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PIENSO en Latinoamérica es constituido como una asociación civil el 11 de septiembre del 2000 en Guada-
lajara, Jalisco, México; el Programa de Investigación EN Salud Ocupacional (PIENSO,A.C) es una unidad 
de profesionales que trabajan en equipos interdisciplinarios contribuyendo a generar conocimiento científi-
co en el campo de la Salud Ocupacional, a transmitirlo a través de la formación recursos humanos especia-
lizados en la materia, y ponerlos a disposición para individuos, instituciones y empresas (públicas o privadas) 
para que sirva como información estratégica en la adecuada gestión en políticas de salud, seguridad e higie-
ne en ambientes de trabajo, y que conlleven a la mejora de la salud de los trabajadores en Latinoamérica.

La misión de PIENSO A.C. se constituye por:

• Generar, difundir y aplicar el conocimiento sobre la problemática de la gestión y prevención de ries-
gos laborales, calidad de vida y salud de los trabajadores en Latinoamérica.

• Ofertar capacitación continua, así como formar especialistas en el ámbito de la gestión e investiga-
ción en Salud Ocupacional.

• Ofertar servicios de investigación, asesoría, consultoría, apoyo técnico y de capacitación en materia 
de gestión de riesgos laborales a organismos sociales, instituciones y empresas en Latinoamérica.

Y dentro de ella se constituye la creación de la REVISTA INTERNACIONAL PIENSO que tiene como 
objetivo el colaborar en difundir el conocimiento desarrollado en materia de salud ocupacional.

PRESIDENTE

Manuel Pando Moreno

Los conceptos y opiniones expresados en los artículos son responsabilidad exclusiva de los autores y no 
comprometen a nuestra Asociación Civil.

Se autoriza la reproducción citando la fuente.
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Editorial

La pandemia COVID-19 supuso la gene-
ralización de formas de trabajo que ha-
bían nacido para reducir costes y tiempo 

y para ayudar a conciliar vida laboral y familiar y 
que supusieron el uso acelerado de tecnologías des-
conocidas para la mayoría de los trabajadores. 

Durante la crisis sanitaria, el teletrabajo fue la 
solución más utilizada para no paralizar la produc-
ción o los servicios, manteniendo normas de seguri-
dad frente al virus y mostrando grandes ventajas. Sin 
embargo, debido a su instauración sin una adecuada 
planificación, a la facilidad con la que pueden desa-
parecer los límites de tiempo de trabajo y vida perso-
nal, o a la falta de formación, se señala al teletrabajo 
como un facilitador de algunos riesgos psicosociales. 

Profesionales de distintos sectores se vieron obli-
gados a enfrentarse a una situación en la que debían 
tomar decisiones rápidas para llevar a cabo tareas 
imprescindibles. El teletrabajo se introdujo en secto-
res donde hubiera sido impensable: sanidad, educa-
ción, comunicación…, cuyos profesionales dieron lo 
mejor de sí mismos, superando los retos con apoyo 
de las Tecnologías de La Información y la Comuni-
cación (TIC).

Está demostrado que la posibilidad de trabajar 
desde el hogar favorece la autonomía y la flexibili-
dad, puede disminuir el impacto negativo de la so-
brecarga, permitiendo mayor control en la distribu-
ción temporal de las tareas. Sin embargo, realizado 

a alta intensidad, puede generar conflicto en la re-
lación trabajo-familia y debilitar el apoyo social al 
favorecer el aislamiento, la desconexión con jefes y 
compañeros, y la falta de feedback y de recompensas 
intrínsecas.

El hecho de que durante la pandemia el teletra-
bajo fuera una modalidad no elegida y de que ocu-
para la totalidad del horario laboral, ha generado es-
tudios que muestran cómo puede acelerar el proceso 
de agotamiento. La posibilidad de elegir tele-traba-
jar como opción se relaciona con variables de salud 
y disminuye el absentismo, aunque se cuestiona si 
realmente lo reduce o si los empleados no informan 
de su enfermedad porque pueden atender su trabajo 
desde casa. 

Las mujeres eligen más frecuentemente esta mo-
dalidad y se ven más afectadas negativamente al 
atender las cargas familiares y realizar tareas labora-
les en presencia de los hijos. Si bien esta flexibiliza-
ción facilita el equilibrio entre vida personal-laboral, 
también desdibuja los límites temporales y espacia-
les, aumentando la probabilidad de conflicto entre 
estas áreas. 

El trabajo a distancia va unido al uso de las TIC. 
Desde hace décadas han sido estudiados los riesgos 
provocados por el uso inadecuado de computadoras 
y escritorios como causantes de riesgos ergonómi-
cos. El abuso de tele-reuniones, la ausencia de in-
terrupciones para descansar, la sobre-exposición a 

Luces y sombras del teletrabajo

Santiago Gascón
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pantallas, aumentan, no solo el riesgo de síntomas 
musculo-esqueléticos, sino también de sobrecarga 
mental y cansancio físico. En relación a estos re-
querimientos tecnológicos, muchos trabajadores 
informan que se han visto obligados a asumir gas-
tos en computadoras, cámaras, o sillas ergonómi-
cas. Unido a la angustia generada por el descono-
cimiento de programas y aplicaciones.

En diferentes investigaciones, la alta carga la-
boral, la baja retroalimentación y un escaso apoyo 
social, eran predictores de agotamiento emocional 
y de falta de realización personal. En entrevistas 
realizadas a profesionales de la salud informan que 
ha sido habitual escuchar a sus pacientes quejas 
como: “se me ha acabado mi batería por comple-
to”, “siento la cabeza vacía”, o “no puedo concen-
trarme en una idea”. Síntomas cognitivos como 
incapacidad para procesar, mantener la atención, 
problemas de memoria, están siendo habituales en 
las consultas junto a síntomas emocionales, como 
ansiedad, estrés, culpa o insomnio. 

Experiencias comunes descritas por quienes 
tele-trabajan son: la facilidad para romper los lí-
mites, trabajar más allá de los horarios y de las pro-
pias capacidades, abordar demasiadas demandas a 
un ritmo acelerado, con diferentes vías de entrada 
de datos (teléfono, videoconferencia, WhatsApp, 
correo electrónico, etc.), en ocasiones a través de 
varias pantallas y sin tiempo para procesar tales 
requerimientos. A ello debe añadirse que los em-
pleados han afrontado esta situación sin formación 
y sin acuerdos claros.

Son necesarios estudios rigurosos de las conse-
cuencias del teletrabajo sobre la salud, que tengan 
en cuenta la complejidad de variables mediadoras 
y moduladoras. Las futuras investigaciones debe-
rían tratar de identificar qué comportamientos 
y qué recursos del teletrabajo pueden ser benefi-
ciosos para afrontar las demandas y qué aspectos 

contribuyen al desgaste. El número de días y horas 
semanales dedicadas al teletrabajo juega un papel 
crucial en la predicción de la satisfacción laboral y de 
la salud. Parece necesario dar la opción de combinar 
el trabajo de forma presencial y a distancia.

Una importante variable mediadora de bienestar 
es la autonomía percibida o el control sobre la tarea. 
Pero el trabajo desde casa tiende a difuminar los lími-
tes entre el mundo laboral y el personal. Por ello, las 
investigaciones coinciden en recomendar la instaura-
ción de estrategias de delimitación como: disponer de 
un espacio o establecer un horario, o combinar des-
cansos, momentos para tareas domésticas y/o cuida-
do de los niños, etc. También se han mostrado como 
variables moduladoras: el hecho de que la organiza-
ción ofrezca el teletrabajo como una opción, así como 
el grado de formalidad de los acuerdos y el apoyo per-
cibido por parte de colegas y jefes. El apoyo social 
juega un importante papel mediador con el bienestar 
y, cuando es insuficiente, el impacto negativo del ais-
lamiento, junto con el uso del teletrabajo, aumentan 
el estrés y reduce la satisfacción laboral. 

En resumen, la modalidad de teletrabajo presen-
ta ventajas para la organización y para el empleado, 
pero también riesgos para la salud que dependen de 
características relacionadas con el trabajo, con el con-
texto o con la tecnología. Algunas variables del tele-
trabajo pudieran acelerar el proceso de agotamiento, 
en el que juega un papel crucial la sobrecarga (dema-
siadas tareas en poco tiempo). Los síntomas de ago-
tamiento suelen manifestarse cuando la persona, tras 
aplicar todas sus estrategias, cae “derrotada” por no 
disponer de suficientes capacidades para afrontarlo. 

En los próximos años, es probable que asistamos a 
un crecimiento en la modalidad de teletrabajo a tiem-
po completo. Esto supone un desafío esperanzador, 
porque será más probable que padres y madres pue-
dan atender mejor sus responsabilidades con sus hi-
jos y que dispongan de mayor tiempo para ellos. Pero 
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también supone un mayor riesgo de invasión de los 
temas personales en la jornada laboral y viceversa. 

Por ello, directivos, supervisores y empleados de-
ben establecer y mantener acuerdos sobre los tiem-
pos y sobre las expectativas para responder a la co-
municación relacionada con el trabajo. Igualmente, 
los empleados deben informar a su familia sobre es-
tos acuerdos para reducir el riesgo de interrupciones 
no laborales.
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Entrevistas cognitivas para desarrollo de un cuestionario de condiciones 
de trabajo y riesgo de obesogenicidad.

María Guadalupe Ruelas-Castillo
Sara Adriana García Cueva

Correspondencia:
María Guadalupe Ruelas Castillo
Av. Ecónomos, 6255, Int A, Col Rinconada del parque, C.P. 45010, Zapopan, Jalisco, México.
3334904731
guadalupe.ruelasc@gmail.com, guadalupe.ruelas@hotmail.com

Resumen
Introducción: La obesogenicidad es un tema de 

investigación emergente en salud ocupacional. Se 
han identificado diversas condiciones de trabajo 
relacionadas directa o indirectamente, como tareas 
laborales, postura, sueldo, horario, transporte y 
prestaciones. Dado que no existen herramientas 
precisas que recojan los datos necesarios para 
sistematizar su estudio, se diseñó un cuestionario 
de 63 preguntas partiendo del objetivo e hipótesis 
de la investigación como lo es condiciones de 
trabajo y riesgo de obesogenicidad, enseguida 
se procedió a entrevistas a los miembros de la 
población meta para a su vez en la posterioridad 
proceder a su implementación. Objetivo: Evaluar 
las adecuaciones necesarias en el cuestionario 
de condiciones de trabajo, de acuerdo con los 
trabajadores. Identificar cómo se comprenden las 
preguntas, conceptos e instrucciones. Identificar 
fallas en los aspectos técnicos de la administración 
y configuración. Metodología: Se realizó un 
estudio exploratorio cualitativo con metodología 

de entrevista cognitiva. Participaron 11 trabajadores 
del sector manufacturero en Guadalajara, Jalisco. 
Muestreo por técnica bola de nieve. Se terminó una 
vez alcanzada la saturación teórica, definida como tres 
entrevistas seguidas sin nuevas unidades de análisis. 
Resultados: Se recabaron un total de 80 unidades 
de análisis categorizadas en: configuración técnica, 
instrucciones, estructura, fortalezas y comentarios. Se 
pasó de 7 a 11 preguntas abiertas y se eliminaron las 
escalas Likert. Una vez realizadas las adecuaciones 
resultó un cuestionario de 45 preguntas, en lugar 
de las 63 iniciales. Conclusiones: Los resultados de 
este estudio contribuyeron a mejorar el cuestionario 
de condiciones laborales y realizar ajustes en la 
plataforma utilizada para su administración. Se 
espera que este cuestionario sea útil para futuras 
investigaciones en salud ocupacional relacionadas 
con el riesgo de obesidad en el entorno laboral.

