticos F28. Trastornos psiconeuroticos .062 -.097 -.047
F29. Trastornos de dolor -.043 -.109* -.105**
F30. Trastornos de ansiedad -.061 -.113* -.087**
F31. Indicador de depresion -.110 -.035 -.032
F22. Liderazgo .000 .047 118*
F9. Comunicacion .053 .035 .057*
F13. Desgaste emocional/agotamiento -.061 -.124* -.181**
F25. Satisfaccion .194 .094 .103**

Clima laboral
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F1. Evitacion al trabajo/evitacion autorreportada .213 -.016 -.021
F2. Bienestar emocional .059 .072 132
F5. Intencion de permanencia -.062 .150** .140**
F4. Justicia organizativa interpersonal .008 .025 .125**
*<.05; **<.01
Cuadro 4-4. Correlaciones €  fac
y variable sociodemografica antigtie
Ind. Ind. Ind.
Factores Bienes de de la Telec.
consumo Salud
Salud F14. Despersonalizaciéon -.241* 114 077*
ocupacional F15. Insatisfaccion de logro -.039 -.067 .095**
F26. Trastornos de suefio -.079 -.103 .070**
F27. Trastornos gastrointestinales .068 .007 .062*
Psicosomaticos F28. Trastornos psiconeuroticos .002 -.067 .053*
F29. Trastornos de dolor .022 -.065 .053*
F30. Trastornos de ansiedad - 117 -.063 .059*
F31. Indicador de depresién -.165 -.052 .077**
F22. Liderazgo -.074 .023 -.098**
F9. Comunicacién -.122 -.022 -.159**
F13. Desgaste emocional -.086 .086**
Clima laboral F25. Satisfaccion .045 .066 -.138**
F1. Evitacién al trabajo .033 A13* .032
F2. Bienestar emocional .021 .060 -.114**
F5. Intencion de permanencia 227 .098 -.069**
F4. Justicia organizativa interpersonal -.107 -.072 -.064*

*<.05; **<.01
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Cuadro 4-5. ANOVAS variak
psicosomaticos por localidad e

_-\'\-..‘M

F15

Localidad F14 F26 F30 F31
Ind. de la Salud
Guatemala 1.64 1.67 1.44 1.72 1.44
Honduras 1.32 1.56 1.42 1.37 1.50
Nicaragua 1.36 1.72 1.38 1.72 1.45
El Salvador 1.25 1.60 1.41 1.42 1.42
Costa Rica 1.41 1.90 1.52 1.21 1.14
Panama 1.44 1.47 1.28 1.28 1.35
Rep. Dominicana 1.37 1.65 1.36 1.47 1.42
México 1.79%* 2.42%* 1.72%** 2.15%+* 2.00***

Nota: F14 Despersonalizacion, F15 Insatisfaccion de logro, F26 Trastornos de suefio, F30 Indicador de ansiedad,
F31 Indicador de depresién. *<.05; **<.01; ***<.001

en la industria de la salud

Cuadro 4-6. ANOVAS estudio

Localidad F22 F9 F13 F25 F1 F2 F5 F4
Ind. de la Salud
Guatemala 5.40 3.86 1.79 4.90 1.40 4.61 5.64
Honduras 4.90 3.82 2.35 5.68 1.20 5.31 5.53 :zz
Nicaragua 5.09 3.80 1.60 5.14 1.30 5.07 5.62 5:27
El Salvador 5.40 3.81 1.82 5.03 1.11 4.60 5.42 5.33
Costa Rica 475 357 284 482 134 400 530 02
Panama 5.54 3.91 2.07 5.44 1.45 4.98 5.30 i;z
Rep. Dominicana 3.26 2.99 2.14 4.36 1.25 4.32 5.32 4:45***
México 4.18%* 3.22*** 2.83** 4.05"* 1.58*  3.97"** 4.65"*

Nota: F22 Liderazgo, F9 Comunicacion, F13 Desgaste emocional, F25 Satisfaccion, F1 Evitacién al trabajo, F2 Bien-
estar emocional, F5 Intencién de permanencia, F4 Justicia organizativa interpersonal. *<.05; **<.01; ***<.001
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Cuadro 4-7. ANOVAS es

trastornos psicosomaticos por

'-‘,-:‘

ud v 3. var

s

Sexo F14 F15 F26 F27 F28 F29 F30 F31
I. Papelera
Femenino 2.07
Masculino 2.49*
Il. Farmac.
Femenino 1.61 1.70 1.75 1.54 2.43 2.16 2.00
Masculino 1.75* 1.56* 1.562** 1.35* 1.93*** 1.76* 1.67*
1ll. Telecom.
Femenino 2.56 1.71 1.53 2.30 1.29 2.01
Masculino 2.70** 1.52%** 1.40%** 1.87*** 1.47* 1.69***

Nota: F14 Despersonalizacién, F15 Insatisfaccion de logro, F26 Trastornos de suefio, F27 Trastornos gastrointes-
tinales, F28 Trastornos psiconeuréticos, F29 Trastornos de dolor, F30 Trastornos de ansiedad F31 Trastornos de
depresion. *<.05; **<.01; ***<.001

Cuadro 4-8. ANOVAS estudios

Sexo F22 F13 F2
Estudio 2
Femenino 4.22 2.84 3.95
Masculino 4.50*% 2.44%* 4.31*
Estudio 3
Femenino 4.30
Masculino 4.12**

Nota: F22 Liderazgo, F13 Desgaste emocional, F2 Bienestar emocional. *<.05; **<.01; ***<.001
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Cuadro 4-9. ANOVAS estud
y trastornos psicosomaticos por :

l

Area F14 F15 F26 F27 F28 F29 F30 F31

|. Bienes de consumo

No especifica 1.34 2.01
Rec. Humanos 1.16 3.30
Ventas 1.36 2.05
Finanzas 1.70 2.62
Tiendas Autoservicio 2.1 3.40
Mark PerC 1.66 2.40
Mark Tiss 1.00* 1.60*
Il. de la Salud

Direcc. Gral. 2.38 1.64 117 217
Admon. y Fin. 3.02 1.76 1.74 2.75
Operaciones 2.30 1.55 1.37 1.89
Dir. Médica 2.44 2.47 2.02 2.97
Rec. Humanos 2.83 1.61 1.73 2.14
Mercadotecnia 1 2.00 1.46 1.42 2.10
Mercadotecnia 2 2.77 2.00 1.71 2.77
Ventas 213 1.60 1.44 2.24
Investigacion 2.69 1.30 1.32 2.32
Produccion Farmacedutica 2.35 1.71 1.51 213
Centroamérica 2.58** 1.00* 1.10* 1.40**

Ill. Telecomunicaciones

Direccion 2.08 1.36 1.30 1.93 1.50 1.18
Tecnologia 3.14 1.90 1.60 222 2.38 2.31
Recursos humanos 2.61 1.71 1.51 2.14 1.88 1.75
Mercadotecnia 2.81 1.85 1.52 2.23 2.19 212
Juridico 1.55 1.00 1.20 1.26 1.33 1.00
Venta empresarial 2.47 1.71 1.36 1.94 2.05 1.89
Venta residencial 244 1.55 1.43 1.99 1.81 1.82
Operaciones 2.58 1.56 1.35 1.97 1.65 1.68
Telefonia publica 2.68 1.68 1.42 1.89 1.68 1.54
Atencion a clientes 2.92 1.61 1.48 213 1.88 1.79
Finanzas 3.04 1.71 1.59 2.20 2.03 1.99
Otra 2.72%*  1.46™ 1.30% 1.80* 1.74**  1.51%*

Nota: F15 Insatisfaccion de logro, F26 Trastornos de suefio, F27 Trastornos gastrointestinales, F28 Trastornos psico-
neuréticos, F29 Trastornos de dolor, F30 Trastornos de ansiedad F31 Trastornos de depresion. *<.05; **<.01; ***<.001a
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Cuadro 4-10. ANOVAS estudios™

Area F22 F9 F13 F25 F1 F2 F5 F4
|. Bienes de consumo
No especifica 1.53
Rec. Humanos 2.54
Ventas 1.37
Finanzas 1.58
Tiendas Autoservicio 1.57
Mark PerC 0.68.
Mark Tiss 1.36*
Il. de la Salud
Direcc.Gral 4.40 2.68 4.45 1.25 4.50
Admon. y Fin. 3.61 3.46 3.28 1.73 3.46
Operaciones 4.04 2.48 3.98 1.54 4.33
Dir. Médica 3.25 4.22 3.93 1.40 2.30
Rec. Humanos 4.15 3.06 3.86 2.10 3.59
Mercadotecnia 1 4.02 2.87 4.02 1.02 3.84
Mercadotecnia 2 4.31 3.51 3.06 1.91 3.55
Ventas 4.59 2.92 4.47 1.41 3.81
Investigacion 4.22 2.77 3.84 1.64 4.55
Produccion farmac. 4.36 2.43 4.36 1.49 4.22
Centroamérica 4.20* 2.10***  3.80*** 2.30*** 4.50***

lll. Telecomunicaciones

Direccion 4.26 4.31 2.67 3.88 1.62 4.40 4.79 4.46
Tecnologia 3.67 3.61 3.35 3.37 1.78 3.58 3.80 3.87
Recursos Humanos 4.34 3.96 2.99 3.90 1.65 3.96 4.35 4.44
Mercadotecnia 4.61 4.12 3.05 3.41 1.70 3.95 4.09 4.41
Juridico 5.53 4.66 1.20 5.13 1.00 5.66 5.16 5.75
Venta empresarial 4.49 3.98 2.80 3.65 1.65 3.94 4.63 4.54
Venta residencial 4.41 4.04 2.36 4.24 1.78 4.26 4.78 4.44
Operaciones 4.07 3.88 2.85 3.99 1.61 4.01 4.39 4.33
Telefonia Publica 3.89 3.49 3.03 3.86 1.64 3.92 4.42 3.84
Atencion a clientes 4.03 3.83 3.02 3.83 1.64 4.00 4.33 4.20
Finanzas 3.84 3.57 3.17 3.45 1.65 3.78 4.11 4.05
Oftra 4.15%*  3.927* 253 3.79*** 1.60* 4227 442 431

Nota: F22 Liderazgo, F9 Comunicacion, F13 Desgaste emocional, F25 Satisfaccion, F1 Evitacion al trabajo, F2 Bienes-
tar emocional, F5 Intencion de permanencia, F4 Justicia organizativa interpersonal. *<.05; **<.01; ***<.001
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Cuadro 4-11. ANOVAS estudios 2w

y trastornos psicosomaticos por es

Escolaridad F15 F26 F27 F28 F29 F30 F31
I. de la Salud
Primaria 1.15 1.00 1.15 1.00 1.00
Secundaria 1.48 1.32 1.92 1.64 1.70
Preparatoria 1.50 1.29 1.99 1.78 1.50
Carrera técnica 1.43 1.37 1.95 1.72 1.54
Universidad 1.66 1.45 2.21 2.01 1.83
Posgrado 1.87* 1.68** 2.50** 2.30* 2.32%**

Il. Telecomunicaciones

Primaria 2.51 1.57 2.04
Secundaria 2.37 1.53 2.05
Preparatoria 2.54 1.57 1.93
Carrera técnica 2.65 1.64 2.08
Universidad 2.81 1.68 2.08
Posgrado 2.62**  1.51* 1.73*

Nota: F15 Insatisfaccion de logro, F26 Trastornos de suefio, F27 Trastornos gastrointestinales, F28 Trastornos psico-
neuréticos, F29 Trastornos de dolor, F30 Trastornos de ansiedad F30 Trastornos de depresién. *<.05; **<.01; ***<.001

Cuadro 4-12. ANOVAS estUdiosiisg
por escolaridad

Escolaridad F22 F9 F13 F25 F1 F2 F5 F4

I. de la Salud

Primaria 5.00 5.06
Secundaria 4.68 5.04
Preparatoria 4.58 5.40

Carrera Técnica 4.29 5.29
Universidad 4.11 4.82

Posgrado 3.60***  4.32%*

Il.Telecomunic.

Primaria 4.73 4.36 2.53 4.64 1.91 4.64 4.84 4.69
Secundaria 4.49 4.14 2.33 4.32 1.88 4.26 4.77 4.39
Preparatoria 4.25 3.90 2.59 4.08 1.69 4.1 4.73 4.28
Carrera técnica 4.04 3.70 2.87 3.92 1.78 4.01 4.62 4.23
Universidad 4.07 3.81 2.94 3.74 1.61 3.96 4.23 4.24
Posgrado 4.33*** 4,00 2,75 3.59*** 150*** 4.08*** 4.16*** 4.57*

Nota: F22 Liderazgo, F9 Comunicacion, F13 Desgaste emocional, F25 Satisfaccién, F1 Evitacion al trabajo, F2 Bien-
estar emocional, F5 Intencién de permanencia, F4 Justicia organizativa interpersonal. *<.05; **<.01; ***<.001
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En el cuadro 4-2 se observa la comparacién de medias para todos los factores
medidos en las tres industrias; es posible apreciar que la industria de bienes de
consumo europea tiene los promedios mas desfavorables (p.ej. trastornos psicoso-
maticos), seguida de la empresa de telecomunicacién y las mejores combinaciones
pertenecen a la industria de la salud europea (p.ej. bienestar emocional y satisfac-
cion laboral, entre otros).

Con relacién al cuadro 4-3 puede observarse que con base en correlaciones
Pearson la variable edad es inversamente proporcional con relacién a la mayoria
de los trastornos psicosomiticos, lo que implica menos problemas de salud; esto se
puede, interpretar como que los jévenes son los que pagan la factura de salud; en
otras palabras, la inexperiencia tiene un costo. Es interesante saber que la variable
edad tuvo mas niveles de significancia en la industria de telecomunicaciones, segui-
da de la industria de la salud europea y al final la papelera.

En el cuadro 4-4 se observa que a mayor antigiiedad en el puesto para la indus-
tria de telecomunicaciones existen mayores problemas de clima, salud y manifesta-
ciones psicosométicas; mientras que en la industria de la salud europea esta relacién
es inversa; es decir, a mayor antigiiedad menos problemas psicosomaticos y de clima
laboral. De nuevo, la industria de telecomunicaciones es la que cuenta con mayores
problemas segtin la antigiiedad en el puesto, en tanto que la industria de la salud
europea tienen resultados similares.

El cuadro 4-5 corresponde a la industria de la salud europea, la cual permite
hacer una sencilla comparacién entre paises; los mas altos se encuentran en los
siguientes rubros como a continuacién se detallan: Guatemala para despersonaliza-
cion; Costa Rica para insatisfaccion de logro y para trastornos de suefio; Guatemala
para el indicador de ansiedad y Honduras para el de depresién.

De igual forma en la industria de la salud europea se detallan las variables de
clima laboral por pais: Panam4 presenta el mejor liderazgo y comunicaciéon; Costa
Rica, el peor desgaste emocional de burnout; Honduras, la mayor satisfacciéon; Méxi-
co, la mayor evitacion al trabajo; Honduras, el mayor bienestar emocional; Guate-
mala, la maxima intencién de permanencia; El Salvador, la mejor justicia percibida
(cuadro 4-6).

Con relacién a la variable sexo, cuadro 4-7, se puede afirmar que result6 bastan-
te significativa para las industrias de la Salud y de telecomunicaciones, ya que sus
resultados fueron muy similares: en cuanto despersonalizacién, los hombres tienen
mas problemas con el trato a sus clientes; las mujeres tienen més trastornos de sue-
fo, de igual forma trastornos gastrointestinales y psiconeuréticos; en cuanto a los
trastornos de dolor, en la industria de bienes de consumo europea lo sufren mas los
hombres, mientras que en la farmacéutica y telecomunicaciones lo hacen las mu-
jeres; en cuanto a ansiedad y depresién las mujeres presentan mayor relevancia en
farmacéutica y telecomunicaciones.

En el cuadro 4-8 se puede observar que en la industria de bienes de consumo
europea para las variables de clima, el sexo no fue significativo, mientras que en
la industria de la salud europea los hombres perciben mejor el liderazgo, en tanto
que en la industria de telecomunicaciones lo hacen las mujeres; en la industria de
la salud europea hay un mayor desgaste emocional en mujeres y mayor bienestar
emocional en los hombres.
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En el cuadro 4-9 se puede observar que en la industria de bienes de consumo eu-
ropea, el drea de tiendas de autoservicio es la que sufre mas trastornos psiconeurdti-
cos y de dolor; en la industria de la salud europea es finanzas y la direccién médica
con insatisfacciéon de logro y trastornos psicosométicos (neuréticos, dolor y ansie-
dad), respectivamente; en la industria de telecomunicaciones los niveles més alar-
mantes se encuentran en su direccién técnica (insatisfaccién, trastornos de suefio,
psiconeuroéticos, ansiedad y depresiéon) y mercadotecnia, con trastornos de dolor.

Con relacién a las variables de clima laboral por 4rea (cuadro 4-10), se puede
afirmar que las 4dreas que muestran diferencias significativas se encuentran en las
industrias de la Salud y de telecomunicaciones. Las mas significativas para liderazgo
son ventas y mercadotecnia; para comunicacién, juridico; para desgaste emocional,
finanzas y tecnologia, en tanto que la mayor satisfacciéon se encuentra en ventas y
juridico; el peor desgaste emocional es en recursos humanos y tecnologia; el mejor
bienestar emocional, investigacién y juridico; la mejor intencién de permanencia y
percepcién de justicia, juridico.

En el cuadro 4-11 se puede observar con claridad que a mayor escolaridad ma-
yores problemas con manifestaciones psicosomaéticas, al menos, para las industrias
de la salud y de telecomunicaciones. La industria de bienes de consumo europea no
mostré diferencias significativas.

En el cuadro 4-12 se puede apreciar que el bienestar emocional y la intencién de
permanencia se favorecen cuando la escolaridad es baja; de igual forma, las variables
de clima laboral se benefician de la baja escolaridad al menos en la industria de la
salud europea, mientras que el desgaste emocional es mayor en esta industria para
la gente de nivel universitario.

CONCLUSIONES

El clima laboral es un elemento descrito por Reichers y Scheider (1990) como el
conjunto de percepciones compartidas por los colaboradores respecto a las politi-
cas organizacionales, practicas y procedimientos formales e informales. Desde este
punto de vista y con relacion al planteamiento de esta investigacion, si el trabajador
se desenvuelve dentro de un entorno saludable es muy probable que muestre un
estado de salud favorable; lo cual, a la vez, proyectard resultados positivos en la
productividad de la organizacién y a la inversa, el desajuste que pueda surgir al con-
cebir un clima laboral deteriorado impactara sobre la salud del trabajador. Los datos
obtenidos demuestran que la relaciéon que existe entre factores de clima laboral y
aspectos de salud ocupacional en paises como Nicaragua, El Salvador, Costa Rica,
Republica Dominicana, Panama, Cuba y México (considerados en el estudio 2) des-
tacan por la presencia de trastornos psicosomaticos, de suefio, ansiedad, depresion,
insatisfaccion y despersonalizacién. Sin embargo, México encabeza estas cifras al
mostrar mayor indice de trastornos psicosomaticos planteados como alteraciones
de la salud en términos de sintomatologia de tipo gastrointestinal (colitis, diarreas,
estrefiimiento) y trastornos del suefio (Littlewood, 2008).

De acuerdo con lo planteado por Meneses y Monge (1997), la vida laboral ac-
tual exige al trabajador cumplir con estrictas jornadas que repercuten de manera
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desfavorable en su salud fisica y mental. El estrés, considerado como fenémeno
psicosocial negativo aunado a una alimentacién inadecuada y periodos de descanso
breves, asi como poco ejercicio y recreacién son responsables en gran medida de la
presencia de sintomas de enfermedad en el trabajador. De esta forma, dentro de
los hallazgos destaca que la poblacién considerada como joven es aquella que sufre
mayores problemas de salud, lo que llama la atencién ya que bien podria entenderse
que al encontrarse dentro de un rango de edad mucho mas productivo los colabo-
radores deberian encontrarse en mejores condiciones de salud y proyectar mayor
energia en su desempefo, lo que resulta poco probable. Sin embargo, en este mismo
segmento se reconoce bajo impacto en el factor evitacién al trabajo lo que refleja
alta voluntad concebida y racional por continuar en la organizacién, tal como Tett
y Meyer (1993) definen este concepto.

Trabajos realizados por Gémez (2012) apuntan a que los problemas de salud
relacionados al trabajo afectan a hombres y mujeres por igual en forma de dolores
de cabeza, espalda y cuello; alteraciones de tipo gastrointestinal y trastornos de
suefo. Si bien, evidencias producto de esta investigacién describen que las mujeres
consideradas en el estudio 2 de paises como México, Guatemala, Nicaragua, Rept-
blica Dominicana, El Salvador, Costa Rica y Panama son las mas afectadas respecto
a alteraciones referentes a trastornos de suefio, gastrointestinales (diarreas, colitis,
estrefiimiento, gastritis), psiconeuréticos (fobias, obsesiones, compulsiones) e indi-
cador de depresion (tristeza).

Este estudio, por sus caracteristicas de consultoria, se ha visto limitado de ma-
nera académica por la restriccién natural de los corporativos industriales, los cuales
acostumbran solicitar estudios de clima y salud y aprovecharlos sin grandes compli-
caciones estadisticas; ya que por su estilo descriptivo constituyen la forma de ana-
lisis a nivel practico organizacional preponderante. Sin embargo, aqui se ha demos-
trado que con la ayuda de la estadistica inferencial basica se pueden analizar algunas
tendencias y caracteristicas propias de las poblaciones estudiadas.

Salvo el anélisis minucioso de cada cuadro que seria de gran ayuda para los
ejecutivos en el momento de la toma de decisiones, a grandes rasgos y con el fin de
proporcionar a los lectores indicadores para investigaciones futuras los hallazgos de
esta comparacioén son los siguientes:

e De manera comparativa en México, la industria de la salud europea muestra me-
jores condiciones de clima y salud que la de telecomunicaciones, y éstas a su vez,
que la industria de bienes de consumo europea

e Los trabajadores jévenes pagan su falta de experiencia en este tipo de industrias
con manifestaciones desfavorables de salud

e La antigiiedad en el trabajo presenta mejores condiciones en la industria de la
salud europea y de bienes de consumo, mientras que la de telecomunicaciones es
inversa

e Es interesante observar, que si bien son empresas trasnacionales con supuestas
condiciones corporativas, la diferencia existe segtn el pais, sobre todo en la indus-
tria de la salud europea

e Parece ser que en México y filiales hay mucho por hacer en el ambito de los
estudios de género, ya que se observé que las mujeres principalmente tienden a
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tener indicadores mas altos en lo que se refiere a problemas psicosomaticos y de
burnout

e Los analisis por 4reas son dificiles de comparar, en virtud del tipo de industria,
tamafio y caracteristicas poblacionales y momento histérico; sin embargo, es in-
teresante observar que cada tipo de trabajador, contexto y rama industrial tienen
diferencias significativas especificas, lo que refuerza que los estudios de clima y
salud deben ser periédicos, longitudinales, especificos a cada empresa y es dificil
generalizarlos por sus 4reas de organizacion. La consultoria en estos campos de la
psicologia organizacional deberia de ser como los estudios de laboratorio al pa-
ciente de un médico

e Se observo que la escolaridad es la variable que marca la diferencia en la percep-
cion del clima organizacional; la precariedad de los trabajos, la tercerizacion, los
bajos salarios, la disminucién de prestaciones sociales y la modificacion de relacio-
nes laborales contractuales y sindicales contra los trabajadores seran mas manipu-
lables mientras éstos no cuenten con mejores condiciones educativas. Si se quiere
una empresa, un mercado, una rama industrial décil, pero poco calificada no sera
necesario capacitar. Sin embargo, la supervivencia de las organizaciones requiere
en este mundo globalizado de mano de obra calificada, sana, pero con condiciones
de trabajo positivas, de salud y de respeto a las condiciones de trabajo. Los empre-
sarios, gobernantes, lideres sindicales, directivos de recursos humanos, consulto-
res, académicos y los mismos trabajadores deben decidir entre un mundo laboral
precario o un trabajo “decente” como lo sugiere la OIT desde 1917.
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Jefe, salud y renuncia psicoldgica
T —

Herman Frank Littlewood Zimmerman'

n este capitulo se examina cémo el factor psicosocial jefe se relaciona con

la salud de empleados que reportan a un jefe y con la renuncia psicolégica

(RP o evitacion del trabajo), mediante la descripcion de los hallazgos de tres
investigaciones recientes llevadas a cabo por el autor de este capitulo y colegas, que
extienden los estudios presentados en el libro Psicologia de la salud ocupacional en
Meéxico (Uribe-Prado, 2008).

El capitulo 6 del texto arriba mencionado se titula “Evitacién del trabajo, Satis-
faccién en el trabajo y Bienestar emocional; potenciales consecuencias de précticas
gerenciales y la percepcién de Justicia organizacional”, en el cual Littlewood intro-
duce el tema de RP y su relacién con el bienestar emocional, ademas de explicar
cémo interacttian entre si, mediante la resefia de tres investigaciones. Las conclu-
siones a las que llega son:

1. Las tres investigaciones que se realizaron en diversos tipos de organizaciones lle-
gan a conclusiones similares. La justicia organizacional es antecedente de la sa-
tisfaccion el trabajo, y ésta es antecedente a su vez de la RP. Las personas que
perciben que son tratadas de manera incorrecta por sus jefes y por las normas or-
ganizacionales, sufren una baja del nivel de satisfaccion laboral y en consecuencia
restablecen la equidad e insatisfaccién mediante la RP. Como se expuso, tal vez
es mas dafiino, tanto para las organizaciones como para los mismos empleados,
este tipo de consecuencia que la rotacién o separacion definitiva. Resta en inves-
tigaciones futuras discernir si la RP es un sustituto o un precursor de la rotacién y
aclarar como intervienen practicas organizacionales, administrativas y gerenciales.

2. En cuanto al bienestar emocional, en la investigaciéon hecha con médicos se esta-
blecié una liga entre este constructo y la RP; por lo tanto, se apoya el postulado
que la evitacién también es una manifestaciéon dafiina para la salud de los indi-
viduos, ya que aquellos que incurren en la renuncia de este tipo, manifiestan un
nivel inferior de bienestar.

! Correspondencia: hermanlittlewood@yahoo.com.mx

@



. 122 Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

Ahora bien, como se menciond, la intencién del capitulo es describir cémo la variable
jefe, un factor psicosocial relevante, incide en la salud del personal y la RP.

En este capitulo, la salud se mira desde el punto de vista del desgaste ocupa-
cional, del bienestar emocional y trastornos de suefio, debido a que el primero es
un fenémeno que en la actualidad ha ganado atencién y reconocimiento por sus
consecuencias adversas en el desempefio y la salud misma; a que bienestar es un
estado personal que hoy dia se toma en cuenta como evidencia de salud, de manera
independiente a la perspectiva de ausencia de enfermedad y a que los trastornos de
suefio son indicadores criticos de la salud, ya que correlacionan de manera significa-
tiva con otros sintomas psicosomaticos relevantes (Uribe-Prado, 2008), como lo son
trastornos de: dolor (.69**), neurdticos (.72**), géstricos (.63**), depresién (.48**),
ansiedad (.53** ) y psicosexuales (.50** ). Esto es, quien no duerme y suefia bien,
tiene una salud deplorable y un bienestar disminuido.

Mais adelante se presentan tres estudios que vinculan la calidad del jefe con la
salud y la RP. El primer estudio se realiz6 en una industria farmacéutica y con 390
empleados; el segundo se realizé con una muestra de 635 empleados de una manu-
facturera; y el tercer estudio combina 17 organizaciones diversas y 1 007 trabaja-
dores. Previo a la presentacién de los estudios, a continuacién se describen los tres
factores investigados.

JEFE

Este capitulo parte del supuesto de que la salud y bienestar ocupacional del perso-
nal, sobre todo se desprende de la calidad del liderazgo del jefe. En otras palabras,
el proceder y estilo de quien tiene mando, explica una importante porcién de la
varianza de salud. Dicho de otra manera, los “buenos” jefes tienen en promedio
colaboradores mas sanos que los que son “malos”.

También se parte del supuesto de que la calidad del liderazgo explica de ma-
nera significativa la varianza de la RP. En forma similar, los buenos jefes tienen
en promedio personal menos inclinado a la RP que aquéllos que son malos. La RP
se concibe como un mecanismo compensatorio, el cual, de acuerdo a la teoria de
Equidad de Adams (1965), compensa el trato injusto del jefe con una disminucioén
del desempeiio.

No es intencién de este capitulo abordar teorias de liderazgo, tan sélo busca
que los participantes de las investigaciones evalten la calidad de éste en sus jefes e
informen sobre su salud y el nivel personal de RP.

El factor jefe ha sido vinculado con bienestar, satisfaccion y justicia organiza-
cional. Por ejemplo, Littlewood (2009 y 2012) descubrié que bienestar emocional
y justicia organizacional correlacionan de manera positiva en varias muestras: una
consta de 218 médicos de un hospital pablico; otra fue de 432 empleados de un
call-center; y una diferente de 206 empleados gubernamentales. El autor explica
que el personal manifiesta una disminucién de su bienestar emocional en el caso de
percibir un trato inequitativo e injusto por parte de sus jefes.

También Omar (2010) exploro las relaciones entre percepciones de justicia or-
ganizacional y estrés laboral (constructo vinculado con bienestar emocional) en una
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muestra de 378 empleados argentinos. Sus resultados revelan que la Justicia organi-
zacional correlaciona de forma negativa con estrés.

Si se tienen en cuenta estas investigaciones, se obtiene la hipétesis de que la
calidad del jefe se relaciona en forma el jefe se relaciona en forma significativa con
la salud. Entonces, las organizaciones y jefes que tratan de manera desconsiderada
e injusta a su personal, a la larga afectaran el clima organizacional y la salud de sus
colaboradores.

En los dos primeros estudios se mide calidad del jefe con 5 y 6 reactivos, de
forma respectiva, y en el tercer estudio ésta se evalta a través del factor justicia
organizacional interpersonal, el cual se describe en el siguiente parrafo .

Hosmer y Kiewitz (2005) y Kreitner y Kinicki (2010) definen la justicia organi-
zacional como la percepcién que tienen los empleados sobre el trato equitativo que
reciben en el trabajo; este constructo de justicia organizacional se deriva de la teoria
de Equidad de Adams (1965) quien propone que los individuos estdn motivados por
ser tratados de manera equitativa en relacién con compaiieros de trabajo. Hay varios
tipos de justicia organizacional, Simons y Roberson (2003) sefialan que la justicia
interpersonal, una de las dimensiones, es la percepcién del trato honesto y respetuo-
so que los empleados reciben de su jefe. Por tales razones, ésta se considera como el
componente informal y personal de la toma de decisiones que hace el jefe.

SALUD (DESGASTE OCUPACIONAL,
BIENESTAR Y TRASTORNOS DE SUENO)

Desgaste ocupacional (burnout)

En el capitulo 4 del libro Psicologia de la salud ocupacional (Uribe-Prado, 2008),
“Desgaste ocupacional: construccién, desarrollo y validacién de un instrumento
mexicano para medir burnout, la escala EMEDO”, Uribe adopta la postura de Gil-
Monte (2005) y lo define como:

El agotamiento emocional y los sentimientos de minusvalia asi como algunos malesta-
res hacia el ambiente, son en realidad una experiencia subjetiva de cardcter negativo
compuesta por cogniciones, emociones y actitudes hacia el trabajo, hacia las personas
y hacia el propio rol profesional; muy probablemente como respuesta al estrés laboral.
Acompafando todos estos malestares, se presentan una serie de disfunciones conduc-
tuales, psicolégicas y fisiolégicas que impactan de manera nociva a las personas y por
lo tanto a las organizaciones.

Uribe comenta: “después de realizar redes semanticas naturales y lluvia de ideas en
grupos focales, se llego a la conclusion de que para México un nombre adecuado es
el de desgaste ocupacional en vez de burnout o quemado”, mediante dos investiga-
ciones empiricas con 510 y 523 participantes que residen en México, este autor de-
sarrolla la Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO) y confirma las tres
dimensiones asociadas con el burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion
e insatisfaccion de logro, medidas con 30 nuevos reactivos (cuadro 5-1).
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Cuadro 5-1. Factores y r¢

Factor Reactivos
Agotamiento 9
Despersonalizaciéon 9
Insatisfaccion 12
Total 30

Maslach y Jackson (1981,1982), definen asi las tres dimensiones del burnout:

Cansancio emocional (agotamiento): pérdida progresiva de energia, el cansancio, el
desgaste, la fatiga. Situacion en la que los trabajadores sienten que ya no pueden dar
mas de si mismos a nivel afectivo. Es una situacién de agotamiento de la energia o los
recursos emocionales propios, una experiencia de estar emocionalmente agotado de-
bido al contacto cotidiano y mantenido con personas a las que hay que atender como
objeto de trabajo (pacientes, presos, alumnos, clientes, entre otros).

Despersonalizacion: se manifiesta por irritabilidad, actitudes negativas y respuestas
frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes, alumnos, presos, entre
otros). Puede ser considerada como el desarrollo de sentimientos negativos, y de ac-
titudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo; estas
personas son vistas por los profesionales de forma deshumanizada debido a un endu-
recimiento afectivo, lo que conlleva que les culpen de sus problemas, por ejemplo el
enfermo bien se merece su enfermedad, el cliente es un sujeto detestable, el preso es
un delincuente que merece su condena, el alumno merece ser reprobado, etc.

Falta de realizacion personal (insatisfaccion de logro): son respuestas negativas ha-
cia si mismo y el trabajo. Es la tendencia de los trabajadores a evaluarse negativamen-
te, y de forma especial esa evaluacion negativa afecta a la habilidad en la realizacion
del trabajo y a la relacién con las personas a las que atienden.

Es importante notar que los dos primeros estudios miden el desgaste ocupacional y
sus tres dimensiones.

Bienestar emocional

El bienestar emocional es un constructo que tiene varias acepciones, por ejemplo
Lu (1999), Fortes-Ferreira, Peir6, Gonzalez-Morales y Martin (2006) y Mattila, Elo,
Kuosma y Kyli-Setild (2006) lo asocian con estrés laboral que se experimenta ante
compaifieros de trabajo desagradables o jefes desconsiderados, o el desgaste emocio-
nal que resulta por altas demandas del trabajo; otros investigadores lo relacionan con
cambios organizacionales recurrentes (Verhaeghe, Vlerick, Gemmel, Van Maele &
De Backer, 2006). Por otro lado, Bégat y Severinsson (2006) lo asocian con el tipo
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de supervision y el clima organizacional; Jackson, Rothmann y Van de Vijver (2006)
con el compromiso e involucramiento organizacional; y Siegrist, Wahrendorf, Von
dem Knesebeck, Jiirges, y Borsch-Supan (2006) con la salud autorreportada, sinto-
mas de depresién, la calidad de vida en general y en el trabajo.

Las investigaciones adoptan el punto de vista de Siegrist y colaboradores que
consideran al bienestar como reacciones de tipo cognitivas, afectivas y fisiologicas
relacionadas con manifestaciones de tristeza, preocupacion, suefio (dormir), energia
y salud, y se propone que es la consecuencia de la trayectoria justicia organizacional
y satisfaccion en el trabajo, asi como un correlato de la RP.

Littlewood (2009) encontr6é que bienestar emocional y la RP correlacionan de
manera negativa, de acuerdo con lo esperado, en la muestra de médicos del 2007
(-.42**) y en la muestra de médicos del 2008 (-.40**), y propone como explicacién
que los médicos que evitan el trabajo, manifiestan una disminucién de su Bienestar
emocional por la pérdida de competencias, baja en su autoestima y bajo desempefio.

La relacién del bienestar emocional con el contrato psicolégico (término rela-
cionado con RP), la satisfaccion y las caracteristicas del puesto, ha sido demostrada
en dos investigaciones: Gracia, Silla, Peir6 y Fortes Ferreira (2006) en un estudio
hecho con 385 empleados de distintas empresas espafiolas, encontraron que el con-
trato psicolégico (confianza y justicia) predice la satisfaccién con la vida, el con-
flicto trabajo-familia y el bienestar psicolégico; y Chung-Yan (2010) en un estudio
sobre los efectos de la complejidad del puesto y la autonomia, en la satisfaccién en
el trabajo, la intencién de renuncia y el bienestar emocional de trabajadores nor-
teamericanos, revela que la complejidad puede ser un agente de estrés cuando la
autonomia es baja. De manera contraria, los efectos benéficos de la complejidad se
presentan cuando los empleados tienen suficiente autonomia.

Cabe destacar que los estudios 1 y 3 miden este constructo.

Trastornos de sueio

Un trastorno de suefio es un desorden médico del patron de suefio que interfiere
con el funcionamiento fisico, mental y emocional de quien lo sufre. Los trastornos
de suefio se relacionan con la dificultad para conciliarlo (dormir) o para mantener-
lo. El insomnio se caracteriza por un periodo extenso, de cuatro semanas o mas, de
sintomas asociados con problemas para dormir, fatiga, falta de atencién, ansiedad y
depresion. El DSM-IV-TR (Lopez-lbor y Valdés, 2002) clasifica el insomnio en: a)
primario, b) asociado con enfermedades y, ¢) asociado con el abuso de sustancias.

El DSM IV-TR sefiala que los trastornos primarios de suefio no tienen relacion
con enfermedades mentales o médicas ni con el consumo de sustancias, pero si con
la alteracion del ciclo de suefio-vigilia. Estos trastornos a su vez se clasifican en di-
somnias que afectan la cantidad, calidad y horario del suefio, y en parasomnias que
se asocian con movimientos, conductas, emociones, percepciones y suefios (pesadi-
llas) anormales que ocurren durante el suefio.

En los estudios 1 y 2 se incluyeron 5 reactivos a fin de que los participan-
tes reporten la frecuencia de exceso de suefio, despertar brusco, pesadillas, golpes
irresistibles de suefio y despertar con taquicardia, sudoracion, tensién muscular y
confusion.
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RENUNCIA PSICOLOGICA (RP)

La RP o evitacién del trabajo es una reaccién que adopta el individuo ante la percep-
cion de trato inequitativo e insatisfaccion laboral que se caracteriza por conductas
evasivas tales como la impuntualidad; la conclusién prematura de la jornada laboral;
la lentitud; el uso y abuso del tiempo en actividades no relacionadas con el trabajo,
como visitas frecuentes y prolongadas al bafio y a compafieros de trabajo, llamadas
telefénicas o charlas personales, uso del internet y la computadora con fines de
entretenimiento o fines irrelevantes; el ausentismo o ausencias frecuentes o prolon-
gadas; el fingimiento de enfermedad o incapacidad; la contencion de la creatividad
o propuestas de soluciones; desatencion de clientes o proveedores; o la dedicacion
de las horas de trabajo a actividades ajenas a las responsabilidades del puesto (Litt-
lewood, 2009).

Se asume la postura de que la RP es consistente con la teoria de Equidad de
Adams (1965) que propone que los individuos que experimentan inequidad estian
motivados en reestablecer la equidad, ya sea mediante la obtencién de un mayor
beneficio (outcome) o la reduccién del trabajo y esfuerzo; esta segunda alternativa
corresponde a la RP y opera como un mecanismo compensatorio por inequidad.
Esto es apoyado por Littlewood (2009) quien encontré que la RP correlaciona de
manera significativa en el sentido esperado (negativo) con su antecedente inmediato
(satisfaccion en el trabajo) y con su antecedente distal (justicia organizacional) en
dos muestras de médicos. La RP es clasificada por Kreitner y Kinicki (2010) como
una conducta contraproducente del trabajo o CCT (Counterproductive Work Beha-
vior o CWB), puesto que se trata de un comportamiento indeseable que se asocia
con la insatisfaccion y otros tipos de conductas adversas que buscan causar dafio a
otros empleados y, o la organizacién, o ambos.

Las victimas de las CCT son compaferos, subordinados, jefes o clientes, y éstas
puede manifestarse como acoso sexual o psicolégico, prepotencia, injusticia, abu-
so, intimidacién, amenazas, violencia y la RP. La investigacién de Leonard (2007)
revela que 45% de los encuestados tienen un jefe abusivo, y que por ello se vengan
mediante conductas contraproducentes en contra de aquél y los compafieros de
trabajo.

Robinson y Bennett (1995), y Bennett y Robinson (2000) clasifican las CCT en
dos categorias; la primera incluye aquellas que tienen por objetivo causar dafio a in-
dividuos (compafieros, subordinados o jefes) y la segunda comprende conductas que
buscan perjudicar a la organizacién mediante el robo, la RP o el ausentismo. Cabe
mencionar que Vardi y Weitz (2004) encontraron que estas altimas se relacionan
con tres tipos de justicia organizacional (interpersonal, distributiva y de procedi-
mientos) y que los costos asociados a las CCT se estiman en millones de délares
(Robinson & Greenberg, 1998).

Una tendencia coman de la investigaciéon de las CCT es la consideraciéon de
predictores, ya sea individuales (p. ej., satisfaccion) y contextuales (percepcion
de justicia); es por ello que resulta conveniente considerar ambos antecedentes.
Las variables contextuales como son las normas, politicas, practicas gerenciales y la
cultura se consideran antecedentes de las CCT (Giacalone & Greenberg, 1997, y
Robinson & O Leary_Kelly, 1998).
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Como se menciond, un antecedente contextual relevante es Justicia organiza-
cional (Greenberg & Colquitt, 2005) cuyo estudio ha contribuido al vinculo de la
equidad y su relacion con las CCT. Sin embargo, los resultados de las investigacio-
nes son mixtos: Lim (2002) encontr6é que los primeros tres tipos de justicia organi-
zacional se relacionan con la pérdida de tiempo en Internet y la computadora, en el
caso de empleados de Singapur; Aquino, Lewis y Bradfield (1999) en una muestra
de servidores pablicos norteamericanos y empleados de una empresa manufacture-
ra, encontraron que sélo la justicia interpersonal se relaciona de forma negativa con
las CCT; Fox, Spector y Miles (2001) también descubrieron que la Injusticia distri-
butiva correlaciona de manera positiva con CCT; Ambrose, Seabright y Schminke
(2002) identificaron que el sabotaje es una forma de venganza, sobre todo debido a
una alta injusticia interpersonal percibida; y Skarlicki y Folger (1997) evaluaron la
relacion entre justicia interpersonal y CCT, y sus resultados muestran que este tipo
de justicia tiene el mayor efecto negativo. Al separar la justicia interpersonal de la
informacional, la primera tuvo la correlacion mas alta.

En resumen, RP es una modalidad de tipo pasiva de la CCT que afecta tanto a
la organizacion, como a compaifieros de trabajo y clientes; tanto la satisfaccion en el
trabajo como la justicia organizacional se consideran antecedentes tedricos y empi-
ricos significativos, puesto que la inequidad contextual es un poderoso motivador
de las CCT.

Los estudios 1 y 3 miden este constructo.

ESTUDIO 1. INDUSTRIA FARMACEUTICA

En el 2010 Uribe y Littlewood realizaron una investigacién mediante una muestra
de 390 empleados que laboran en una industria farmacéutica cuyas instalaciones se
encuentran en México y Centroamérica, a fin de indagar sobre la naturaleza de la
relacion que tiene la calidad del jefe, la RP y la salud (desgaste ocupacional, bienes-
tar y trastornos de suefio).

La muestra estuvo conformada por hombres (53%) y mujeres (47%), cuya edad
media es de 36.9 afios (D.E. de 9.08 afios), su antigiiedad promedio en la organiza-
cion es de 7.5 afios (D.E. de 7.51 afios) y 5.4 afios en el puesto (D.E. de 6.23 afios);
y que ocupan un puesto no sindicalizado (86%) o uno sindicalizado (14%).

De acuerdo a lo antes comentado, se midieron los constructos Jefe (5 reactivos),
desgaste ocupacional (16 reactivos), bienestar emocional (5 reactivos), trastornos
de suefio (5 reactivos) y RP (5 reactivos). Estos fueron medidos en una escala Likert
de 6 intervalos, donde 1 significa Total desacuerdo y 6 Total acuerdo, excepto en el
caso de trastornos de suefio, donde 1 es Nunca y 6 Siempre. El punto medio es 3.5,
por lo que puntajes superiores reflejan una alta apreciacion del factor y puntajes
inferiores reflejan una baja apreciacién.
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Resultados del estudio 1

El cuadro 5-2 reporta que todos los factores tienen una confiabilidad aceptable,
excepto despersonalizacién. Los factores jefe (media = 4.32) y bienestar (media
= 4.09) tiene medias altas en forma tenue, y se interpreta que hay una percepcién
regular del jefe y del bienestar emocional. Los demas factores reportan medias bajas,
excepto agotamiento (2.62) y se interpreta que los niveles de despersonalizacion,
insatisfaccion, trastornos de suefio y RP no son preocupantes para la mayoria del
personal.

El cuadro 5-3 muestra como se interrelacionan los siete factores. Es notable la
manera en que jefe correlaciona en forma significativa con las subdimensiones de sa-
lud (-0.39 con agotamiento, -0.30 con despersonalizacion, -0.40 con insatisfaccion,
0.41 con bienestar y -0.29 con trastornos de suefio). Por lo tanto, se interpreta que
la calidad del jefe incide de forma negativa o positiva en la salud del personal que
tiene bajo su mando.

Esto es, quienes perciben tener un “mal” jefe, reportan niveles altos de agota-
miento, despersonalizacién, insatisfaccion y trastornos de suefio, y un nivel bajo de
bienestar. Por otro lado, quienes perciben tener un “buen” jefe, reportan lo contra-
rio, o sea, una salud superior.

La relacion entre jefe y RP, como se espera, es negativa (-0.15). Aunque la
magnitud de la correlacion es tenue, se aprecia la tendencia del personal a evitar el
trabajo en caso de tener un “mal” jefe; cabe destacar que la RP es atin mas intensa
en los casos de alta despersonalizacion (0.46) y alta insatisfaccion (0.53).

Cuadro5-2. Descriptivos o1

NuUmero Media Alfa
Factor de reactivos escala1a6 DE Cronbach

Agotamiento emocional 5 2.62 1.13 0.83
Despersonalizacion 5 1.71 0.61 0.52
Insatisfaccion de logro 6 2.22 0.91 0.77
Bienestar emocional 4 4.09 1.16 0.75
Trastornos suefio 5 1.64 0.65 0.73
Renuncia psicoldgica 5 1.51 0.64 0.65
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Cuadro 5-3. CorrelaciontSiiiiss

1 2 3 4 5 6 7
1 Jefe --
2 Agotamiento emocional -0.39 -
3 Despersonalizacion -0.30 0.21 -
4 Insatisfaccion de logro -0.40 0.54 0.38 -
5 Bienestar emocional 0.41 -0.73 -0.23 -0.52 -
6 Trastornos de suefio -0.29 0.61 0.24 0.48 -0.61 --
7 Renuncia psicoldgica -0.15 0.27 0.46 0.53 -0.23 0.26 --

Nota: todas las correlaciones son significativas al nivel de .01

Al comparar las medias de los hombres y las mujeres (cuadro 5-4), la prueba t de
student revela que las mujeres sufren de una media superior de agotamiento (2.81)
y una media inferior de bienestar emocional (3.95), al comparérseles con los hom-
bres. Por otro lado, los varones manifiestan una media mayor de despersonalizacién

(1.77).

Cuadro 5-4. Diferencias @ medis

Factor Sexo Media DE t P

1 Jefe Masculino 4.43 1.1 1.63 0.103
Femenino 4.22 1.31

2 Agotamiento emocional Masculino 2.47 1.07 -2.81 0.005
Femenino 2.81 1.15

3 Despersonalizacion Masculino 1.77 0.59 2.34 0.020
Femenino 1.62 0.62

4 Insatisfaccion de logro Masculino 2.24 0.94 0.69 0.485
Femenino 217 0.89

5 Bienestar emocional Masculino 4.21 1.1 2.02 0.043
Femenino 3.95 1.21

6 Trastornos de suefio Masculino 1.58 0.58 -1.42 0.156
Femenino 1.68 0.71

7 Renuncia psicoldgica Masculino 1.52 0.57 0.37 0.705
Femenino 1.49 0.71
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A fin de indagar si el nivel del puesto incide en las medias de los siete factores
(cuadro 5-5), también mediante la prueba t de student se comparo la media de quie-
nes tienen un puesto sindicalizado contra aquellos que tienen uno no sindicalizado
o de confianza. Los resultados muestran que los que se encuentran en el segundo
caso sufren de una media superior de agotamiento (2.69) y una media inferior de
bienestar emocional (4.02), al compararseles con los del primer caso. Por otro lado,
los sindicalizados tienen una media mayor de despersonalizacién (2.00).

Cuadro 5-5. Diferencias de'me

Factor Sexo Media DE t P

1 Jefe Sindicalizado 413 0.85 -1.56 0.122
No sindicalizado 4.35 1.27

2 Agotamiento emocional Sindicalizado 2.31 0.87 -2.64 0.010
No sindicalizado 2.69 1.15

3 Despersonalizacion Sindicalizado 2.00 0.58 3.59 0.000
No sindicalizado 1.66 0.60

4 Insatisfaccion de logro Sindicalizado 2.27 0.74 0.47 0.633
No sindicalizado 2.20 0.95

5 Bienestar emocional Sindicalizado 4.53 0.9 3.38 0.001
No sindicalizado 4.02 1.18

6 Trastornos de suefio Sindicalizado 1.50 0.54 -1.52 0.129
No sindicalizado 1.66 0.66

7 Renuncia psicoldgica Sindicalizado 1.54 0.53 0.48 0.629
No sindicalizado 1.49 0.66

Conclusiones del estudio 1

Se aprecia que, en términos generales, la salud del personal de esta empresa farma-
céutica es buena, salvo un 12% de empleados que sufren sobre todo de agotamiento
emocional.

Los resultados revelan en forma llamativa que el factor jefe correlaciona de
manera negativa y considerable con los tres factores de desgaste ocupacional y con
trastornos de suefio, y de manera positiva, como se esperaba, con bienestar emocio-
nal, factor con el que se obtuvo la correlacién de mayor magnitud.

Las interpretaciones que se derivan de las correlaciones son que la calidad de
liderazgo o el factor jefe, incide de forma negativa en la salud del personal. Los
trabajadores que tienen un “mal” jefe, sufren de mayor agotamiento emocional,
despersonalizacion, insatisfaccion de logro y trastornos de suefio, asi como de una
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disminucion de su bienestar. Caso contrario de aquellos que tienen un “buen” jefe,
porque ellos reportan niveles menores de desgaste, trastornos de suefio y un mejor
nivel de bienestar.

Quienes sufren de mayor agotamiento son las mujeres y el personal no sindi-
calizado, en tanto que quienes presentan mejor bienestar son los hombres y los
sindicalizados.

ESTUDIO 2. INDUSTRIA MANUFACTURERA

En el 2012 Littlewood y Uribe realizaron un estudio con empleados de una empresa
manufacturera, mediante la aplicaciéon de un cuestionario similar al aplicado en el
primer proyecto a fin de medir la calidad del jefe, las tres dimensiones de desgaste
ocupacional y trastornos de suefio. En esta segunda investigacién no se midi6 bien-
estar emocional y RP.

De acuerdo a los cuadros 5-6 y 5-7, participaron 635 empleados, y por su géne-
ro (cuadro 5-6) y edad (cuadro 5-7), predominan los hombres (68.7%) y las perso-
nas que tienen entre los 30 y los 40 afios (40.3%).

Cuadro 5-6. Sexo de 102NN

Sexo Casos Porciento
Masculino 436 68.7
Femenino 189 29.8
Total 625 98.4
No reporto 010 01.6
Total final 635 100.0

Cuadro 5-7. Edades de 1g S

Edad Casos Porciento
18 a 20 arfos 001 00.1
20 a 30 afios 203 31.9
30 a 40 anos 256 40.3
40 a 50 afios 128 201
50 afios 0 mas 039 06.1
Total 627 98.7
No reportd 008 01.2

Total final 635 100.0
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En este estudio, a peticién de la organizaciéon sede, los reactivos se evaluaron
en una escala de 4 puntos, que va de 1 (Totalmente de acuerdo) a 4 (Totalmente
en desacuerdo), y por ello 1 es un valor de alta apreciaciéon del factor medido. En
el caso de trastornos del suefio, la escala también es de 4 puntos, pero 1 es Siempre
y 4 Nunca.

En el 2012 se aplicé el cuestionario on-line y en papel, a personal que laboraba
en esta empresa manufacturera, que incluye el factor de jefe, a fin de evaluar la cali-
dad de los jefes y los factores de salud (desgaste ocupacional, bienestar y trastornos
de suefio).

El personal habia sido informado con antelacién del propésito del estudio y de
que su participacion seria de caracter anénimo, confidencial y voluntario. En pro-
medio, contestar el cuestionario tomé cerca de 30 min, al igual que en el estudio 1.

Resultados del estudio 2

El cuadro 5-8 muestra que las cinco escalas tienen coeficientes de confiabilidad
aceptables (superiores a 0.60), y que en una escala de 1 a 4 puntos donde 1 es Muy
alto, 2 es Alto, 3 es Bajo y 4 Muy bajo, la media de jefe es Casi alta (1.81 o bueno),
la de agotamiento es Baja (2.70), la de despersonalizacion es Baja a Muy baja
(3.42), la de insatisfaccion de logro es Baja a Muy baja (3.38), y la de trastornos de
suefio es Baja a Muy baja (3.51).

A primera vista se interpreta que la media de calidad del liderazgo es “buena” y
los niveles de desgaste y trastornos de suefio son bajos, pero hay valores minimos y
maximos que indican que hay casos de personas que evaltian mal al jefe, sufren de
desgaste y tienen problemas de suefio.

Las correlaciones entre los factores jefe, desgaste ocupacional y trastornos de
suefio se muestran en el cuadro 5-9, en el cual se describe coémo se relacionan entre
si los factores jefe, desgaste (agotamiento, despersonalizacion, e insatisfaccion de
logro), y trastornos de suefio, de acuerdo a las hipotesis.

e T
Cuadro 5-8. Descriptive

Factores Reactivos Alfade C. Minimo Maximo Media DE
Jefe 6 0.89 1.00 4.00 1.81 0.66
Agotamiento 9 0.85 1.22 3.78 2.70 0.45
Despersonalizacion 9 0.72 1.56 4.00 3.42 0.36
Insatisfaccion de logro 12 0.92 1.00 4.00 3.38 0.56
Trastornos de suefio 5 0.77 1.60 4.00 3.51 0.50
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Cuadro 5-9. Correla -‘\ﬂ,_;
de desgaste ocupacionac i

1 2 3 4 5
1. Jefe -
2. Agotamiento emocional -0.35 --
3. Despersonalizacion -0.35 0.30 -
4. Insatisfaccion de logro -0.52 0.55 0.45 -
5. Trastornos de suefio -0.36 0.62 0.44 0.67 -

Nota: todas las correlaciones son significativas a nivel de .01

Los resultados sefialan que jefe se relaciona de manera negativa con todos los
demas factores, como en el estudio 1; en otras palabras, los “buenos” jefes tienen
colaboradores con bajos niveles de desgaste ocupacional y trastornos de suefio. Es
notoria la correlacién de mayor magnitud que ocurre entre jefe e insatisfaccién
(-0.52).

Por otro lado, los trastornos de suefio correlacionan de forma positiva con las
tres dimensiones de desgaste. Esto es, quienes manifiestan altos niveles de dicho
factor, también lo hacen en los trastornos de suefio.

Al comparar las medias de hombres y mujeres en estos cinco factores (cuadro
5-10), de nueva cuenta, las mujeres son las mas afectadas: A pesar de que tienen una
mejor percepcion del jefe (1.70), tienen un mayor nivel de agotamiento (2.59) y
de trastornos de suefio (3.43), que los hombres. Es importante recordar que en este
estudio, medias cercanas a 1 indican una alta apreciacion del factor.

Cuadro 5-10. Diferencia de'me

Factor Sexo Media DE t p

1 Jefe Masculino 1.84 0.64 2.82 0.005
Femenino 1.70 0.62

2 Agotamiento emocional Masculino 2.74 0.45 3.96 0.000
Femenino 2.59 0.44

3 Despersonalizacion Masculino 3.42 0.37 0.00 0.999
Femenino 3.42 0.33

4 Insatisfaccién de logro Masculino 3.36 0.57 -0.95 0.340
Femenino 3.40 0.55

5 Trastornos de suefio Masculino 3.53 0.49 2.41 0.016
Femenino 3.43 0.53
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Segtn el cuadro 5-11, la edad es una variable vulnerable a dos dimensiones de
desgaste (agotamiento e insatisfaccién), de acuerdo a la prueba ANOVA. Puede
observarse que conforme disminuye la edad, se eleva el nivel de agotamiento e in-
satisfacciéon. No se reportan los resultados de los otros tres factores, debido a que
no hay diferencias significativas. Recordar que medias cercanas a 1, significan una
apreciacion alta del factor.

Cuadro 5-11. Diferenciasdeiie

Factor Edad Media DE F P

1 Agotamiento emocional 20 a 30 afos 2.61 0.47 8.11 0.000
31 a 40 afios 2.68 0.44
41 a 50 afios 2.77 0.43
Mas de 50 2.95 0.37

2 Insatisfaccion de logro 20 a 30 afos 3.27 0.52 5.53 0.001
31 a 40 afios 3.38 0.53
41 a 50 afios 3.47 0.44
Mas de 50 3.57 0.45

En este estudio se incorpor6é una pregunta que se considera un indicador criti-
co de la salud: veces que se estuvo enfermo en los tltimos 6 meses. La figura 5-1
muestra como la calidad del liderazgo (jefe) se asocia con las veces que se enferma
el personal; entre peor es la calidad del jefe, mayor es la media de veces enfermo(a)

(F=4.13yp=.003).
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Figura 5-1. Comparacion de medias de calidad de liderazgo y veces enfermo(a).

Conclusiones del estudio 2

Esta investigacion se llevd a cabo con la intencién de medir el nivel de desgaste
ocupacional del personal que labora en una empresa manufacturera, determinar si
la calidad de liderazgo se asocia con el desgaste y sugerir acciones encaminadas a
atender el personal que lo padece.

El estudio se realizé en el 2012 mediante la aplicacién del cuestionario EMEDO
(Escala mexicana de desgaste ocupacional) a 635 empleados mediante una escala de
4 puntos (donde 1 es una Alta percepcion del factor). Se midieron los tres factores
de desgaste (agotamiento, despersonalizacién, insatisfaccién de logro), la calidad
del liderazgo o jefe, trastornos de suefio, se registraron datos demogréficos y el nt-
mero de veces que se estuvo enfermo en los dltimos 6 meses.

Por sus correlaciones, la calidad del jefe se relaciona de forma negativa con los
tres factores de desgaste, como en el estudio 1, y con los trastornos de suefio. Eso
es, los “malos” jefes tienen bajo su mando mas personal con desgaste y trastornos
de suefio, que los “buenos jefes”; por otro lado, los tres factores de desgaste ocupa-
cional se asocian con los trastornos de suefio, y por ello jefe es probable causa del
desgaste ocupacional y trastornos de suefio.

Por ultimo, por la frecuencia de veces enfermo(a) en los tltimos 6 meses, tam-
bién es notable que quienes més veces se enfermaron sean los que perciben un peor
jefe y sufren con mas desgaste ocupacional y trastornos de suefio.
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ESTUDIO 3: DIECISIETE ORGANIZACIONES

Littlewood y Alviter (2013), con la finalidad de ampliar la investigacion sobre la
RP y estudiar la naturaleza de su relacién con la calidad de liderazgo (justicia inter-
personal) y salud (bienestar emocional), analizaron cuestionarios aplicados a 1 007
empleados que laboraban en 17 organizaciones diferentes, todas ellas ubicadas en la
zona metropolitana de la Ciudad y Estado de México.

De acuerdo al cuadro 5-12, 598 participantes son de instituciones privadas y
409 de instituciones privadas. Las seis instituciones publicas estin integradas por un
organismo de seguridad (100 empleados), un hospital (49), una oficina de gobierno
(150), una escuela primaria (12), una petrolera (47), y una oficina electoral (50).
Las once organizaciones privadas se componen de una universidad (31), un despa-
cho de abogados (25), una televisora (30), una fabrica de materiales de construccion
(78), una linea de transportes (156), una comercializadora de quimicos (10), una
fabrica de materiales eléctricos (40), una proveedora de mantenimiento de maqui-
naria (21), una concesionaria de comedores (13), una fabrica de muebles para bafo
(100) y un consultora en sistemas (95).

De los participantes, 36.7% son mujeres y 55.8%, hombres; por su edad, 12.4%
tienen 23 afios o menos, 31.9% cuentan entre 24 y 30 afios, 30.4% entre 31 y 40
afios, y 25.3% 41 afios o més; por su antigiiedad en la organizacién, 12.1% tiene seis
meses 0 menos, 8.9% entre seis meses y un afno, 18.2% entre uno y tres anos, 19.3%
entre tres y seis aiios, y 41.4% tienen seis o mds afios.
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Cuadro 5-12. Cara :
de las 17 organizacione

N Porcentaje
Organizacion
Privada 598 59.4
Publica 409 40.6
Sexo
Femenino 370 36.7
Masculino 562 55.8
No reporta 075 07.5
Estado Civil
Soltero 336 334
Casado 358 35.6
Otro/no reporta 313 31.0
Falté altimo mes
Ninguna 720 71.5
Una vez 183 18.2
Dos veces 051 05.1
Tres o mas 025 02.5
No reporta 028 02.7
Organizacion
Seguridad 100 09.9
Hospital publico 049 04.9
Universidad privada 031 03.1
Despacho 025 02.5
Televisora 030 03.0
Fabrica A 078 07.7
Oficinas de gobierno 150 14.9
Linea de transporte 156 15.5
Comercializadora 010 01.0
Fabrica B 040 04.0
Mantenimiento 021 02.1
Comedores industriales 013 01.3
Fabrica C 100 09.9
Sistemas 095 09.4
Primaria 012 01.2
Petrolera 047 04.7
Electoral 050 05.0
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El cuestionario aplicado mide la percepcion de justicia organizacional interper-
sonal, RP y bienestar emocional de los sujetos en una escala tipo Likert de cinco
puntos, donde 5 es una alta apreciaciéon del factor, como en el estudio 1. También
se registraron datos demograficos de los participantes.

Los cuestionarios se aplicaron de manera anénima y voluntaria con la finalidad
de indagar sobre el clima organizacional prevaleciente en la organizacién, a peque-
fios grupos de empleados que no se seleccionaron de manera aleatoria; los resultados
se analizaron también con el paquete SPSS, como en los estudios 1 y 2.

Resultados del estudio 3

El objetivo general propone estimar la magnitud y la naturaleza de la relacién entre
calidad del jefe (justicia organizacional interpersonal), salud (bienestar emocional)
y RP. En el cuadro 5-13 se presentan los coeficientes de confiabilidad y medias de
los factores medidos. La confiabilidad es aceptable en justicia y renuncia, e insufi-
ciente en bienestar. Las medias sugieren que la justicia es regular (3.27); RP es alta
(1.92), si se considera que una media de 1.5 es alta (Littlewood, 2009); y bienestar
va de regular a alto (3.53).

Cuadro 5-13. DescriptiV de |

Numero de Media escala Alfa de-
Factor . DE
reactivos 1a5 Cronbach
Justicia organizacional 4 3.27 0.91 0.75
Renuncia psicoldgica 9 1.92 0.80 0.84
Bienestar emocional 5 3.53 0.73 0.56

El cuadro 5-14 contiene las correlaciones que apoyan la relacion de la calidad
del jefe a través de justicia organizacional interpersonal con bienestar emocional
(.24**). No obstante, la relacion entre RP y bienestar es la de mayor magnitud
(-0.43**), esto sugiere que aquellos que manifiestan altos niveles de bienestar no
evitan el trabajo, y los que tienen un bajo nivel de bienestar, lo asocian con un nivel
mayor de RP.

Cuadro 5-14. CorrelacionesiPe:

JOI RP BE
Justicia organizacional I. --
Renuncia psicolégica -0.05 -
Bienestar emocional 0.24** -0.43** -

Notas: ** es p <.01.
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Al comparar las medias de hombres y mujeres en los tres factores (cuadro
5-15), no hay diferencias significativas, aunque es un poco mejor el bienestar de

los varones.

Cuadro 5-15. Diferencias iOTIENE

Factor Sexo Media DE t p
1 Justicia organizacional Femenino 3.28 0.90 -0.80 0.937
Masculino 3.28 0.92
2 Renuncia psicoldgica Femenino 1.90 0.82 -0.77 0.437
Masculino 1.94 0.78
3 Bienestar emocional Femenino 3.48 0.77 -1.90 0.057
Masculino 3.57 0.71

Las diferencias de medias entre organizaciones publicas y privadas (cuadro
5-16) y entre organizaciones de servicio y manufactureras (cuadro 5-17), revelan
que las empresas privadas tienen una media superior de RP (2.09) y un nivel menor
de bienestar (3.46); en cuanto a las empresas de servicio y manufactureras, no se
identifican diferencias significativas.