Palabras clave: Condiciones de Trabajo, Obeso-
genicidad, Cuestionario, Salud Ocupacional.
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Abstract
Introduction: Obesogenicity is an emerging 

research topic in occupational health. Various 
work-related conditions have been identified, either 
directly or indirectly, including job tasks, posture, 
salary, working hours, transportation, and benefits. 
Since there are no precise tools available to collect 
the necessary data for systematic study, a 63-question 
questionnaire was designed based on the research 
objective and hypothesis, which revolves around 
work conditions and the risk of  obesogenicity. 
Subsequently, interviews with members of  the 
target population were conducted to prepare for the 
questionnaire's implementation. Objective: To assess 
the necessary adjustments in the work conditions 
questionnaire according to the feedback from 
workers. To identify how questions, concepts, and 
instructions are understood. To identify technical 
flaws in the administration and configuration aspects. 
Methodology: A qualitative exploratory study with 
cognitive interview methodology was conducted. 
Eleven workers from the manufacturing sector 
in Guadalajara, Jalisco, participated in the study. 

Snowball sampling was employed, and the study 
concluded once theoretical saturation was reached, 
defined as three consecutive interviews without 
new units of  analysis. Results: A total of  80 units of  
analysis were gathered, categorized into technical 
configuration, instructions, structure, strengths, and 
comments. The questionnaire was modified from 
7 to 11 open-ended questions, and Likert scales 
were eliminated. After the adjustments were made, 
the questionnaire consisted of  45 questions instead 
of  the initial 63. Conclusions: The results of  this 
study contributed to the enhancement of  the work 
conditions questionnaire and adjustments in the 
platform used for its administration. It is anticipated 
that this questionnaire will be useful for future 
research in occupational health related to the risk of  
obesity in the workplace.

Keywords: Working Conditions, Obesogenic En-
vironments, Data-Collection Instruments, Occupa-
tional Health.

Introducción
Las preguntas de investigación no tendrían sentido 
si no existieran formas de responderlas. Éstas formas 
generalmente se agrupan en instrumentos, depen-
diendo del tipo de dato que se quiera conocer, que 
nos acercan a esta información. En el caso de la sa-
lud ocupacional, es frecuente el uso de psicometría, 
encuestas e inventarios, para recabar información 
y/o para valorar algún fenómeno (Reyes, Valenzue-
la & Rodríguez, 2019). Sin embargo, dado que su 
campo de investigación y sus contextos de estudios 
son amplios y cambiantes (Soler, Moreno & García, 
2020), no siempre existen instrumentos que abar-
quen de manera precisa las necesidades de las pre-
guntas de investigación.

En este trabajo se planteó un primer acercamien-
to al desarrollo de un instrumento de recolección de 
información descriptiva acerca de las condiciones de 
trabajo que puedan configurar riesgo de obesogeni-
cidad. Es necesario partir de un instrumento com-
prensible para los trabajadores y que colecte la in-
formación necesaria para comenzar los trabajos con 
esta línea de investigación en salud ocupacional.

Un fenómeno de estudio que podría calificarse 
como nuevo dentro del campo de la salud ocupa-
cional, no por ser reciente en sí mismo, sino por el 
enfoque de abordaje dentro de esta disciplina; es de-
cir desde el riesgo por obesogenicidad que configu-
ran las condiciones de trabajo. Para poder estudiar 
este fenómeno, no existen instrumentos que recojan 
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información descriptiva acerca de las condicio-
nes de trabajo que puedan estar relacionadas con 
riesgo de obesogenicidad. Por ello se recurre a los 
cuestionarios elaborados exprofeso. Sin embargo, 
éstos tienen todas las limitaciones de los instrumen-
tos no validados, por lo que es necesario darles la 
solidez necesaria para respaldar la recolección de 
la información. Es necesario que el cuestionario 
1) tenga instrucciones claras y precisas, 2) tenga 
preguntas claras y precisas y 3) que funcione para 
su auto aplicación en línea. Además, conforme a 
la International Guidelines on Computer-Based 
and Internet Delivered Testing (International Test 
Commission [ITC], 2005), se requiere que los 
cuestionarios administrados en línea sean previa-
mente probados, para asegurar su correcto funcio-
namiento y adecuada comprensión. Además, en 
este punto es necesario enfatizar en la diferencia 
entre un instrumento como las pruebas, las escalas 
o los inventarios que, como tal, se utilizan con el 
objetivo de determinar clasificaciones, categorías, 
niveles, grados o diagnosticar algún aspecto para 
su estudio; y un cuestionario como una herramien-
ta de recolección de la información, cuya finalidad 
no es la de estandarizar, sino la de recabar datos 
de manera descriptiva (Bolaños-Medina& Gonzá-
lez-Ruiz, 2012). Este tipo de herramientas pueden 
o no evolucionar en instrumentos de medición, sin 
embargo, ese objetivo está fuera de los alcances de 
este trabajo.

Aunque no existe un consenso para la defini-
ción de condiciones de trabajo, es posible identi-
ficar similitudes en los elementos que componen 
el concepto. Las definiciones coinciden en que las 
condiciones de trabajo son la suma o el conjunto 
de circunstancias bajo las cuales se va a desempe-
ñar una actividad laboral, sin embargo, difieren en 
especificar cuáles son y cómo se abarcan (Dávalos, 
2017; Torres, 2017; Blanch, et al. 2010; Instituto 

Nacional de Seguridad e Higiene de España y la Fun-
dación europea para la mejora de las condiciones de 
vida y del trabajo, 2006; Organización Internacional 
del Trabajo [OIT], 2007 y la Ley Federal del Traba-
jo, 2006). Para este estudio, se consideraron aquellos 
elementos de las condiciones de trabajo que, como 
se ha documentado, están directa o indirectamente 
relacionadas con obesogenicidad. Las condiciones de 
trabajo incluidas en el cuestionario revisado son: las 
tareas, la postura, el sueldo y otros ingresos (Kim & 
Leigh, 2010; Cairns, Bambra, Hillier-Brown, Moo-
re & Summerbell, 2015), la jornada, el horario, los 
descansos (da Costa Fernandes, Portela, Rotenberg & 
Griep, 2013), el transporte (Garrido, Díaz, Martínez, 
Leiva, Álvarez & Ramírez, 2017), las prestaciones, las 
instalaciones, equipos y servicios, el contenido de tra-
bajo, carga y ritmo de trabajo, ambientes laborales y 
la concepción de las tareas.

El término riesgo de obesogenicidad de las con-
diciones de trabajo no es un constructo teórico pre-
viamente definido, por lo que es necesario delimitar a 
qué se refiere. Para ello, se parte de las definiciones de 
riesgo, de riesgo de trabajo, enfermedad de trabajo, 
obesidad y ambiente obesogénico, ya que, el riesgo de 
obesogenicidad es la forma en la que estos fenómenos 
se agrupan. 

 
En primer lugar, se define riesgo de manera ge-

neral, como la probabilidad que tiene un individuo 
de experimentar un daño (Donoso & Oyarzún, 2012). 
Ya en materia de salud ocupacional, la normatividad 
mexicana define como “Riesgo de trabajo” a los acci-
dentes y enfermedades a que están expuestos los tra-
bajadores en ejercicio o con motivo del trabajo (Artí-
culo 473, Ley Federal del Trabajo); y por otro lado, 
se define como enfermedad de trabajo a todo estado 
patológico derivado de la acción continuada de una 
causa que tenga su origen o motivo en el trabajo o en 
el medio en que el trabajador se vea obligado a pres-
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tar sus servicios (Art 475, Ley Federal del Trabajo).
De acuerdo con la NOM-174-SSA1-1998 la 

obesidad, incluyendo el sobrepeso como estado pre-
mórbido es "una enfermedad crónica caracterizada 
por almacenamiento excesivo de tejido adiposo en 
el organismo, acompañada de alteraciones metabó-
licas que predisponen a la presentación de trastor-
nos que deterioran el estado de salud, asociada en la 
mayoría de los casos a patología endocrina, cardio-
vascular y ortopédica, principalmente; relacionada 
a factores biológicos, socioculturales y psicológicos”. 
Por lo tanto, aunque la normatividad no la contem-
ple de manera específica, se puede hablar de la obe-
sidad como una enfermedad por sí misma a la vez 
que como estado o condición que genera otras pa-
tologías; que también puede surgir y mantenerse en 
ejercicio o con motivo del trabajo.

La obesogenicidad de un ambiente corresponde 
a la suma de influencias, oportunidades y condicio-
nes de vida que el entorno tiene en la promoción 
de la obesidad en individuos y poblaciones (Swin-
burn et al 1999, Eger et al 1997 & Mackenbach et 
al, 2014). Es decir, cuando el ambiente construido y 
alimentario repercute en patrones que conducen a 
la acumulación de grasa corporal (Swinburn et al., 
2011). Por lo tanto, para este trabajo, se entiende por 
riesgo de obesogenicidad, a la capacidad de un en-
torno, o elemento del entorno, de propiciar directa 
o indirectamente la acumulación y/o mantenimien-
to de la masa grasa corporal total, y por riesgo de 
obesogenicidad de las condiciones de trabajo, a la 
capacidad de las condiciones de trabajo de propiciar 
directa o indirectamente la acumulación y/o mante-
nimiento de la masa grasa corporal total.

Marco teórico de las entrevistas cognitivas
Ericsson y Simon (1980) postularon la validez de los 
datos que las ideas y/o cogniciones de las personas 
generan. Entre la diversidad de técnicas existentes 

para recuperar esta información, se tiene la de “pen-
sar en voz alta”, que posibilita distintos niveles de 
informes. En el nivel 1, los informes son de manera 
directa con la instrucción de “pensar en voz alta con-
tinuamente durante toda la actividad”. Los informes 
de nivel 2 incluyen en la instrucción la sugerencia de 
buscar y/o centrarse en alguna información particu-
lar. Mientras que los informes de nivel 3, implican 
que se realicen procesos aclaratorios de las respues-
tas. Los dos primeros niveles no afectan el proceso 
cognitivo, pues únicamente se realizan expresiones 
“automáticas”, sin embargo, para el tercer nivel, es 
posible que se altere el curso y/o la estructura del 
proceso cognitivo, pues se le puede interrumpir o 
detener para solicitar nuevas respuestas. Dependerá 
de los objetivos de cada trabajo de investigación el 
uso de uno o de varios de los niveles de informe para 
efectos del presente se usaron los tres.

Antecedentes
Se tiene el antecedente directo del estudio piloto 
“Modelo de riesgo de obesogenicidad de las condi-
ciones laborales de trabajadores de la industria ma-
nufacturera en Guadalajara, Jalisco, 2021”, parte de 
un trabajo de tesis doctoral sin publicar, en el que se 
administró el cuestionario de condiciones de trabajo 
aquí revisado. El pilotaje tuvo como objetivo princi-
pal evaluar aspectos logísticos, sin embargo, dentro 
de los resultados de las observaciones realizadas por 
el equipo de investigación y los participantes, surgió 
la necesidad de verificar la comprensión de las pre-
guntas, así como aspectos de la administración del 
instrumento, principalmente por tratarse de un cues-
tionario auto administrado y en formato en línea.

Existen formas de evaluar ambientes obesogé-
nicos en general y entornos obesogénicos en par-
ticular; sin embargo, estas evaluaciones se realizan 
desde el análisis del entorno físico y no suelen in-
cluir todos los aspectos de las condiciones de trabajo 
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(Martínez-García et al. 2019). Respecto de los ins-
trumentos acerca de condiciones de trabajo, éstos 
suelen emplearse desde el punto de vista psicoso-
cial y/o de ambiente de trabajo, con el fin de valo-
rar la percepción que el trabajador tiene acerca de 
las mismas, pero no describe ni detalla cuáles y/o 
cómo son las condiciones a las que se hace referen-
cia (Pereyra, 2017; Schleifer, et al., 2020). Para este 
cuestionario se buscó que no solamente se valorara 
el nivel de acuerdo o aprobación que el trabajador 
puede tener respecto de sus condiciones de trabajo 
en general o en particular, sino que se puedan iden-
tificar y enumerar. Como se muestra en el Anexo 
I, las preguntas se elaboraron para indagar y per-
mitir recopilar la información más precisa posible 
acerca de cuáles y cómo son las condiciones de tra-
bajo con las que cuenta la persona.