Cuadro 5-16. Diferencias dé

'/

Factor Tipo Media DE t p
1 Justicia organizacional Publica 3.21 0.93 -1.72 0.085
Privada 3.31 0.89
2 Renuncia psicoldgica Publica 1.69 0.64 -8.21 0.000
Privada 2.09 0.86
3 Bienestar emocional Publica 3.64 0.72 3.78 0.000
Privada 3.46 0.73
Cuadro 5-17. Diferencie 1‘"’-”-11____
y manufactureras
Factor Tipo Media DE t p
1 Justicia organizacional Servicio 3.29 0.92 0.91 0.358
Manufactura 3.23 0.87
2 Renuncia psicoldgica Servicio 1.95 0.84 1.77 0.076
Manufactura 1.85 0.66
3 Bienestar emocional Servicio 3.55 0.73 0.96 0.334
Manufactura 3.50 0.74
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De acuerdo al cuadro 5-18 y a las figuras 5-2 y 5-3, RP (F = 4.38 y p = .002)
y bienestar emocional (F = 4.72 y p = .001) varian de manera significativa con la
antigiiedad del personal en su organizacién. Puede observarse que conforme aquella
aumenta, de manera gradual disminuye la RP y se incrementa el bienestar. Debido a
que justicia organizacional no varia con la antigiiedad, no se reportan los resultados

del ANOVA.

Factor Antigliedad Media DE F P
1 Renuncia psicolégica Menos de 6 meses 1.98 0.79 4.38 0.002
6 meses a 1 afo 2.15 0.85
1 a 3 afos 1.99 0.87
3 a6 afos 1.95 0.80
6 0 mas afos 1.79 0.74
2 Bienestar emocional Menos de 6 meses 3.53 0.74 4.72 0.001
6 meses a 1 afio 3.32 0.69
1 a 3 afos 3.41 0.81
3 a6 afos 3.53 0.74
6 0 mas afos 3.64 0.67
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Figura 5-2. Comparacién de medias de RP y antigiiedad en la organizacion.
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Figura 5-3. Comparacién de medias de Bienestar y Antigliedad en la organizacion.

Los cuadros 5-19 y las figuras 5-4 y 5-5, como en el caso de la antigiiedad, tam-
bién muestran que RP y bienestar se comportan de manera similar con la edad de
los participantes. Conforme aumenta la edad, de manera gradual disminuye la RP y
aumenta el bienestar. Debido a que justicia organizacional no varia con la antigiie-
dad, tampoco se reportan los resultados.

Cuadro 5-19. Diferencias de'fhes

Factor Antiguiedad Media DE F p

1 Renuncia psicolégica 23 afios 0 menos 218 0.89 5.85 0.001
24 a 30 afios 1.95 0.79
31 a 40 afios 1.84 0.77
41 afios 0 méas 1.83 0.76

2 Bienestar emocional 23 afios 0 menos 3.38 0.73 4.01 0.007
24 a 30 afios 3.48 0.74
31 a 40 afios 3.60 0.72
41 afios o0 mas 3.62 0.73
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Figura 5-5. Comparacién de medias de bienestar y edad.
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Conclusiones del estudio 3
Entonces, la interpretacion de los resultados de las 17 organizaciones sugiere que:

e Justicia organizacional incide de manera directa en el bienestar emocional,
por lo que se infiere que el trato inequitativo de los jefes perjudica la salud de los
empleados

e La RP implica una costosa consecuencia para el personal, ademas de la conse-
cuencia adversa que tiene en los resultados de las organizaciones: quien evita el
trabajo, ve erosionada su salud y bienestar, tal vez por su disminuida aportacion
al trabajo colectivo, la erosién de sus habilidades y conocimientos, y la baja en la
autoestima que se deriva de una adversa situacién laboral. Por otro lado, quien no
evita el trabajo, manifiesta que goza de buena salud y bienestar emocional, ya que
aporta con su trabajo, desarrolla sus competencias y fortalece su autoestima

e El Bienestar emocional es por lo tanto el eslabon final de la trayectoria propuesta
por el modelo de RP (Littlewood, 2009); su origen se ubica en la calidad y habi-
lidad gerencial que ejercen aquellos que tienen mando: ser jefe tiene serias impli-
caciones tanto en el desempefio de la organizacién como en el del personal que se
le ha asignado, asi como en la calidad de vida de éste

e El autor de este capitulo concluye que la responsabilidad de la RP y bienestar
emocional del personal recae en la organizacion y los jefes que la representan: la
organizacion y jefes que tratan de manera injusta o incompetente a su personal,
a la larga sufriran ineficiencia y baja competitividad, por el fenémeno silencioso
y contagioso de RP, que ha llevado a la quiebra (cierre) a organizaciones como la
Compaiia de Luz y Fuerza (México).

DISCUSION QUE SE DESPRENDE
DE LOS TRES ESTUDIOS

El objetivo principal del capitulo es estudiar y reportar la naturaleza de la relacién
que guardan entre si los factores jefe, salud y RP, mediante tres estudios recientes
realizados en una compaifiia farmacéutica, una empresa manufacturera y una com-
binacién de 17 organizaciones diversas.

Los estudios son similares en cuanto a que miden los factores jefe, salud y, o
RP, o ambos, pero diferentes en los instrumentos aplicados y las muestras de parti-
cipantes.

Jefe o calidad del liderazgo se midi6 de manera directa con 5 reactivos (estudio
1); 6 reactivos en el estudio 2, y mediante 4 reactivos de justicia organizacional
interpersonal en el estudio 3.

Salud se midi6 con 3 dimensiones: desgaste ocupacional (agotamiento, desper-
sonalizacion e insatisfaccién), bienestar emocional y trastornos de suefio.

En el estudio 1 se aplicé una versiéon corta de 16 reactivos de desgaste ocupacio-
nal (EMEDO); en el estudio 2 se administré la version completa de 30 reactivos de
desgaste ocupacional (EMEDO); en el estudio 1 se aplicé la version de 4 reactivos
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de bienestar emocional y en el estudio 3 la version de 5 reactivos; y el mismo cues-
tionario de trastornos de suefio de 5 reactivos se usé en los estudios 1y 2.

No obstante las diferencias entre los instrumentos y participantes de los tres
estudios, las hipotesis sobre la relacion que tiene el factor jefe en la salud y en la RP
se confirman.

El personal que percibe tener un jefe que tiene mala capacidad para delegar
las actividades, no mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relaciona-
das con el trabajo, no reconoce las fortalezas que tienen sus empleados, es un mal
lider, dirige las actividades de manera deficiente, influye de forma negativa en la
manera de realizar las actividades, no es sensible a las necesidades del personal, no
se preocupa por respetar los derechos, da un trato deshonesto e incorrecto y por
lo regular, es descortés; por lo que los trabajadores, subordinados de dicho “jefe”,
manifiestan problemas de salud como lo son desgaste ocupacional, bajo nivel de
bienestar emocional y trastornos de suefio.

En otras palabras, la calidad de liderazgo del jefe se asocia con la salud de sus
colaboradores; el buen “jefe” tiene trabajadores sanos y el “malo” tiene empleados
con salud deteriorada. Los mecanismos que inciden en la salud deben investigarse,
tanto por parte de la calidad del liderazgo como por parte de las caracteristicas de
los subordinados y factores medio ambientales. Es probable que la mezcla de pre-
sion, la sobrecarga de trabajo, maltrato y descortesia sean los factores que erosionan
y desequilibran la salud.

La relacion de jefe y RP también es de naturaleza inversa, los individuos que
perciben un “mal” jefe, recurren a la RP, y de acuerdo a Littlewood (2012), lo hacen
a fin de compensar la inequidad que resulta del trato injusto del jefe, como propone
la teoria de la equidad de Adams (1965).

Como informan Littlewood (2009) y Littlewood y Alviter (2013) de nuevo se
obtiene una correlacién negativa significativa entre RP y bienestar: la RP implica
un costoso efecto para el personal, ademés de la consecuencia adversa que tiene en
los resultados de las organizaciones; quien evita el trabajo, ve erosionada su salud
y bienestar, es probable que esto suceda por su disminuida aportacién al trabajo
colectivo, la erosién de sus habilidades y conocimientos, y la baja en la autoestima
que se deriva de una indignante situacién laboral. Por otro lado, quien no evita el
trabajo, manifiesta que goza de buena salud y bienestar emocional,ya que con su
actividad fisica y mental desarrolla sus competencias y fortalece su autoestima.

Por lo tanto, el bienestar emocional es el eslabén final de la trayectoria pro-
puesta por el modelo de RP (Littlewood, 2012); su origen se ubica en la calidad
y habilidad gerencial que ejercen aquellos que tienen mando: ser jefe tiene serias
implicaciones tanto en el desempefio de la organizacién como en el desempefio y
calidad de vida del personal que se la ha asignado.

Un analisis que confirma la influencia de jefe en la salud, es la prueba ANOVA
que se realizé para comparar la media de jefe con el namero de veces que el traba-
jador estuvo enfermo en los tltimos 6 meses (estudio 2); quienes tenian el mejor
jefe no se enfermaron y los que tuvieron al peor, se reportaron enfermos mas de
siete veces.

Los estudios 1 y 2 revelan que las mujeres sufren mas de agotamiento y tras-
tornos de suefio que los hombres, pero el estudio 3 no encontré diferencias, lo que
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favorece la suposicion de que las mujeres tienen peores jefes que los hombres, o que
los jefes despliegan estilos diferentes con mujeres subalternas.

Dos factores de riesgo y a la vez protectores (estudios 2 y 3), son la edad y la
antigiiedad. Los hallazgos apuntan que son los jévenes quienes ven afectada su salud
(agotamiento, insatisfaccién, bienestar y RP) mas que sus mayores, y quienes tienen
poca antigiiedad tienen también peor salud; en particular peor bienestar y peor RP
(estudio 3). Tal parece que los jévenes no tienen las competencias que sus mayores
han desarrollado para enfrentar las presiones de trabajo o tienen jefes que aplican
estilos de mando diferentes, de acuerdo con la edad o antigiiedad del subalterno.

Las siguientes acciones y programas se sugieren a fin de prevenir y mejorar la
salud del personal:

1. Declaracion y fortalecimiento de una politica a favor del bienestar y salud de los
empleados, y combate del desgaste ocupacional.

2. Designar a un comité para hacerse cargo del monitoreo del desgaste ocupacional,
asi como del disefio y seguimiento de programas de salud y bienestar.

3. Programa integral de salud y bienestar. Este debe considerar visitas y chequeos
médicos calendarizados; dietas balanceadas; rutinas de ejercicio; y acciones enca-
minadas a reducir el consumo del tabaco y alcohol.

4. En una primera etapa, es necesario enfocar la atencién en jévenes, personal de
recién ingreso y mujeres.

5. Balance de vida y trabajo, redisefio de puestos y actividades en riesgo, a fin
de permitir el cumplimiento de obligaciones de trabajo dentro de un hora-
rio razonable.

6. Entrenamiento en técnicas de relajacién y meditacién tanto para jefes y colabora-
dores.

7. Capacitacién de jefes, gerentes y directores en desgaste ocupacional y competen-
cias de liderazgo.

8. Un sistema de monitoreo de desgaste ocupacional y otro de evaluacién de desem-
pefio del jefe en cuanto a calidad de liderazgo.
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Sindrome de burnout y la percepcion de
restay_[flfién en ambientes laborales'
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v Angélica Lozano Velazquez’

n este capitulo se describe una investigacién que tuvo como objetivo princi-

pal identificar la relacién entre el sindrome de burnout o desgaste ocupacional

y la percepcién de las cualidades restauradoras del ambiente fisico, en una
muestra de trabajadores mexicanos. La importancia del estudio radica no sélo en la
identificaciéon del sindrome, sino en determinar los factores ambientales que bene-
fician la calidad de vida y el desempefio laboral. Cuando se mide el clima laboral es
comtn que se consideren los aspectos fisicos como mobiliario, equipo, herramien-
tas, entre otros; sin embargo, con dificultad se toma en cuenta la percepcion que
este medio ambiente produce en los trabajadores desde una perspectiva individual,
social y de impacto en su psicologia ambiental (p. €j., en lo cognitivo y emocional);
en otras palabras, muchas veces se sabe que un ambiente puede ser favorable a
la productividad si se consideran colores, espacios verdes, cuadros, plantas, entre
otros, lo que no se sabe y dimensiona es ;como y por qué? Este estudio es un avance
respecto a las aportaciones que puede hacer la psicologia ambiental a la psicologia
de la salud ocupacional y desde luego al bienestar de los trabajadores.

PSICOLOGIA AMBIENTAL

Evans y McCoy (1998), sefialan que el ser humano pasa mas del 90% de su vida en
diferentes ambientes construidos ya sean edificios escolares, laborales, recreativos o
de viviendas, lo que ha generado la inquietud por parte de multiples profesionales
por investigar la influencia del ambiente sobre la conducta del ser humano. Bajo
esta linea de interés se ubica el campo de la psicologia ambiental definido como
“el area de la psicologia que ofrece la union y el analisis de las transacciones e inte-
rrelaciones de las acciones y experiencias humanas con aspectos pertinentes de su
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entorno sociofisico” (Canter & Craik, 1981, p.2). Dicha definicién es atn vigente
en la actualidad, de acuerdo con lo que mencionan Steg, Van den Berg y De Groot
(2013) acerca de la evolucién del campo hacia un mayor énfasis de la influencia del
ambiente sobre la experiencia humana, la manera de actuar y su bienestar, en espe-
cial, sobre los factores que influyen y que promueven el comportamiento ambiental
responsable.

Por otra parte, Sommer (2000) al entrar al siglo XXI se cuestioné acerca de la
naturaleza de la psicologia ambiental como una sub-disciplina, un campo de estudio
o una profesion y resaltoé que las tensiones entre fronteras crean nuevos conocimien-
tos y practicas, por lo cual el desafio de la psicologia ambiental consiste en encontrar
el equilibrio que un campo de estudio requiere entre flexibilidad y concrecién; por
lo anterior, surge el cuestionamiento acerca de la importancia que este campo tiene
para areas tradicionales de la psicologia, como es el caso de la que esta orientada
a los aspectos laborales u organizacionales, al tratar de brindar oportunidades, con
base en el conocimiento producto de la investigacién, que proporcionen mejores
escenarios para la vida laboral del individuo en organizaciones.

Holahan (1996) sefiala como la percepcién ambiental permite la adaptacion del
ser humano a su ambiente y le proporciona informacién basica que determina las
actitudes y expectativas que el individuo se forma de éste, lo que permite conocer
los efectos que el ambiente puede generar, con el objeto de disefiarlos de manera
congruente y adecuada a las necesidades psicolégicas de las personas que trabajan
dentro de ellos, para desarrollar o potencializar su calidad de vida tanto a nivel pro-
fesional como personal y reducir los factores de riesgos que con el paso del tiempo
puedan desarrollar el surgimiento de enfermedades ocupacionales tales como: el
estrés laboral o el sindrome de burnout.

Es importante sefialar que no s6lo el ambiente fisico puede generar crecientes
demandas tanto en la salud como en el desempefio de quienes trabajan en un am-
biente determinado (Tonon, 2003), pues hoy en dia las sociedades contemporéaneas
en basqueda de un mayor crecimiento econémico y de una mejor calidad de vida,
plantean para las organizaciones, el trabajo y el trabajador una serie de exigencias
que, en conjunto, pueden generar la presencia de multiples enfermedades ocupacio-
nales las cuales afectan la calidad de vida de los profesionales en su totalidad.

SINDROME DE BURNOUT
(DESGASTE OCUPACIONAL)

De igual forma, la OIT (2000), Uribe (2002, 2006, 2007, 2008), Ortega y Lopez,
(2004); Ortega, Estrada y Reid (2004), sefialan que para comprender lo que ocurre
en el ambito laboral y las enfermedades ocupacionales, tales como el sindrome de
burnout, es necesario entender la influencia e incidencia de los factores psicosociales
en el trabajo, al ser las interacciones que de manera inevitable se dan entre éste, su
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones organizacionales, por una
parte y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
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situacion personal fuera del trabajo, que en conjunto tienen efectos en su rendi-
miento y su propia salud.

Desde una perspectiva psicosocial, Maslach y Jackson (1982; en Uribe, 2002),
definen al sindrome como el conjunto de respuestas crecientes, formado por sen-
timientos de agotamiento emocional, actitudes negativas hacia los receptores del
servicio y una tendencia a evaluarse a si mismo de manera negativa, lo cual esta
relacionado con sentimientos de insatisfaccion con el puesto de trabajo. Desde esta
misma perspectiva, el sindrome es conceptualizado a partir de tres dimensiones
fundamentales:

1. Agotamiento emocional. Situacién en la que los trabajadores perciben que ya no
pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo debido al agotamiento de la energia
o de los recursos emocionales propios. Se percibe como una experiencia de es-
tar agotados de manera emocional debido al contacto “diario” y mantenido, con
personas a las que hay que atender como objeto de trabajo (pacientes, presos,
clientes, alumnos) (Gil-Monte, 2005).

2. Despersonalizacion. Es el desarrollo de sentimientos y actitudes de cinismo hacia
las personas destinatarias del trabajo, quienes son vistas por los profesionales de
forma deshumanizada debido a un endurecimiento afectivo, lo que conlleva, a
que se les culpen de sus problemas (por ejemplo, el cliente es un sujeto detesta-
ble, al paciente le estaria bien merecida su enfermedad, al igual que al preso su
condena) (Gil-Monte, 2005).

3. Falta de realizacién profesional. Se caracteriza por una dolorosa desilusién y fra-
caso en dar sentido personal al trabajo; se experimentan sentimientos de fracaso
personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos), ausencia de expec-
tativas y horizontes en el trabajo y una insatisfaccién generalizada (Manassero,
Vazquez, Ferrer, Fornes & Ferniandez, 2003).

De este modo, el sindrome de burnout es una respuesta al estrés laboral crénico
que aparece cuando fallan las estrategias de afrontamiento que de forma habitual
emplea el individuo para manejar los estresores laborales y tiene su origen en la re-
lacién interpersonal de caricter profesional que se establece entre los clientes de la
organizacién y los profesionales; de forma que, si permanece a lo largo del tiempo,
tendrd consecuencias nocivas para el individuo en forma de enfermedad o falta de
salud con alteraciones psicosomaéticas (alteraciones cardio-respiratorias, jaquecas,
gastritis, ulceras, dificultad para dormir, mareos y vértigos, entre otras); y para la
organizacion (deterioro del rendimiento, de la calidad asistencial o del servicio pres-
tado, ausentismo, rotacién no deseada, abandono del trabajo) (Gil-Monte, 2003).

MODELO TRIDIMENSIONAL DE LEITERY MASLACH

En la actualidad, el modelo con mayor aceptacién en cuanto al desarrollo y proceso
del sindrome es el modelo tridimensional propuesto por Leiter y Maslach (1988,
en Uribe, 2002), el cual sefiala que el sindrome se desarrolla en cuatro fases, la
secuencia se inicia con el cansancio emocional producto del desequilibrio entre las
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demandas organizacionales y los recursos personales, a continuaciéon se genera la
despersonalizacion, que se convierte en una salida a la situacion creada y por altimo
concluye en la falta de realizacion personal, resultado del confrontamiento entre
las estrategias de enfrentamiento elegidas y el compromiso personal exigible en el
trabajo asistencial o de atencién al publico (cuadro 6-1).

Cuadro 6-1. Proceso ¢ moc

Etapa Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Cansancio emocional Bajo Bajo Alto Alto
Despersonalizacion Baja Alta Baja Alta
Realizacién personal Baja Baja Baja Alta

Con lo anterior, queda expuesto que cualquier profesional con gran vocacion y
con altos niveles de idealismo que desempefie trabajo centrado en el trato hacia los
demais, puede desarrollar el sindrome; éste tiene importantes consecuencias al afec-
tar no solo al trabajador sino también a la organizacién. Al proveer de un servicio
deficiente a un sinnimero de personas, estas dos instancias generan en el profesional
sentimientos de indefensién e impotencia, lo que aunado a sus problemas, puede
agravar su estado de salud y afectar su calidad de vida. La prevencién e intervencion,
puede ser un punto medular para evitar un circulo vicioso de enfermedad entre el
cliente y el profesional. Prueba de ello es la creciente necesidad de los investiga-
dores, de buscar la promocién de la calidad de vida tanto del trabajador como del
cliente, debido a la naturaleza de sus costos tanto: éticos, econémicos (a nivel orga-
nizacional), profesionales y personales.

Alsinet, Casas y Rosich (2000) definen la calidad de vida como una forma de
contribuir al estudio del bienestar de las personas, desde una perspectiva del bienes-
tar fisico como psicolégico; de esta manera se relacionan las necesidades materiales
con las socio-afectivas (Casas, 1991, en Tonon, 2003).

En la actualidad, el foco de atencion en la investigacion de la calidad de vida
se ha orientado hacia los conceptos de calidad de vida, bienestar y salud a nivel
organizacional, cuyo objeto se centra en el mejoramiento del rendimiento, de la
satisfaccién y la salud ocupacional, debido a la gran cantidad de variables de natu-
raleza muy distinta, pero que al actuar en conjunto, definen el grado de satisfaccién
laboral, de rendimiento y de la calidad de vida laboral, tales como: el propio tra-
bajo, la responsabilidad y autonomia, la posibilidad de progresar, la remuneracién
econdmica, supervision, relaciones interpersonales, seguridad en el trabajo, politica
de la empresa y el entorno fisico (este tltimo de gran importancia para el presente
estudio). Donde el valor que dichas variables tienen para las personas y las conse-
cuencias comportamentales de dicho valor dependera de la percepcién subjetiva
y de los pardmetros fisicos, de disposiciones personales (diferencias individuales),
del entorno sociofisico en el que se presenta la variable y otros factores sociales e
incluso culturales.
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Otra perspectiva tedrica que se encarga de potencializar el bienestar integral de
las personas que ocupan un ambiente determinado es la teoria del ajuste entre el
ambiente y la persona propuesta por Kaminoff y Proshansky (1982), al describir el
grado en el cual un ambiente acomoda, facilita o apoya las necesidades y conductas
relevantes del individuo o de los usuarios que lo ocupan o lo utilizan. Dichos auto-
res describen un maximo ajuste entre el ambiente y la persona cuando este altimo
logra sus metas con el maximo de apoyo y la minima interferencia del ambiente
fisico; en tanto que el minimo ajuste implica que la persona reciba el menor apoyo
y la maxima interferencia de su ambiente.

De este modo, se puede entender que producto de la falta de ajuste entre las
propiedades del ambiente y las necesidades de la persona, puede desarrollarse en
éste el sindrome de burnout, al crear demandas que exceden su capacidad de afron-
tamiento e impidan el logro de sus objetivos en su escenario laboral.

Con base en lo anterior, queda clara la importancia de reducir las condiciones
ambientales adversas, tal como lo sefiala la OIT (1981) al reconocer que el entorno
laboral puede ser un agente capaz de deteriorar la salud de las personas durante el
desempeiio de su trabajo, asi como la disminucién de la productividad organizacional.

TEORIA DE LA RESTAURACION DE LA ATENCION

En la actualidad una de las mas importantes contribuciones a la psicologia ambiental
y a la basqueda de la promocion de la calidad de vida es la teoria de la Restaura-
cion de la atencion (ART por sus siglas en inglés) desarrollada por Rachel Kaplan y
Stephan Kaplan en 1989, quienes se enfocan en los procesos cognoscitivos de la res-
tauraciéon que reduce la capacidad de la atencion dirigida. La restauracién permite
renovar el funcionamiento de los recursos fisicos, psicolégicos y sociales, asi como
de las capacidades que se han agotado por los esfuerzos realizados para cumplir con
las demandas adaptativas. Por consiguiente, la restauracién de la capacidad de aten-
cion es esencial para la vida diaria y para el desempefio de tareas complejas, ya que
da lugar a una mejora general en la efectividad de la vida de las personas.

Un concepto clave para estos autores es la atencion dirigida, la cual se basa en la
nocién de atencion voluntaria propuesta por William James (1982; en Bell, Greene,
Fisher & Baum, 2001), quien sefialaba que las personas a pesar de ser asediadas por
una constante variedad de estimulos sélo se dan cuenta de un ntmero pequefio,
pues la mente s6lo puede atender a algunos estimulos. James dividi6 la atencion
en dos categorias, una de ellas es llamada atencién involuntaria o pasiva ya que no
requiere esfuerzo, mientras que la otra es denominada atencién voluntaria debido a
que requiere esfuerzo para mantenerla, sobre todo cuando hay distracciones.

Kaplan (1995) consider6 que esta distincion entre estos dos tipos de atencién
era similar a la discrepancia evidente en la fatiga mental. La fatiga mental es un
estado de desgaste producido después de un periodo de actividad intensa como el
trabajo agudo o la sobrecarga de tareas, aun cuando éstas sean del agrado de las
personas. De cierta forma el estado de agotamiento mental o la fatiga es similar a
la sobrecarga (Kaplan, R. & Kaplan, S., 1989), al estrés (Hartig, 2004), al burnout
(Burns, 1998), y al agotamiento vital, ya que se producen cuando la capacidad del
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individuo para procesar la informacion relevante es superada por la cantidad de in-
formacién proveniente del medio ambiente.

Kaplan (1995) también establecié que la atencién dirigida poseia ciertos atri-
butos; éstos son: la seleccién, pues se requiere seleccionar informacién, estrategias
y opciones; la inhibicion y el afecto, pues es un mecanismo inhibitorio que puede
modular el sistema afectivo para que el comportamiento sea adecuado; la fragilidad,
ya que esta sujeta a la fatiga; la percepcién, pues puede verse afectada cuando la
atencion afectiva dirigida falta; y el pensamiento, dado que permite realizar una
evaluacién y anilisis critico, en especial cuando se deben tomar decisiones.

La atencién dirigida juega un papel muy importante en el procesamiento de la
informacién, por lo tanto, para restaurar la eficacia del procesamiento antes la aten-
cion debe recuperarse de la fatiga.

La ART para lograr este objetivo, es decir la restauracién del proceso cognosci-
tivo de la atencion, se basa en las experiencias restaurativas o en la restauracién am-
biental, definida por Kaplan, R. y Kaplan, S. (1989; en Estela, 2008) como aquellas
experiencias que brindan la oportunidad de reducir la fatiga de la atencién y otras
fuentes de estrés, a través de la renovacién de los recursos y las capacidades dismi-
nuidas, tanto cognoscitivas como emocionales, mediante las cualidades restaurado-
ras del disefio ambiental, que pueden ofrecer oportunidades para combatir la fatiga
y proporcionar descanso, recuperacién, contemplacion y la reflexién; es decir, todas
aquellas oportunidades que demandan un minimo de distraccién y algin grado de
aislamiento (Hartig, Evans, Jammer, Davis & Garling, 2003).

De este modo, la teoria de la Restauracion de la atencion, al permitir una ex-
periencia restauradora prolongada, llevard a una persona a situarse en diferentes
niveles de rehabilitacion (Kaplan, R. & Kaplan, S., 1989; en Estela, 2008):

e El primer nivel. Involucra limpiar la mente, es decir, alejar de su mente aquellos
pensamientos negativos respecto a la situaciéon que le demanda un esfuerzo cog-
noscitivo prolongado

e El segundo nivel. Es la recuperacién de la capacidad de atencién directa, que se
logra mediante la exposicion a estimulos que inciten la contemplacion

e El tercer nivel. Una vez renovadas sus capacidades cognoscitivas, el individuo est4
listo para atender las tareas o demandas, tomar decisiones y solucionar los proble-
mas acumulados en su mente.

e El cuarto nivel. Es la reflexion de las prioridades, prospectos, acciones y metas en la vida

Para que se desarrolle dicho proceso de recuperacion de la atencién, es necesario la
presencia de las siguientes cuatro cualidades restauradoras:

e Abstraccién. Se refiere a la distancia psicolégica y tal vez geografica del contenido
mental rutinario de una persona (Hartig & Staats, 2006). Kaplan (1995) sefiala
que este distanciamiento no siempre implica el tener que alejarse de su ambiente
cotidiano, pues basta con un cambio en la direccién de su mirada, o el observar un
viejo ambiente de una nueva manera. Dichas cualidades pueden ser evocadas por
los ambientes naturales tales como: la playa, las montaiias, los lagos, las corrientes
de los rios, los bosques y los prados
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e Fascinacién. Se define como la atencién sin esfuerzo, desarrollada por los objetos
en el ambiente (Hartig & Staats, 2006)

Es conveniente sefialar que existen muchos tipos y fuentes de fascinacién. De este
modo, puede venir del proceso, es decir, de la historia, juegos y de la solucién de pro-
blemas o del contenido de elementos, tales como: animales, gente, agua, fuego, entre
otros; de igual forma, puede desarrollarse a lo largo de los extremos de la dimensién de
suavidad-dureza (Kaplan, 1995; en Herzog, Black, Fountaine & Knotts, 1997).

Los elementos que pueden generar la fascinacién en general son: ventanas con
una vista agradable, chimeneas, acuarios o fuentes (Coss, 1973, en Evans & McCoy,
1998), ya sea a través del contacto directo con ellos o el simple hecho de observar-
los en cuadros, paisajes, fotografias o pinturas, asi como la presencia de agua al ser
experimentada como relajante y pacifica, segin lo reportado por Ulrich, (1993; en
Van den Berg, Koole, & Van der Wulp, 2003).

Con base en lo anterior, puede concluirse que la fascinacién es un componente
central de la experiencia restaurativa, pero su presencia no garantiza que la atencién
dirigida pueda disminuir o desaparecer; es necesaria, pero no suficiente para recu-
perar la atencion dirigida.

e Coherencia. La coherencia se refiere a la inmersiéon en un ambiente fisico o co-
herente de forma conceptual; es decir, consiste en desenvolverse en un ambien-
te estructurado, organizado, que concuerde con lo que se espera de él. De este
modo implica un ajuste con suficiente riqueza que permita el ajuste mental y la
exploracién de éste, lo cual proporciona a quien lo vive la oportunidad para ver,
experimentar y pensar (Herzog et al., 1997)

e Compatibilidad. Es el adecuado ajuste entre las inclinaciones de la persona y las
demandas impuestas por el ambiente (Hartig & Staats, 2006). Lo anterior implica
que el sujeto puede realizar sus actividades en forma suave y sin lucha, al requerir
menos selectividad y, por lo tanto, menos atencion dirigida (Kaplan, 1995)

Si bien el estudio de la teoria de la Restauracién de la atencién se encuentra en
sus inicios, la creciente literatura ha demostrado que los ambientes naturales son
licitadores mas fuertes de los efectos restaurativos que aquellos construidos (Ul-
rich, 1979; 1991; Hartig, 1991; 1996; en Van den Berg, et al., 2003) debido a su
capacidad de proporcionar la restauracion de la tensién (estrés) o la fatiga de la
atencion, asi como el mejoramiento de la memoria (Berto, 2005; Cimprich, 1992,
1993; Cimprich & Ronis, 2003; Faber, Taylor, Kuo & Sullivan, 2002; Hartig et al.,
2003; Ottosson & Grahn, 2002; Tennessen & Cimprich, 1995; en Berman, Jonides
& Kaplan, 2008. Hartig et al., 1991; Kaplan, 1995; Tennessen & Cimprich, 1995;
en Herzog et al., 1997. De igual forma, véase las revisiones de Kaplan, 1995; Ulrich,
1983; Knopf, 1987; Kaplan, R. & Kaplan, S., 1989, en Hartig, 2004).

Dicho potencial restaurador de los ambientes naturales se debe a que proveen al
individuo fatigado la oportunidad de alejarse de la situacién estresante y de darse un
descanso psicolégico de las presiones que lo aquejan en su labor, a través del trabajo
reciproco entre éste y los estimulos fascinadores del disefio ambiental que invocan
la atencién involuntaria, (Kaplan, 1995; en Berman, Jonides & Kaplan, 2008).
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De igual forma, Ulrich (1983; en Estela, 2008), sefiala que si un individuo est4
estresado y observa una escena natural atractiva, podra evocar sentimientos pla-
centeros, mantendra el interés y reducira los pensamientos estresantes; lo anterior
promovera no sélo el funcionamiento cognoscitivo adecuado sino el bienestar total,
lo que reducira al minimo la tensién causada por la atencion dirigida y permitira que
el individuo realice las actividades que dependen de la capacidad de la atencion.

La importancia de la disminucién o reduccién de la fatiga de la atencién estriba
en que dicho proceso cognoscitivo, es trascendental para el pensamiento y para la
eficacia del ser humano. Constituye un claro ejemplo en la solucién de problemas,
que requiere sin duda alguna la capacidad de atencién en cada una de sus etapas,
tal como lo plantea Kaplan (1995), de igual forma, puede conducir a la ineptitud, a
una baja capacidad de concentracioén, irritabilidad y una mayor propensién a com-
eter errores o accidentes (Herzog et al., 1997), sin olvidar los hallazgos repostados
por Moore-Ede (1993; en Kaplan, 1995), en los que por lo menos un accidente im-
portante de pilotos de aeroplanos, de capitanes de naves aéreas y de operadores de
plantas nucleares o quimicas, han ocurrido bajo condiciones en las cuales la atencién
dirigida estaba disminuida.

Con base en lo anterior y debido a que las personas pasan la mayor parte de
sus vidas dentro de diferentes escenarios resulta necesario que éstos promuevan la
restauracion de la capacidad de atencidn, a través de un 6ptimo y eficiente disefio
ambiental, tal como lo indican Battisto (2001) al sefialar la necesidad de verificar si
el disefio y la edificacion de los ambientes construidos responden a las necesidades
de los usuarios; es decir, evaluar si lo que se construye se utiliza y facilita las fun-
ciones para las cuales se realizaron.

Stokols (1976, 1977; en Holahan, 1996) quien también sugiere el concepto de
optimizacién individuo-ambiente, el cual define las formas en las que los individuos
y los grupos intentan lograr ambientes 6ptimos; es decir, ambientes que satisfagan al
maximo sus objetivos y necesidades o como la teoria del Ajuste ambiente-individuo
de Proshansky y Kaminoff (en Ortega, Mercado, Reidl & Estrada, 2005), al de-
scribir el grado en el cual un ambiente acomoda, facilita o apoya las necesidades y
conductas relevantes del individuo o de los usuarios que lo ocupan o lo utilizan.

Con objeto de identificar la relacion entre el sindrome de burnout y la percep-
cién de las cualidades restauradoras del ambiente fisico, se realizé un estudio con
una muestra de trabajadores mexicanos, cuya importancia radica no sélo en la iden-
tificacion del sindrome, sino en determinar los factores ambientales que benefician
la calidad de vida y el desempefio laboral.

BURNOUTY FACTORES AMBIENTALES QUE BENEFICIAN
LA CALIDAD DE VIDA Y EL DESEMPENO

METODO
Participantes
El estudio se realizé con 104 trabajadores del nivel de mando medio. Se utiliz6 un

muestreo no probabilistico de tipo accidental o por conveniencia, en un disefio no
experimental transversal-correlacional.
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E151.9% fueron del sexo masculino y 48.1% del femenino. El promedio de edad
(57%) fue de entre los 19 a los 25 afios, 25% de 26 a 40 y 18% de 41 a 75 afios.
Reporto tener pareja 61.5%, mientras que 38.5% no la tenian. E1 78.8% contaba con
estudios a nivel licenciatura, 9.6% cursaron hasta el bachillerato; 5.8% tenia un pos-
grado, 2.9% otros estudios, 1.9% primaria y 1% secundaria. E1 82.7% sefial6 trabajar
en una institucién pablica, mientras que 17.3% en una privada. E1 61.5% tenia un
puesto a nivel medio, 28.8% era operativo y 9.6% ejecutivo. El 54.8% sefial6 tener
trato directo con usuarios o clientes, mientras que 45.2% no lo tenian.

Instrumentos

Para medir el sindrome de burnout se utilizé la Escala Mexicana de Desgaste Ocu-
pacional (EMEDQ), desarrollada por Uribe (2007), la cual esta conformada por 30
reactivos tedricos que miden los factores de agotamiento, despersonalizacion y falta
de realizacion personal. La escala cuenta con un indice de confiabilidad, Alfa de
Cronbach de .89.

Para determinar las caracteristicas del ambiente se utilizé la Escala de Percep-
cion de la Restauracion (Perceived Restorative Scale, PRS), desarrollada por Korpela
y Harting en 1996, compuesta por 26 reactivos que miden los factores de abstraccion,
fascinacién, coherencia y compatibilidad. Cuenta con 10 opciones de respuesta,
que van de 1 a 10 donde 1 es Totalmente en desacuerdo hasta 10 que es To-
talmente de acuerdo. La escala cuenta con un indice de confiabilidad, Alfa de
Cronbach de .812.

Con objeto de medir el ambiente fisico de las oficinas, se desarrollé una lista de
verificacion de caracteristicas ambientales en escenarios laborales de 9 reactivos en
los cuales se anotaba la presencia o ausencia de: plantas, cuadros, ventanas, ruido,
temperatura adecuada, vibraciones; acceso directo a ventanas y personalizacién del
lugar de trabajo (Lozano, 2010). ;Se omite la repeticion o se dice acceso directo e
indirecto a ventanas?

Escenario

Oficinas administrativas de una instituciéon bancaria de cinco pisos. La distribucion
espacial de las oficinas agrupa al personal administrativo de mandos medios, en
el centro de cada piso, el mando gerencial se ubica en los costados y con vista del
exterior.

Procedimiento

Los instrumentos se aplicaron en el lugar de trabajo, se solicité la colaboraciéon
de los empleados de manera anénima y se les garantizé la confidencialidad de
sus respuestas.
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RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados se realizaron cuatro tipos de analisis: a) iden-
tificacion de las distancias de las variables fisicas respecto del burnout, b) correlacio-
nes entre los factores de la Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional y los factores
de la Escala de Percepcion de Restauracion, c¢) identificacion de diferencias de los
factores abstraccion, fascinacion, coherencia y compatibilidad y las fases del modelo
de Leiter y Maslach (sano, moderado, riesgo y quemado) por medio de un anélisis
de varianza de una via (One way, ANOVA), d) modelo de regresion lineal multiple
que tiene como variable dependiente el burnout y como predictores factores de la
Escala de Percepcion de Restauracion.

Identificacion de las distancias de las variables fisicas respecto del burnout.

Con base en la lista de verificaciéon de caracteristicas ambientales en escenarios
laborales, se identificaron los siguientes resultados 64% (68 participantes) que la
ubicacion de su lugar de trabajo se encontraba cerca de una ventana, mientras que
el 34.6% (36 participantes) indicaron encontrarse en el centro del piso sin percibir
ventanas.

El 54.8% de los participantes (57 personas) indicaron tener acceso directo a una
ventana, mientras que 45.2% (47 personas) no lo tienen (figuras 6-1 a la 6-5).

Figura 6-1. Trabajadores administrativos, sin acceso a ventanas.

El 93.3% (96 participantes) sefialaron que en su lugar de trabajo tenian la ilu-
minacion suficiente para desempefiar sus funciones, no obstante 7.7% (8 participan-
tes) indicaron tener una iluminacion deficiente.
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De los 104 participantes, 56.7% (59 personas) indicaron que su lugar de trabajo
recibe luz artificial, 25% (26 personas) cuentan con luz natural, mientras que 18.3%
(19 personas) reciben las dos formas de iluminacion. El 74% (77 personas) indicé
que en su lugar de trabajo perciben una temperatura adecuada, mientras que 26%
(27 personas) sefial6 no hacerlo. El 71% de los participantes (74 personas) indica-
ron que su lugar de trabajo no se percibe ruidoso, mientras que 28% (30 personas)
indicaron no percibirlo.

Figuras 6-2 y 6-3. Trabajadores administrativos, con acceso a ventanas.
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El 51% (53 participantes) sefialaron tener contacto directo con plantas ya fue-
ran naturales o artificiales, mientras que 49% (51 personas) indicé no tenerlo. Con
respecto a si los participantes podian observar cuadros o pinturas desde su lugar de
trabajo, 76% (79 personas) indicé que podian ver pinturas de paisajes o arte, mien-
tras que 24% (25 personas) sefialé no poderlos observar.

Figura 6-4 y 6-5. Plantas, cuadros o pinturas en el interior de oficinas.
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Por otra parte, de acuerdo con Mercado, Lopez y Velasco (2011) el analisis de
Escalamiento multidimensional es un método estadistico de distancia que reduce y
ordena datos mediante la produccién de una grafica o mapa que da las distancias
geométricas que hay entre variables o conceptos; es decir, mientras mayor sea la
distancia entre los puntos que representan las variables en el mapa, menor es el gra-
do de relacién entre éstas y viceversa, mientras mas cercanos estan los puntos mas
relacionados se encuentran.

Con base en lo anterior y con el objetivo de identificar las distancias existen-
tes entre las variables fisicas y el nivel de burnout obtenido por medio de la Escala
Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO) se realizé un analisis de escalamien-
to multidimensional. En la figura 6-6 se presenta el resultado del analisis en dos
dimensiones con un valor de estrés de acuerdo con la férmula de Young =.0001.

En la figura se pueden observar varios aspectos que con base en lo antes mencio-
nado, nos permite interpretar los resultados, la parte central de la figura o centroide
es el punto donde se equilibran todas las distancias, en el mismo sentido que en la
media se equilibran todos los valores en una distribucién, por ello en este caso en
particular, el burnout se encuentra en el punto mas cercano al centroide, lo cual

nos indica que es la variable mas importante o que tiene mayor influencia sobre las
demais (figura 6-6).

Configuracion de estimulos derivada
Modelo de distancia Euclidea
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Figura 6-6. Escalamiento multidimensional de burnout y caracteristicas fisicas.
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También se puede observar la cercania espacial de la variable burnout con el
hecho de que las personas no tengan plantas, el que perciban vibraciones frecuentes,
asf como el que no puedan personalizar (poner fotos o recuerdos personales) en su
lugar de trabajo. Por otra parte, el que no puedan tener acceso a ventanas o incluso
que no tengan ventanas en su lugar de trabajo separa en dos dimensiones el conjunto
de las puntuaciones; resulta interesante observar cémo el poder tener acceso hacia
alguna ventana se relaciona de manera estrecha con la iluminacién del lugar. Y por
otra parte, el contar o no con alguna ventana se relaciona con la temperatura del
lugar. Ya de manera mas lejana al burnout, se relaciona con la posibilidad de contar
con cuadros o fotos de imagenes positivas y con la generacién o percepcién de ruido
y ausencia de cuadros o imagenes positivas.

Si se dibuja una linea es posible apreciar cémo se divide la figura en dos pla-
nos, en el primero (superior derecho) se ubican con el burnout, el que no tengan
plantas, perciban vibraciones, tengan acceso a ventanas y por tanto la iluminacién
natural; en el plano inferior izquierdo, en donde se ubica la situacién de ausencia de
ventanas, se identifican las caracteristicas ambientales de temperatura inadecuada y
percepcién de ruido.

b) Correlaciones entre los factores de la Escala Mexicana de Desgaste Ocupa-
cional y los factores de la Escala de Percepcion de Restauracién.

En el cuadro 6-2 se presenta la matriz de correlaciones Producto Momento
de Pearson entre los factores del sindrome de burnout y los factores de la Escala de
Percepcién de la Restauracion.

Variables 1 2 3 4 5 6 7
1 Fascinacion 1
. -.190
2 Coherencia 054 1
- .660** -.078
3 Compatibilidad 000 434 1
” 118 .006 .031
4 Abstraccion 233 952 756 1
) -.349** .444** -.069* 143
5 Desgaste Emocional 000 000 488 148 1
6 Despersonalizacion =371 021 ~269% 143 323 1
P .000 .829 .006 149 .001
7 Insatisfaccion -.528** .419** -412 .074 .483** .387* 1
staccl .000 .000 .000 453 .000 -000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01. * La correlacion es significativa al nivel 0.05.
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En el cuadro 6-2 es posible identificar las siguientes relaciones significativas: el
factor de fascinacion correlaciona de manera positiva con la compatibilidad (.660),
y negativa con el desgaste emocional (-.349), la despersonalizacion (-.371) y la
insatisfaccion en el trabajo (-.528). Esto se puede entender si se considera que la
fascinacién esta dada por la presencia de cualidades del disefio que permiten captar
la atencion de las personas sin ningtn esfuerzo, y al ser un componente central de la
experiencia restaurativa, que no garantiza la disminucién o eliminacion de la aten-
cion por si sola, resulta necesaria pero no suficiente para recuperar la atencién diri-
gida. No obstante, los resultados de la presente investigacién indican la importancia
de la presencia de la fascinacién en un ambiente dado, pues al no existir, se presenta
el desgaste emocional, los sentimientos y actitudes de cinismo hacia las personas
destinatarias del servicio, al ser vistos por los trabajadores de forma deshumanizada
debido al endurecimiento afectivo, acompafiado de respuestas negativas hacia si
mismo y el trabajo, al no tener la oportunidad de concentrarse.

Por otra parte, el factor coherencia correlaciona de manera positiva con el des-
gaste emocional (.444) y la insatisfaccion en el trabajo (.410); es importante sefialar
que puntajes altos en este factor, como lo muestra la estructura y direccién de los
reactivos que lo componen, sefialan la presencia de incoherencia en el ambiente de
trabajo de la muestra estudiada, mientras que menores puntuaciones indican un
ambiente coherente. La coherencia se refiere a la inmersién en un ambiente fisico
o coherente de forma conceptual; es decir, es el desenvolverse en un ambiente es-
tructurado y organizado que concuerde con lo que se espera de él. Implica de este
modo un ajuste bastante rico que permita que éste se dé a nivel mental, asi como
la exploracién del mismo, lo cual proporciona a quien lo vive la oportunidad para
ver, experimentar y pensar (Herzog et al., 1997). Un ambiente que contiene sobre
estimulacién, que no concuerde con lo que se espera de ¢él, es decir, que muestre
alta incoherencia, ocasiona que los elementos que se encuentran en él sean dificiles
de discernir, impidan entender los limites y las formas del espacio, y muestren am-
bigiiedad en cuanto a los comportamientos preestablecidos. Lo anterior genera en
el individuo desgaste emocional e insatisfaccién o descontento consigo mismo, al
percibir que el ambiente no facilita o apoya sus necesidades laborales.

En cuanto al factor de compatibilidad se identifican correlaciones negativas con
los tres factores del burnout: con desgaste emocional (-.069), con despersonalizacién
(-.269) y con insatisfaccion (-.412); es decir, a mayor desgaste emocional, desper-
sonalizacién e insatisfacciéon, menor es la compatibilidad de los trabajadores con el
ambiente fisico en el que desempefan sus labores. En otras palabras, al presentarse
mayores sentimientos de irritabilidad, actitudes y sentimiento negativos, respuestas
frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes, subordinados) y senti-
mientos de fracaso personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos)
falta de expectativas y horizontes en el trabajo, y una insatisfaccién generalizada,
como el enfrentamiento ineficaz, menor sera el grado de ajuste percibido por la
persona entre sus necesidades, recursos y lo que le ofrece y demanda el ambiente en
el que se desenvuelve.

El factor abstraccién, no correlacioné con ninguno de los factores del sindrome
de burnout, lo que sefiala que el hecho de alejarse de forma psicolégica o fisica, asi
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como mirar un ambiente de diferente forma, de manera independiente, no es una
variable que permita recuperar el proceso cognoscitivo de la atencién.

c) Identificacion de diferencias de los factores abstraccién, fascinacién, cohe-
rencia y compatibilidad y las fases del modelo de Leiter y Maslach (sano, modera-
do, riesgo y quemado) por medio de un anilisis de varianza de una via (One way,
ANOVA).

En primer lugar, se identificé la incidencia del sindrome de burnout a partir
del modelo de Leiter y Maslach en los 104 participantes que formaron parte de la
muestra, se realizé una analisis de frecuencias, del cual el 28.8% (n= 30) resultaron
sanos, 71.2% (n= 74) tiene algtn nivel del sindrome que va del 16.3% (n= 17) con
nivel moderado, el 33.7% (n= 35) que se encuentran en riesgo y el 21.2% (n= 22)
que estan quemados (cuadro 6-3).

.
Cuadro 6-3. Fases del N

Fase Participantes %
SANO 30 28.8
MODERADO 17 16.3
RIESGO 35 33.7
QUEMADO 22 21.2

N = 104

A continuacién se describen los resultados del anélisis de las relaciones existen-
tes entre los factores de la percepcién de la restauracién y los del burnout.

Se puede observar que para el factor fascinacién existen diferencias estadisticas
significativas con las cuatro fases del modelo de Leiter y Maslach [F(3:100) 11.028,
p <.000], se puede observar también que la media m4s alta es la del grupo sano
(media =8 4667) seguida de la media del grupo en riesgo (7 5071), después por la
del grupo moderado (7 1397), y por dltimo por el grupo de quemados (5 7670).
Para el factor coherencia también existen diferencias estadisticas significativas entre
las fases del modelo [F (3:100) 11.463 p.<.000]; en este caso, se puede observar
que la media mas alta es la del grupo de los quemados (3 8977), seguida por la del
grupo en riesgo (3 8429), a continuacién se encuentra la media del grupo sano (2
3000) y al final la del grupo moderado (1 8088). El factor compatibilidad presenta
diferencias estadisticas significativas con las fases del modelo [F 6.771, p. <.000],
muestra la media més alta el grupo sano (7 7296), seguida por la media del grupo
en riesgo (7 1556), después la media del grupo moderado (6 0261) y el grupo de
quemados (5 8131). Por altimo, el factor abstraccién no mostré diferencias estadis-
ticas significativas.

Los resultados comentados con anterioridad se muestran de manera resumida
en el cuadro 6-4.
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Maslach mediante un A

Variable gl MEDIAS POR GRUPO F Sig.
sano Moderado Riesgo quemado
Factor fascinacion 3/100 8.4667 7.1397 7.5071 5.7670 11.028  .000 ***
Factor coherencia 3/100  2.3000 1.8088 3.8429 3.8977 11.463  .000 ***
Factor compatibilidad ~ 3/100  7.2296 6.1026 7.1556 5.8183 6.771 .000***
Factor abstraccion 3/100 2.6333 2.0941 2.6286 3.3000 .892 448

p<*.05 **.01 ***.001

Para identificar de manera especifica entre qué grupos se daban las diferencias,
se hizo un anélisis de diferencias de medias mediante la prueba de Schefé. En los
resultados se puede observar que para el factor de fascinacion las diferencias estadis-

ticas significativas se encuentran entre el grupo sano y el quemado.

Por otra parte el factor coherencia en el grupo sano tiene diferencias significati-
vas con el que esté en riesgo y el de quemados. El grupo moderado tiene diferencias
estadisticas significativas con el de riesgo y el de quemados.

Para el factor compatibilidad las diferencias se ubican entre el grupo sano y el

grupo de quemados, asi como el grupo en riesgo y el grupo de quemados.

Los resultados se pueden observar de manera resumida en el cuadro 6-5.
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Cuadro 6-5. Difere
de restauracion entre
Leiter y Maslach mediar

VARIABLES FASES DEL
BURNOUT
Moderado 1.3269 .088
SANO Riesgo .9595 163
Quemado 2.6996 .000 ***
Sano -.3269 .088
MODERADO Riesgo -.3674 .909
Factor fascinaciéon Quemado 1.3726 .103
Sano -.9595 .163
RIESGO Moderado .3674 .909
Quemado 1.7401 .004 **
Sano -2.6996 .000 ***
QUEMADO Moderado -1.3726 .103
Riesgo -1.7401 .004 **
Moderado 4911 T74
SANO Riesgo -1.5428 .002 **
Factor coherencia Quemado -1.5977 .005 **
Sano -.4911 774
MODERADO Riesgo -2.0340 .000 ***
Quemado -2.0889 .000 ***
Factor coherencia Sano 1.5428 .002 **
RIESGO Moderado 2.0340 .000 ***
Quemado -.0548 .999
Sano 1.5977 .005 **
QUEMADO Moderado 2.0889 .001 ***
Riesgo .05487 .999
Moderado 1.7034 .019
SANO Riesgo 5740 .627
Quemado 1.9165 .002 ***
Sano -1.7034 .019
MODERADO Riesgo -1.1294 194
Factor compatibilidad Quemado 2130 .986
Sano -.5740 .627
RIESGO Moderado 1.1294 194
Quemado 1.3424 .051*
Sano -1.9165 .002 **
QUEMADO Moderado -.2130 .986
Riesgo -1.3424 .051*

*05 .01 *** 001
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Tres de los cuatro factores de la Escala de Percepcién de la Restauracién mos-
traron diferencias estadisticas significativas con las fases del modelo de Leiter y
Maslach. Las medias de los factores fascinacién y compatibilidad son mas elevadas
en personas sanas, lo cual puede entenderse a partir de los resultados expuestos
por Bencomo, Paz y Liebster (2004), en los que sefialan que las personas sanas
en comparacién con aquellas que presentan el sindrome de bournout evidenciaron
niveles elevados de ajuste psicolégico, lo cual indica que se trata de personas cuyo
enfrentamiento esta dirigido a establecer equilibrio entre las necesidades internas y
las exigencias ambientales, lo que les permite mantener niveles adecuados de fun-
cionamiento psicolégico y el aprovechamiento eficiente de los recursos personales
y materiales.

Otro hallazgo importante es que el grupo de personas que se ubicaron en el gru-
po de quemados presenté niveles bajos de los factores fascinacién y compatibilidad;
es decir, no percibian ninguno de los aspectos ambientales que le pudieran llamar
su atencioén sin esfuerzo, asi como tampoco se perciben integrados al ambiente, ya
que lo identifican como extrafio o ajeno a ellos. La existencia de estos aspectos en
su lugar de trabajo se debe a que no existen o a que su nivel de burnout les impide
percibirlos.

En el factor coherencia se presentan promedios elevados entre las personas del
grupo quemados y los de en riesgo; es decir, cuando el ambiente fisico no es legible
con facilidad, ofrece sobreestimulacién en términos sensoriales, aunado a un alto
nivel de desorganizacién e incoherencia en el lugar de trabajo, ocasiona que los
elementos que se encuentran en él sean dificiles de discernir, impidan entender los
limites y las formas del espacio y muestren ambigiiedad en cuanto a los comporta-
mientos preestablecidos en un ambiente determinado. Lo anterior hace probable
que las personas que los habitan padezcan el sindrome de burnout. En tanto que se
presentaron promedios bajos en los grupos moderado y sano, lo que indica la parte
positiva del factor coherencia, como los aspectos del ambiente que proporcionan la
posibilidad de explorar el ambiente y brindar la oportunidad de verlo y experimen-
tarlo entre personas que no tienen problemas de ajuste con su entorno laboral.

d) Modelo de regresion lineal mdltiple. Tuvo como variable dependiente el
indice de burnout y como predictores factores de la Escala de Percepcién de Res-
tauracion.

Por otra parte, se obtuvo un modelo de regresion lineal multiple con el méto-
do de mejores subconjuntos del programa estadistico Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) versién 20, que tiene como variable dependiente el nivel de burnout
obtenido con la Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO) y como pre-
dictores los factores de coherencia y de fascinacion de la Escala de Percepcién de la
Restauracion. Los coeficientes de la regresion fueron para el factor de coherencia
(0.318, p<.000) y para el de fascinacién (0.280 p<.000), en el cuadro 6-6 se presen-
tan los resultados del modelo de la regresién. Los resultados se muestran en la figura
6-7, en la cual es posibles observar el coeficiente positivo del factor coherencia y
el coeficiente negativo del factor fascinacién. De nuevo es importante sefialar que
puntajes altos en el factor de coherencia, sefialan la presencia de incoherencia en el
ambiente de trabajo de la muestra estudiada debido a la estructura y direccién de
los reactivos que lo componen.
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Cuadro 6-6. Modelo
dependiente burno
factores de la Escala de

Efectos
Objetivos: burnout
Origen Suma de df Cuadratico F Sig. Importancia
cuadrados promedio
Modelo corregido 71,516 2 36,758 21,496 .000
F3COHEREN- 30,752 1 30,752 18,486 .000 0.535

CIA_transformed

Fascinacionmo- 26,683 1 6,683 16,040 .000 0.465
dif_transformed

Residuo 168,022 101 1,664
Total corregido 239.538 103
R2=28.5

Coeficientes

Objetivo: burnout ES"L‘};"”“
coeficiente
” mmm PoOsitivos
Intercepcion === Negativos
F3COHERENCI... & M V]
SUMALEIT

&

fascinacionmod... &

Figura 6-7. Coeficiente positivo (coherencia) y coeficiente negativo (fascinacion) del modelo
de regresion. Se tiene como variable dependiente el indice de burnout.
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Por ultimo, se presentan las medias estimadas de los efectos significativos del
modelo de regresién en las figuras 6-8 y 5-9. En la grafica de la figura 6-8 se mues-
tra como al aumentar la media del burnout se incrementa la media del factor cohe-
rencia. En la grafica de la figura 6-9 se muestra cémo al haber un incremento del
burnout disminuye el factor de fascinacion.

Medias estimadas

Objetivo: burnout
Se muestran los graficos de medias estimadas para los diez efectos principales singnificativos (p< .05>

6.50

6.001

5.50 1

5.00

burnout

4.50
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3.50 T T T
0 2 4 6 8
Coherencia

Figura 6-8. Medias estimadas para burnout y coherencia.

Medias estimadas
Objetivo: burnout
Se muestran los gréficos de medias estimadas para los diez efectos principales singnificativos (p< .05>

6.50

4.00 T T T
2 4 6 8 10

Factor fascinacion

Figura 6-9. Medias estimadas para burnout y factor fascinacién.
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CONSIDERACIONES FINALES

Wohlwill (1970, en Heimstra & Mc Farling, 1979) menciona al comportamiento
relacionado de manera funcional con los atributos del ambiente fisico y distingue en
esta relacion tres vertientes: a) el ambiente determina la clase de comportamiento
que puede ocurrir en él b) ciertas cualidades asociadas con el ambiente en particu-
lar pueden tener un gran efecto sobre el comportamiento y la personalidad de los
individuos que lo ocupan, y c) sirve como fuerza motivadora, a través de fuerzas
afectivas y actitudes, de acercamiento o evasién y adaptacién a las cualidades del
ambiente.

El presenta capitulo se enmarca en el escenario laboral, el cual resulta muy im-
portante e influyente en la vida de una persona, al brindarle desarrollo profesional y
personal, asi como los medios para proporcionarle un adecuado nivel de vida.

En la presente investigacién se llevé a cabo la evaluacion de la percepcién del
ambiente fisico de trabajo y determinar como éste apoya o desgasta el desempefio
de las funciones de los trabajadores.

Con base en las descripciones del ambiente fisico se puede indicar que, en su
mayoria, las personas que integraron la muestra percibian su lugar de trabajo agra-
dable y placentero. Respecto a las caracteristicas restauradoras en el lugar de trabajo
se encontr6 que: el mayor porcentaje de los participantes de la muestra sefialaron
tener acceso directo y estar cerca de una ventana. Wenwe (1990, en Ortega et al.,
2005) sefiala los beneficios psicolégicos del uso de ventanas como el acceso a infor-
macién ambiental, el sentimiento de estar en contacto con el mundo exterior y el
alivio psicolégico que provee el contacto con paisajes de naturaleza, en especial con
areas arboladas ya que esto genera un efecto restaurador, asi como la promocién de
la recuperacion y la disminucién de las enfermedades asociadas al estrés. Del mis-
mo modo, Martinez (2010) relacioné el impacto positivo de la accesibilidad visual
verde con la salud mental en habitantes de viviendas e identific6 la importancia que
tiene dicha accesibilidad visual verde para el disefio urbano sus potenciales benefi-
cios emocionales para sus habitantes.

En un estudio realizado en oficinas, Heerwagen y Orians (1986) encontraron
que los ocupantes de oficinas sin ventanas tenian mas del doble de materiales visua-
les para adornar sus oficinas, que aquéllos que contaban con éstas. Por otra parte,
oficinistas sin acceso directo a ventanas tienden a percibir su ambiente laboral de
manera desfavorable. En la investigacion aqui descrita, fue posible identificar que
menos de la mitad de las participantes de la muestra report6 tener contacto directo
con plantas, naturales o artificiales, mientras que la mayoria indic6 el poder obser-
var algan cuadro o pintura sobre algtin paisaje o arte. Estos objetos (plantas, cuadros
de arte y paisajes) funcionan como mecanismo de la atencién involuntaria (Evans,
Cohen & Brennan, 1986, en Ortega et al., 2005).

Mencién aparte es el beneficio terapéutico que ofrece dicha posibilidad de esti-
mulacién positiva a través de objetos como cuadros de arte y paisajes en diversos es-
cenarios, Nanda, Eisen y Baladandaythapani (2008), a través de sus diversas investi-
gaciones, concluyen cémo el arte proporciona seis beneficios positivos a los usuarios
de centros para la recuperacién de la salud: a) alivio al proporcionar la sensacién de
estar mejor después de la exposicion al arte, b) distraccion positiva porque permite
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que por un momento los individuos se olviden de otras preocupaciones, c) crean
una imagen con la cual se identifican con facilidad, d) desinstitucionaliza los am-
bientes, fomenta la familiaridad y elimina estigmas intimidantes, e) desestresa y f)
orienta al usuario a través de hitos (objetos sobresalientes) en el camino.

El mayor porcentaje de la muestra sefialé poder personalizar su lugar de trabajo,
lo cual tiene un efecto positivo en el individuo que lo ocupa, al ser éste un ambiente
familiar, lo convierte en confortable y, o agradable, o ambos; lo cual posibilita tener
asi un grado de ajuste entre sus necesidades y las demandas del ambiente. Persona-
lizar el lugar de trabajo permite a quien lo ocupa mantener su identidad, sus gustos,
intereses y actitudes particulares, a través de cuadros, recuerdos, curiosidades o
incluso en la misma disposicién del mobiliario.

Por todo lo anterior, es importante indicar la presencia de las cualidades restau-
radoras en el lugar de trabajo. La restauracién psicolégica ocurre al considerar las
situaciones que implican distancia psicoldgica de los aspectos propios de su rutina
y que exigen la atencion dirigida (abstraccién), la atencién sin esfuerzo desarrolla-
da por los objetos del ambiente (fascinacion), la inmersién en un ambiente fisico
o conceptual coherente, que sea de alcance suficiente para propiciar y sostener la
exploracién (coherencia), y la congruencia entre las inclinaciones y los propdsitos
personales, los apoyos ambientales para las actividades laborales previstas, y las de-
mandas ambientales para la accion (compatibilidad).

De manera especifica, en este estudio fue posible identificar que en este am-
biente de trabajo la fascinacién y la compatibilidad estin relacionados y van en el
mismo sentido positivo cuando el ambiente se los permite, y se identifican en gran
medida entre las personas clasificadas como sanas. Por otra parte, con el factor co-
herencia, el cual puntu6 de forma negativa al mostrar desorden y desorganizacién
en los ambitos fisico laborales, se identificé sobre todo entre las personas que se
clasificaron como en riesgo o quemadas.

En el modelo de regresién fue posible comprobar cémo la generacion del sin-
drome de burnout se predice a partir de las cualidades negativas del factor coheren-
cia y de las cualidades positivas del factor fascinacién. En otras palabras, a mayor
desorden y desorganizacion fisica en el escenario laboral y menores cualidades en
el ambiente fisico que le brinden al trabajador estimacién de facil atencién, mayor
sera la probabilidad de que los empleados de dicho escenario padezcan del sindrome
de burnout.

Al respecto, Wiker (2002) menciona que para que un ambiente sea coherente es
necesario que todos los elementos que lo contienen deban estar relacionados de ma-
nera positiva y estén ordenados en el espacio para facilitar la ejecucién de las tareas
que ahi se requieran. En el mismo sentido, Kaminoff y Proshansky (1982) sefialan la
teoria del Ajuste ambiente-individuo, en donde ubica el concepto de maximo ajuste
cuando en la interaccién del hombre con su ambiente, el individuo logra sus metas
con el maximo apoyo y la minima interferencia del ambiente fisico, y viceversa.