Para este trabajo se planteó la pregunta siguien-
te, ¿qué adecuaciones son necesarias para el cues-
tionario de condiciones de trabajo, de acuerdo con 
los trabajadores? Al mismo tiempo, se buscó, iden-
tificar cualquier posible dificultad en los aspectos 
técnicos de la plataforma empleada para la admi-
nistración del cuestionario, así como de su configu-
ración; y de manera específica, identificar impre-
cisiones en las instrucciones del cuestionario que 
puedan prestarse a confusión para el entrevistado o 
que de origen a respuestas distintas a las deseadas.

Materiales y Métodos
a) Diseño de estudio
Estudio exploratorio cualitativo con metodolo-

gía de entrevista cognitiva.

b) Entrevista cognitiva
La entrevista cognitiva es una metodología 

cualitativa empleada para mejorar instrumentos, 
particularmente en cuanto a la comprensión de los 
reactivos, pero también para detectar y realizar co-

rrecciones en una variedad de problemas de los ítems 
y del formato del cuestionario en general (Vargas-Ha-
labí & Mora-Esquivel, 2017, Beatty & Willis, 2007; 
Blair & Brick, 2010; DesRoches, 2008).

El análisis de las unidades de análisis y las catego-
rías encontradas se hace con cada entrevista, es decir, 
durante el mismo proceso de recolección de la infor-
mación y se termina una vez llegado a la saturación 
teórica, es decir, cuando no se hallan datos nuevos 
(Hernández-Carrera, 2014).

c) Instrumento: Cuestionario de Condiciones de 
Trabajo

En el Anexo I se puede consultar únicamente el 
listado de preguntas del cuestionario de Condiciones 
de Trabajo, por temas de derechos de autor de la cons-
trucción del instrumento. Se trata de un cuestionario 
elaborado exprofeso para los fines de la investigación 
titulada: “Modelo de riesgo de obesogenicidad de las 
condiciones de trabajo de trabajadores de la industria 
manufacturera en Guadalajara, Jalisco, 2021-2022”; 
que es un trabajo de tesis doctoral.

El cuestionario constó inicialmente de 63 pregun-
tas o ítems, incluidos los datos de identificación socio 
demográficos de los participantes. Del total, 35 pre-
guntas son de opción múltiple, 7 abiertas y 21 de tipo 
Likert. Se precargó en un formato de la plataforma 
Google Forms. El tiempo de respuesta del cuestiona-
rio fue en promedio de 13 minutos.

d) Población, muestra y muestreo
Respecto a la población estudiada, se buscó que 

fueran trabajadores, mayores de edad, con trabajos 
formales, hombres y mujeres de la zona metropolita-
na de Guadalajara, de escolaridad menor a licencia-
tura. Se realizó un muestreo con la técnica de bola 
de nieve, en donde cada participante refería y/o re-
comendaba alguna otra persona que pudiera estar 
interesada en participar. Se buscaba contar con un 
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mínimo de 10 participantes y/o hasta alcanzar la 
saturación teórica, cualquiera de los que ocurrieran 
primero. En este caso, se definió como saturación 
cuando después de tres entrevistas seguidas no se en-
contraban unidades nuevas para analizar.

e) Procedimiento
De acuerdo con las recomendaciones de Brito 

Neves (2006) para emplear de manera correcta la 
metodología de la entrevista cognitiva, en un primer 
momento se determinaron las características y el 
número de los participantes como se explicó en el 
apartado anterior. Luego se seleccionó el método de 
análisis. Se definieron las instrucciones para los par-
ticipantes y el consentimiento informado. Una vez 
contactado el participante, se le pedía acceder a una 
sesión de video llamada por la plataforma Zoom, en 
donde, luego de los saludos y de consentir su par-
ticipación, se le daba la indicación “Necesito que 
respondas este cuestionario leyendo todo en voz alta 
y diciendo también en voz alta cualquier cosa que 
pase por tu mente mientras lo respondes; yo estaré 
en silencio haciendo algunas anotaciones y pudiera 
hacerte alguna pregunta adicional para aclarar al-
guna duda. Cuando estés listo(a) puedes comenzar”.

Una vez que el participante comenzaba con la 
actividad, se realizaron registros escritos de los co-
mentarios y observaciones. Las sesiones no se gra-
baron. Tuvieron una duración de entre 30 y 60 mi-
nutos.

f) Análisis de resultados
Los datos fueron recabados mediante la técnica 

de pensar en voz alta (Beatty & Willis, 2007; Ericsson 
& Simon, 1980; Smith-Castro & Molina Delgado, 
2011). A la vez, se solicitaron algunas aclaraciones 
acerca de sus verbalizaciones, para realizar notas 
más precisas, por lo que se obtuvieron informes del 
nivel 1, 2 y 3. Las unidades de análisis recolectadas 

se distribuyeron en las siguientes categorías, las pri-
meras 5: Configuración Técnica, Instrucciones, Es-
tructura, Preguntas y Opciones de Respuesta; fueron 
pensadas previo al estudio. Las otras 2, Fortalezas y 
Comentarios, surgieron con el trabajo de campo, y 
se consideró importante su registro para mejorar el 
instrumento.
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Consideraciones Éticas
Todos los procedimientos se llevaron a cabo conforme las normas éticas para la investigación con per-

sonas.

Resultados
Se realizó un total de 11 entrevistas cognitivas, de las cuales nueve participantes fueron hombres y dos 

mujeres, con un rango de edad de entre 24 y 42 años. Se recabaron un total de 80 unidades de análisis. Se 
dio por terminado el trabajo una vez que no se encontraron unidades nuevas durante tres entrevistas conse-
cutivas, como se muestra en la Figura 1.
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Las unidades de análisis se distribuyeron en las categorías de la manera que se detalla en la Tabla 2.

En el Anexo II, se resumen las unidades de análisis por categoría con los comentarios encontrados para 
las categorías: Configuración técnica, Instrucciones, Estructura, Fortalezas y Comentarios. Y en la Tabla 3 
se resumen las unidades de análisis por categoría, identificando la pregunta a la que hace referencia, para las 
categorías “Pregunta y Opciones de respuesta”.
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Durante el trabajo de campo surgieron las categorías Fortalezas y Comentarios, mismas que se toman 
en cuenta para realizar otros cambios no contemplados inicialmente en el cuestionario. Respecto a las ca-
tegorías de análisis predeterminadas, las de mayores observaciones fueron la de Opciones de respuesta, con 
17 unidades de análisis y la de Preguntas con 15. Una vez identificadas las preguntas a las que pertenecían, 
se realizaron las adecuaciones pertinentes, dando como resultado un instrumento de 45 preguntas, en lugar 
de las 63 iniciales. 
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Discusión

Se identificaron y realizaron las adecuaciones 
necesarias en el instrumento respecto a aspectos téc-
nicos y de configuración por la modalidad en línea; 
aspectos instruccionales, estructurales, de claridad y 
comprensión de las preguntas, opciones de respues-
ta, así como de fortalezas y observaciones generales 
del mismo.

Se pasó de 7 a 11 preguntas abiertas. Se elimina-
ron las escalas Likert, pues, luego del análisis, se con-
sideró más adecuado complementar la aplicación 
con un instrumento ya validado, pues el objetivo de 
esas preguntas fue el de realizar una valoración del 
contenido de trabajo.

El análisis de los reportes generados con la téc-
nica de "pensar en voz alta", generan información 
válida y suficiente para explorar las comprensiones y 
observaciones de trabajadores ante un instrumento 
de recolección de información, como lo es el cuestio-
nario de condiciones de trabajo, tal como lo señaló 
de Brito (2006).

En este trabajo se planteó un primer acerca-
miento al desarrollo de un cuestionario para recabar 
información descriptiva acerca de las condiciones 
de trabajo que puedan configurar riesgo de obeso-
genicidad. Se espera continuar con las investigacio-
nes que permitan lograr instrumentos diagnósticos 
del riesgo de obesogenicidad por las condiciones de 
trabajo. De momento, las adecuaciones realizadas 
en este trabajo son suficientes para contar con un 
instrumento inicial de recolección de información 
descriptiva de las condiciones de trabajo. Se sugiere 
realizar una segunda ronda de entrevistas cognitivas 
al instrumento con las modificaciones aquí hechas, 
para seguirlo afinando. También es necesario que 
los análisis puedan realizarse por triangulación para 
tener una mayor solidez en los resultados y evitar 
sesgos del investigador.

La presencia de nuevos fenómenos o nuevas pers-
pectivas dentro de la salud ocupacional, requieren 
de las herramientas de estudio adecuadas y es ne-
cesario e importante documentar no solamente los 
hallazgos finales, sino todas las fases e implicaciones 
de un proceso de construcción de conocimientos que 
puedan configurar una nueva línea de investigación. 
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Anexo I. Listado de preguntas del Cuestionario de Condiciones de Trabajo
1.- Sexo
2.- Edad
3.-Escolaridad
6.-Puesto 
7.- Estado Civil
8.- ¿Cuántos hijos menores de edad tiene? 
9.- ¿De cuánto es tu ingreso mensual sin considerar deducciones?
10.- ¿De cuánto es tu ingreso mensual descontando deducciones?
11.- ¿Recibes aguinaldo?
12.- Si respondiste que sí a la pregunta anterior ¿Qué cantidad recibes anualmente?
13.- ¿Participas de las utilidades de la empresa
14.- Si respondiste que sí a la pregunta anterior ¿Qué cantidad recibes anualmente?
15.- ¿Cuentas con alguna otra percepción extra dentro de tu trabajo?
16.- Si respondiste que sí a la pregunta anterior ¿Cómo la utilizas?
17.- ¿De cuántas horas diarias es tu jornada?
18.- ¿En qué horario trabajas?
19.- ¿Con qué frecuencia realizas horas extra?
20.- ¿Tienes descansos durante tu tiempo de trabajo?
21.- Si respondiste que sí a la pregunta anterior ¿Cuántos descansos tienes durante tu tiempo de trabajo?
22.- ¿De cuánto tiempo?
23.-Elige la opción a la que dediques principalmente el tiempo de descanso:
24.- ¿Qué tipo de transporte utilizas con mayor frecuencia para ir de tu casa al trabajo?
25.- ¿Cuánto tiempo haces diariamente en promedio para ir de tu casa al trabajo?
26.- ¿Cómo utilizas mayormente tú tiempo de traslado cuando vas de tu casa al trabajo?
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27.- ¿Qué tipo de transporte utilizas con mayor frecuencia para ir del trabajo a tu casa?
28.- ¿Cuánto tiempo haces diariamente en promedio para ir del trabajo a tu casa?
29.- ¿Cómo utilizas mayormente tu tiempo de traslado cuando vas del trabajo a tu casa?
30.- ¿Cuentas con al menos una semana de vacaciones pagadas al año?
31.- ¿Cuentas con servicios médicos en tu centro de trabajo?
32.- ¿Cuentas con seguridad social?
33.- Marca todas las opciones de las que dispones en tu centro de trabajo (que estén en condiciones 

adecuadas para su utilización): Sanitarios, Regaderas para aseo personal, Agua purificada gratis, Agua pu-
rificada para comprar, Instalaciones para esparcimiento activo (canchas, gimnasio, patio adecuado para ca-
minar, sala de juegos activos como futbolitos, ping pong, etc.), Lugar de descanso, Lugar especial para comer 
(comedor, aún sin venta de alimentos), Microondas o alguna forma de calentar la comida que llevas, Cocina 
equipada o alguna forma de preparar alimentos, Servicio de preparación y venta de alimentos, Máquinas 
expendedoras de alimentos, Refrigerador y/o algún lugar para almacenar tus alimentos.

34.- Marca todas las opciones que utilizas al menos una vez por semana en tu centro de trabajo: Sani-
tarios, Regaderas para aseo personal, Agua purificada gratis, Agua purificada para comprar, Instalaciones 
para esparcimiento activo (canchas, gimnasio, patio adecuado para caminar, sala de juegos activos como 
futbolitos, ping pong, etc.), Lugar de descanso, Lugar especial para comer (comedor, aún sin venta de ali-
mentos), Microondas o alguna forma de calentar la comida que llevas, Cocina equipada o alguna forma de 
preparar alimentos, Servicio de preparación y venta de alimentos, Máquinas expendedoras de alimentos, 
Refrigerador y/o algún lugar para almacenar tus alimentos.

---¿Cómo calificas lo siguiente en cuanto a limpieza:
35.- Sanitarios
36.- Regaderas
37.- Agua purificada gratis 
38.- Agua purificada para comprar
39.- Instalaciones para esparcimiento activo (canchas, gimnasio, patio adecuado para caminar, sala de 

juegos activos como futbolitos, ping pong, etc.)
40.- Lugar de descanso
41.- Lugar especial para comer (comedor, aún sin venta de alimentos)
42.- Microondas o alguna forma de calentar la comida que llevas
43.- Cocina equipada o alguna forma de preparar alimentos 
44.- Servicio de preparación y venta de alimentos
45.- Máquinas expendedoras de alimentos
46.- Refrigerador y/o algún lugar para almacenar tus alimentos

47.- ¿De dónde proviene la mayoría de las comidas que haces en tu tiempo de trabajo (contando los que 
puedas consumir en tus tiempos de traslado casa-trabajo-casa)?
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48.- Menciona todos los tipos de alimentos que hay en tu centro de trabajo:
49.- Menciona todos los tipos de alimentos que consumes 2 o más veces al día durante tu tiempo de tra-

bajo (contando los que puedas consumir en tus tiempos de traslado casa-trabajo-casa):
50.- Menciona todos los tipos de alimentos que consumes 1 o menos veces al día durante tu tiempo de 

trabajo (contando los que puedas consumir en tus tiempos de traslado casa-trabajo, trabajo-casa):
51.- Menciona todos los tipos de alimentos que consumes 1 vez a la semana durante tu tiempo de trabajo 

(contando los que puedas consumir en tus tiempos de traslado casa-trabajo-casa):
52.- Menciona todos los tipos de alimentos que consumes rara vez o nunca durante tu tiempo de trabajo 

(contando los que puedas consumir en tus tiempos de traslado casa-trabajo-casa):
53.- ¿En qué postura pasas al menos la mitad de tu tiempo de trabajo?
54.- ¿A qué hora consumes tus alimentos principales?
55.- ¿En qué medida consideras que el nivel de estrés del trabajo afecta tu consumo de alimentos?
56.- ¿En qué medida consideras que el nivel de estrés del trabajo afecta tu tiempo de descanso?
57.- ¿En qué medida consideras que el nivel de estrés del trabajo afecta tu ejercicio físico?
58.- ¿En qué medida consideras que tu carga de trabajo afecta tu consumo de alimentos?
59.- ¿En qué medida consideras que tu carga de trabajo afecta tu tiempo de descanso?
60.- ¿En qué medida consideras tu carga de trabajo afecta tu ejercicio físico?
61.- ¿En qué medida consideras que tu carga de trabajo afecta tu consumo de alimentos?
62.- ¿En qué medida consideras que tu carga de trabajo afecta tu tiempo de descanso?
63.- ¿En qué medida consideras tu carga de trabajo afecta tu ejercicio físico?
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Resumen
Introducción: Los factores psicosociales en el trabajo 

son un tema de estudio relevante para la salud ocupacio-
nal y la psicología laboral, tienen potencial de impacto 
tanto positivo o como negativo en los trabajadores, de-
pendiendo de factores individuales y organizacionales. 
El teletrabajo, que implica utilizar las Tecnologías de la 
Información y Comunicación (TIC), ofrece oportunida-
des como flexibilidad laboral y reducción de costos, pero 
también presenta desafíos como la dificultad de sepa-
rar el trabajo de la vida personal, la percepción de estar 
siempre disponible y la fatiga por largas horas frente a 
la computadora. Objetivo: identificar la relación entre el 
Teletrabajo y otros factores psicosociales en el trabajo en 
un marco post pandemia COVID-19. Materiales y Mé-
todos: estudio cuantitativo no experimental realizado con 

empleados activos de una empresa del sector financiero, 
los datos se recopilaron a través de un cuestionario en 
línea y se analizaron utilizando el programa estadístico 
IBM SPSS v.22. Resultados: Se encontró que los traba-
jadores en modalidad de teletrabajo tienden a extender 
su jornada laboral y experimentan más dificultades con 
la carga laboral. Sin embargo, también se encontró que 
los teletrabajadores perciben buenas relaciones interper-
sonales y consideran que las herramientas tecnológicas 
facilitan su trabajo. Conclusiones: se identificaron asocia-
ciones entre el teletrabajo y otros factores psicosociales, 
como la jornada de trabajo, la carga laboral y la fatiga 
por el uso prolongado de herramientas tecnológicas.

Palabras clave: Factores Psicosociales en el Trabajo, 
Teletrabajo, Carga Laboral, Jornada de Trabajo, Fatiga.

Abstract
Introduction: Psychosocial factors in work are a re-

levant topic of  study for occupational health and work 
psychology. They have the potential to have a positive 
or negative impact on workers, depending on individual 
and organizational factors. Teleworking, which involves 
using Information and Communication Technologies 
(ICT), offers opportunities such as work flexibility and 
cost reduction, but it also presents challenges such as 
the difficulty of  separating work from personal life, the 
perception of  always being available, and fatigue from 
long hours in front of  the computer. Objective: To iden-
tify the relationship between teleworking and other psy-
chosocial factors in work in a post-COVID-19 pandemic 
framework. Materials and Methods: A non-experimen-

tal quantitative study was conducted with active emplo-
yees from a financial sector company. Data was collected 
through an online questionnaire and analyzed using the 
statistical program IBM SPSS v.22. Results: It was found 
that teleworking workers tend to extend their working 
hours and experience more difficulties with workload. 
However, it was also found that telecommuters perceive 
good interpersonal relationships and consider that tech-
nological tools facilitate their work. Conclusions: Asso-
ciations were identified between teleworking and other 
psychosocial factors, such as working hours, workload, 
and fatigue from prolonged use of  technological tools.

Key words: Psychosocial Factors at Work, Te-
leworking, Workload, Working Hours, Fatigue.
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Introducción

Factores Psicosociales en el Trabajo
En el ámbito de la salud ocupacional y la psicolo-
gía del trabajo se desarrollan trabajos de investiga-
ción que buscan determinar los factores asociados 
a la salud de los trabajadores. Para Martínez–Me-
jía (2022) estos factores abarcan un espectro bidi-
reccional, en el centro están los factores psicosocia-
les en el trabajo; con progresión hacia el lado del 
riesgo están los factores de riesgo psicosocial y los 
riesgos psicosociales; mientras que, con progresión 
hacia la protección están los factores de protección 
psicosocial y los protectores psicosociales.

De acuerdo con la OIT (2016) los diferentes 
términos han evolucionado con el tiempo, los tér-
minos “factores de riesgo psicosocial” y “riesgos 
psicosociales” se utilizan a veces indistintamen-
te. Sin embargo, existe cierto consenso en definir 
los factores de riesgo psicosocial como “aquellos 
aspectos del diseño y la gestión del trabajo y sus 
contextos social y organizativo, que pueden llegar 
a causar un daño psicológico o físico”. Para diver-
sos autores, la diferencia entre los factores de riesgo 
psicosocial y los riesgos psicosociales radica en la 
probabilidad de daño, teniendo los riesgos psico-
sociales la más alta probabilidad de daño a la sa-
lud, entre ellos destacan la violencia laboral o el 
burnout (Martínez-Mejía, 2022; Moreno Jiménez, 
2011).

De forma similar, los factores de protección psi-
cosocial y los protectores psicosociales están orien-
tados hacia una probabilidad de protección de la 
salud de los trabajadores, lo que los diferencia es 
el nivel de probabilidad, por ejemplo, el desarrollo 
de carrera puede considerarse un factor de protec-
ción mientras que, un estilo de vida saludable sería 
un protector psicosocial, este último tiene una más 
alta probabilidad de servir como protector de la sa-

lud del trabajador (Martínez-Mejía, 2022).
En contraste, los factores psicosociales en el tra-

bajo se basan en las experiencias y percepciones de 
los trabajadores, por sí mismos podrán tener tanto la 
probabilidad de causar daño o de ser protectores, con 
dependencia en los factores individuales y organiza-
cionales, el comité mixto OIT-OMS de 1984 definió 
a los factores psicosociales en el trabajo como:

“Los Factores Psicosociales en el Trabajo consis-
ten en interacciones entre el trabajo, su medio am-
biente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones 
de su organización, por una parte, y por la otra, las 
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cul-
tura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo 
cual, a través de percepciones y experiencias, pueden 
influir en la salud, el rendimiento y la satisfacción en 
el trabajo” (OIT, 1986 p. 3). 

Se han referenciado un gran número de factores 
psicosociales en el trabajo, de los cuales destacan: or-
ganización del tiempo y horario de trabajo, carga de 
trabajo, condiciones del lugar de trabajo, caracterís-
ticas y contenido de la tarea, función y cultura orga-
nizativa, participación de los trabajadores, relaciones 
interpersonales en el trabajo, balance vida-trabajo y 
cambios tecnológicos (Martínez Mejía, 2022; OIT, 
1986; Pando Moreno, Varillas, Aranda Beltrán & Eli-
zalde Núñez, 2016). 

El Teletrabajo
El teletrabajo se puede definir como una forma 

de organización y/o de realización del trabajo que se 
realiza a través de las Tecnologías de la Información 
y Comunicación (TICs) ya sea en instalaciones de la 
empresa o fuera de la misma, estando bajo un marco 
de un contrato o relación de trabajo, lo que lo diferen-
cia del trabajo independiente. Es decir, la mayor ca-
racterística del teletrabajo es la cualidad de realizarse 
por medios informáticos, tecnológicos o telecomuni-
caciones lo que permite mayor flexibilidad respecto al 
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lugar donde se realiza el trabajo, además que el tra-
bajador y empleador están ligados por un contrato 
de trabajo (Villasmil, Bueno, y Montt, 2021).

Para la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT) el trabajo desde casa o teletrabajo no es un fe-
nómeno nuevo a pesar de su preponderancia debido 
a la pandemia por COVID-19 que llevo a medidas 
obligatorias de confinamiento y por lo cual muchas 
empresas se vieron forzadas a implementar esta mo-
dalidad también llamada home office (Giniger, 2020; 
Maurizio, 2021). Cabe destacar que en la literatura 
consultada estos términos son intercambiables: tele-
trabajo, trabajos desde casa, home office; y para pro-
pósitos del presente artículo se utilizará mayormente 
el término teletrabajo.

Debido al aumento del teletrabajo durante la 
pandemia por COVID-19 muchos autores buscaron 
determinar los pro y contras de esta modalidad. Al-
gunas de las oportunidades y ventajas del teletrabajo 
incluyen: facilita la continuidad de actividades eco-
nómicas durante periodos de confinamiento, reduce 
del riesgo de accidentes en recorridos desde y hacia 
el trabajo, contribuye a una mejor conciliación entre 
las responsabilidades familiares y laborales, permite 
mayor inclusión para personas con alguna discapa-
cidad, tiene un impacto positivo al medioambiente 
por la reducción en uso transporte, se aprovechan 
las oportunidades que ofrecen las nuevas tecnologías 
pudiendo implicar ganancias, mayor productividad 
o mejores resultados para las empresas (Ramírez & 
Perdomo Hernández, 2019; Maurizio, 2021). 