En relacién a lo anterior, de los resultados obtenidos en la presente investiga-
cion es posible ubicar diversas condiciones en las cuales el ambiente fisico no apoya
las necesidades o requerimientos de los oficinistas en sus lugares de trabajo, dicha
carencia de ajuste conducta-ambiente provoca estados emocionales de que se mani-
fiestan con el sindrome del burnout.
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A partir de los resultados obtenidos queda confirmada la relacién entre la pre-
sencia del sindrome de burnout y la valoracién de las cualidades restauradoras del
ambiente fisico en trabajadores mexicanos, donde la mejor percepcién ambiental o
un ambiente fisico 6ptimo, se presenta con la incidencia de los factores de la teoria
de la restauracion de la atencién, la fascinacion y la compatibilidad; mientras que la
percepcién de un ambiente menos 6ptimo y la incidencia del sindrome de burnout
se da con la presencia del factor coherencia al tener relacién con las fases del modelo
de Leiter y Maslach, donde se ubican las personas en riesgo y quemadas.

Lopez (1999), menciona la importancia de las consecuencias a largo plazo que
puede tener el individuo que hace grandes esfuerzos por mantener un equilibrio
para que las demandas del ambiente no afecten su bienestar fisico y psicoldgico, asi
como para las grandes empresas que los albergan; en ese sentido, la afectacion que
sufre el individuo por el sindrome del burnout puede llegar a mantenerse de manera
crénica, en parte por las condiciones fisicas laborales que no le permiten obtener
una posibilidad de restaurar su atencién fatigada, circunstancia que alterara el com-
portamiento emocional del empleado no sélo en su esfera laboral sino también en
la personal y social.

Aungque en el sentido estricto de la restauraciéon ambiental no ofrezca carac-
teristicas arquitecténicas con intension restauradora, seria recomendable que los
elementos en estos lugares condujeran o estimularan a experiencias restauradoras;
es decir, que el ambiente promueva un cambio en el pensamiento del oficinista para
alejarlo de las presiones u obligaciones al menos por unos momentos, en aras de su
salud mental.
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Macroclimas: empleo, salud y seguridad social.
Factores emergentes en México y el mundo
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Jesus Felipe Uribe Prado’

i bien se ha definido al clima organizacional como un reflejo de la percepcion

de los trabajadores con relacién a su entorno, es muy importante reconocer

que éste no se circunscribe a la empresa de manera aislada; es decir, las orga-
nizaciones son a su vez un reflejo de sus entornos econémicos, sociales, politicos
y humanos. En otras palabras, desde una perspectiva sistémica o de conjuntos, los
trabajadores son un elemento de los sistemas organizacionales y al mismo tiempo
éstos lo son de los sistemas sectoriales, estatales, nacionales e internacionales con
los beneficios y desventajas de la globalizaciéon. En México, las empresas responden
a una realidad o modelo econémico, politico y social sin importar su tamafo, giro,
utilidad, nacionalidad y circunstancia historica.

Esta interrelacion sistémica se puede denominar como relacién de macroclimas
entre las organizaciones y su entorno. La politica publica, la economia, la sociedad,
el Estado, la ley y el orden, asi como los sindicatos y los trabajadores conforman un
sistema dinamico, particular en su complejidad, pero que responde a modelos eco-
noémicos y laborales propios de un sistema histoérico conformado por actores sociales
y econémicos regulados por el gran orden mundial, que conforman los actuales sis-
temas de produccién capitalista. De tal suerte que para contextualizar el clima or-
ganizacional del que hasta ahora se ha hecho alusion en este libro, en particular del
caso mexicano, es necesario e importante describir aunque de manera breve algunos
de los fendmenos sociales, econémicos y de poder que envuelven a las empresas na-
cionales e internacionales que participan en México. Por ejemplo, la crisis mundial
actual y su impacto en la salud como resultado del desempleo, la intervencion inter-
nacional al respecto por parte de organismos internacionales como la OIT y OMS,
la responsabilidad empresarial con relacion a la pobreza, y el mundo del trabajo en
Meéxico y su relacion con el bienestar de los trabajadores, el desempleo mexicano,
la migracion, la salud de los trabajadores mexicanos. En este sentido, la medicina
del trabajo aporta datos muy serios respecto a la calidad de vida de los trabajadores
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mexicanos; por ejemplo, se describen algunas enfermedades que hoy dia se han con-
vertido en verdaderos problemas de salud ptblica: diabetes, hipertensién, obesidad,
factores psicosomaticos, estrés, cancer, disfunciones sexuales, fatiga, fibromialgia,
tabaquismo, violencia, accidentes de trabajo y muerte laboral, entre otros.

Uno de los grandes problemas para el Estado desde el punto de vista econémico
y de salud para los trabajadores es el fenémeno de la seguridad social, en este texto
se menciona la crisis futura respecto a las pensiones, a la informalidad, al abuso de
la tercerizacion del trabajo (outsourcing) y a la ausencia de un sindicalismo represen-
tativo que en realidad defienda a la clase trabajadora. Por tltimo, en este capitulo
se plantea la necesidad de pensar y proponer un modelo mas amable hacia el tra-
bajador, menos explotador y mas humano, por equilibrio de un sistema que puede
colapsar en el que todos los actores pueden perder. Por el bien del sistema, primero
los trabajadores.

CRISIS MUNDIALY SU IMPACTO EN LA SALUD

Este capitulo iniciard con el triste relato de dos noticias generadas en dos de los
diarios mas importantes del mundo; la primera se dio a conocer el 25 de agosto de
2012 por las agencias Reuters, Notimex y AFP:

Hombre despedido de su empleo mata en NY a ex compaiiero y hiere a nueve.
Nueva York, 24 de agosto. Un hombre despedido de su empleo maté este viernes
a balazos -dos de ellos en la cabeza- a un ex compafiero de trabajo frente al Empire
State, y fue abatido por la policia. Al menos nueve personas resultaron heridas...
Jeffrey Johnson, de 53 afios, quien trabajo para la empresa de ropa Hazan Imports y
fue despedido el afio pasado... Este empleado descontento disparé tres veces contra
un ex colega y lo matoé... (Hombre despedido, La Jornada, 2012, p.19).

No se trata de un evento exclusivo de Nueva York, al parecer la criminalidad y
violencia no s6lo esta en el narcotrafico y la delincuencia, sino también se encuentra
en el mundo empresarial y entre los trabajadores.

El segundo relato es el que la agencia Efe reporté en el encabezado del diario El
mundo el 28 de septiembre de 2009:

Nuevo suicidio en France Telecom, el 240 en afio y medio...Paris, otro empleado mas
de France Telecom se ha suicidado... Lo ha hecho arrojandose desde un puente en el
departamento alpino de Alta Saboya, con lo que se eleva a 24 el nimero de suicidios
de trabajadores de esta empresa en el plazo de afio y medio...El fallecido, de 51 afos,
casado y con dos hijos, dejé una carta en su coche dirigida a su esposa en lo que expli-
ca que tomo la decision de quitarse la vida por el ‘clima en su empresa’, segtin informé
la prefectura de Alta Saboya... (Nuevo suicidio, La Jornada, 2009, p.1).

Dos ejemplos tragicos de noticias generadas en dos paises desarrollados (EUA vy
Francia) que sirven de ejemplo de lo que sucede en todo el mundo relacionado a
violencia, empleo y salud mental. No debe caber duda alguna respecto a que el des-
empleo impacta en las economias y bienestar de las naciones, pero también hay que
estar seguros que el impacto se da en la vida personal de los trabajadores.
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De acuerdo con Somavia (2011), ex director de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), el panorama mundial del empleo es terrible. El desempleo afec-
ta a mas de 200 millones de personas en todo el mundo y cada dia aumenta. Para
contradecir el discurso politico de todas las naciones, la tasa actual de crecimiento
del empleo de 1% o menos en forma anual no permitird que se restablezcan los
30 millones de puestos de trabajo perdidos desde que comenzé la crisis, en 2008.
Segtn el ex funcionario de la OIT, los niimeros del desempleo son sélo parte de la
historia, ya que millones de trabajadores tienen trabajos de tiempo parcial, la mi-
tad del empleo se encuentra en la informalidad, y dos de cada cinco trabajadores
en el mundo viven por debajo del umbral de la pobreza de dos délares al dia por
persona. El desempleo juvenil afecta a casi 80 millones de personas, con una tasa
de dos o tres veces superior a la de los adultos, ademas de multiplicarse el desem-
pleo y la desigualdad de los ingresos en todo el mundo. Las protestas se observan
en todas partes; segn Somavia, al menos en 25 paises de todos los continentes (p.
ej. Francia, Argentina, Espafia, México, Grecia, India, EUA, entre otros), su coman
denominador: carencia de derechos, proteccién social y voz. La justicia social se ve
rebasada porque frente a las crisis, los paises rescatan bancos, banqueros, créditos,
empresas, pero no trabajadores.

Relacionado con el desempleo creciente, en todo el orbe, incluidas las naciones
poderosas, se observan impactos, repercusiones o sélo efectos dafiinos a la sociedad.
Laurell (2012a) explica que una caracteristica sobresaliente del modelo economico
neoliberal es el creciente desempleo y la precarizacion del trabajo. Segtn ella, exis-
ten muchas investigaciones cientificas que indican que los problemas de economia
y empleo impactan en la salud, pero que por lo general no son considerados en las
decisiones politicas y menciona como un indicador preocupante a los suicidios. Se-
gin Laurell, en Grecia se incrementaron 17% entre 2007 y 2009 y 40% entre 2010
y 2011 de acuerdo con la famosa revista Lancet. En México, los suicidios subieron
21% entre 2006 y 2009; la mitad ocurre entre jévenes y uno de cada cuatro en
personas sin trabajo. Para esta autora, en la literatura internacional la asociacién
entre desempleo y suicidio es muy preocupante y esti considerada como uno de los
efectos del desempleo en la salud. Asimismo, indica que otros estudios demuestran
que el desempleo, la inseguridad en el trabajo y su precarizacién afectan la salud
mas alla del impacto de la pérdida del ingreso, la caida en la pobreza o la exclusién
de los servicios médicos.

Bajo esta logica, Laurell (2012a) plantea que los desempleados tienen una tasa
de mortalidad mas alta y sufren de una frecuencia mayor de padecimientos crénico-
degenerativos y mentales. Segin Harvey Brener y Mathers y Schofield en 1998
(citados en Laurell, 2012a) desde el punto de vista epidemioldgico cuando el cre-
cimiento econdémico se detiene, la mortalidad se incrementa; lo anterior, ha que-
dado demostrado en estudios transversales y longitudinales. Las enfermedades mas
frecuentes entre desempleados son los cardiovasculares y mentales, entre ellos des-
tacan los jévenes y mayores de 50 afios, asimismo se presenta en grupos socioeco-
némicos vulnerables previo al desempleo. En pocas palabras, la precarizacién del
trabajo, lleva a la precarizacién de la salud. Segan Laurell (2012a) los trabajadores
informales, ambulantes, por dia, por destajo y las empresas terciarizadas o subroga-
das (outsourcings) las que violan leyes internacionales referentes a jornadas, medidas
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de proteccién y prestaciones, son la combinacién perfecta para la enfermedad: jor-
nadas extenuantes, altos ritmos de trabajo, bajo control sobre su tarea, amenazas de
despido, condiciones ambientales nocivas y alta exposiciéon a situaciones peligrosas.
El resultado se relaciona con fatiga crénica, altos niveles de estrés, padecimientos
crénico-degenerativos y cardiovasculares (infartos, hipertension y diabetes), incre-
mento de intoxicaciones, cancer y aumento de accidentes. De acuerdo con la misma
autora, en México es necesario visibilizar los efectos patégenos del modelo econé-
mico y combatir el acelerado desgaste fisico y psiquico de los trabajadores.

OMS, OITY MEXICO

Como ya se mencion6 con anterioridad, el desempleo y la precarizacion de los
puestos de trabajo en definitiva impactan en la salud pablica, sin embargo, ;por qué
se gasta mas en guerras que en salud? La respuesta no es facil, pero segan Laurell
(2011) una de las causas del descuido de la salud a nivel nacional e internacional
se debe a las politicas de la propia Organizacion Mundial de la Salud (OMS). Para
la mencionada autora, la pérdida de influencia de la OMS sobre las politicas inter-
nacionales de salud se aceler6 con el ajuste estructural cuando el Banco Mundial se
convirtié en el gran disefiador internacional de la politica en la materia, al valerse de
las “condicionalidades” de los préstamos del Fondo Monetario Internacional (FMI)
y de los cuantiosisimos fondos que canaliza a los gobiernos que aceptan su esquema
al disponer de recursos en funcién de lo que los paises poderosos canalizan a orga-
nismos financieros supranacionales, en los que los votos son distribuidos segtn las
aportaciones de cada nacién.

El verdadero problema es la participacién del sector privado con intereses co-
merciales en salud y supuestas fundaciones filantrépicas, ya que segtin organismos
especializados (p.ej. Global Health Waich), ya que existe alto grado de conflicto de
intereses con la inclusién de las empresas privadas con fines de lucro y de las grandes
fundaciones filantropicas ligadas a los grandes capitales internacionales (Coca Cola
y FEMSA, GlaxoSmithKline, Bill y Melinda Gates, entre otros). El conflicto no se
centra en la inversion, sino en lo que les preocupa: ;quién decide si se invierte en
enfermedades de contagio y nuevos medicamentos o en enfermedades crénico de-
generativas?, ;como saber si esas empresas investigan con verdadero filantropismo
enfermedades relacionadas con sus productos comerciales (refrescos y obesidad,
tabaco y cancer, entre otros).

De acuerdo con Prashad (2012), en los altimos afios la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo (OIT) ha caido en una confusién ideoldgica y paralisis institucional,
por lo que requiere romper con el pasado. En ausencia de un nuevo pensamiento
sobre la transformacién del trabajo y la decadencia del sindicalismo, segtn el autor,
la OIT ha descendido por la pendiente de la irrelevancia. Nacida en 1919, fruto de
un siglo de organizaciones socialdemodcratas y catélicas de trabajadores, asi como
del temor a la revolucion soviética, la OIT prometi6é asegurar el lugar de los tra-
bajadores en la sociedad moderna. En sus primeros 50 afios forjé alrededor de 200
convenciones vinculantes en forma legal para dar forma a los mercados laborales
nacionales y regularlos. El trabajador “modular” era un hombre con un trabajo “sin-
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dicalizado” de tiempo completo. En 1969, en su cenit, la OIT gan6 el Premio Nobel
de la Paz; sin embargo, en lugar de emprender una investigacién de los nuevos tipos
de trabajo, la OIT ha producido un conjunto de conceptos blandos que no encaran
la realidad: el “trabajo decente” ha sido el mas popular, vulgar y poco original de
ellos. Se necesita una OIT que investigue los nuevos estilos de trabajo, que combata
la precarizacion, la desigualdad, el sindicalismo simulado (en México le llaman cha-
rrismo), la tercerizacion, los contratos a modo, el desempleo, etc. Con lo anterior,
ni la OIT ni la OMS tendran mucho que hacer si no se preocupan por la salud del
trabajador y condiciones dignas para el trabajo.

RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL
Y DESIGUALDAD SOCIAL

Segun Cruz (2011a), quien cita a la OMS, una tercera parte de los fallecimientos
por céncer se podrian evitar con la erradicacion del tabaquismo, asi como la mitad
de los ocasionados por diabetes si las personas se convencieran de llevar habitos
saludables de alimentacién y aumentar su actividad fisica. Para ello, se debe invo-
lucrar a diversos sectores y en particular comprometer a la industria a reducir los
contenidos de grasa, sal y aztcar de sus productos y realizar campafias de publicidad
responsables. De acuerdo con Socorro Gross Galiano, subdirectora de la Organiza-
cion Panamericana de la Salud (OPS) en fechas recientes algunas naciones se han
puesto de acuerdo en disminuir factores de riesgo de enfermedades cardiovascula-
res, diabetes y cancer; dichos factores son compartidos, por ejemplo tabaquismo,
sobrepeso y obesidad y alcohol. Sin embargo, segin expertos, no se puede hacer
mucho si las grandes empresas no se comprometen a hacer publicidad responsable
y empezar por sus propios trabajadores (Cruz, 2011a).

Por otro lado, segtn los epidemi6logos Wilkinson y Pickett (citados en Laurell,
2012b) a mayor desigualdad en la distribucion de la riqueza los problemas de salud
y sociales tipicos de los pobres se incrementan. Estas diferencias no aparecen cuan-
do se trabaja con los valores promedio de las naciones; es decir, lo que cuenta no es
si un pais es mas o menos rico, sino la manera cémo se distribuye la riqueza entre
las distintas clases o grupos sociales. Asi, es una cuestién de desigualdad y no sélo de
pobreza. Estos autores, miden las diferencias en la distribucién del ingreso como la
relacién de los ingresos del 20% mas rico de la poblacién y del 20% mas pobre; para
ello utiliza los datos de la ONU para 23 paises desarrollados. Esta seleccién se hace
para contrastar naciones equiparables y por la disponibilidad de datos comparables.
En Japén y los paises escandinavos esta relacién es de 1 a 4, mientras en el Reino
Unido, Portugal y EUA es de uno a 7.5 a 8.5. Para la comparacion entre los estados
de esta nacién del norte, utilizan el coeficiente de Gini. Los autores sefialan que,
aunque seria importante disponer de otros indicadores de desigualdad, la asociacion
de distribucién del ingreso con los problemas de salud y sociales méis conocidos
como de los “pobres” es muy fuerte.

En este contexto, para Laurell (2012b) llama la atencién que los paises se agru-
pan en tres grandes bloques que corresponden a cerca de tres distintos tipos de
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estados de bienestar, que se distinguen por la cobertura y calidad de beneficios y
servicios sociales publicos. El indice de salud y problemas sociales se basé en los
siguientes indicadores: expectativas de vida y mortalidad infantil, asi como salud
mental, en donde se incluyen el consumo de drogas ilegales, obesidad, embarazos
adolescentes, homicidios, rendimiento escolar, niveles de confianza, tasa de encar-
celamiento y movilidad social. Este indice muestra una correlacién alta con la des-
igualdad del ingreso de los paises estudiados, mientras su ingreso promedio tiene
una asociaciéon muy débil. Segtn la autora, al observar cada uno de los problemas,
se encuentra que los de salud mental y uso de drogas ilegales demuestran el mismo
comportamiento que el indice de salud y problemas sociales al igual que la expecta-
tiva de vida y la mortalidad infantil.

La destruccién masiva de empleos en Europa, recortes de los salarios y la res-
triccion de todos los servicios y beneficios sociales equivalen a la constitucién de
sociedades “disfuncionales” a gran escala. En México se vive desde hace 25 afios por
la aplicacién de un modelo liberal. La concentracién extrema de la riqueza y la ex-
tension de la pobreza, el crecimiento extremo de la desigualdad han llevado al pais
a niveles de tragedia nacional, por ejemplo: la violencia.

Segtan Cruz (2012a) la prevencion de enfermedades y mejorar el bienestar de
sus trabajadores atin no estd en el interés de las empresas, ya que sélo 5% de ellas
cuenta con programas integrales de salud, los cuales van desde difusién de mensajes
para promover habitos saludables de alimentacién hasta facilitar el acceso a servi-
cios médicos para la deteccion temprana y, o control de enfermedades, o ambos, se-
gtn una encuesta de la empresa consultora en salud y agencia de seguros (AON); la
falta de atencién a este tema, tiene un impacto negativo en cualquier centro de tra-
bajo, sea privado o publico, incluso aunque carezcan de seguros de gastos médicos
mayores porque, en todo caso, los patrones deben cubrir cuotas obrero-patronales
a la seguridad social y pagar incapacidades cuando sus trabajadores enferman. Para
la autora, existe un reconocimiento al problema, sin embargo, las empresas carecen
de programas de salud planeados y efectivos contra la enfermedad y a favor de la
salud o prevencioén.

EL MUNDO DEL TRABAJO EN MEXICO
Y EN EL PLANETA

El dia 7 de octubre se conmemora el dia internacional del “trabajo decente”, con-
cepto acuiiado por la OIT gracias a la propuesta de la Cumbre Mundial sobre Desa-
rrollo Social realizada en 1995 por la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU),
la cual reflexion6 sobre el nuevo orden mundial y la reversiéon de los impactos
negativos de la globalizacion. Segan Alcalde (2011), en 1999, la OIT postulé este
tema como una prioridad en su estrategia internacional. Segin el autor, la traduc-
cion en espafol del término decent work ha generado controversias; algunos opinan
que deberia denominarse “trabajo digno” o “ético”, otros mas “trabajo honesto”. En
todo caso, el motivo de fondo es destacar la importancia del trabajo como parte de
las politicas pablicas que tiendan a lograr una globalizacién equitativa, la reduccién
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de la pobreza y la aplicacién de los estindares minimos que deben implementar los
paises miembros de la OIT en materia laboral. Segtn Alcalde (2011), el gobierno
mexicano ha practicado frente a la OIT una politica contradictoria. En el ambito
internacional, se ostenta como un pais cumplidor de sus responsabilidades, promo-
tor de la paz, de los derechos humanos y laborales. En el espacio interno, ejerce una
politica de control y simulacién contraria a las responsabilidades contraidas. México
ha tenido una vida muy activa en la OIT: desde septiembre de 1931 ingresé como
miembro, y a partir de entonces ha ocupado la presidencia del Consejo de Adminis-
tracion en cinco ocasiones. Con liberalidad y cierto cinismo ha apoyado campafias
mundiales de la OIT, como la relativa a la campafia internacional contra el trabajo
infantil o a la Declaracién de derechos fundamentales del trabajo; segtn el autor, el
gobierno mexicano, al asumir esta ultima, se comprometié a promover la libertad
sindical y el reconocimiento efectivo de la negociacién colectiva, la eliminacién del
trabajo forzoso, la abolicién del trabajo infantil y la eliminacién de la discriminacién
en materia de empleo. Asimismo, al integrarse al Programa de trabajo decente, se
obligé a promover el trabajo productivo con ingreso justo en condiciones de liber-
tad, equidad y dignidad, la seguridad social y el didlogo social.

Segtan Alcalde (2011), datos duros acreditan en México la incongruencia entre
el discurso politico y la realidad cotidiana. En la pagina web de la OIT existen 66
quejas contra el gobierno mexicano ante el Comité de libertad sindical, donde sélo
una ha tenido impacto en el sistema legislativo. Otro ejemplo es la queja 2 694 pre-
sentada ante la OIT por las organizaciones sindicales mas importantes del mundo y
destacados miembros nacionales, en la que se explican y documentan los problemas
para adquirir personalidad juridica y reconocimiento de las directivas sindicales, la
degradacién de la contratacién colectiva por la potestad que se otorga a los patro-
nes para elegir al sindicato con el que van a firmar contrato y mantenerlo, inclusive
contra la voluntad de los trabajadores. En esta queja también se acreditan las de-
ficiencias en la administracion de la justicia, asi como la corrupcién y parcialidad
promovida por el gobierno en los contratos colectivos llamados de proteccion pa-
tronal, que abarcan mas del 90% de las organizaciones laborales. En otras palabras,
se demuestra la contradiccién con la que se mueve el gobierno mexicano entre el
discurso hacia el extranjero y su verdadero comportamiento interno.

DESEMPLEO EN MEXICO

Segtan Fernandez (2012), basado en un reporte del Centro de Investigacion en Eco-
nomia y Negocios (CIEN) del Tecnolégico de Monterrey, el sacrificio de poseer
tasas mas bajas de desocupacion a cambio del desmoronamiento social parece que
ha sido la estrategia politica mas efectiva para encubrir la cruda realidad econémi-
ca y social del pais y asi poder mantener la “sostenibilidad” del modelo econémico
neoliberal priista desde hace més de 30 afios. EI CIEN subraya que la tasa oficial
de desocupacion en el pais en realidad no se mueve desde el afo 2009, ademas no
contempla el mundo “subterrdaneo” de la informalidad, la subocupacién y las condi-
ciones precarias de los trabajadores mexicanos; ha quedado claro que el crecimiento
econémico ha sido insuficiente para elevar el bienestar social, hasta en las cifras
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oficiales se observa un crecimiento muy pequefio y cuando mas, muy lento. Segiin
el CIEN la creacion de plazas laborales se ha desacelerado, y que algunas personas
ocupadas enfrentan presiones econémicas que las encaminan a una situacién de
pobreza, lo que es atribuible a la continua precarizacién del empleo: bajos salarios,
escasas prestaciones, nulo acceso a los sistemas de seguridad social e inexistencia de
contratos por escrito como elementos mas comunes. Segtn el autor, de esta manera
el problema del mercado laboral mexicano es tanto de baja generacién de empleos
como de ingreso precario, y a raiz de ello puede entenderse por qué la estructura
empresarial no puede subsanar el problema de pobreza.

De acuerdo con Ferndndez (2012), 93.3% de las unidades econémicas del pais
son microempresas que emplean entre cero y 10 trabajadores. Las estadisticas dis-
ponibles sefialan que éstas no son garantia de una mejora en la calidad de vida de la
poblacién; en particular por las condiciones de precariedad laboral que tienen sus
trabajadores, el escaso acceso al financiamiento, la baja esperanza de vida de dichos
negocios y el nulo valor agregado que generan a la economia. Las microempresas no
son un factor para revertir el problema de la pobreza. Si bien en los estados de la Re-
publica donde ésta alcanza mayores niveles reportan menor tasa de desocupacion,
la explicacion es sencilla: es asi no porque tengan un mejor desempefio econémico,
sino por la migracién de personas que estin en biisqueda de mejores oportunidades
en otras entidades del pais como es el caso de Guerrero, Oaxaca, Puebla, Veracruz,
Michoacén, entre otros; asi como en EUA o que se han incorporado a la economia
informal. El tema de la migracién se comentard més adelante en este texto.

Segan Fernandez (2012), sélo 830 000 patrones, de un universo de 3.5 millones
de unidades econémicas, se encuentran registrados en el Instituto Mexicano del Se-
guro Social (IMSS); por lo que si bien la informalidad tiene un vinculo positivo con
la creacion de empleo, el problema de fondo es que las empresas registradas ante
el IMSS son minoria (una de cada cuatro). El Distrito Federal, Estado de México,
Jalisco y Nuevo Leon son las entidades que mantienen dicho vinculo ya que no sélo
se caracterizan por tener mayor ntimero de empresas, sino que éstas también son
mas grandes. Segtn el autor, resulta preocupante que a mayor niimero de microem-
presas, haya mayor pobreza. En México, méas del 90% de las empresas son pequefias
y medianas. Una explicacién podria encontrarse en el hecho de que una parte sus-
tancial de los pequefios negocios enfrenta condiciones adversas: baja esperanza de
vida, nulo acceso al crédito, un sistema fiscal poco favorable y bajo valor agregado.
Por ello, no se encuentran en capacidad de pagar bien a sus empleados y dotarlos
de seguridad social que permita garantizar un estado minimo de bienestar. Muchas
de ellas operan en la informalidad, razén por la cual su funcionamiento depende de
otras actividades que en el extremo pueden ser ilicitas.

La otra cara de la moneda es que algunas de las unidades econémicas que gene-
ran mas empleo también pueden ser monopolios u oligopolios, por lo que tienen un
efecto negativo sobre el resto de la cadena productiva y el bienestar de la poblacién.
De manera categérica, Fernandez (2012) afirma que si bien se necesitan mas em-
presas para impulsar el empleo y el bienestar, en realidad debe tenerse consciencia
que la solucién es mucho mas compleja a una reforma laboral, como la propuesta
de manera oficial.
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DESEMPLEO ENTRE JOVENES

De acuerdo con Velasco (2013), en México los jovenes son el sector de la poblacion
mas discriminado en materia laboral, pues mientras la tasa de desempleo de los
adultos de 30 afios y més es de 3.5% en los sectores juveniles alcanza 8.7%. En el
Reporte sobre la discriminacion en México 2012, capitulo Trabajo, elaborado por
el Centro de Investigacién y Docencia Econémicas (CIDE) y el Consejo Nacional
para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED), éste ultimo sefiala que debido a
la urgente necesidad de integrarse al mercado de trabajo para contribuir al ingreso
familiar, los jévenes han optado por el subempleo y el empleo informal. Sin embar-
go, ésta es una estructura ocupacional que les arrincona en la precariedad laboral,
circunstancia de la que después les sera dificil escapar. Ademas, de manera eventual
los jovenes son abusados y explotados bajo el argumento de su falta de experiencia
en el trabajo.

De acuerdo al estudio anterior, se observa que en los tltimos decenios en buena
parte de la vida laboral de los jévenes se combinan etapas de desempleo, subempleo,
inactividad, contratos temporales o el autoempleo. Tales condiciones provocan un
alejamiento de los nticleos que constituyen la base de su formacién y se percibe un
aumento de los problemas sociales asociados al desempleo. Otra caracteristica de
este sector es que percibe bajos ingresos, por lo que los jovenes se ven limitados para
concluir alguna formacién académica, ya que por lo general entre los 15 y 18 afios
comienzan por no asistir a clases hasta que se presenta el abandono total. Segan los
datos, 44% de los jovenes entre 14 y 19 afios afirman estar obligados a trabajar y, en
consecuencia, a desertar de la escuela.

Un dato curioso es que éstos afirman no tener un buen empleo por falta de
preparacién, pero la cruda realidad indica que es la propia economia mexicana la
que no es capaz de incorporarlos. Resulta desafortunado que, segin el estudio del
CONAPRED y el CIDE, para tener un empleo ya no basta tener una carrera y un
alto grado de calificacion, pues el principal problema inicia con la dificultad para
establecer una relacion laboral “formal”. En las decenios 1980-99, los recursos hu-
manos méas calificados ingresaban en sectores como la banca, seguros, contabilidad,
bienes raices, servicios legales e ingenieria. Sin embargo, en el altimo decenio este
mismo grupo ha visto disminuidas sus oportunidades, la oferta de buenos empleos
ha decrecido y es facil encontrar posgraduados en la informalidad o el subempleo.
Ahora, los nuevos migrantes “legales” hacia EUA y Canada son jovenes universi-
tarios con un capital intelectual formado en México y que se ofrece a otros paises
como un obsequio de “bono demografico”. Segin Velasco (2013), el panorama es
desalentador. Asi lo resumen:

Los jovenes se incorporan al mercado de trabajo en un momento dificil, con una
economia que ha tenido un muy lento crecimiento, que ha sido afectada por la crisis
mundial (...) y el pafs no ha sido capaz de crear los suficientes empleos para un grupo
que deberia convertirse en el motor de la economia.
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TRABAJADORES MEXICANOS MIGRANTES

De acuerdo con Méarquez (2012) el Pew Hispanic Center y el American Community
Survey ubicaron en 39.9 millones la poblacién inmigrante en EU durante el afio
2010, de los cuales 11.2 millones (28%) eran ilegales. De ese total, 11.7 millones
(30%) eran de origen mexicano, de los cuales mas de la mitad (52%) eran ilegales.
Del porcentaje global de mexicanos mencionado, 46.5% representa a mujeres y
53.5% a hombres, cuya edad promedio era de 37 afios y 10.1 millones estaban en
un rango entre 18 y 64 afios de edad; de éstos, 2.6 millones (26.2%) vivian debajo
de la linea de pobreza. El ingreso promedio anual de los migrantes mexicanos de 16
afios y mas que trabajaban era de 18 000 doélares al afio, cifra muy inferior a los 29
000 de los no mexicanos.

En EUA 6.8 millones de mexicanos carecen de seguro de salud, habitan 4.2 mi-
llones de viviendas de las que 46% son propias y 54% rentadas; cada hogar tiene un
promedio 4.4 habitantes y un ingreso anual de 35 000 do¢lares. De los 11.7 millones
de migrantes mexicanos con més de 16 afios de edad, 62.2% tiene empleo, 7.7% esta
desempleado y 30.1 son no tienen una participacién econémica activa. De los 6.8
millones de mexicanos con empleo, 48% trabaja en servicios, 23% en la construc-
cion, el campo y la mineria; 14.7% en el comercio y los transportes, mientras que
14.4% lo hace en la industria manufacturera.

Segan Marquez (2012), el aumento migratorio de México a EUA se manifesto
de forma expansiva desde hace cuatro decenios. Segtan el censo, la poblacion de
origen mexicano era de 800 000 personas en 1970, lleg6é a 12.6 millones en 2007
y a partir de esa fecha empez6 a decrecer. Para el Pew Hispanic Center la fuga de
mexicanos hacia EUA 1leg6 a su climax en el afio 2000, con 770 000 migrantes en
ese ano; cifra que descendié a 140 000 para el 2010. Segan el autor, la feroz embes-
tida estadounidense contra la migracién y en especial contra la mexicana, ha dado
resultados; ademas, porque empiezan a retornar mas migrantes de los que salen.