Por otro lado, los retos y desventajas que el te-
letrabajo ya se habían descrito desde antes de la 
Pandemia por COVID -19, el Instituto Nacional 
de Seguridad e Higiene en el Trabajo de España 
(INSHT) en la NTP 412 ya destacaba los siguientes 
problemas, para el trabajador: la dificultad para se-
parar el trabajo de la familia, la percepción de una 
disponibilidad 24/7, tendencia a trabajar en exce-

so, las dificultades para dejar el trabajo; y para la 
empresa: dificultad de mantener la confidencialidad 
de los procedimientos, dificultad para una supervi-
sión directa, problemas referentes a la ciberseguri-
dad y resguardo de información (Bilbao, Figueroa, 
& Cuixart; 1996).

En resumen, al teletrabajo se le atribuyen as-
pectos tanto positivos como negativos. Una revisión 
sistemática realizada por López, Pérez-Simon, Na-
gham-Ngwessitcheu & Vázquez-Ubago (2014) en-
contró que, en los 15 artículos científicos analizados, 
que abordan el tema de Teletrabajo desde un punto 
de vista laboral entre 2006-2013, se referencian tan-
to beneficios como inconvenientes de implementar 
esta modalidad. Concluyen que, al ser un tema la-
boral nuevo, la metodología empleada por distintos 
autores y la diversidad de enfoques para abordarlo 
representan un desafío para la interpretación y la 
unificación de criterios.

Por lo antes expuesto, y por su capacidad de con-
vertirse en un factor de riesgo o protector, el Teletra-
bajo puede considerarse como un factor psicosocial 
en el trabajo, y para efectos de esta investigación se 
pretende determinar su asociación con otros facto-
res psicosociales en el trabajo como ser la jornada 
laboral, la carga de trabajo, las funciones organiza-
cionales y las relaciones interpersonales; esto en un 
marco post pandemia COVID-19 y en una empresa 
del sector financiero de Honduras.

Materiales y Métodos
Este estudio es de enfoque cuantitativo, no expe-

rimental, de corte transversal y con salida analítica. 
La población estuvo conformada por los empleados 
activos en el mes de junio del año 2021 en una em-
presa del sector financiero en Honduras, la pobla-
ción total estuvo conformada por 1119 trabajadores, 
a los cuales se les invitó a participar de forma volun-
taria a través de correo electrónico. 



24

 Año 5    Núm.15    mayo - agosto  2023PIENSO en Latinoamérica

El instrumento de recolección consistió en un 
cuestionario a través de Formulario de Google, la 
recolección se realizó en el mes de junio y las res-
puestas fueron recabadas en un libro de Excel, en 
donde se realizó la limpieza, codificación y estruc-
turación de los datos, el análisis de resultados se 
realizó en el programa estadístico IBM SPSS v.22 
utilizando estadística descriptiva e inferencial un 
nivel de confianza del 95% y un error marginal 
de 0.05.

Se describieron frecuencias y porcentaje para 
todas las variables sociodemográficas, se estimaron 
medidas de tenencia central y dispersión para las 
variables cuantitativas, se utilizó chi cuadrado el 
análisis de relación entre variables y el odds ratio 

para la estimación de riesgo, se aceptaron diferencias 
significativas con p<0.05.

Resultados
La muestra fue conformada por 621 participantes, 

de los cuales 58.8% eran mujeres y 41.2% hombres, 
con edad media de 35.2 años (DE=8.5), siendo 54.1% 
Casados o en Pareja. Los años de antigüedad mediana 
en la empresa fueron de 9.9 (DE=7.9), el 60.4% de 
los empleados correspondían a un área de atención al 
público y el 51.9% (n=322) reportaron que había es-
tado en modalidad de teletrabajo total o parcialmente 
durante los últimos 3 meses previos a responder la en-
cuesta (Tabla 1).

Las variables edad, antigüedad y tipo de área están asociadas al teletrabajo, es importante destacar que 
estas variables están interconectadas ya que las personas en puestos de atención al público son más jóvenes 
(media = 33.8 años) y tienen menor antigüedad (mediana = 8.2 años), además de que por su tipo de puesto 
es poco probable que se permita la modalidad de teletrabajo ya que son puestos de caja o atención al cliente.
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Se indagó sobre la jornada laboral para determinar si aquellos que estaban en modalidad de teletrabajo 
extendían en mayor medida, ya sea en días laborales o en fines de semana y días festivos, su jornada laboral. 
De quienes estaban en modalidad de trabajo en casa el 48.8% reportó extender su jornada laboral siempre o 
casi siempre, en cambio solo el 21.4% de los que no estaban bajo esa modalidad dijeron extender su jornada 
siendo esta diferencia estadísticamente significativa p<0.05 (Figura 1). Al analizar según sexo, los hombres 
fueron más propensos a indicar que siempre o casi siempre extienden su jornada laboral (55.7%) comparado 
con 43.4% de las mujeres.

De forma similar y con significancia estadística p<0.05, fue mayor la proporción de trabajadores que 
reportó trabajar en fines de semana o días festivos para no acumular sus tareas, el 42.5% de quienes trabaja-
ban de forma presencial reportó que nunca trabaja en tales días, en cambio solo el 14.0% de los trabajadores 
de modalidad en casa dijo nunca trabajar en esos días no laborables (Figura 2).
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Lo anterior es congruente con la percepción que tienen estos trabajadores de la carga laboral presente, 
ya que, de los trabajadores con modalidad de teletrabajo el 18.3% percibe tener dificultades con la carga 
laboral, en cambio solo el 8.4% de los que no estaban bajo esa modalidad perciben esta dificultad, siendo 
esta una diferencia estadísticamente significativa (p<0.05) (Tabla 2).
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Al realizar una estimación de riesgo, se determi-
nó que quienes tienen modalidad de teletrabajo tie-
nen un 2.5 (IC95% 1.5-4) veces más probabilidad de 
percibir dificultades con la carga laboral con respec-
to a quienes no trabajan bajo esta modalidad. Cabe 
mencionar que se analizó la asociación de las varia-
bles sexo, edad, antigüedad y tipo de puesto con la 
percepción de dificultades con la carga laboral y se 
encontró asociación solamente con el tipo de puesto, 
encontrando un grado de asociación menor que el 
encontrado con la variable de teletrabajo (OR = 1.7, 
p<0.05).

Al analizar la claridad del rol y el sentido de lo-
gro de objetivos se encontró que 99.2% de los tra-
bajadores contestaron “Sí” a la pregunta ¿Tengo 
claridad sobre las funciones, responsabilidades y ob-
jetivos que actualmente debo cumplir? En cuanto a 
la percepción del logro de objetivos 88.7% indicaron 
que siempre o casi siempre logran cumplir sus obje-
tivos diarios, solamente un 1% expresó que nunca o 
casi nunca logra cumplir con ellos. Las proporciones 
bajas en la categoría “no” y “nunca” y “casi nunca” 
de las preguntas analizadas no permiten establecer 
si existen diferencias significativas entre el grupo en 
teletrabajo o trabajo presencial.

En cuanto a las relaciones interpersonales en el 
trabajo, se preguntó a los trabajadores si su relacio-
namiento con jefes, pares, clientes/usuarios era muy 
malo, malo, regular, bueno o muy bueno. El 90.4% 
indicó que el relacionamiento con jefes era bueno 
o muy bueno, siendo aún mejor el relacionamiento 
con sus pares ya que 94% respondió de la misma 
manera y en cuanto a la relación con clientes o usua-
rios la proporción es mayor ya que el 96.9% indica-
ron que el relacionamiento era bueno o muy bueno 
con los mismos (Tabla 3).

Adicionalmente, indagó sobre la frecuencia con 
que la familia de quienes estaban en teletrabajo res-
petaba los espacios físicos y temporales que los mis-

mos utilizaban para realizar su trabajo, encontrando 
que el 93.5% indicó que siempre o casi siempre existe 
tal respeto, menos de un 1% indicó que nunca o casi 
nunca su familia respeta los espacios laborales. En la 
figura 3 se presentan todas las proporciones. Cabe 
mencionar que, al analizar esta pregunta según sexo, 
no hubo diferencia entre hombres y mujeres.
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Para finalizar, en cuanto a las herramientas y 
equipo se consultó a los trabajadores si ¿Las herra-
mientas tecnológicas con las cuales dispongo para 
realizar mi trabajo facilitan y agilizan mi labor? Se 
encontró que el 92.4% respondieron que sí, con di-
ferencias significativas p<0.05 entre grupos (Teletra-
bajo “Sí” = 94.9%, Teletrabajo “No” = 89.5%); sin 
embargo, al consultar si el uso de estas herramientas 
provocaba fatiga después de su uso prologado 57.3% 
indicaron que sí.

Los porcentajes indicados fueron diferentes al 
analizar si las personas se encontraban de teletra-
bajo, un 62.7% de quienes se encontraban teletra-
bajando indicaron sentir fatiga física o psicológica 
después de una sesión prolongada utilizando la 
computadora y/o celular, comparado con 51.5% 
de quienes no estaban en teletrabajo.  Siendo una 
diferencia estadísticamente significativa y al realizar 
la estimación de riesgo se identificó que quienes no 
estaban bajo esa modalidad. 

Conclusiones
Se logró identificar asociaciones existentes entre la 
modalidad de Teletrabajo y otros factores psicoso-
ciales, analizando en específico la jornada de traba-
jo, la carga laboral, la claridad el rol, las relaciones 
interpersonales y el uso de herramientas tecnológi-
cas.

Al analizar la jornada laboral se encontró que 
aquellos que estaban en modalidad de teletrabajo 
extendían en mayor medida su jornada de trabajo, 
tanto en el horario de los días laborales como en 
trabajar fines de semana y/o días festivos, esto es 
congruente con otros estudios realizados, donde se 
reporta extensión de la jornada de trabajo de traba-
jadores bajo que estuvieron bajo modalidad de tele-
trabajo en la pandemia por Covid-19 (Durán & Ara-
ya, 2020; Ramos, Ramos-Galarza & Tejera, 2020). 

En cuanto a la carga laboral, se evidenció que 

los trabajadores en modalidad desde casa reportaron 
tener más dificultades con la carga laboral. Una revi-
sión sistemática realizada por Cánepa (2021) descri-
be que existen tres fuentes principales de exigencias 
que experimentan los teletrabajadores: 1) La mezcla 
de espacios y tiempos en los que se desarrolla tan-
to el trabajo como las actividades del hogar, 2) Los 
cambios en la forma en que se realiza el trabajo en 
comparación con el trabajo presencial, lo que puede 
afectar la importancia de las tareas, las interacciones 
y los roles y 3) La necesidad de adaptarse a nuevos 
roles, gestionar el uso de espacios y el tiempo, y man-
tener las relaciones en el hogar.

En ese sentido, algunos autores señalan el género 
como un factor determinante, en vista que la mujer 
suele tener mayor carga con las tareas domésticas y 
por lo tanto experimentar mayores dificultades con 
la carga laboral (Arteaga-Aguirre, Cabezas-Cartage-
na & Ramírez-Cid, 2021; Giuzio & Cancela, 2021); 
sin embargo, en el análisis realizado en la presente 
investigación, no se encontraron diferencias estadís-
ticamente significativas entre hombres y mujeres, es 
posible que el tiempo de adaptación al teletrabajo sea 
un factor relevante, como los sugiere Mozo (2020) 
al indicar en sus hallazgos al entrevistar mujeres en 
teletrabajo que, una vez adaptado y entendido el te-
letrabajo, pudieron reducir y optimizar sus jornadas 
laborales para ser más productivas.

Al indagar sobre la claridad del rol, la mayoría de 
los encuestados indicó tener claridad en las funcio-
nes, responsabilidades y objetivos; de igual manera 
la mayoría siente que logra cumplir con sus objetivos 
diarios, esta situación no tiene diferencia significa-
tiva de acuerdo al tipo de modalidad. De forma si-
milar, al indagar sobre las relaciones interpersonales 
más del 90% de los trabajadores indicó tener buenas 
o muy buenas relaciones tanto con sus jefes, como 
con sus pares y clientes.
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Además, indagó la relación familia-trabajo en 
los teletrabajadores, encontrándose que, sin impor-
tar el género, los trabajadores perciben que siem-
pre o casi siempre existe respeto por el espacio y 
tiempo de realización del trabajo por parte de sus 
familiares. A diferencia de otras investigaciones 
donde se manifiesta un conflicto trabajo-familia 
principalmente en mujeres (Jiménez-Figueroa & 
Berrios Riquelme, 2022; Martínez-Labrín, Bivort, 
Díaz & Hidalgo, 2022). Cabe mencionar que la 
relación trabajo-familia no se abordó de forma 
amplia en esta investigación y es factible hacer ma-
yores indagaciones en la población estudiada, de 
forma similar con otros factores psicosociales que 
no fueron abordados en este estudio.