Se suele aceptar que EUA esta en su derecho de bloquear la migracion, la dife-
rencia estd en ;qué va a hacer México en materia de calidad de vida y de empleo con
aquellos que dejan de salir y los que empiezan a regresar? Las oleadas de migrantes
que buscan en EUA una forma de sobrevivir no son hordas apatridas, sino en su
mayoria victimas de situaciones angustiosas de miseria, violencia y desempleo en sus
propios paises, que como en México, los gobiernos neoliberales locales y sus subsi-
diarios mediante la corrupcién, rapifia, ineptitud y falta de patriotismo han creado
el desastre actual. El cierre de la vdlvula migratoria por parte de EU es s6lo un ele-
mento més de agravamiento econémico y social. El clima laboral externo del traba-
jador mexicano no ha sido muy favorable tanto a nivel econémico como tampoco en
términos de calidad de vida y empleo; por lo menos las cifras asi lo indican.

En los dltimos afios se menciona mucho el tema de la “inseguridad”, el cual es
seguro que merece opiniones diversas; sin embargo, para efectos de vincularlo con el
del desempleo y la migracién, vale la pena mencionar algunos datos minimos:

De acuerdo con Miguel (2011), es repugnante analizar los datos estadisticos
relacionados con la muerte y delincuencia organizada, pero resulta mis dramatico
saber que éstos pueden ser producto de negocios geopoliticos, comerciales y finan-
cieros de mafias internacionales, locales y burocraticas de escritorio. Politicos, bu-
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rocratas, funcionarios diversos, entre otros, analizan, planean, diseflan y combaten
la inseguridad desde sus salas de juntas, helicopteros, autos y oficinas con “guaruras”
(mexicanos y norteamericanos). Sus resultados son: cifras, promedios, porcentajes
por localidades, ciudades y regiones acerca de la muerte. Sin embargo, no hablan de
lo que viven los trabajadores en muchas regiones del pais a nivel “real”; levantones,
secuestros, asaltos, torturas, degiiellos, amenazas. Tampoco hablarin de los deudos,
quienes se enfrentan al dolor, impotencia, sufrimiento y coraje por no ser atendidos.
Todo queda reducido a cifras.

A pesar de lo comentado, sé6lo para imaginar cabe preguntarse ;por qué los tra-
bajadores tienen miedo de trabajar en México?, ;por qué buscan empleos seguros?,
incluidos los que pueden encontrar en EUA con todo lo que eso implica. Algunas
cifras s6lo como insensible ejemplo son: en todos los estados de la Republica Mexi-
cana se multiplicé el nimero de homicidios a excepcién de Tlaxcala y Yucatin; en
el periodo correspondiente a la presidencia de Felipe Calderén hubo estados con
incrementos de mas del 1 000%); Colima (5 000%), Nayarit (3 000%), Coahuila (2
000%), Tamaulipas (1 500%), San Luis Potosi (1 300%) y Morelos (1 000%). En
Puebla, Jalisco y Durango, la mortandad se disparé 850%, 847% y 772% de manera
respectiva; en el Estado de México subié 561%, en Nuevo Ledén 476%, en Sina-
loa 426%, en Guerrero 380%, en Sonora 351%, en Guanajuato 298%, en Tabasco
270%, en Oaxaca 269%, en Querétaro 260%, en Baja California 258%, en Veracruz
238%, en Zacatecas 205%. Los estados “moderados” son: Baja California Sur 66%,
Michoacén 58%, Quintana Roo 46%, Chiapas 35%, Campeche 25%, Aguascalientes
24%, Hidalgo 21%, Distrito Federal (5%) y el excepcional, famoso a nivel mundial,
pacifico y caluroso Yucatan con (-50%).

Los trabajadores mexicanos se han acostumbrado (de manera insensible) a es-
cuchar y a ignorar inclusive sélo cifras. Segtn el autor, muchos deben ser los crimi-
nales asumidos como responsables de tantas muertes en México compendiadas en
ntmeros oficiales, pero sentencia que quienes han creado circunstancias politicas,
sociales y econémicas (incluido el desempleo) son los funcionarios de todos los
niveles que “desmanejan los asuntos de la Republica” y que la han llevado a la pe-
sadilla de sangre, descomposiciéon y dependencia en la que hoy se encuentra el pais,
tan impunes son los delincuentes como los funcionarios que no hacen su trabajo; el
desempleo, la migracion y la inseguridad estan ahora mas que nunca vinculados a la
calidad de vida de los trabajadores mexicanos.

TRABAJADOR MEXICANOY SU SALUD

Segun Laurell (2011) se ha puesto de moda basarse en “datos” (evidencias) para
diagnosticar a la sociedad, tal es el caso de la salud pablica; asimismo sefiala que el
gobierno mexicano maneja muchas evidencias pero con tremendas inconsistencias,
p. €j. no coinciden los datos de derechohabientes, usuarios, enfermos, entre otros
con datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEGI), Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS), Secretaria de Salud (SSA), por mencionar al-
gunas dependencias. A pesar de las carencias y de los pocos datos existentes, para
efectos de este texto se proporcionaran algunos que es probable sean dificiles de co-
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rroborar; sin embargo, el objetivo de este apartado es incluir en libros de psicologia
relacionados con el tema del trabajo en México algunos datos relacionados con la
salud del trabajador como contexto externo, aunque se sacrifique un poco de con-
sistencia, como menciona la autora arriba sefialada.

De acuerdo con Cruz (2012), casi una tercera parte del gasto en salud que rea-
liza México se destina a medicamentos, con lo que el pais se ubica en el segundo
entre los integrantes de la OCDE (Organizaciéon Mundial de Comercio) que més
invierte en este rubro, sélo detras de Hungria. Un analisis de la Comisién Federal
para la Proteccién contra Riesgos Sanitarios (COFEPRIS) advierte sobre el origen de
esta situacién: “compramos en condiciones distintas con respecto a otros paises”. El
efecto se refleja en los mas de 40 000 millones invertidos en 2010 por el sector pi-
blico a este rubro, monto que representé un aumento de 63% con respecto a 2005.
También se observa en el desembolso que realizan las personas para la atencién de
su salud. Aportan 48% de la inversién nacional en el sector, mientras el promedio
en las naciones de la OCDE ese rubro es menor a 20%.

Si bien el gasto en medicamentos puede ser un indicador de salud de la pobla-
cion, este dato se ve corroborado por la propensién a enfermedades ocasionadas
por falta de inocuidad y calidad de los alimentos. Segtan Salinas (2012), un informe
emitido por el Rector de la Universidad Auténoma de Chapingo (UACh) considera
que la falta de inocuidad, sanidad y calidad en los alimentos frescos de origen ve-
getal, pecuario, acuicola y pesquero que se producen en México provocan que 93%
de la poblacion sea propensa a diversas enfermedades. Se sefiala que enfermedades
cardiovasculares, diabetes, cancer, colitis, gastritis y otros padecimientos se han
agudizado en los afios recientes entre la poblacién por comer y manejar alimentos
al aire libre, ademas de que lo mejor de la produccién se exporta y los desechos se
consumen a nivel nacional.

Otro dato es que en México hay 2 300 sustancias de agroquimicos registrados
que se utilizan en el campo, de las cuales 90% son sintéticas y 10% bioplaguicidas;
del total, 20% tiene alguna prohibicién en el mercado de destino, porque afecta a
los alimentos. Segtun el rector de la UACh, México ha mantenido una vigilancia
extrema de lo que se exporta, pero un nulo control de los productos que se comer-
cializan de manera ilegal (p. ej. centrales de abasto, tianguis y mercados). Productos
como maiz de baja calidad, leche en polvo (pasta de coco o soya), alimentos con
clembuterol (usado para engorda de ganado). Aguacate y mango son dos productos
inocuos consumidos en México, pero solo en temporada, fuera de ella, son de de-
secho. Segtn el rector, debe agregarse que muchas tierras de cultivo se riegan con
desechos fecales humanos y animales asi como con sustancias industriales. Sin duda
deben revisarse leyes, reglamentos, normas y presupuestos para garantizar a los tra-
bajadores mexicanos y sus familias alimentos que no dafien y de calidad.

DIABETES, HIPERTENSION Y OBESIDAD

En 2010, México destiné 778.5 millones de délares a la atencion de la diabetes y
sus complicaciones, las muertes prematuras y discapacidades por esta causa, con lo
que ocupa el décimo sitio entre los paises del mundo que realizan el mayor gasto en
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este rubro. A pesar de ello, esta enfermedad es la primera causa de fallecimientos a
nivel nacional y el grado de inversién no se correlaciona con un buen control del mal
y con una buena calidad de vida para los afectados (Cruz, 2011b). Por el contrario,
la diabetes est4d fuera de control en el pais y sélo 5% de pacientes reporta niveles
adecuados de azuicar en sangre. Por esta razon, segin Cruz (2011b) 92% del dinero
se destina a servicios médicos que requieren los pacientes diabéticos no controlados;
los gastos se relacionan con insuficiencia renal, neuropatia, amputaciones y proble-
mas de la vista, entre otros.

Segan el Instituto Nacional de Salud Publica (INSP) la inversién crecera 50%
de 2009 en adelante; de los mas de 700 millones que México invierte al afio a la
atencion a la diabetes, 30% se destina para el Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMSS), 11% a la Secretaria de Salud (SSA), 7% al Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE) y el resto (52%) a otras institu-
ciones. Segtn Cruz (2013), debido a la alta prevalencia de sobrepeso y obesidad en
Meéxico, con 70% de los adultos en esta condicién, también aumenta la frecuencia
de la esteatohepatitis no alcohélica?, la cual después de 20 afios puede evolucionar
a cirrosis, de la misma manera que con un alcohélico.

En la actualidad se sabe que muchos pacientes con cirrosis fueron durante cerca
de 20 afios obesos, que vivieron con hipertensién arterial o tuvieron un mal manejo
de las grasas en sangre. Esos tltimos dos decenios coinciden con el aumento de la
prevalencia de obesidad en el pais, de acuerdo con estadisticas oficiales; este pade-
cimiento de cirrosis, es la cuarta causa de muerte en el pais. Los trabajadores y sus
familias consumen muchos millones de pesos sélo para atender una enfermedad que
puede ser prevenida. Este dinero se obtiene del 30% de los ingresos de las familias
mexicanas en promedio; mas del 50% de lo invertido (cerca de 435 millones) corres-
ponden a gastos indirectos, como costos de discapacidades permanentes (ceguera,
amputaciones, insuficiencia renal crénica, afecciones cardiovasculares y neuropa-
tia); las muertes prematuras significan un gasto de mas de 19 millones de délares,
mientras que las discapacidades temporales mas de 6 millones de délares. Un 33%
en promedio, se destina a atender cotos directos como el dafio renal, 17% consultas
médicas, 38% pago de farmacos y 12% hospitalizaciones. La economia de clase tra-
bajadora y de sus patrones absorben estos costos, pero el pais lo hace en términos de
productividad y ofrecimiento econémico, ;valdra la pena la inversién en prevencién
y promocién de la salud?

Segtan una publicaciéon de NOTIMEX (2012), la OMS comunicé que a escala
global han aumentado los casos de hipertensién, diabetes y obesidad segtun el in-
forme sobre Estadisticas mundiales de salud, publicado en 2012. Uno de cada tres
adultos en el mundo sufre de presién alta, causa de la mayoria de las muertes por
enfermedades cerebro-vasculares y cardiacas, en tanto que uno de cada diez adultos
padece diabetes. Segtin la OMS, los mayores problemas se observan en paises po-
bres y en desarrollo, donde su poblacién consume mas grasa, azticar y sal y al mismo
tiempo hace menos ejercicio, lo que ademas ocasiona obesidad; el niimero de obesos
se duplico entre 1980 y 2008. Un aproximado de 500 millones de personas (12%

2 Higado graso no relacionado con el alcohol.
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de la poblacién mundial) son consideradas obesas, en América se encuentra 26%
de la poblacién obesa adulta comparada con un 3% en el sudeste asiatico; ademas,
una caracteristica particular es que las mujeres en su mayoria presentan obesidad; la
diabetes, cincer y enfermedades cardiovasculares son los efectos principales?.

SALUD MENTAL, ESTRES Y FACTORES PSICOSOMATICOS

En el mes de marzo de 2011 dentro el marco del Pacto Europeo para la Salud
Mental y el Bienestar convocado en 2008 por la Comunidad Econémica Europea,
se reunieron en Berlin 500 expertos en salud mental en la conferencia titulada “Pro-
mocioén de la salud mental y el bienestar en las empresas”. ;Se imagina que un jefe
le pregunte comprensivo a su subordinado si se siente estresado y si necesita, quizas,
cambiar su jornada laboral para sobrellevar mejor la carga de trabajo?, segtn Iriberri
(2011) este escenario, que parece sacado de algin tipo de cuento de hadas, es ya
realidad en algunas empresas y, para la Unién Europea deberia serlo pronto en todas
las demas. El estrés, la depresion y la ansiedad estan entre las primeras causas de
baja por enfermedad en Europa. Lejos de reducirse, las cifras tienen visos de crecer.
La razon: la crisis econémica, que lleva a las empresas a exigir cada vez més a sus
empleados bajo la amenaza de un despido justificado por los niimeros. Ante esta si-
tuacion se lanzé la convocatoria sobre salud mental en 2008, la cual busca prevenir
los trastornos psiquidtricos en el entorno laboral. Como ejemplo, decidieron incluir
en los chequeos anuales evaluaciones del riesgo psicosocial del trabajador. En la
mencionada conferencia, Dieter Zapf, psicélogo aleman, de la Federacion Europea
de Asociaciones de Psic6logos (EFPA) dijo que “los responsables de las empresas
prefieren pensar que todos sus empleados estin mentalmente sanos”, ya que existe
resistencia o miedo a implantar nuevos programas preventivos para conservar la
salud mental. El principal productor de acero de la UE, Arcelor Mittal conté su
experiencia al liquidar 20 000 trabajadores en 2009 para que el hecho se viviera con
la menor inquietud. Segtn los expertos, para convencer a las empresas es necesario
transmitir la idea de que la buena salud contribuye al crecimiento econémico, como
recordé el profesor Helmur Brand, de la Universidad de Maastricht (Holanda): “La
mala salud mental afecta a la economia por el ausentismo laboral que provoca”. La
reducciéon de problemas mentales significaria también menos rotacién en los em-
pleados, un descenso de los conflictos interpersonales y menos quejas.

Segtn una encuesta mostrada en esta reuniéon de expertos realizada a 29 000
empleados de 15 paises europeos, las empresas cuyos empleados consideran que se
tiene en cuenta la salud y el bienestar son 2.5 veces mas productivas que aquellas en
la que sucede lo contrario. Si los directivos estudian finanzas, por qué no psicologia,
sobre todo para los mandos medios. La flexibilidad laboral es una de las claves para
disminuir estrés y ansiedad. Segtn testimonios de directivos de grandes corporati-
vos multinacionales (p.ej. la farmacéutica Merck Sharp and Dohme), que forman

3 Se puede consultar al respecto a la Asociaciéon Mexicana de Diabetes (www.fmdiabetes.org/)
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parte de la red de europea para la responsabilidad social corporativa, permiten la
flexibilidad por medio de acuerdo con el empleado y sus compaifieros. Investigar a
los trabajadores permite situar déonde estan los principales riesgos de depresion y
ansiedad. Tolerancia cero al acoso laboral y proveer asistencia legal a los empleados
que quieran hacer cargos por estos motivos.

De acuerdo con Gonzélez (2013), quien se basa en cifras estadisticas del D.F.
afirma que los trastornos mentales, entre ellos el estrés, la ansiedad, la depresién y
los intentos suicidas, han aumentado en 20%; lo que en palabras del secretario de
salud, Armando Ahued, de mantenerse esta tendencia para el afio 2025 estos males
desplazaran a las enfermedades créonico-degenerativas, que en la actualidad ocupan
el primer lugar en incidencia. Las enfermedades mentales se somatizan a nivel fisico
y se manifiestan en dolores de cabeza, estdmago, inflamacién del colén o insomnio,
lo cual puede ser una sefial de alerta para acudir a consulta médica. El brinco de
las somatizaciones a los problemas de salud mental son los de tipo psiquidtrico y
psicolégico, por lo que se debe tener cuidado de canalizar de forma oportuna por
un lado lo médico y biolégico y por otro lo psiquidtrico o psicolégico; esta cana-
lizacién debe hacerse de manera adecuada segiin el tipo de problema médico y, o
trastorno mental, o ambos, lo que es muy importante en términos de prevencién o
tratamiento del mismo.

MEDIO AMBIENTE, ESTILOS DE VIDA,
PSICOSOMATICOS Y CANCER

Segtan De la Pefia (2013) estudios realizados en el Centro de Investigacion y de Es-
tudios Avanzados (Cinvestav) dirigidos por el Dr. Patricio Gariglio Vidal (recono-
cido con los premios Aida Weiss y Canifarma), han identificado que ciertos hébitos
alimenticios y de estilo de vida pueden “encender o apagar” la expresién de genes
relacionados con el cancer. Si estos cambios en la actividad de los genes se detectan
durante las etapas iniciales de la enfermedad es posible detener su aparicién. Segan
el autor, estos hallazgos son utiles para explicar el incremento de la incidencia de
casos de cancer a nivel mundial, durante los tltimos decenios y su relacién con el
estilo de vida moderno. Es decir, se empiezan a identificar aquellos factores nutri-
cionales, hormonales e incluso ambientales relacionados con la aparicién de tumo-
res malignos. Las investigaciones se enfocan al estudio de los cambios genéticos y
epigenéticos en los genes que participan en cancer, es decir, en oncogenes y en genes
supresores de tumor. Los cambios epigenéticos se refieren a aquellas modificaciones
que encienden (activan) o apagan (inhiben) la expresion de los genes promotores
e inhibidores de cancer en forma respectiva sin que intervengan mutaciones. Estas
modificaciones estin relacionadas con factores externos, tales como la alimentacién,
el consumo exagerado de estrogenos, las infecciones (como la que se presenta de
manera persistente con el virus del papiloma humano de alto riesgo), el tabaquismo
y, en general, el estilo de vida de las personas. Un ejemplo interesante con relacién
a este ultimo aspecto es la falta de suefio y las condiciones de estrés a que estan
sujetos muchos individuos, las cuales deterioran la respuesta inmune y pueden in-
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crementar la incidencia de algunos tipos de cancer. Segtn el Dr. Gariglio, este tipo
de alteraciones ocurren en los genes a nivel molecular, para después producir varia-
ciones celulares que derivan en tumores malignos e incluso, en otras enfermedades.
Algunas de las alteraciones moleculares que ocurren en los genes estin relacionadas
con el estilo de vida de las personas. Por ejemplo, con una buena alimentacién,
rica en frutas y verduras (vitamina A) algunos genes supresores de tumores podrian
funcionar mejor; pero cuando se suspende la ingesta de esos alimentos es posible
que dichos genes benéficos dejen de funcionar (no se expresen). Lo que se ha des-
cubierto es que las modificaciones epigenéticas pueden ser reversibles ya que el gen
no sufre mutacion.

Relacionado con lo anterior, investigadores del Instituto de Psiquiatria del
King's College de Londres identificaron una proteina (llamada SGK1) vinculada
a los efectos negativos que causa el estrés en las células. Un estudio publicado en
The Proceedings of the National Academy of Sciences (PNAS) por los cientificos bri-
tanicos refiere que las hormonas del estrés, reducen la aparicién de nuevas células
cerebrales. Investigaciones anteriores plantean que la depresién afecta a cerca del
20% de las personas en algiin momento de sus vidas y aparece ligada a cambios en un
proceso llamado neurogénesis, capacidad del cerebro de producir nuevas células. A
nivel molecular, el estrés aumenta los niveles de una hormona conocida como corti-
sol, que a su vez actta sobre el llamado receptor de glucocorticoides. Tras medir el
efecto del cortisol, se encontré que el aumento de los niveles de SGK1 prolonga los
dafios de las hormonas del estrés sobre la neurogénesis. Segtin la OMS, para el afio
2020 este trastorno mental serd una de las enfermedades con mas morbilidad a nivel
mundial, con tasas similares a las provocadas por las enfermedades cardiovasculares
(Collazo, 2013a). Por tanto, si se hace un diagnéstico temprano de genes regulados
de manera epigenética que alteren su expresién en cancer y, o relacionados al estrés,
o ambos, seria posible prevenir la aparicién de estas enfermedades.

PSORIASIS, SEXUALIDAD Y ESTRES

Segun Sanchez (2011), la psoriasis es una enfermedad o afeccion autoinmune en
la que las células de la piel se renuevan de forma anormal y con tal rapidez que
el tejido muerto se acumula hasta formar placas de escamas sobre una porcién de
piel enrojecida. Las lesiones pueden presentarse en diversas formas. Aparecen con
mayor frecuencia en rodillas o codos, pero también son comunes en el torso, nalgas
o piernas, ya sea en una gran zona o bien, conformadas por una serie de gotas. La
psoriasis no es infecciosa ni contagiosa, pero a la vista puede confundirse con hon-
gos u otros padecimientos transmisibles. Por eso, las afectaciones mas graves de esta
enfermedad son emocionales. No existe cura, ni causa establecida, pero se sabe que
puede ser agravada por factores ambientales, infecciosos o emocionales. Existen tres
tipos de tratamientos: a) aplicaciéon de ungiientos lubricantes o queratoliticos que
ayudan a descamar la piel, b) tratamientos sistémicos (ingeridos) que contengan
vitamina D, sulfonas o inmunomoduladores, y en caso de que la piel no responda,
c) se recurre a tratamientos biolégicos o de anticuerpos emocionales, los cuales
consisten en anticuerpos idénticos derivados de células madre y cuya funcién es
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retardar el cambio de piel. El tratamiento psicolégico y de grupos de autoayuda son
frecuentes, la vida en pareja se vuelve dificil, sobre todo por el contacto sexual.

Cruz (2012b) seniala que el manejo inadecuado del estrés puede desencadenar
psoriasis y, de acuerdo con el Consejo Mexicano de Dermatologia en México afecta
a alrededor de dos millones de personas, de las cuales s6lo 1% ha sido diagnosticada
y sigue un tratamiento médico; sin el cual la enfermedad puede expandirse a otras
partes del cuerpo y a largo plazo puede ser la etiologia de otras complicaciones,
como dolor y deformacién de articulaciones (artritis psoridsica). Se ha asociado a
obesidad, sindrome metabélico, diabetes e hipertensién arterial. Asimismo provoca
depresiéon en 60% de los pacientes e ideas suicidas en 10%. Quienes la padecen,
suelen ser sujetos de discriminacién, pues no se les permite ingresar a empleos,
albercas, estéticas, bafios publicos, e inclusive a establecimientos de salud. Segin
Cruz (2012b), se ha documentado que la presencia de estrés durante tres meses
continuos antecedié la aparicion de ronchas en la piel. Entre 40 y 80% de pacientes
lo identifican como factor disparador y de progresién®.

CANSANCIO, FATIGA, FIBROMIALGIA Y ESTRES

Segan Flores (2013) existen personas sanas y jévenes que habitan cuerpos como de
ancianos. Frente a estos hechos, uno de los diagnésticos posibles es el del sindrome
de fatiga cronica (SFC), el cual es poco conocido en México. Puede estar relacio-
nado con fibromialgia, enfermedad relacionada con dolores extremos sin aparente
origen fisico.” El sentirse siempre cansados, con dolores en las extremidades y una
sensacion de gripa interminable, es la descripcién de los sintomas que padecen los
pacientes de SFC, cuya caracteristica es el agotamiento extremo persistente por més
de seis meses. Segun Elsa Ruvinskis, de la Especialidad de Psiquiatria y Salud Men-
tal de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM), el sindrome dafia a las personas en su entorno social, familiar y laboral,
ya que los pacientes no pueden desvelarse ni salir, todo el tiempo requieren reposo
y se sabe que pueden perder hasta 50% de su capacidad para realizar actividades
cotidianas. En caso de no atenderse, puede conducir al aislamiento social, poca pro-
ductividad laboral y a una sensacion de desesperanza porque los enfermos a menudo
se sienten indtiles, informé la especialista. La poblacién mas afectada oscila entre
los 24 y 45 afos, que es un sector en edad productiva, y con una proporcién de
nueve mujeres por un hombre. Los sintomas son parecidos a los de una gripa: dolor
de cabeza, fiebre, dolor muscular, falta de concentracién y problemas de memoria;
segtin Ruvinskis, se desconoce el origen de la enfermedad, pero se le relaciona con
enfermedades infecciosas por su sintomatologia, a menudo se confunde con cuadros
de fibromialgia y estados depresivos.

4 El laboratorio LEO Pharma proporciona informacion, folletos, talleres, médicos, farmacias y hospitales
especializados en esta enfermedad (www.descubriendolapsoriasis.com)

> Para mayor informacion se puede acudir a: Asociacion Mexicana de Fibromialgia y Fatiga Cronica, A.C.
(AMEFFAC). www.groups.google.com/group/fibroamerica
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De acuerdo con Flores (2013), no se trata de una depresién, sino que es conse-
cuencia del impacto de las enfermedades en las vidas de las personas. El cuadro de
sintomas, puede componerse de un pobre funcionamiento de las células de defensa
contra las enfermedades virales, déficit cognitivo e hipotensién ortostitica; esto
es, que el cuerpo no es capaz de mantener la presién sanguinea adecuada minutos
después de que la persona se ha puesto de pie. La OMS reconoce el sindrome desde
1989 como una enfermedad, y ya aparece en el Manual de Clasificacién Estadistica
Internacional de Enfermedades. Segiin los especialistas, se trata de un raro padeci-
miento, encasillado como enfermedad neurolégica, el cual debe tratarse con diver-
sos especialistas: médicos diversos, psicélogos, nutriélogos, psiquiatras e internistas.
Es importante el diagnéstico, porque el tiempo para él es muy costoso. Para tratar
el padecimiento se recomienda buscar la calidad de vida del paciente, analgésicos
y hacer poco ejercicio. El psicélogo es importante para que, mediante terapias, el
paciente venza el hecho de vivir en un cuerpo cansado.

Otro gran problema relacionado al estrés, entre otras cosas, es la disfuncién
sexual eréctil (DSE), misma que es una de las patologias sexuales mas frecuentes en
los hombres, pues afecta en promedio al 50% de los varones en edades comprendi-
das entre 40 y 70 afios. La DSE estd compuesta por un ciclo, donde el estrés puede
afectar a la sexualidad y una patologia sexual, a su vez puede causar estrés. La posi-
bilidad de padecer esta patologia se incrementa con la edad; sin embargo, no es una
consecuencia inevitable del envejecimiento, de hecho, puede prevenirse si se evitan
los factores de riesgo que contribuyen a su aparicién, diabetes, hipertension arterial,
hipercolestrolemia, tabaquismo y alcohol, entre otros, padecimientos asociados con
mucha frecuencia al estrés (Collazo, 2013b).

VIOLENCIA, TABACO, SILENCIO Y MUERTE

Como se ha dicho con anterioridad, la violencia laboral ha llevado a considerar que
muchos problemas se relacionan con los ambientes de trabajo deteriorantes, tal es
el caso del mobbing. Las criticas, amenazas repetitivas, humillaciones y violaciéon de
derechos fundamentales en los ambientes de trabajo han generado hasta suicidios.
Depresion, angustia, estrés y sintomas fisicos como insomnio, dolores de cabeza,
trastornos gastrointestinales y dolores musculares son causa de enfermedad, que a
su vez pueden llevar a la muerte (Diaz, 2012, Uribe-Prado, 2011).

Segan Olivares (2013), el tabaquismo es un padecimiento costoso para Méxi-
co. El gasto que el pais hace para el tratamiento de enfisema, bronquitis crénica
y enfermedad obstructiva crénica (EPOC) es de 45 000 millones de pesos al afio,
segtin expertos de la Facultad de Medicina de la UNAM. El tabaquismo, entre otras
cosas, ha sido asociado al estrés ocasionado por el desgaste ocupacional (burnout),
malos ambientes de trabajo y violencia laboral (mobbing), (véase Uribe-Prado, 2008
y Uribe-Prado, 2011). Segtn Olivares, segin diversas previsiones, de 2005 a 2030
en todo el mundo, moriran 175 millones de personas por complicaciones relaciona-
das con el consumo de tabaco. Entre tanto, en México, los decesos anuales llegan
60 000, esto es, en un promedio de 165 fallecimientos diarios. En el mundo 1 300
millones de personas son consumidoras de tabaco, de éstas, 1 000 millones son hom-
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bres (de los cuales 70% se encuentran en China) y 300 millones son mujeres. De
acuerdo a Olivares, 90% de quienes lo padecen fallece de cancer de pulmoén, bron-
quios y triquea; de enfermedades cerebrovasculares, 51%; de enfisema, bronquitis
crénica y enfermedad pulmonar obstructiva crénica, 84%; asimismo, de enfermedad
isquémica del corazoén, 45%. Entre los costos asociados al tabaquismo se incluyen,
tanto para empresas como para personas fisicas, los gastos por atencién médica de
enfermedades vinculadas, ausentismo laboral, afios de vida saludables perdidos y
descenso de productividad.

De acuerdo con Laurence (2009), personas que sufren en silencio tras haber
recibido un trato injusto en el trabajo tienen dos veces mas riesgo de morir de una
enfermedad del corazén que quienes ventilan su molestia. Segtn investigadores de
la Universidad de Estocolmo afirman que quienes callan y sufren en silencio tienen
peor estado de salud que quienes encaran a quienes los han maltratado (hiperten-
sion, problemas cardiacos y mas faltas al trabajo). La forma en que cada persona
enfrenta los problemas depende en gran medida de la personalidad, pero también
es influida por las circunstancias. Un estudio dio seguimiento a 2 755 empleados
del sexo masculino de 1990 a 2003 en mediciones como: presién arterial, indice de
masa corporal, colesterol y preguntas relacionadas sobre cémo enfrentaban el trato
injusto o el conflicto en el lugar de trabajo; se llevé un registro acerca de las tacticas
de elusién y evitacion que usaban y si padecian dolores de cabeza u otros sintomas
fisicos. Durante 10 afios ocurrieron 47 fallecimientos por infarto o enfermedad car-
diaca y se encontré que quienes se guardaban el coraje tenian dos veces mas proba-
bilidad del infarto (véase Journal of Epidemiology and Community Health, 6rgano de
la Sociedad de Medicina Social)®.

ACCIDENTES DETRABAJO

De acuerdo con Gomez (2011), en la Ciudad de México cada cuatro dias muere
un trabajador por enfermedad o accidentes de trabajo, aunque a diario se presentan
276 casos de riesgo al estar en contacto ya sea con agentes quimicos, biolégicos,
fisicos o psicosociales, o por no contar con herramientas en éptimas condiciones,
segtn el Secretario del Trabajo y Fomento al Empleo del D.F. (Benito Mirén Lin-
ce). Segan el funcionario, el problema ha crecido por un modelo econémico que
privilegia la competitividad y productividad por encima de la salud y vida de los tra-
bajadores, sin que sea prioridad de las autoridades federales, sindicatos o empresas.
De acuerdo con el funcionario, se debe crear consciencia en los obreros y patrones
sobre la importancia de prevenir accidentes y enfermedades en los centros de traba-
jo; lo anterior se basa en informacién emitida por el IMSS relacionada con las ocho
actividades econémicas mas importantes en el D.F., las cuales son: construccién,
supermercados y tiendas de autoservicio, fabricacién de productos de plastico, la
industria metalmecénica, la fabricacion de aztcar y destilacion de alcohol etilico, la
industria textil, fabricacion de muebles, y elaboracién y envase de refrescos, aguas

6 http://jech.bmj.com/; http://www.socsocmed.org.uk/
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gaseosas y purificadas. La exposicion de los trabajadores a agentes quimicos, fisicos,
biolégicos y psicosociales presentes en el ambiente laboral, les puede ocasionar can-
cer por trabajar o estar cerca de estas u otras sustancias; hipoacusia, por el ruido,
hipertensién, diabetes e infarto al miocardio por estrés, entre las enfermedades mas
frecuentes. En la ciudad de México existen 28 inspectores para revisar las condicio-
nes de operacién de los centros de trabajo, eso significa que cada uno revisa cerca de
10 714 empresas, lo cual es imposible. Resulta desafortunado que en un 90% de los
casos, los trabajadores y sus familias son las que deben afrontar los costos de estos
accidentes. La contradiccién de las cifras en México es una constante, sin embargo,
lo que si comparte cualquiera de éstas y en lo que si coincide es en lo preocupante
de las mismas. Como complemento de la informacion anterior, Espinosa (2011)
dice que cada 96 horas muere un capitalino por riesgos de trabajo’.