Para finalizar, los teletrabajadores perciben en 
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RESUMEN
Desde tiempos prehispánicos el comercio ha sido 

parte imprescindible de las comunidades mexicanas. 
Las tiendas de abarrotes son lugares públicos don-
de los miembros de la localidad se conocen y socia-
lizan, formando parte de la costumbre o tradición 
de algunos barrios vecinales. Existen diversas va-
riables intervinientes en el entorno laboral capaces 
de provocar alteraciones en la salud, por lo que el 
objetivo de este estudio es analizar si las variables 
intervinientes influyen en el Síndrome de burnout, 
el apoyo social y la autoestima en los trabajadores 
de tiendas de abarrotes. Entre los principales resul-
tados se observa que las variables laborales asociadas 
con el Síndrome de burnout fueron: no estar satis-
fecho con su sueldo o ganancia, estrés por el sueldo 
recibido, así como tener otra tienda cerca. Asocia-
das con el apoyo social: insatisfacción con el sueldo 

o ganancia, tener cerca otra tienda de conveniencia 
y laborar en los días jueves, sábado o domingo. Las 
variables asociadas a la autoestima fueron la no satis-
facción con el sueldo o ganancia y estrés por recibir 
ese sueldo o ganancia. Las asociaciones entre apoyo 
social con el Síndrome de burnout y autoestima, re-
velaron que tener superiores o jefes se asocia con el 
apoyo objetivo familiar, el apoyo subjetivo laboral y 
el agotamiento emocional; el apoyo social subjetivo 
se asocia con la autoestima. Sin duda, el factor eco-
nómico toma relevancia al estar asociado tanto con 
la presencia del Síndrome de burnout como con el 
apoyo social y la autoestima de las y los trabajadores.

Palabras clave: Síndrome de burnout, Apoyo so-
cial, Autoestima, Trabajadores, Tiendas, Abarrotes.
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ABSTRACT
Since pre-Hispanic times, commerce has been 

an essential part of  Mexican communities. Gro-
cery stores are public places where members of  
the locality meet and socialize, forming part of  the 
custom or tradition of  some neighborhoods. There 
are several intervening variables in the work envi-
ronment capable of  causing alterations in health, 
so the objective of  this study is to analyze whether 
intervening variables influence burnout syndro-
me, social support and self-esteem in grocery store 
workers. Among the main results, it was observed 
that the work variables associated with burnout sy-
ndrome were: not being satisfied with their salary 
or earnings, stress due to the salary received, as 
well as having another store nearby. The variables 
associated with social support were: dissatisfaction 

with salary or earnings, having another convenience 
store nearby, and working on Thursdays, Saturdays 
or Sundays. The variables associated with self-esteem 
were dissatisfaction with the salary or profit and stress 
about receiving that salary or profit. The associations 
between social support with burnout syndrome and 
self-esteem revealed that having superiors or bosses 
is associated with objective family support, subjective 
work support and emotional exhaustion; subjective 
social support is associated with self-esteem. Undoub-
tedly, the economic factor becomes relevant as it is 
associated with the presence of  burnout syndrome as 
well as with the social support and self-esteem of  the 
workers.

Key words: Burnout syndrome, Social support, 
Self-esteem, Workers, Stores, Grocery.

INTRODUCCIÓN
El comercio ha sido parte imprescindible de las 

comunidades mexicanas desde tiempos prehispá-
nicos donde se practicaban distintas maneras de 
intercambio de productos, según las necesidades 
(Torres, 2002). Hernán Cortés habla en sus Cartas 
de relación sobre los mercados en distintos barrios, 
durante esta época (la conquista) llegaban embar-
caciones que transportaban víveres para luego dis-
tribuirse en ciertos establecimientos (Read, 1957 
en Torres, 2002). 

La palabra “abarrotes” comenzó a utilizarse 
cuando estos establecimientos quedaban abarrota-
dos de insumos tras la llegada de las embarcacio-
nes (Esparza, 2020). Con el paso del tiempo, estos 
lugares han ido convirtiéndose, en la mayoría de 
los casos, en lugares públicos donde los miembros 
de la localidad se conocen y socializan, llegando 

incluso a formar parte de la costumbre o tradición de 
algunos barrios vecinales (Páramo y Ramírez, 2009).

Dependiendo del enfoque, las tiendas de abarro-
tes, además de tener diferentes denominaciones o 
nombres, tienen diferentes significados. 

Para Pinilla y González (2004), son microempre-
sas familiares donde se venden, desde artículos de 
primera necesidad, hasta alimentos y productos de 
limpieza general. Botero y Jaraba (2005, en Páramo y 
Ramírez, 2009) también las describen como pequeñas 
empresas familiares, agregando además que el local 
comercial suele formar parte del domicilio familiar y 
está enfocado a la venta al por menor de productos 
que se consumen de manera masiva. 

Derivado de la competencia en el mercado, las 
tiendas de abarrotes han alcanzado ciertas clasifi-
caciones: tiendas de abarrotes clásicas, misceláneas, 
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panadería, cervecera, minimercado, frutería, supe-
rete, cigarrería, licorería, quesería, papelería, cafete-
ría, minitienda y granero (Pinilla y González, 2004; 
Ramírez y Pachón, 2004). Por otra parte, el Insti-
tuto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI), 
de acuerdo con el Sistema de Clasificación Indus-
trial de América del Norte (SCIAN), incluye en el 
Comercio al por menor las unidades dedicadas a la 
compra-venta de bienes de consumo final, siendo es-
tos las “tiendas de abarrotes y misceláneas”, donde 
se encuentran productos como: alimentos enlatados 
o envasados, jugos y néctares, bebidas gaseosas, ar-
tículos de limpieza, lácteos, dulces y frituras, carnes 
frías, vinos y licores, entre otros, para venta al públi-
co en general (INEGI, 2010).

Ahora bien, respecto a las variables, sabemos 
que de acuerdo a la relación causa-efecto se pueden 
clasificar en dependientes, independientes e intervi-
nientes. Gil-Monte (2001) ha identificado diversas 
variables intervinientes en el entorno laboral capa-
ces de provocar estrés, algunas de estas son: sobre-
carga laboral, trabajo en turnos, trato con usuarios 
problemáticos, ambigüedad de rol, falta de autono-
mía y autoridad en el trabajo, cambios tecnológicos, 
etc. La combinación de estas variables, entre otras, 
puede originar un estado de estrés laboral crónico.

Una de las consecuencias del estrés laboral cró-
nico, es el Síndrome de burnout o de quemarse 
por el trabajo. Maslach y Jackson (1986) lo definen 
como un síndrome que puede presentarse en indi-
viduos que trabajan en constante interacción con 
otras personas y lo caracterizan como un síndrome 
tridimensional, compuesto por altos niveles de can-
sancio emocional (recursos emocionales que se ago-
tan) y despersonalización (actitudes y sentimientos 
negativos hacia los clientes y compañeros), aunado 
a un sentimiento de baja realización personal (au-
toevaluación negativa y sentimientos de insatisfac-
ción con su trabajo). Posteriormente, en 1988, Pines 

y Aronson señalan que el síndrome afecta a todos 
los ámbitos laborales, producto del involucramien-
to al trabajo y situaciones emocionalmente desgas-
tantes. Actualmente la conceptualización y carac-
terización del síndrome que realizaron Maslach y 
Jackson en 1986 sigue siendo utilizada en diversos 
estudios (Marsollier, 2013, 2019; Foley y Massey, 
2020; Kyrian et al., 2020). Por otra parte, el apoyo 
social es definido (Arias y Barrón, 2008) como aque-
llas “transacciones de ayuda, de tipo emocional e in-
formal y material, que se reciben tanto de las redes 
informales, íntimas, otros grupos, comunidad global, 
incluyendo las transacciones reales, así como la per-
cepción de las mismas y la satisfacción con la ayuda 
recibida” y a su vez, puede afectar la autoestima del 
trabajador, entendida como el valor que tiene el in-
dividuo acerca de su propia vida, incluyendo aspec-
tos mentales, corporales y espirituales (Thoits, 1982 
en Aranda et al., 2015; Charoensukmongkol et al., 
2016; De Choudhury y Kiciman, 2017; Shin et al., 
2022). Contar con una adecuada red de apoyo pre-
viene y disminuye los efectos negativos en la salud 
que tiene el estrés (Aranda et al., 2013).

Derivado de lo antes expuesto, surge el objetivo 
de esta investigación, que es analizar si las variables 
intervinientes influyen en el Síndrome de burnout, el 
apoyo social y su autoestima en los trabajadores de 
las tiendas de abarrotes ubicadas en el municipio de 
Zapopan, Jalisco, México.

MATERIAL Y MÉTODOS

Tipo y diseño de estudio
El estudio es descriptivo transversal analítico, se 

focaliza en la descripción de las variables y además 
establecen asociaciones mediante la inferencia esta-
dística; en ellos  la exposición y el efecto se miden 
en simultáneo, se evalúa en un momento específico; 
útiles para la determinación de prevalencias y para 
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analizar la asociación entre variables, no infieren 
una relación causa (Cataldo et. al, 2019; Cvetko-
vic-Vega et al., 2021).

Población de estudio
El estado de Jalisco se sitúa en el occidente de 

la República Mexicana. Jalisco significa “Sobre la 
arena”, su capital es Guadalajara, pero hoy en día 
es una gran metrópoli en unión de los municipios 
de Zapopan, San Pedro Tlaquepaque, Tonalá, 
Tlajomulco de Zúñiga, El Salto, Ixtlahuacán de los 
Membrillos y Juanacatlán (Gobierno del Estado 
de Jalisco, 2023a). Zapopan, del vocablo náhuatl 
“tzapopantl”, “lugar entre zapotes o en el zapo-
tal, lugar más poblado de zapotes”, es actualmente 
catalogada como ciudad (Gobierno de Zapopan, 
2023; Gobierno del Estado de Jalisco, 2023b).

Según la Encuesta Nacional de Ocupación y 
Empleo, Nueva Edición (ENOEN) la Población 
Económicamente Activa (PEA) del país a finales 
del año 2022 fue de 60.1 millones de personas, in-
cluyendo población de 15 años y más, sobre todo 
en las actividades económicas como el comercio, 
la industria manufacturera, restaurantes y servicios 
de alojamiento (INEGI, 2023). La población en 
Zapopan en el año 2020 la constituían 1,476,491 
habitantes (IIEG, 2020), de ellos el 66.3% son po-
blación económicamente activa, es decir que 64 de 
cada 100 personas de 12 años y más son econó-
micamente activas. Para el 2021 la “Ficha Infor-
mativa de Empleo”  por el Instituto Mexicano del 
Seguro Social (IMSS) con respecto a la población 
ocupada en Zapopan y su distribución porcentual, 
relata que los trabajadores hombres en la actividad 
comercial ocupan el tercer puesto (IIEG, 2023).

De acuerdo con el Directorio Estadístico Na-
cional de Unidades Económicas (2022) del INEGI, 
en México existen 2 millones 237 mil 029 estable-
cimientos dedicados al comercio al por menor, de 

los cuales, 1 millón 66 mil 894 pertenecen a venta de 
abarrotes y alimentos. Zapopan es el segundo munici-
pio más poblado de Jalisco y el séptimo de la Repúbli-
ca Mexicana, contando con una extensión de 893.15 
km2, que representa el 1.12% del Estado de Jalisco 
(Gobierno de Zapopan, 2023). 