Cancer, infartos o hipertension son las causas mas frecuentes de este fenémeno
que podria sobrepasar los 83 muertos al afio; en la capital del pais las profesiones
mas riesgosas se encuentran en las areas de la construccion, y de los servicios, como
en tortillerias, gasolineras, bares y restaurantes; entre las causas de muerte mas
frecuentes se encuentran el cdncer por exposicion a quimicos, dafos auditivos por
ruido, hipertensién, diabetes e infarto al miocardio por estrés; a diario se registran
alrededor de 150 riesgos de trabajo, lo cual representa cerca de 62 000 casos anua-
les. Cada 24 horas se registran 276 casos por enfermedades y accidentes de trabajo
en la ciudad; al afio hay mas de 45 000 accidentes de trabajo, 17 000 percances en
trayecto y 268 enfermedades de trabajo.

La Secretaria del Trabajo y Fomento al Empleo del D.F. (STyFE) cuenta con
cerca de 30 inspectores de seguridad e higiene para atender a 300 000 empresas
existentes en la capital del pais, la dependencia ofrece cada afio alrededor de 3 400
asesorias e imparte 30 cursos basicos de instructores sobre las Normas Oficiales
Mexicanas en esta materia. Como puede observarse las pocas estadisticas son abru-
madoras, ademas hay que considerar que muchos accidentes de trabajo pueden estar
ocultos por otros eventos; por ejemplo, un accidente automovilistico, un infarto,
una enfermedad puede reflejarse como un padecimiento normal y no considerarse
con etiologia laboral. Entre las dificultades para determinar un accidente se en-
cuentran los verdaderos motivos, a veces claros, cémo cuando se comete un acto
inseguro, pero a veces ocultos, como en los casos en los que una persona sufre un ac-
cidente por quedarse dormido de forma involuntaria. Cuando sucede un percance,
con dificultad se puede determinar si quien sufri6 el accidente se quedé dormido de
manera natural o por un trastorno neurodegenerativo, tal es el caso de la narcolep-
sia. De igual manera puede tratarse de este trastorno cuando una persona se duerme
durante la comida, al conducir un automoévil, durante un juego o en una junta de
trabajo. Quienes padecen esta enfermedad en un instante pueden caer en un suefio
profundo, ya que éste las sorprende mientras deberian estar despiertos. Este es un
problema neurodegenerativo que se presenta en una de cada mil personas, es decir,
mil por cada millén de habitantes. Segin Olivares (2011) las personas con este
problema no logran cumplir el ciclo normal de suefio. Con origen en el hipotilamo,
debido a la carencia de produccién de orexina, sustancia que ayuda a mantener el
estado de vigilia.

7 Ver articulo 41 de la Ley del Seguro Social (IMSS).

© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.



© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.

Capitulo- 7. Macroclimas: empleo, salud y seguridad social ... 195 ¢

Investigadores del Instituto de Fisiologia Celular de la UNAM crearon un mo-
delo animal tnico en el mundo para estudiar las causas y posibles soluciones de
esta enfermedad, con lo cual se abre la posibilidad a futuro de trasplantar células
productoras de orexinas para contrarrestarla (véase publicaciones en la revista Neu-
roscience). No se sabe con precisiéon por qué dormimos, sin embargo, es necesario
para sobrevivir. El suefio es un estado en el que los individuos no responden a los
estimulos del medio ambiente; en el caso de la narcolepsia los enfermos pasan de
la vigilia al suefio MOR (movimientos oculares rapidos) sin atravesar por etapas
previas. Se trata de un mal de origen genético (hereditario); por lo general su cura
hasta el momento es mediante anfetaminas o cafeina y se pueden presentar hasta
seis ataques al dia. El ataque puede presentarse en cualquier momento, sin embargo
su aparicién se asocia como un evento posterior a un momento emotivo o de estrés
(felicidad, miedo, enojo, entre otros). Segin Olivares (2011), un paciente narco-
léptico carece de buena calidad de vida debido a que no puede conciliar un suefio
normal; esto afecta la economia y la productividad de las personas, deterioro fisico
y mental y problemas sociales, ademés de que la probabilidad de accidentes se in-
crementa de forma considerable.

A continuacién se presentan algunas estadisticas que proporcionan una idea de
la magnitud de los accidentes, enfermedades, incapacidades y defunciones a nivel
nacional segtn el IMSS y la STPS.

Cuadro 7-1. Informacio|

Informacidn sobre accidentes y
enfermedades de trabajo

Evolucion de Accidentes, Enfermedades, Incapacidades y
Defunciones de Trabajo, 2002-2011
Nacional
Afo Patrones Trab. Prom. Trabajo de Trabajo de de Trabajo Defunciones
2002 804,389 12,112,405 302,970 4,511 19,304 1,053
2003 804,389 12,088,468 278,525 7,811 21,935 1,104
2004 804,389 12,348,259 282,469 7,418 20,753 1,077
2005 802,107 12,735,856 295,594 7,292 19,721 1,112
2006 810,181 13,578,346 309,539 4,715 18,140 1,071
2007 823,999 14,424,178 361,244 2,691 16,415 1,052
2008 833,072 14,260,309 411,179 3,681 17,487 1,133
2009 825,755 13,814,544 395,024 4,101 18,721 1,109
2010 829,500 14,342,126 403,336 3,466 22,389 1,125
2011 821,572 14,971,173 422,043 4,105 24,395 1,221
Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2002-2011
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Cuadro 7-2. Accidentes'e

Naciona | (STPS, 2011)

Informacion sobre accidentes 'y ST;: @f
enfermedades de trabajo

Accidentes de Trabajo Seguin Ocupacién y Sexo, 2009-2011
Nacional

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2009-2011

Cuadro 7-3. Accidenteside
2009-2011 Nacional, (STP

Informacion sobre accidentes y
enfermedades de trabajo

Accidentes de Trabajo Seguin Tipo de Lesion
y Sexo, 2009-2011
Nacional

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2009-2011
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Cuadro 7-4. Accidentes de
2009-2011. Nacional (STF

Eilllm“-"..“mnﬂ“’—r
Informacion sobre accidentes y

enfermedades de trabajo

Accidentes de Trabajo Segun Regién Anatomica
y Sexo, 2009-2011
Nacional

B X ( .
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Cuadro 7-5. Defunciones pe Cay 2

Nacional, (STPS, 2011)"%

» . FEDERAL @%
Informacion sobre accidentes y STPS 4

enfermedades de trabajo

Defunciones por
Grupo de Actividad Econémica 2011
Nacional

Fuente: Memorias estadistica IMSS, 2011
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Nacional, (STPS, 2011)

Informacion sobre accidentes y
enfermedades de trabajo

Evolucién de Accidentes y Enfermedades de Trabajo
2002-2011
Nacional

500,000

426,148
414,860 399 125 406,802

400,000

314,254

307.481 302,886 —
286,336 289,887

300,000

200,000

100,000
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2002-2011

S

Cuadro 7-7. Variacion delehfermede

Sopmme P
Informacioén sobre accidentes y . @

enfermedades de trabajo
Variacion de Enfermedades de Trabajo, 2010-2011

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2010-2011
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Cuadro 7-8. Variacion d j""ﬁ S 0 (

‘GOBIERNO

FEDERAL

Informacion sobre accidentes y
enfermedades de trabajo

Variacién de Accidentes de Trabajo, 2010-2011

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2010-2011

edac |
1)

V02 201 -

Cuadro 7-9. Tasa de me
por cada 10 000 trabajac

GOBIERNO a{“"'m&
Informacién sobre accidentesy | @
enfermedades de trabajo STPS [

Tasa de Mortalidad por Accidentes y Enfermedades de Trabajo
por cada diez mil trabajadores, 2002-2011
Nacional

S

2002 2003 2004 2005, 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Fuente: Memorias estadisticas IMSS, 2002-2011
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ESTRES

El reloj biolégico mas importante que han descubierto los cientificos en el crono-
metro interno de los humanos es el nticleo supraquismatico, el cual esta localizado
en el cerebro y dirige las funciones més importantes del cuerpo (Olivares, 2011).
Segan el autor, éste es descrito como un conjunto de cerca de 20 000 células que
cabrian en la mitad de la superficie de la goma de un lapiz y esta relacionado con los
ciclos circadianos®. En el Instituto de Fisiologia Celular y en la Facultad de Medicina
de la UNAM, los investigadores han encontrado que los ritmos biolégicos dependen
de la funcion de osciladores dictados por el tic-tac interno. Si se compara con un
reloj mecénico, el oscilador seria el péndulo que se comunica con las manecillas para
que se marquen las horas y los minutos. Segtn el autor, si bien el reloj es adaptable a
ciertos cambios de ambiente (como horarios, luz, nivel de altura, entre otros), cuan-
do falla se presentan problemas, como fatiga, estrés, ansiedad, irritabilidad, falta
de apetito, deficiencias de memoria, incapacidad para dormir de noche, problemas
digestivos, baja en el sistema inmune, se reduce el rendimiento en las actividades,
inclusive pueden presentarse paros cardiacos. Lo anterior, se presenta como resulta-
do de la alteracién en el ritmo normal de los ciclos biolégicos por cambios drésticos
y frecuentes en los tiempos de suefio o de comidas; personas con horarios de trabajo
nocturnos o cambiantes, tienden a presentar alguna o varias de estas problematicas;
también se manifiestan en aquellos que viajan en forma constante por el cambio de
usos de horarios. Otros cronémetros importantes son: el que regula la necesidad de
alimento y el que regula el corazén.

De acuerdo con Spinney (2010) articulista de The Independent, (citado en el
periodico La Jornada) no hay un sistema en el organismo que no sea afectado por
el estrés. En el curso del tiempo, aquél eleva la presion arterial, aumenta las pro-
babilidades de infertilidad y acelera el envejecimiento, entre muchos otros efectos.
Durante mucho tiempo se ha creido que basta quitar la fuente que lo origina, pero
esto no es tan facil, ya que inclusive éste puede hasta heredarse. El estrés habita
en la naturaleza en humanos y animales, impone ritmos a ecosistemas completos vy,
determina que sistemas prosperen y desaparezcan; lo anterior se debe a hallazgos
de investigadores de la Universidad de McGill de Montreal, Canada como el Dr.
Michael Meaney quien ha dirigido investigaciones con animales e hijos de victimas
del holocausto y encontrado que los efectos del estrés pueden trascender las ge-
neraciones en circunstancias muy parecidas (como en el caso de ratas, liebres,
linces, golondrinas) a cuando un animal genera hipervigilancia frente a sus pre-
dadores; sin embargo, en hijos de personas que vivieron el holocausto pudieran
estar sufriendo ésta puede provocarles un estrés innecesario, a pesar de que a sus
padres ese estado podria haberles salvado la vida. Segian Rudy Boonstra y Yehu-
da del Centro de neurobiologia del estrés de la Universidad de Toronto, los seres
humanos pueden ser victimas (por la hipervigilancia) de su propio éxito cuando
el estrés no es necesario.

8 Del latin circa, que significa cerca y dies, dia.
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De acuerdo con Cruz (2011c) el dolor de cabeza es el principal motivo de con-
sulta en los servicios médicos y aunque su origen es diverso, uno de sus principales
detonantes es el estrés, por lo que se le conoce por cefalea tensional. Esta tensién se
convierte en una amenaza para todo el cuerpo, pero se agrava por otros elementos
como la falta de ejercicio fisico, el exceso de peso y habitos como fumar o ingerir
alcohol; a nivel sistema nervioso central afecta a la memoria de corto y largo plazo,
asi como alteraciones de la percepcién. Cuando una persona en el trabajo se some-
te a presiones diversas, el organismo libera sustancias que modifican la estructura
cerebral y en ocasiones pueden ser el motivo de otras enfermedades. Un dolor de
cabeza puede verse influenciado por predisposicién genética, el medio ambiente
o la procedencia étnica, sin embargo, muchas veces tiene que ver con migrafias de
origen tensional, abuso en la ingesta de analgésicos, y puede ser secundario a otros
padecimientos.

Con relacién al estrés, el dolor de cabeza puede disminuir con ejercicio fisico,
dieta balanceada, control de peso (menor consumo de grasas y azicares y mayor
ingesta de verduras, frutas y agua); lo cual reduce, entre otras cosas, la hipertensién,
diabetes y afecciones cardiovasculares.

De acuerdo con Rainer Wieland (Notimex, 2011), especialista en psicologia
econémica de la Universidad de Wuppertal en Alemania, para evitar el estrés labo-
ral y aumentar la capacidad y creatividad en las tareas es recomendable” no hacer
nada” en ciertos momentos del dia, a manera de distraccién por alrededor de cinco
minutos cada hora (nichtstun, en aleman); segan el investigador, el dia laboral de
una persona funciona mejor con un sistema de pausas cortas para regenerar recursos
de manera mas rapida. Se trata de hacer una cultura de la pausa, es decir el “descan-
so” no debe ser estigmatizado en las empresas, al igual que el error o el tiempo libre
después del trabajo. Segtn el investigador, las pausas cortas son mas efectivas que
las largas y argumenta que el descanso por partes es como si se tuviera que escalar
una montafia sin tomar descansos; sin duda, el proceso de ascenso es mas facil con
éstos que sin ellos.

Al profundizar sobre el estrés, Poy (2011), en entrevista a José Terrén, inves-
tigador de farmacologia del Centro de Investigaciones y Estudios Avanzados (Cin-
vestav) del Instituto Politécnico Nacional (IPN) y especialista en la fisiopatologia
del estrés, sefiala que los pensamientos tienen una respuesta fisioldgica que activa
un sistema de alarma en el organismo, lo que ocasiona que el cerebro demande una
enorme cantidad de energia ante situaciones reales o ficticias, que percibe como un
peligro real, lo cual tiene un costo elevado para el organismo a través de diversos
padecimientos y trastornos que le impiden al ser humano tener una buena calidad
de vida.

El investigador, quien ha estudiado la farmacologia cerebrovascular de la seroto-
nina y su relacién con los mecanismos involucrados con la migrafia, indicé que existe
una fuerte conexién entre lo que es percibido como un peligro, aunque no sea real,
y la respuesta inmediata del organismo, gracias a que las neuronas envian mensajes
para incrementar el flujo sanguineo al cuerpo, en particular a las extremidades. Si es
que se requiere huir o confrontar un ataque, se dispara la adrenalina para tener ca-
pacidad inmediata de respuesta e incluso se dilatan las pupilas. El estrés, agrego, no
es una condicién externa a las personas, sino una forma en la que éstas han decidido
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vivir; la cual, sin embargo, es posible cambiar, pues el ser humano requiere de un
sistema de alerta para mantener su integridad, pero sin generar de forma constante
pensamientos que lo lleven a sensaciones de temor o inseguridad.

SEGURIDAD SOCIAL Y LOS TRABAJADORES EN MEXICO

Crisis de pensiones

De acuerdo con Gonzalez (2012) México enfrenta pasivos relacionados con los sis-
temas de pensiones de instituciones puablicas federales y estatales por un monto que
hoy supera el valor de la economia mexicana y que consume cada afio 10 veces mas
recursos de los que son destinados por el Estado para combatir la pobreza. Segin el
autor, las cifras son tomadas de fuentes oficiales: los pasivos pensionarios en México
alcanzan 14.35 billones de pesos, cantidad que equivale a 104% del producto in-
terno bruto (PIB). Los recursos canalizados por el Estado para cubrir el déficit de
los sistemas de pensiones ptblicos en 2012 sumaron 430 000 millones de pesos, el
tercer renglon de mayor dimension en el presupuesto de egresos de la Federacion.
Puesta en perspectiva, esta cantidad representa 10 afios de gasto en combate a la
pobreza o 12 afios de financiamiento a la UNAM. De acuerdo con Vasquez (2012)°
se trata de un problema al que no se le ha dado atencién; segin el autor, en México,
existen al menos 105 sistemas pensionarios para los trabajadores del Poder Ejecu-
tivo Federal, el Poder Judicial y organismos auténomos como Banco de México, la
Suprema Corte de Justicia de la Nacién, el Consejo de la Judicatura Federal, los
trabajadores del gobierno de Aguascalientes y del Instituto Tecnolégico de Sonora,
entre otros.

El problema de los pasivos de los fondos de pension es un problema que se ha
gestado durante decenios, sin la debida atencion. Ahora comienza a presentarse con
problemas en instituciones de educacion superior, las cuales ya no pueden cubrir
el costo de sus sistemas pensionarios. Las causas son diversas, tienen que ver con el
cambio demografico, la transformacion del mercado laboral, las crisis econémicas
de los altimos decenios y con la falta de estudios profundos para comprender la
magnitud del problema; el origen demogréfico, se origin6 en la creencia de que la
tasa de natalidad comenzaria a descender al tiempo que la expectativa aumentaria.
Hoy, menos personas, respecto al total de la poblacion, ingresan al mercado labo-
ral que hace 60 o 50 afios, mientras que un individuo, de alrededor de los 65 afios
obtiene su retiro aunque tenga una expectativa de vida mayor que los jubilados de
hace cinco decenios. Otro factor es que los actuales sistemas pensionarios fueron
disefiados bajo el supuesto de que habria un mercado laboral creciente de personas
asalariadas y, por lo tanto, que cotizarian a la seguridad social.

9 En 2012, el autor del libro ademas era el director de Prestaciones Econémicas, Sociales y Culturales

del ISSSTE.
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Nadie imaginé entonces, que en el México actual 40% de la poblacién que tra-
baja se encuentra en la economia informal y que, como consecuencia no aporta a
los sistemas de seguridad social. Segan Vasquez (2012), el tercer factor se relaciona
con las crisis econémicas de los decenios 1970- 99 del siglo XX. En esos afios, las
negociaciones salariales de varias instituciones como IMSS, Ferrocarriles Nacionales
o universidades publicas se fueron por el camino de aumentar las prestaciones a
pagar a futuro, como los derechos pensionarios, a cambio de menores incrementos
salariales; como resultado de lo demografico, econémico y de omisién, los pasivos
pensionarios a cargo del gobierno federal y gobiernos estatales suman 14 billones
356 000 300 millones de pesos, 104.2% del PIB con la distribucién que se muestra
en el cuadro 7-10.

Cuadro 7-10. Distribucion de pz

Institucion Miles de millones de pesos % PIB
PEMEX 661 300 4.8
CFE 261 400 1.9
Luz y Fuerza 287 200 21
Banca de desarrollo 35500 3
Ferrocarriles Nacionales 32 500 2
Trabajadores IMSS 2 billones 504 700 18.2
Transicion afiliados IMSS 4 billones 179 400 30.3
Derechohabientes ISSSTE 4 billones 327 200 31.4
Entidades Federativas 1 billén 791 500 13
Universidades Publicas 275 600 2

Se trata, en suma, de un monto, que al ser equivalente a 104% del PIB es, para
efectos comparativos, una presion similar a la que hoy enfrentan paises como Italia,
Grecia o Espafia y, también por ponerlo en perspectiva, mas de tres veces el tamafio
de la deuda publica interna y externa del pais, que representa 30% del PIB. El futu-
ro ha llegado a México y hoy, ya existen consecuencias. En 2006 habia 3 millones
de pensionados, para 2010 esta cifra pasé a 4.1 millones; a este ritmo se duplicara
cada 9 afios y estos pasivos consumiran 1 de cada 5 pesos del gasto ptblico. Se trata
de un problema generado por las entidades ptablicas y estatales en su condicion de
“patrones”, pero el déficit lo pagan todos los contribuyentes de la nacion.

El problema es grande, pero lo primero debe ser el tener consciencia del proble-
ma y su magnitud, pues no hay fondos. Debe haber un redisefio legal, financiero e
institucional. La situacion pensionaria es precaria, inviable e injusta, dado su grado
de concentracion de beneficios y el gobierno no tendré los recursos suficientes.
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Sin seguridad social

Segn Lopez (2011) en México 26 millones de trabajadores no tienen acceso a se-
guridad social. El problema es la caida en la cobertura de las instituciones dedicadas
a este rubro, que en la actualidad atienden a s6lo 33% de la poblacion ocupada. “Lo
que esta en crisis es la seguridad social contributiva”, segin entrevista realizada a Be-
renice Ramirez Lopez del Instituto de Investigaciones Econémicas de la UNAM. Las
causas principales son la falta de plazas y el naimero creciente de empleos sin presta-
ciones, como atencién médica, pensiones en distintos rubros, apoyos monetarios por
riesgos ocupacionales, vivienda y guarderias. Con el déficit actual y la disminucién
de la cobertura, dentro de 40 afios, los mayores de 65 afios, que representaran 22%
de la poblacion total, no tendrin acceso a estos recursos. De acuerdo con Ramirez,
la Comisién Nacional del Sistema de Ahorro para el Retiro (CONSAR) maneja mas
de 40 millones de cuentas, mientras que los trabajadores formales del IMSS no su-
peran los 13.5 millones; por lo tanto, se esperaria que para el afio 2022, afio en que
se iniciaran las primeras pensiones de retiro por capitalizacién individual, sélo 40%
de quienes hoy dia realizan aportaciones tendran derecho a una pension.

Segtn la investigadora, la pension para el retiro depende del nivel salarial; si en
la actualidad 70% de los ocupados gana hasta cinco salarios minimos, es imposible
que puedan obtener la suma garantizada por el Estado, equivalente a un salario mi-
nimo, es necesario hacer aportaciones durante casi 25 afios. El cambio de un sistema
de pensiones de solidaridad intergeneracional y beneficio definido a otro de capitali-
zacion individual y administracion privada, el de las Administradoras de Fondos de
Ahorro para el Retiro (Afores), no funciona en una realidad como la mexicana. En
el régimen anterior a las reformas, el trabajador sabia que si estaba afiliado al IMSS,
con trabajar 500 semanas tenia la posibilidad, al cumplir 60 o 65 afos, de obtener
una pensioén, con 100% de salario de cotizacién.

En el presente, es muy dificil tener la certeza de conocer el monto ahorrado
para el retiro, es necesario informarse acerca de la rentabilidad de la Afore y pagar
comisiones, por ejemplo, para recibir una renta vitalicia. Esto se encuentra muy ale-
jado de la concepcion clasica de seguridad social, donde salud y pensiones son ejes
fundamentales para mantener condiciones adecuadas de vida. Las Afores manejan
un billén 300 000 millones de pesos, equivalentes a 10% del PIB; 60% se canaliza
a bonos gubernamentales y el resto al desarrollo de infraestructura y acciones. Es
un financiamiento barato para una serie de companias, alejado del interés basico, el
fortalecimiento de la seguridad social.

En Ameérica Latina, Chile fue precursor de adoptar el sistema privado de ahorro
para el retiro al establecer, en 1981, las administradoras de fondos de pensiones, en
reemplazo del sistema estatal de seguridad social. El 1o de julio de 2008, Michelle
Bachelet, la entonces presidenta de la nacién sudamericana, anuncié la reforma al
sistema de pensiones con componentes solidarios y financiados con aportes del Es-
tado, con beneficios para las mujeres por cada hijo nacido vivo o adoptado, después
del fracaso del modelo de capitalizacién para garantizar una pensiéon digna para
enfrentar la vejez.

En México, concluyé la investigadora universitaria, hay una tendencia domi-
nante de que el Ginico camino es la capitalizaciéon individual, de corte privado. Es
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necesario situar la seguridad social publica como parte de un modelo de desarrollo
y de una politica de Estado.

Trabajadores informales: sin acceso a la seguridad social

Segin Bendesky (2011) el INEGI (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informaética) en el afio 2011 contabilizé que en el pais trabajan en la informalidad
13 y medio millones de personas; este sector se caracteriza por aquellas ocupaciones
sin acceso al IMSS ni a ninguna prestacién; lo que equivale a 28.5% de la poblacion
en edad y con capacidad para trabajar, o sea, quienes estan entre 14 y 65 afios. Esta,
que es la llamada Poblacion Econémicamente Activa (PEA), suma 47.5 millones de
personas; contar a la poblacién que se ocupa en actividades informales es un ele-
mento para aproximarse a una mejor comprensién de la situacion laboral y también
de las consiguientes condiciones sociales que en general existen en el pais. Es parte
de otras consideraciones, como el efecto en la gestion fiscal en términos de ingresos
y egresos para mejorar la calidad de vida nacional en términos de eficiencia social.

La mediciéon del INEGI se basa de manera esencial en la encuesta nacional de
ocupacién y empleo, la cual debe complementarse con la que se realiza cada dos
afios para conocer los ingresos y gastos de los hogares en todo el territorio nacional.
Se pueden contar hasta 30 millones de personas, casi el doble de los datos oficiales
del INEGI. El ingreso de los informales se ubica en el orden de los 3 500 pesos
mensuales. Con estos datos, se deduce que los hogares mas pobres gastan mas de
lo que ingresan, este desahorro se cubre con un costo de calidad de vida dificil de
revertir.

El fenémeno del mercado laboral tiene grandes temas, entre ellos el de la migra-
cion (el cual fue mencionado al principio de este capitulo). México no ha creado las
condiciones disponibles de crecimiento de la produccion, el empleo y los ingresos.
Al parecer el actual gobierno considera a la informalidad como una parte de su poli-
tica publica; sabe que existe, no lo cuenta bien, pero se beneficia de la subsistencia
que genera en un amplio sector de la poblacion, sin saber cuéles seran los efectos
sociales (piénsese en pobreza, falta de educacion y hasta crimen organizado). Segin
Bendesky, lo barato suele salir caro.

Trabajadores formales: pero con inestabilidad en el empleoYy,
o sin registro en el IMSS, o ambos

Segin Gonzélez (2013) la tercera parte de los 48.2 millones de mexicanos que
integran la poblacion ocupada del pais tienen menos de tres afios de antigiiedad en
su empleo, segin el INEGI. Se trata de mas de 15.5 millones de trabajadores que
desde 2009 se mantienen en el mismo trabajo y que superan a los 11.4 millones
de que han conservado su puesto desde antes de 2000, aun cuando no en todos los
casos se trata de empleos formales que tengan contrato laboral y prestaciones. Se-
gun la encuesta nacional de ocupacion y empleo (ENOE), que en forma periédica



. 206 Climay ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales

levanta el INEGI, los trabajadores afiliados al IMSS sumaban 16 millones 173 000
127, equivalente a 33.5% del total; 27 millones 975 000 personas, es decir, 58% de
quienes trabajan en México (de manera formal o informal) por su cuenta o con ne-
gocios propios, perciben menos de tres salarios minimos: 129.5 pesos al dia, o bien,
apenas 3 900 pesos mensuales. La encuesta desglosa al grupo de la siguiente forma:
6.3 millones ganan hasta un salario minimo, 11 millones de uno a dos mini salarios
y 10.5 millones de dos o tres salarios.

Existen otros 4 millones que no reciben ningtin ingreso, debido a que laboran
en negocios familiares. Otros 30.5 millones carecen de acceso a instituciones de
salud, lo que equivale a 6 de cada 10 trabajadores; al mismo tiempo se reporta que
1 millén 735 mil buscan otro trabajo en México, y menos de 50 000 quisieran irse
a otro pais. Por otro lado, 3.8 millones de personas ganan mas de cinco salarios
minimos, es decir, 8% de la poblacién ocupada recibe mas de 322.5 pesos diarios y
17 millones si cuentan con servicios de salud. Con relacién a la escolaridad, 36.89%
de los desempleados, 829 000 mexicanos, cuentan con bachillerato y licenciatura,
mientras que un grupo de 564 000 desempleados tienen de 1 a 6 hijos.

En otras palabras, la formalidad en México, también es precaria. De acuerdo
con Gonzalez S. (2012) Wal-Mart (WM) presume de ser el primer empleador priva-
do de México y contribuir a la calidad de vida de las familias del pais, sin embargo,
s6lo registra a 6 de cada 10 de sus “asociados”, como llama a sus trabajadores, segiin
revel6 una investigacion realizada por la Universidad Tecnolégica de México (UNI-
TEC) campus Sur. De acuerdo con WM, el afio pasado contrato a 270 457 trabaja-
dores, pero s6lo 163 000 667 contaban con prestaciones sociales, es decir 60.5% del
total; asi que 39.5% de quienes trabajan en WM carecen de IMSS, de acuerdo con
registros de afiliacion del instituto.

La practica de no asegurar a toda la plantilla no es exclusiva de esta cadena de
establecimientos, ya que el documento da cuenta de que Soriana no registré ante
el IMSS a 48.7% de los 88 000 trabajadores que reporté en agosto del afio pasado,
mientras que Oxxo dejé sin prestaciones a 29.7% de sus 53 000 empleados; de
cualquier manera , con o sin prestaciones, el empleo generado en conjunto por
supermercados y tiendas de conveniencia ascendié a 639 000 456 “autoempren-
dedores”, empleados y market share (asociados o proveedores), muy por debajo de
los 2 millones 670 000 empleos formales e informales que generan las mipymes
(micro, pequefias y medianas empresas) y que derivan en 13 millones de personas
con empleo.

De representar apenas 33.4% de la superficie de venta en el pais en 2003 las
cadenas comerciales concentraron el afio pasado 55.6% del total y la mitad de ésta
corresponde a WM (53.47%). Ademas de que los supermercados compran y venden
por debajo de los costos de produccién, transfieren el costo operativo y el pago de
mercancias mucho mas caras a changarros, mercados publicos y pequefias empresas
familiares, ya que los primeros difieren el pago a sus proveedores de uno a dos me-
ses, lo que implica un costo anual de 6.9 millones de délares, mientras las mipymes
desembolsan 27.8 millones de délares de manera anticipada o a “pie de camién”.

El trabajo no favorece a las Mujeres: sector no favorecido por el trabajo.
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Segun Velasco (2012) en México, las mujeres mayores de 12 afios dedican sélo
9% de su trabajo semanal al mercado laboral y 76.5% al trabajo doméstico y a pro-
digar cuidados y apoyo a otros integrantes del hogar, en contraste con 22% de los
hombres con la misma situaciéon. De acuerdo con Ma. Elena Alvarez Bernal (se-
cretaria del Instituto Nacional de las Mujeres [Inmujeres]) la igualdad de género
no ha llegado a México segtin la Encuesta Nacional de Uso del Tiempo 2009. La
funcionaria considera necesario promover entre las mujeres la flexibilizacion de los
horarios, capacitacién, acceso a servicios de cuidado, equidad en salarios, asi como
la conciliaciéon de la vida familiar y laboral.

En el pais, se ha impulsado la certificaciéon de méas de 1 200 empresas como
modelo de equidad de género, con lo cual se ha logrado mejorar el clima la-
boral, reducir el ausentismo y la rotacién de personal. Otros beneficios son:
incrementar la productividad, aprovechar los saberes femeninos y competencias
especiales. Los programas de certificacién de igualdad de género se otorgan en
empresas de paises de la regién como Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba,
El Salvador, Honduras, Nicaragua, Panama, Reptblica Dominicana y Uruguay.
México se ha convertido en referente de la zona, sin embargo, el esfuerzo por
realizar todavia es muy grande.

OUTSOURCING: EVASION Y EXPLOTACION LABORAL
(TERCERIZACION DEL TRABAJO)

Segtin Leal (2012) la encuesta nacional de ocupaciéon y empleo de 2007 ya docu-
mentaba el crecimiento de los microempresarios informales que no registraban sus
propios establecimientos respecto de los que si lo hacian conforme a la ley. Hasta
66% eran adultos jovenes de 25 a 49 afios. Con el argumento de que la competi-
tividad no esta por encima del incumplimiento del estado de derecho, en 2008 el
IMSS enfrenté la oposicion patronal a la regulacion del outsourcing. El crecimiento
de la economia informal, la contratacion bajo el régimen de honorarios asimilables
a salarios -creado por la Secretaria de Hacienda- y la falta de adecuada fiscalizacion
frenaban el registro de empresas ante el IMSS.

Entre 2005 y 2007 sélo una de cada 10 empresas fue dada de alta. El IMSS re-
conocia un grave problema por la economia informal, ya que los trabajadores cobran
por comisiones y honorarios sin seguridad social. Bajo la figura de estos ultimos, el
alta del trabajador coincide con que el patron retiene el impuesto y lo entera directo
al fisco. Pese a disponer de un convenio especifico con el Servicio de Administracion
Tributaria (SAT) para el intercambio de bases de datos, la fiscalizacién del IMSS
cuya finalidad es evitar la elusion-evasién de cuotas obrero patronales para este tipo
de esquemas ha sido de una pobreza escandalosa.

La disparidad de datos entre el IMSS y el INEGI también resulta evidente. A
partir de 2008, el primero junto con el SAT junto con el INFONAVIT y el Instituto
Mexicano de Contadores Publicos (IMCP) verifican a las empresas dedicadas a la
prestacion de servicios profesionales y suministro de recursos humanos para evitar
la evasion y elusion fiscal de cantidades inmensas por medio de subcontratistas.
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La expansiéon de este mercado se daba bajo las figuras de sociedades cooperativas,
sociedad en nombre colectivo, integradoras e integradas, sociedades de solidaridad
social y hasta sindicatos y uniones.

Al hacer “socios” a los trabajadores, se evaden registros al IMSS, SAR, INFO-
NAVIT y sus aportaciones, ademas se eliminan aguinaldos, vacaciones, impuesto
sobre némina y reparto de utilidades. A lo anterior habria que agregar el impacto de
los sindicatos fantasmas de proteccién con altas cuotas y control del sindicato, con
pago de igualas mensuales a pseudo lideres. A esto se une una cauda de directivos y
despachos de abogados y contadores a cargo de la venta de servicios de proteccién
sindical, despidos masivos y recorte de prestaciones, entre otros servicios; sin que la
autoridad, patrones y sindicatos (los de verdad si es que existen) hagan algo a favor
de los empleados por mejorar sus condiciones laborales. Este esquema ahora es legal
mediante la reforma laboral de 2012; sin embargo, sélo en el papel se ha instado a
regularizarlo, pero en la realidad las cosas no han cambiado mucho en beneficio de
la clase trabajadora.

MEXICO Y SINDICALISMO

De acuerdo con Wallerstein (2012) organizar sindicatos era una idea bastante radi-
cal en una época tan reciente como la primera mitad del siglo XIX; éstos, eran ile-
gales en casi todas partes. Asi que, para la segunda parte de esa centuria, cuando las
leyes que los prohibian fueron repudiadas en algunos paises europeos, en América
del Norte y en Australia se pens6 en darles algunas concesiones ante las presiones
de los trabajadores, con la esperanza y expectativa de que entonces éstos fueran me-
nos radicales en sus demandas. En casi todos los paises, los sindicatos trabajaron de
manera muy cercana con los partidos socialista y laborista que comenzaron a existir
al mismo tiempo. Los sindicatos se enfrentaban con muchos que tenian los mismos
aspectos de estrategia que los partidos de izquierda. El mas importante de estos
puntos era si podian participar en los procesos electorales y de qué forma. Como
muchos conocen, casi todos ellos decidieron participar y buscar el poder al interior
de las estructuras del Estado. Ademas, los sindicatos, justo como los partidos labo-
rista y socialista, decidieron que el tnico modo en que podrian hacerse fuertes era
emplear a organizadores de tiempo completo, lo que significé la creacién de una
burocracia que llevara a la organizacién. Y como es el caso en todas las burocracias,
aquellos que tenian tales empleos llegaron a tener intereses materiales y politicos
que no siempre eran los mismos que los de los obreros que eran sus miembros.

Segun Wallerstein (2012) los sindicatos se orientaron hacia el Estado, en espe-
cial porque sus propias organizaciones se definian como nacionales. Fue comtn que
proclamaran su internacionalismo nominal en solidaridad con sindicatos de otros
paises; pero éste era relegado. Aunque los sindicatos disminuyeron el tono de sus
actividades radicales, los patrones seguian resistentes a la formacién de sindicatos
en su empresa. Tuvieron que luchar de forma constante para lograr las legislaciones
que les permitieran organizarse y ganar acuerdos favorables en las negociaciones con
los patrones.
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Poco a poco, los sindicatos crecieron y se hicieron fuertes. Los 25 o 30 afios que
siguieron a la Segunda Guerra Mundial fueron excepcionales para los sindicatos en
todo el mundo ya que el nttmero y porcentaje de agremiados crecid, y los beneficios
que podian obtener de sus patrones también se elevé de manera considerable. La
increible expansién de la economia mundial durante este periodo creo ganancias
importantes para el sistema capitalista, lo que significé que para un patrén era mas
costoso un paro de labores que acceder a las demandas sindicales, lo cual venia con
un costo para los sindicatos; los cuales abandonaron su retérica y combatividad a
cambio de modos de cooperacién con los patrones y gobiernos. Con frecuencia, se
comprometieron a no hacer huelgas por la duracién de los contratos y convenios
firmados.

Segan el autor, a partir del decenio 1970-79 en los Estados mas ricos (y de
ideologia de “derecha”), los sindicatos estaban preparados de manera psicolégica
y politica para la recesién de la economia. Los patrones de los paises con mayores
recursos econémicos dejaron de acceder a las demandas sindicales y de manera con-
traria, buscaron reducir los beneficios y utilizar la amenaza de despido como arma
principal. También promovieron legislaciones antisindicales. En términos generales,
durante los tltimos 40 afios esta campaiia antisindical ha tenido éxito. Los sindica-
tos lucharon una batalla dificil que con frecuencia perdieron, por pretender conser-
var beneficios; los salarios son bajos, la afiliacién sindical voluntaria es reducida, los
sindicatos (mejor dicho, los lideres sindicales) con frecuencia han reaccionado de
manera oportunista a las demandas patronales. Mientras que en paises emergentes,
es decir, de alta produccién industrial, la represién a los sindicatos condujo a su
radicalizacién, los cuales se unieron a otros grupos sociales para derrocar regime-
nes opresivos (tal es el caso de Corea del Sur, Sudéfrica, Brasil), lo que dio lugar a
alianzas con partidos de centro izquierda, los cuales de manera eventual llegaron al
poder en estas naciones (el referente latinoamericano méas emblematico para Méxi-
co es Brasil con Luis In4cio Lula da Silva), donde los sindicatos enmudecieron sus
posturas més radicales. Para Wallerstein (2012) la llamada crisis financiera que co-
menz6 en 2007 cambié todo esto. El mundo vio la emergencia de nuevos tipos de
movimientos radicales como Occupy, los Indignados, Oxi y otros. Y de repente se
observé que los sindicatos respondian con nuevo vigor ante su lucha, y que parti-
cipaban en los levantamientos generales de los estratos de trabajadores, en especial
porque romper los sindicatos era uno de los esfuerzos continuados de las fuerzas
politicas de la derecha.

Segan el autor, entonces vino el nuevo dilema. Las culturas de los nuevos mo-
vimientos radicales y de los sindicatos eran bastante diferentes. Los movimientos
emergentes eran “horizontalistas”, creian en movimientos construidos desde abajo
que no tenian una orientacién hacia el Estado y que esquivaban la creacién de
jerarquias organizativas. Los sindicatos antes eran “verticalistas” y enfatizaban la
planeacién, la disciplina, las ticticas balanceadas, coordinadas por las estructuras
centrales. Y no obstante, era interés de los sindicatos y de los nuevos movimientos
radicales trabajar juntos, lo cual para unos se entendia como que era posible ser
intransigentes mientras que para otros significaba combinar esfuerzos.

La naturaleza horizontalista es que pueden convocar la energia y el esfuerzo de
las personas que de algin modo se mantenian pasivas, fuera por una sensacioén de
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impotencia politica o una falta de claridad acerca de lo que ocurria en ese momento
y lo que podia lograrse. No hay duda de que este tipo de movimiento horizontal ha
probado ser muy exitoso hasta ahora porque tiene una mejor visién estratégica de
mas largo plazo que los sindicatos. La fuerza de éstos es que pueden movilizar a un
grupo bastante disciplinado de personas y una cantidad de dinero significativa en
forma relativa como para lanzarse a las batallas cotidianas que se luchan en comu-
nidades por todo el mundo; asimismo, tienen una mejor visién tictica de mas corto
plazo que los movimientos horizontalistas. Serd interesante observar cémo los di-
versos tipos de organizaciones laborales se organizan para la embestida internacional
que se viene en materia de trabajo; la cual, sin duda estard compuesta de desempleo,
contratos de proteccién, competencia, falta de equilibrio en la oferta y demanda
de mano de obra y sobre todo, por una crisis mundial de desequilibrios financieros
originados en los paises desarrollados, mal copiados en los emergentes y con efectos
mundiales en los subdesarrollados y en los poderosos.

En el caso mexicano se viene una escalada de “reformitis” laboral, fiscal, ener-
gética, educativa, entre otras, pero con efectos de “salto mortal”; es decir, se mueve
todo para quedar igual: monopolios, corrupcién, violencia, inseguridad, desempleo
y precariedad en la salud de la poblacién trabajadora.

De acuerdo con Alcalde (2013), el modelo laboral mexicano es considerado por
el medio sindical y laboral internacional como uno de los més corruptos y llenos de
vicios del mundo. En la medida en que mas se le conoce, genera criticas crecientes
tanto a nivel externo como interno. Por un lado, carece de un sistema imparcial de
justicia, ya que en las juntas de Conciliacién y Arbitraje prevalece la voluntad del
representante del Ejecutivo Federal o local; también impide la libertad de asocia-
cion y la organizacion democratica de los trabajadores, pues se ejerce sobre ellos un
férreo control por parte de los empleadores con apoyo del Estado.

A la vista de todos, en la mayor parte de los sindicatos se pagan cuotas de pro-
teccion para mantener inmovilizados a los asalariados, lo cual produce una casta
de delincuentes, mal llamados lideres sindicales, cuya misién es someterlos a toda
costa. Tan solo un reducido ntiimero de organizaciones subsisten contra viento y
marea en su lucha porque cambien las reglas para que el sindicalismo decente pueda
desarrollarse. Segtin el autor, este modelo de control-corrupcién tiene en el corazén
a la contratacion colectiva de proteccién patronal.

El contrato colectivo de trabajo auténtico es el acuerdo mediante el cual los
trabajadores y patrones negocian las condiciones laborales, entre las que se incluyen
salario, jornadas y todos aquellos aspectos que permiten adecuar las reglas genera-
les de la ley a las particularidades de la fuente de trabajo o a la rama de industria.
Por eso se afirma, con razén, que la calidad del modelo laboral depende de la que
muestra la contratacion colectiva, en especial si ésta adquiere un nivel de rama de
industria y cadena productiva. En este pais, dicha institucion esta degradada desde
su nacimiento, ya que es el patrén el que determina cual es el sindicato que debe
representar la contrataciéon colectiva; opera en términos practicos un esquema de
delincuencia organizada, que vicia al resto de las instituciones laborales; la mayoria
de los representantes ante las juntas no son electos por quienes dicen defender,
tampoco quienes ostentan cargos en los organismos de seguridad social y en otros
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organismos tripartitas; con lo que se genera asi una red que obstruye cualquier po-
sibilidad de cambio.

La practica de imponer lideres al principio de la contratacién colectiva preten-
di6 ser superada en la pasada reforma laboral, mediante el articulo 388 bis de la Ley
Federal del Trabajo, que tenia por objeto que los trabajadores fueran consultados
sobre cuil sindicato deberia representar sus intereses en la firma de los contratos
colectivos. Segtn el autor, algo tan elemental en la mayoria de los paises no pudo
pasar en México. Desde 1949, la OIT adopté un convenio para fortalecer la contra-
tacion colectiva. Es el 98, relativo a la aplicacién de los principios del derecho de
sindicalizacién y de contratacién colectiva, el cual se considera fundamental, junto
a otros siete convenios con el mismo fin de garantizar los derechos del ser humano
en el trabajo.

Segtan Alcalde (2013) en junio de 1998, la OIT, con el apoyo de la comunidad
internacional, formulé una declaracion histérica que sefiala el piso minimo necesa-
rio para el mundo del trabajo en cuatro 4reas a saber: la libertad de asociacién y el
reconocimiento efectivo del derecho a la contratacién colectiva, la eliminacién del
trabajo forzoso, la abolicién del trabajo infantil y la prohibicion de la discriminacién
en materia de empleo y ocupacién. Esta declaracion fue tan importante que se con-
sideré obligatoria para todos los Estados miembros de la OIT, hayan o no ratificado
los convenios fundamentales; su intima vinculacién con los principios fundacionales
de la propia OIT asi lo justifican.

De acuerdo al autor, el Convenio 98 plantea su esencia en dos articulos inicia-
les; en el primero establece que los trabajadores deberan gozar de adecuada protec-
cion contra todo acto de discriminacién tendiente a menoscabar la libertad sindical
en relacién con su empleo. El segundo, protege a las organizaciones en su consti-
tucion, funcionamiento o administracién. Su segundo parrafo parece disefiado para
México:

Se consideran actos de injerencia las medidas que tiendan a fomentar la consti-
tucion de organizaciones de trabajadores dominadas por un empleador o una orga-
nizacién de empleadores, o a sostener econémicamente, o en otra forma, organiza-
ciones de trabajadores, con objeto de colocar estas organizaciones bajo el control de
un empleador o de una organizacién de empleadores.

Segan Alcalde (2013) el gobierno mexicano adopté desde principios de los afios
50 el Convenio 87 relativo a la libertad sindical; sin embargo, desde entonces, se
resistié a suscribir el Convenio 98, aunque es complementario, bajo el alegato de
que en la Ley Federal del Trabajo existia la clausula de exclusién por separacién,
que de incluirse en los contratos colectivos, obligaba a los patrones a separar a los
trabajadores que renunciaran o fueran expulsados del sindicato. Esta clausula con-
tenida en el segundo parrafo del articulo 395 fue suprimida en el texto de la nueva
Ley Federal del Trabajo, que entré en vigor el primero de diciembre de 2012. Al
haber desparecido el motivo de la reserva, ya no existen argumentos para negar la
suscripcion del convenio; ésta deberia ser una obligacién por tratarse de un pais
que forma parte de la comunidad internacional y que presume ser respetuoso de los
derechos humanos mas elementales; lo anterior, /se tratard de responsabilidad em-
presarial, omisién por parte de los trabajadores y sindicatos o estrategias perversas
de Estado?
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PAPEL DEL ESTADO EN LOS CONFLICTOS LABORALES

El Ministerio Publico del Trabajo (fiscalia laboral) de Brasil acuso a la empresa
coreana de aparatos electréonicos Samsung de mantener condiciones deplorables de
trabajo en su fabrica de Manaos y pidi6 una indemnizacién por unos 110 millones
de dolares; lo anterior, derivado de las condiciones de trabajo en la fabrica ubicada
en el parque industrial del estado nortefio de Amazonas. Segtn el ministerio publi-
co, a lo largo de 2012 los casos de tendinitis, bursitis, lesiones por esfuerzo repe-
titivo y problemas de columna causaron 2 018 incapacidades por hasta 15 dias. La
acusacion fue planteada luego de que la fébrica fuera inspeccionada tres veces por el
Ministerio del Trabajo en mayo de 2011, cuando se determiné que los trabajadores
llegaban a realizar tres veces méas movimientos por minuto que el limite considerado
seguro por estudios ergonométricos; también se encontraron numerosos empleados
que trabajaban hasta 10 horas seguidas de pie, otro trabajador que lleg6 a superar
las 15 horas de trabajo en un dia y otro que estuvo 27 dias seguidos de servicio sin
un dia de descanso. Samsung dijo en un comunicado emitido en Corea del Sur que
pretendia cooperar con las autoridades brasilefias. Una vez recibido el reclamo, la
empresa se comprometi6é a brindar salud, seguridad y bienestar a sus trabajadores.
Samsung, el mayor productor mundial de teléfonos inteligentes, chips de memo-
ria y pantallas LCD, ya habia enfrentado acusaciones en Brasil en 2011 por malas
condiciones de trabajo, y debié pagar una indemnizacién por 200 000 dolares. La
empresa también ha sido acusada en China por contratar mano de obra infantil y en-
frent6 numerosas demandas en Corea del Sur de parte de empleados que buscaban
compensaciones por problemas de salud en sus fabricas.

Estas situaciones s6lo pueden ser conocidas, atendidas y solucionadas cuando
los Estados o los gobiernos de los paises que autorizan la instalacion de este tipo de
fabricas, se hacen presentes, investigan, analizan y se colocan a favor de la salud y
el bienestar de los trabajadores en cualquier lugar del mundo de manera objetiva,
cientifica y ética.

Segtan De Buen (2010), no hay duda de que el Estado se convierte en parte de
los conflictos laborales que le interesan, utiliza de manera natural y tradicional a
la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje (JFCA) al manipular a jueces segin
sus intereses; segtin el autor, en materia laboral no basta tener la razén si del otro
lado hay intereses empresariales o del Estado mismo que anulan; en cierto modo, la
autonomia del Poder Judicial de acuerdo a intereses del mismo Estado o empresas
aliadas a él. Un ejemplo reciente fue cuando el Ejecutivo (9 de octubre de 2009)
asumi6 facultades, que segtn el autor no le correspondian, para dictar una ley que
liquidé Luz y Fuerza del Centro (LFC) y préximamente el Sindicato de Petroleos
Mexicanos (PEMEX); una juez negé el amparo correspondiente al Sindicato Mexi-
cano de Electricistas (SME) y esto dio lugar a procesos de burocracia administrativa
y legal; otro ejemplo ha sido el de la huelga de Cananea, que sin fundamento alguno
fue invocada como pretexto para promover la terminacion de las relaciones por su-
puesta fuerza mayor y en la que el segundo tribunal colegiado del primer circuito en
materia de trabajo, por mayoria de votos en contra de la ponencia de la presidenta
del tribunal resolvié negar el amparo al sindicato minero, donde la JFCA mostro
notoria simpatia hacia la empresa, por consiguiente los trabajadores de Cananea
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fueron despedidos sin fundamento alguno. Al respecto concluye el autor, que la so-
lidaridad de los sindicatos independientes se hace cada vez mas necesaria; ya que los
conflictos laborales se deben resolver por organismos dependientes de los poderes
ejecutivos, nunca serd posible, al menos en este régimen reaccionario, mantener los
derechos individuales y colectivos de los trabajadores.

Si el Congreso lo tolerara, la ambiciéon de quienes tienen poder seria derogar
el articulo 123 constitucional, asi como ya lo hicieron de alguna forma con la mis-
misima Ley Federal del Trabajo (LFT) en 2012. Segin De Buen (2010) existen
obstaculos naturales, el principal desde el punto de vista sindical, es la tradicional
respecto a las confederaciones sindicales aliadas con el Estado. Serian capaces de
participar en la eliminacién de las disposiciones constitucionales y reglamentarias
propicias a los derechos fundamentales de los trabajadores. Por lo mismo, lo indis-
pensable es la unidad de los sindicatos democraticos y el apoyo de los organismos
internacionales.

Otro asunto no menos importante es el de la represién contra los sindicatos y
sus miembros, hecho que se ha vuelto generalizado, por lo que segiin Gershenson
(2010) se trata de una politica oficial. Segtan el autor, la represiéon contra trabaja-
dores de todo tipo, profesionistas, técnicos, obreros, campesinos, entre otros. esta
en el orden del dia. Los casos de LFC, Cananea, por citar algunos, se suman a una
nueva oleada de despidos, jubilaciones forzadas y expulsiones por la fuerza de sus
lugares de trabajo, en Pemex, de miembros de la Unién de Técnicos y Profesionistas
Petroleros (UNTPP), donde se les ha presionado a la renuncia y cancelacién de su
registro, lo cual violaba el articulo 133 de la LFT. Segtin el autor, constituia también
una violacion a la Constitucién y a diversos tratados internacionales firmados por
Meéxico. Tampoco es raro que en otros sindicatos como el de telefonistas, se haya
dicho que ellos también participan en movilizaciones y otros actos, no sélo por
solidaridad, sino porque podian ser los siguientes. Justo donde no ocurre este tipo
de atropellos es en los sindicatos controlados por el gobierno, por el muy famoso
“charrismo”. Ahi, los trabajadores por lo general s6lo pueden mantener su empleo si
se somenten a lineas pro empresariales o con politicas aceptables para el Estado.

De acuerdo con el autor, no es la primera vez en la historia en la que se golpea
a nucleos sindicales democraticos para facilitar la entrega del pais y de sus areas
estratégicas. Sin embargo, la historia también muestra que no siempre les resulta
facil la manipulacién de la clase trabajadora, al menos de aquella consciente de sus
derechos universales.

DE LA RENUNCIA EN BLANCO A LA CARTA DE
“SIN ACCIDENTES”

Alcalde (2010) sefiala que en la medida que crece la precariedad y el desempleo, y
ante la ineficacia de las instituciones encargadas de la defensa de los derechos de los
trabajadores, se incrementan a lo largo y ancho del pais practicas que violentan las
garantias mas elementales, cimentadas en exigencias vejatorias como condicién para
ser admitidos en cualquier empleo. Segtn el autor, una de las que ha adquirido pro-
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porciones gigantescas es la “renuncia en blanco”, que opera al momento en que el
trabajador es contratado, donde a éste se le exije como condicién para ser admitido
que firme una o varias hojas en blanco, o una renuncia sin fecha, para ser utilizadas
como defensa patronal ante los tribunales laborales en caso de despido.

El condicionamiento de los patrones tiene multiples modalidades, desde la re-
nuncia sencilla hasta un sofisticado paquete de documentos que suele ser denomina-
do “manual de contratacién”, el cual es recomendado a sus clientes por despachos de
abogados empresariales, desde los mas modestos hasta de las grandes firmas. Llegan
a incluir pagarés también en blanco y falsos reconocimientos de que el trabajador
nunca ha padecido ningtn accidente de trabajo.

De acuerdo con Alcalde (2010), estas conductas estdn presentes todos los dias
en las salas de los tribunales laborales donde se desahogan los juicios; el abogado
empresarial con “sonrisa burlona” suele amenazar al trabajador con que lo mas que
ofrece es pagarle un perito para acreditar la autenticidad de la firma. Segtn el autor,
las empresas que mas usan este sistema de contratacion son las llamadas outsourcing,
porque saben que en caso de un juicio laboral tendria muchas dificultades para acre-
ditar la legalidad de la simulacion sobre la cual han construido su negocio de vender
como una simple mercancia mano de obra barata, y los contratantes, de comprarla.
Al parecer es una practica extendida sobre todo en pequefias y medianas empresas.

Segtn el autor, las renuncias en blanco abarcan ya mas de 40% de las contrata-
ciones, por lo que la LFT se convierte en una ficcién. Para Alcalde (2010), se debe
tomar consciencia de la gravedad del problema, pues se trata de un delito legiti-
mado por las autoridades que aprovecha la debilidad del trabajador. Los sindicatos
deberian evitar este tipo de abusos, pero en México mas del 90% de éstos son falsos
y existen para defender al patrén. Una propuesta momentidnea hecha por algunos
partidos politicos al respecto es que el trabajador al ser victima de estos actos ad-
vierta por escrito esta circunstancia a la autoridad laboral, quien deberia conservar
tal declaracion en secreto.

De esta manera, si el patrén pretende utilizar la renuncia en blanco, el trabaja-
dor puede neutralizar tal intencioén con el escrito presentado ante la autoridad. En
esos casos especiales se podria exigir la ratificacién de la renuncia para que tuviera
efectos legales. También seria til promover denuncias penales contra quien cometa
o sea complice de estas conductas, procesar a estos delincuentes y dar a conocer a la
opinién publica su modus operandi. Se trata también de una violacion a los derechos
humanos, pero las preocupaciones de las comisiones por parte del Estado (Juntas de
Conciliacién y Cortes) en esta materia suelen estar en otro lado.

EN MEXICO, UN JUICIO LABORAL DURA ENTRE 5
Y 10 ANOS O MOBBING PARA AGILIZARLO

De acuerdo con Mufioz (2011), en México, los juicios de demandas por despido
justificado se prolongan en promedio cinco afios y s6lo en 5% de los casos se pagan
salarios caidos; ademas, las empresas optan por otros métodos para que sea el tra-
bajador el que renuncie, uno de los mas usuales es el acoso psicolégico o mobbing,
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segin sefiala un informe del Colegio Jurista. No obstante, en 87% de estos procesos,
en promedio las resoluciones son favorables a los trabajadores, nada mas que tardan
medio decenio en resolverse. Segtin el informe, en el cual se analizaron 1 600 casos
de trabajadores que presentaron demandas por despido injustificado, 1 412 senten-
cias fueron en su favor, mientras que 217 beneficiaron a los patrones; sin embargo,
en la mayor parte de ellos los juicios se prolongaron varios afios, por lo que ése
puede ser un factor central para que los trabajadores busquen arreglarse antes de ir
a un juicio.

Segan Mufioz (2011) y de acuerdo con el jurista Jorge Manrique del Colegio
Jurista, se ha detectado un ascenso en el acoso psicolégico a los trabajadores en sus
centros de trabajo; para no despedir a un empleado los patrones buscan mecanismos
para que sea éste mismo quien presente su renuncia. Segin la autora, los métodos
mas utilizados de mobbing son las criticas sistematicas, su aspecto fisico o sus ideas o
planteamientos con relacién al trabajo; el objetivo es denigrar o deteriorar la imagen
publica del trabajador, afectarla mediante calumnias, rumores, mentiras, intereses,
burlas y motes, también la persona es aislada y se le impide comunicarse con el resto
de los trabajadores; se ofrecen trabajos de menor categoria, interés o valor de los que
haya desempefiado, inclusive se les deja sin actividad alguna.

Jorge Manrique, rector del Colegio Jurista, expuso que en los despidos injusti-
ficados, en promedio dos de cada tres trabajadores aceptan un convenio con su ex
patrén antes del juicio; los otros empleados optan por iniciar el proceso. Cuando
hay convenio, el trabajador acepta arreglos para que le paguen la mitad de lo que
establece la ley de acuerdo con gratificaciones por retiro.

TIPIFICAR EN FORMA LEGAL EL ESTRES
Y ACOSO LABORALES

De acuerdo con Uribe-Prado (2011), en otros paises del mundo la investigacion y
el avance juridico sobre estrés y violencia laboral (mobbing) ha tenido resultados
favorables para la salud de los trabajadores; sin embargo, ha requerido de la partici-
pacion de investigadores, como sociélogos, antropdlogos y psicoélogos, y de abogados
laboralistas, diputados, congresistas y politicos para legislar al respecto. Algunos
ejemplos son los encontrados en Espafia, Noruega, Holanda, Reino Unido, EUA,
Colombia, entre muchos otros desde hace mas de 10 afios. Pero no es el caso de
Meéxico. Apenas en 2011, el presidente de la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje
(JLCA), Ramo6n Montafio Cuadra, exhorto al Congreso de la Unidn a tipificar el mo-
bbing (violencia laboral) y el burnout (desgaste ocupacional), como dos nuevas cau-
sales para la terminaciéon de un nuevo contrato de trabajo, cuando alrededor de 5%
de los juicios en tramite tienen alguna relacion con estas conductas. Los legisladores
federales deben reconocer en la LFT estos fenémenos que impactan con severidad la
salud de los trabajadores, como ya sucede en diversos paises de Europa.

Hoy en dia, demostrar que un empleado fue victima del acoso o estrés laborales
resulta muy dificil, tan simple porque no esta reconocido en la legislacion laboral
del pais. Segin Montafio, hace falta mucha sensibilidad y conocimiento del tema.
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En la actualidad se toman como agravantes y estos fenémenos son cada vez mas
sefialados en los juicios que se entablan en el &mbito laboral del D.F. Sobre este mis-
mo asunto, de acuerdo con Aranda (2013), por primera vez en la historia juridica
mexicana, los ministros de la primera sala de la Suprema Corte de la Nacién (SCJN)
analizardn una demanda de acoso laboral, en la que la quejosa acusa de discrimina-
cioén y marginacion a la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje (JLCA) del Valle de
Toluca, Estado de México.

Segtin Aranda, la trascendencia del asunto, consideraron los ministros, radica en
que la legislacién mexicana no regula de manera expresa esta situacién y la Corte
podra establecer si los tratados internacionales en materia laboral son aplicables a
casos de acoso laboral en México. Ademas, la primera sala estad en posibilidad de
seflalar si en este tipo de asuntos el juez debe suplir la deficiencia de la queja, ya que
la legislacién laboral apoya al trabajador en caso de que sus argumentos juridicos
no sean soélidos, porque éste se encuentra en desventaja con respecto del patrén. O
bien, si el trabajador y el patrén estan en un plano de igualdad, como si se tratara de
un juicio civil. La SCIN podra emitir criterios que sean guia para los jueces laborales
que conozcan de asuntos similares, argumenté el ministro José Ramén Cossio en el
proyecto de dictamen que avalaron sus compafieros para que el maximo tribunal
ejerciera su facultad y conociera del amparo presentado por Martha Leticia Benhu-
mea Juirez, en contra del entonces presidente de la JLCA, José Bernardo Garcia
Cisneros y de su colaboradora Maria Luisa Gémez Jaramillo, a quienes responsabi-
liza de causarle dafio fisico y psicolégico.

FUTURO PARA LOS TRABAJADORES MEXICANOS

De acuerdo con Poy (2009) en una entrevista realizada a Enrique de la Garza To-
ledo (Premio Nacional de Ciencias y Artes 2009 en la categoria de Historia y cate-
dratico de la UAM y experto en sociologia laboral), éste dijo que frente a la crisis
econémica que vive el pais y con un sindicalismo “postrado”, el deterioro de las
condiciones laborales en México puede ser atn mas profundo. Asimismo, afirmé
que si no hay una reaccién mas contundente que lleve a los trabajadores a caminos
mas amables, es posible prever que se impondran las fuerzas empresariales apoyadas
por el Estado. La precariedad que enfrentan millones de trabajadores puede empeo-
rar mas, ya que aunque el modelo de producciéon dominante ha llegado a limites
peligrosos, todavia no ha tocado fondo. Segun el investigador, al estudiar los ulti-
mos tres decenios las relaciones industriales, los procesos de trabajo y la actividad
sindical es necesaria una nueva corriente de pensamiento latinoamericano para los
estudios laborales. Afirma que casos como el de el Sindicato de Electricistas (SME)
y Luz y Fuerza del Centro (LFC) se culpa a los trabajadores pero no se informa que
lo que llevo a crisis fueron las politicas gubernamentales o malos manejos financie-
ros a nivel corporativo.

El escenario laboral actual se basa en los cambios productivos del decenio 1980-
89 del siglo XX que dio lugar a monopolios por parte de las grandes empresas
contra las de menor tamafio, situacién que generaria un esquema conocido como
“toyotista” precario. Toyota, en 1980, buscé entre otros temas alcanzar la calidad.

© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.



© Editorial EI Manual Moderno Fotocopiar sin autorizacion es un delito.

Capitulo- 7. Macroclimas: empleo, salud y seguridad social ... 217 |

Meéxico copid estas férmulas pero sin componentes japoneses como buenos sueldos,
seguridad y adecuadas condiciones de trabajo. Segtn el investigador, en México no
predomina el modelo de productividad de las grandes empresas (Telmex, Cemex)
que apostaron a la modernizacién, sino por el contrario, la mayoria de las empresas
le han apostado a la precariedad laboral, basado en el desgaste de la mano de obra en
términos fisicos y mentales, sin proyectos de alta tecnologia. Un primer limite es el
fisico, pues si se quiere ser mas eficiente al hacer trabajar a los empleados de manera
mas intensa y rdpida, hay un punto limite en la salud. Por otro lado se encuentra el
que esta a nivel social. Los trabajadores al no sentirse motivados debido a los bajos
salarios, entre otras cosas, la ausencia de una buena carrera dentro de la empresa, o
porque la capacitacién o prestaciones son malas, no ponen mucho empefio. Surgen
los fenémenos de sabotaje dentro de la produccién como descomponer una maquina
para no trabajar. Hay resistencias colectivas y cuando no hay crisis, en algunos sec-
tores productivos se presentan renuncias frecuentes como sucede en la maquila del
norte del pais; se van porque estan hartos y cansados.

La empresa pierde lo que acumulé de conocimientos y tiene que emplear a otros
para volver a entrenarlos. Ademas, los trabajadores no confian en sus sindicatos y
emprenden demandas individuales contra sus empleadores por cuestiones econémi-
cas, pero sin apoyarse en el gremio, y aunque resulte paradéjico, con frecuencia las
ganan. Los sindicatos estdn postrados; gremios afiliados a la Confederacién de Tra-
bajadores de México (CTM) o al Congreso del Trabajo (CT) cuentan con 82% de
los contratos colectivos. Esto no ha cambiado con la existencia de la Unién Nacional
de Trabajadores de México (UNT) o el Frente Sindical Mexicano (FSM), porque el
sindicalismo sigue sin proyecto propio, sin verdadera disposicién a defender a sus
agremiados y con lideres mas preocupados por defender sus cotos de poder.
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