El objetivo o finalidad de las tiendas dentro del 
barrio, comunidad y/o el país es imprescindible. 
Aunque algunas tiendas se han visto en la necesidad 
de cerrar sus puertas debido a la pandemia del Co-
vid-19, cubren por mucho las necesidades básicas de 
sus pobladores.

 
Muestra y muestreo
En Zapopan, Jalisco, actualmente los estable-

cimientos económicos se encuentran repartidos en 
aproximadamente las 477 colonias que lo conforman 
(Heraldo, 2023). La muestra fue de 209 tiendas y/o 
trabajadores a encuestar, tomando en cuenta una pre-
valencia esperada del 20%, un IC (Índice de Confian-
za) del 95% y un error aceptable de .05. El tipo de 
muestreo fue aleatorio y por colonias hasta completar 
la muestra (Aranda et. al, 2023).

 
Instrumentos de evaluación
La batería de encuestas estaba conformada por 

cinco cuestionarios y/o instrumentos o escalas de 
evaluación: Iniciando con dos cuestionarios exprofe-
so, tanto para recabar datos sociodemográficos, como 
los de tipo laboral; en este último fueron considera-
das algunas preguntas referentes a datos importantes 
sobre la relación como trabajador y las actividades 
que realiza en la tienda, su nivel de satisfacción y al-
gunas otras cuestiones más, así como si le estresa lo 
que hace.  

El tercer instrumento, la escala de valoración de 
“Maslach Burnout Inventory (MBI)” (Maslach y Jac-
kson, 1981), es actualmente el instrumento utilizado 
con mayor frecuencia para medir el Síndrome de bur-
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nout, en donde conceptualizan al Síndrome de bur-
nout por sentimientos de agotamiento emocional, 
despersonalización y baja realización personal en el 
trabajo, que posteriormente llegaría a formar las tres 
dimensiones, factores o subescalas del Síndrome de 
burnout. Originalmente el instrumento fue elabora-
do para profesionales de la salud, estaba constitui-
do por 25 ítems distribuidos en cuatro escalas y los 
cuales eran valorados mediante dos formas: una de 
frecuencia y otra de intensidad (Maslach y Jackson, 
1981). Como resultado de su factorización, el cues-
tionario queda con 22 ítems distribuidos en las tres 
dimensiones o factores ya mencionados, en donde ya 
contestada la encuesta, se suman los ítems de acuer-
do a la dimensión, las dos primeras son positivas y la 
última se considera negativa. Las puntuaciones de 
los sujetos para el MBI se calificaron en base a la 
norma americana y adaptación catalana, determi-
nando las categorías de bajo, medio y alto para cada 
una de las dimensiones: para Agotamiento Emocio-
nal (EE) tener > 27 puntos es estar en un nivel alto 
(alta presencia del síndrome o altos sentimientos de 
quemarse), de 17-26 puntos nivel medio (regular 
presencia) y de 0-16 nivel bajo (baja presencia); para 
Despersonalización (D) ubicarse en  > 14 puntos es 
estar en el nivel alto, de 9-13 en medio y de 0-8 en 
bajo; para Baja realización en el trabajo (FRP) tener 
<30 es estar en el nivel alto, de 36-31 en el medio y 
de 48-37 puntos en el nivel  bajo.

Gil-Monte y Peiró (1997) ya demostraban los 
valores de validación para cada dimensión, consi-
derándolas aceptables, con una muestra de 11,000 
sujetos de diferentes profesiones como policías, en-
fermeras, médicos, auxiliares de clínica, maestros, 
trabajadores sociales. Aranda et. Al (2010) obtuvie-
ron para este instrumento un alfa de Cronbach de 
0.623 y una varianza total de 36.95 en una pobla-
ción de 875 agentes de tránsito mexicanos.

 

Análisis estadístico
Las variables intervinientes son aquellas que se 

encuentran vinculadas tanto a la variable dependien-
te como a la variable independiente produciendo un 
efecto en la relación causa efecto entre las primeras 
dos variables, pudiendo alterar e influir los valores 
de la variable dependiente. También se les han de-
nominado como variables extrañas, puesto que no 
se prevén en la investigación (Cauas, 2015; Núñez, 
2007). Los análisis estadísticos fueron de dos tipos: 
el descriptivo para obtener frecuencias, porcentajes, 
promedios y prevalencias y los inferenciales para 
conseguir asociaciones significativas determinando 
el Factor de Riesgo (OR mayor a uno), el Intervalo 
de Confianza (IC 95%) y la chi cuadrada (p igual o 
menor a 0.05). Se empleó para ello el paquete esta-
dístico para ciencias sociales SPSS (versión 18).  

Aspectos éticos
Se incluyó la carta de consentimiento informado 

firmando su participación voluntaria en el estudio, 
recalcando el objetivo y la meta del mismo, que no 
se tomaría represalia alguna por su decisión de parti-
cipar, que el uso y la difusión de la información sería 
anónima y que en el momento que ellos resolvieran 
podrían alejarse del proyecto. Se considera a esta in-
vestigación como Riesgo I según la Ley General de 
Salud en Materia de Investigación para la Salud en 
México (2014), en su Artículo 17. 

RESULTADOS
Según la muestra, los trabajadores encuestados 

de las tiendas de abarrotes del municipio de Zapo-
pan en Jalisco fueron 209, de los cuales, laboraban 
en ellas 111 mujeres representando un 53.1% de la 
población en estudio; el promedio de edad fue de 
39.6 años; 43.5% solteros y 37.3% casados; la ma-
yoría refirieron haber terminado la escolaridad de 
primaria, seguida por la secundaria y la preparatoria 
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(tabla 1).
Con respecto a datos laborales (tabla 2) el pro-

medio de antigüedad laboral fue de 8.3 años; la 
mayoría dijo trabajar un turno mixto (la tienda se 
abre todo el día) desde 15 horas a la semana como 
mínimo hasta 119 como máximo; realmente la 
mayoría de las tiendas y/o trabajadores abrían la 
tienda todos los días sobre todo los martes, viernes 
y miércoles. 

Otra serie de preguntas fueron solicitadas a los 
trabajadores de las tiendas como parte de los datos 
laborales, sus resultados son los siguientes: en cuan-
to a si estaban satisfechos con su sueldo o ganancia 
económica la mayoría reportó que no (23.9%); si le 
estresaba recibir ese sueldo o ganancia económica 
40.2% dijo que sí; si tenía cercana su tienda algu-
na otra tienda de abarrotes 93.3% manifestó que 
sí pero que eso no les estresa (93.8%); que si exis-
tía una tienda de conveniencia cercana su tienda 
91.3% declaró que sí y sólo al 7.7% le provocaba 
estrés; por último se les preguntó si tenían algún 
otro empleo contestando que sí un 12% de la po-
blación, laborando como estilista o como niñera o 
en otros negocios familiares.

Las prevalencias por dimensiones del síndro-
me oscilaron desde un 38.8% para agotamiento 
emocional, 46.4% para baja realización y 16.7% 
para despersonalización. La prevalencia para todo 
el Síndrome tomando en cuenta tener ubicada al 
menos una dimensión en nivel alto o medio fue del 
68.4%. 

En la tabla 3 sobre datos de asociación signifi-
cativa entre variables intervinientes, Síndrome de 
burnout, apoyo social y autoestima, se observaron 
diversos factores de riesgo como: el no estar satis-
fecho y sentirse estresado por recibir ese sueldo o 
ganancia económica, tener cerca de su tienda otra 
tienda de abarrotes o de conveniencia así como 
tener otro empleo con algunas de las dimensiones 

del síndrome o con la globalidad del síndrome. Esas 
mismas variables intervinientes anteriores así como 
trabajar en sábado y domingo mostraron ser factor 
de riesgo hacia el apoyo social subjetivo, es decir con 
el nivel de satisfacción que siente o percibe de su red 
de apoyo familiar y/o laboral; contrario a trabajar en 
jueves que se asoció de manera significativa con la red 
objetiva familiar, es decir con el contacto y frecuencia 
con que ve a su red familiar. Además el sentirse no sa-
tisfecho y estresado por recibir ese sueldo o ganancia 
económica deteriora la autoestima del trabajador.

Las asociaciones entre el apoyo social con el  Sín-
drome de burnout y la autoestima revelaron que te-
ner superiores o jefes en el trabajo se asoció con la 
frecuencia de contacto con la que ve a su red de apo-
yo familiar, con el grado de satisfacción que siente 
y percibe de esa red así como con la dimensión de 
agotamiento emocional; por su parte, el apoyo sub-
jetivo laboral se asoció de manera significativa con 
la dimensión despersonalización y la familiar con la 
autoestima; por último, ambas redes de apoyo laboral 
y familiar subjetivas también se asociaron con la au-
toestima (tabla 4).

Los análisis entre el Síndrome de burnout y la au-
toestima no mostraron datos de asociación significa-
tiva. 
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DISCUSIÓN

Con respecto a los resultados procedidos en el 
presente trabajo y comparándolos con otros estu-
dios existentes en la literatura se coteja que Hilario 
y Rondon (2017) en trabajadores de ferretería, en-
contraron que el 70% de su población en estudio 
se encuentra en desacuerdo con su salario, más del 
doble que lo encontrado en este estudio, donde 
apenas el 23.9% manifiesta sentirse insatisfecho, 
y cercano a lo encontrado en las tiendas de los 
municipios de Mexticacán (26.7%), Guadalajara 
(34.3%) y Tala (34.7%) (Aranda et al., 2021).

Sobre las cifras del Síndrome de burnout, Pare-
des (2013) reporta un 62.5% de presencia del sín-
drome en los dueños de microempresas familiares, 
datos similares a lo aquí reportado (68.4%), pero 
excesivamente diferentes a los reportados por Ra-
mírez (2018) en trabajadores de supermercado, en 
el que encontró un 8.77% de prevalencia. Compa-
rando con otros estudios de tiendas de abarrotes en 
Jalisco, en Guadalajara se encontró presencia del 
síndrome en el 64.2% de los encuestados, mientras 
que en Tala un 53% y en Mexticacán 75.6%, supe-
rando a los municipios de la Zona Metropolitana 
(Aranda et al., 2018; 2021).

En esta población se registró una presencia de 
agotamiento emocional en el 38.8%, cercano a este 
porcentaje, Zapata y Chancafe (2018), reportan 
40.3% de agotamiento emocional en vendedores 
de abarrotes. Aranda et al. (2021), reportan 52.9% 
de agotamiento emocional en trabajadores de tien-
das de abarrotes en Guadalajara, 50.3% en Tala 
y 62.2% en el municipio de Mexticacán, mientras 
que Paredes (2013), encontró un 67.5% en mi-
croempresas familiares de Yucatán (niveles medio y 
alto). Este mismo estudio, obtuvo 92.5% en niveles 
de riesgo en la dimensión de despersonalización, 
mientras que nuestros resultados muestran una 

presencia de 16.7% en niveles de riesgo de la misma 
dimensión e igualmente más cercano al porcentaje de 
Zapata y Chancafe (2018), con 18.1%. En cuanto a 
la baja realización personal, se encontró que, 46.4% 
de los trabajadores de tiendas de abarrotes en Zapo-
pan se encuentran en riesgo, cercano a la población 
de Mexticacán con 40% y superior a los municipios 
de Guadalajara (31.1%) y Tala (12.9%) (Aranda et al., 
2021).

De las asociaciones reportadas en la población de 
estudio entre las dimensiones del síndrome, se mues-
tra al agotamiento emocional con la insatisfacción 
con el sueldo o ganancia, coincidiendo con Aranda 
et al., (2021) respecto a los trabajadores de tiendas de 
abarrotes en el municipio de Guadalajara, donde la 
mayoría de los ítems de esta dimensión se asociaron 
con no estar satisfecho con el sueldo o ganancia. A su 
vez, esta variable se encuentra asociada con la presen-
cia del síndrome de burnout, tanto en esta población 
como en lo reportado por Aranda et al., en tiendas de 
abarrotes de Guadalajara en 2018. Este estudio coin-
cide en cuanto a la asociación entre tener estrés por 
el sueldo o ganancia y la dimensión de agotamiento 
emocional.

En cuanto al apoyo social, el apoyo subjetivo labo-
ral se asoció con la dimensión de despersonalización, 
misma que también fue reportada por Caravaca-Sán-
chez et al. (2022) en trabajadores sociales y Charoen-
sukmongkol et al. (2016), donde el apoyo de los pares 
en el trabajo se asoció a la despersonalización, ade-
más de con el agotamiento emocional. De igual ma-
nera, coinciden los resultados en la asociación entre la 
existencia de supervisores o jefes con el agotamiento 
emocional (Charoensukmongkol et al., 2016). Así mis-
mo, Avedaño et al. (2009) reportan que, en general, la 
percepción de apoyo recibido influye en la presencia 
de las diferentes dimensiones del síndrome de burnout 
y particularmente, existe una relación entre el apoyo 
recibido de los superiores con la despersonalización, 
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datos encontrados en personal de psiquiatría.
No se encontraron asociaciones estadísticas en-

tre el Síndrome de burnout y la autoestima, igual 
que en el estudio de López et al. (2015) en personal 
de penitenciaría y contrario a lo reportado en traba-
jadores de tiendas de abarrotes en el municipio de 
Mexticacán (Aranda et al., 2021b), agentes de tránsi-
to (Aranda et al., 2010) y en médicos (Contreras-Ca-
marena,2021), donde estas dos variables muestran 
asociaciones significativas. Por otra parte, la variable 
autoestima sí se encontró asociada al apoyo subjeti-
vo de manera global (familiar y laboral), asociación 
encontrada también en el estudio de Mexticacán 
(Aranda et al., 2021b).

Finalmente, atendiendo al objetivo del presen-
te estudio, se concluye que existen variables inter-
vinientes de origen laboral (la no satisfacción y el 
estrés por el sueldo o ganancia que reciben, tener 
cerca otra tienda de abarrotes o de conveniencia a 
la suya, así como tener otro empleo), que influyen 
en la presencia del Síndrome de burnout. Se con-
cluye además que estas mismas variables y el día de 
la semana que más se labora o que más permane-
ce abierta la tienda son capaces de intervenir con el 
apoyo social familiar (pareja o cónyuge, hijos, fami-
liares y amigos) o laboral (superiores/jefes, compa-
ñeros de trabajo y subordinados) sea este apoyo ob-
jetivo (frecuencia de contacto con su interacción) o 
subjetivo (nivel de satisfacción con su interacciones), 
y que, la no satisfacción con el sueldo o ganancia 
y el estrés por recibir ese sueldo se interpone con 
la autoestima de los trabajadores. Ahora bien, otras 
variables que influyen en las dimensiones del Sín-
drome de burnout, el apoyo social y la autoestima 
de los trabajadores fueron el tener superiores (jefes) 
con el apoyo objetivo familiar y subjetivo laboral, así 
como con el agotamiento emocional; el apoyo subje-
tivo laboral con despersonalización y el familiar con 
la autoestima. Los apoyos sociales familiares y labo-

rales en cuanto al nivel de satisfacción con su red de 
apoyo demostraron su influencia ante la autoestima.
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Diseño e implementación del Sistema Institucional de Seguridad, Salud y 
Medio Ambiente de trabajo (SISSMA) en una universidad pública

Sandra Margarita Rubio Avila

Resumen
 En el presente trabajo de investigación, se es-

tablecen los criterios y estructura para el diseño e 
implementación de un sistema de gestión de segu-
ridad, salud y medio ambiente de trabajo para una 
institución universitaria de educación superior pú-
blica en México. Como fundamento teórico para 
la elaboración de esta investigación se trabajó con 
los conceptos de salud ocupacional, riesgos de segu-
ridad en el trabajo, y los lineamientos normativos 
para la seguridad e higiene de los centros de traba-

jo. Como resultado de esta investigación se aporta 
al sector universitario y a la sociedad en general la 
estructura operativa, y un programa para el diseño 
e implementación del Sistema Institucional de Segu-
ridad, Salud y Medio Ambiente de la Universidad 
Pública de Jalisco, México.

Palabras claves: Educación superior, riesgos la-
borales, salud ocupacional, sistema de gestión.

Problema de Investigación
El pasado 11 de julio de 2022 la Organización In-
ternacional del Trabajo (OIT) emitió la Resolución 
sobre la inclusión de un entorno de trabajo seguro y 
saludable como un principio y derecho fundamen-
tal en el trabajo; corresponde a los países miembros 
establecer normatividad, políticas y estrategias para 
respetar, promover e impulsar el nuevo principio 
(OIT, 2022).

Para gestionar los entornos de trabajo seguros 
y saludables se precisa hacer referencia al concep-
to de la salud ocupacional; entendida como “[…] 
el conjunto de actividades de salud dirigidas hacia 

la promoción de la calidad de vida de los trabaja-
dores, diagnóstico precoz y tratamiento oportuno” 
(Álvarez, 2011.Pág. 19). La salud ocupacional es una 
actividad multidisciplinar que promueve y mantiene 
el bienestar físico, mental y social de las personas tra-
bajadoras a través de la vigilancia de las condiciones 
de trabajo para adaptar los procesos de trabajo al ser 
humano.

Las dependencias de gobierno en México res-
ponsables de la salud ocupacional son la Secretaría 
de Salud, la Secretaría del Trabajo y Previsión So-
cial, el Instituto de Mexicano del Seguro Social, en-
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tre otras; mismas que vigilan el cumplimiento de 
los derechos laborales de las personas trabajadoras 
y sus familias para contribuir a fortalecer la justicia 
social en nuestro país.

La legislación relacionada con la salud ocupa-
cional es de vital importancia debido al tiempo y 
recursos que las personas destinan para llevar a 
cabo las actividades que les aportan los recursos 
pecuniarios y permiten la satisfacción de sus dere-
chos económicos, sociales y culturales indispensa-
bles para fortalecer su dignidad y calidad de vida.

En la Declaración Universal de los Derechos 
Humanos, los artículos 22 y 23 manifiestan el dere-
cho de toda persona a un trabajo digno remunera-
do, de tal manera que, al ser un Derecho Humano 
Universal es de alta relevancia su estudio y aborda-
je científico (Gómez, 2013).

Respecto a los ordenamientos legales interna-
cionales la OIT, agencia tripartita de la Organiza-
ción de las Naciones Unidas (ONU) conformada 
por gobiernos, personas empleadoras y personas 
trabajadoras, emite recomendaciones a los países 
miembros que pueden ser ratificadas por los mis-
mos. En el caso de México se han ratificado el 
C155 Convenio sobre la Seguridad y Salud de los 
trabajadores, 191. C161 Convenio sobre los Ser-
vicios de Salud en el Trabajo, 1985, entre otros; 
mismos que motivan a los países miembros para 
tomar la responsabilidad de diseñar e implementar 
políticas públicas que beneficien a las personas tra-
bajadoras (OIT, s/f).

En cuanto al marco normativo en México, la 
Constitución Política de los Estados Unidos Mexi-
canos establece el derecho a la protección de la 
salud, al trabajo digno y socialmente útil. La Ley 
Federal del Trabajo establece que el trabajo digno 
o decente es aquel en el que se respeta planamente 
la dignidad humana del trabajador y que el trabajo 
es un derecho y un deber social. La Ley General de 

Salud, aborda la promoción de la salud en el contexto 
de trabajo y resalta la responsabilidad de los centros 
de trabajo para atender la normatividad en materia 
de seguridad y salud en el trabajo. Por su parte el Re-
glamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo 
faculta a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
para que a través de la Ley de Infraestructura de Ca-
lidad emita las Normas Oficiales Mexicanas que es-
pecifican el qué y cómo deben atender los diferentes 
temas de seguridad, salud y   medio ambiente de tra-
bajo en las organizaciones. (Pérez, 2018).

El trabajo y los sistemas de gestión
El significado del trabajo ha tenido varias orientacio-
nes en el transcurso de la historia, desde considerarse 
un castigo divino, una forma de torturar a las per-
sonas, una oportunidad social, hasta transformase en 
“vivo” para aportar satisfactores emocionales, físicos 
y materiales y así convertirse en una oportunidad 
para el desarrollo humano (Antunes, 2003; Antunes, 
2013; Uribe, 2016; Chiavenato, 2017). El enfoque sa-
lutogénico en el trabajo ha sido abordado por varios 
investigadores, que postulan ambientes ocupacionales 
que generan desarrollo y bienestar para las personas 
trabajadoras (Cobos, 2022; Csikszentmihalyi, 1996).

Para generar ambientes organizacionales saluda-
ble las diferentes instituciones han desarrollado sis-
temas de gestión de seguridad y salud en el trabajo. 
Como ejemplo podemos destacar el modelo de la Se-
cretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) deno-
minado Programa de Autogestión de Seguridad y Sa-
lud en el Trabajo (PASST) y el modelo de seguridad 
desarrollado por el Instituto Mexicano del Seguro 
Social (IMSS) llamado Entornos Laborables Seguros 
y Saludables (ELSSA). 

El PASST es un sistema de gestión diseñado para 
promover la seguridad y salud laboral en las empre-
sas. Este programa se basa en la participación activa 
de las personas empleadoras y las personas trabajado-
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ras en la identificación, evaluación y control de los 
riesgos laborales presentes en el entorno de trabajo.

Su objetivo principal es fomentar una cultura 
de prevención y promover la adopción de medidas 
efectivas para prevenir accidentes laborales y enfer-
medades ocupacionales. A través de la autogestión, 
se busca empoderar a las organizaciones para que 
sean responsables de su propia seguridad y salud en 
el trabajo, en lugar de depender exclusivamente de 
la supervisión externa.

El PASST se basa en los siguientes principios:
1. Identificación y evaluación de riesgos: Las 

empresas deben llevar a cabo una identificación 
exhaustiva de los riesgos laborales presentes en sus 
instalaciones, actividades y procesos. Esto implica 
realizar evaluaciones de riesgos para determinar la 
probabilidad y gravedad de los posibles accidentes o 
enfermedades.

2. Implementación de medidas preventivas: 
Una vez identificados los riesgos, es necesario tomar 
acciones para controlarlos y minimizarlos. Esto pue-
de incluir la implementación de medidas técnicas, 
administrativas y de protección personal, así como la 
creación de políticas y procedimientos internos para 
garantizar la seguridad y salud de los trabajadores.

3. Capacitación y participación de los traba-
jadores: Es fundamental que los trabajadores estén 
capacitados y conscientes de los riesgos a los que 
se enfrentan en su entorno laboral. Además, deben 
participar activamente en la identificación de riesgos 
y en la propuesta de soluciones. La participación de 
los trabajadores también implica fomentar una co-
municación efectiva y una cultura de seguridad en la 
empresa.

4. Mejora continua: El PASST promueve la im-
plementación de un ciclo de mejora continua en ma-
teria de seguridad y salud en el trabajo. Esto implica 
la revisión periódica de los procesos, la evaluación 
de la efectividad de las medidas implementadas y la 

implementación de acciones correctivas cuando sea 
necesario.

Al adoptar el PASST, las empresas pueden me-
jorar su desempeño en seguridad y salud laboral, 
reducir los accidentes y enfermedades relacionados 
con el trabajo, y crear un entorno laboral más seguro 
y saludable para sus empleados. Además, el progra-
ma puede contribuir a cumplir con las normativas 
y regulaciones aplicables en materia de seguridad y 
salud en el trabajo (STPS, s/f).

En relación al Programa ELSSA, el IMSS imple-
menta diversas acciones para fomentar la creación 
de entornos seguros y saludables en los centros de 
trabajo. Estas acciones se enfocan en prevenir ac-
cidentes laborales, enfermedades ocupacionales y 
promover el bienestar general de los trabajadores. A 
continuación, se describen algunas de las acciones 
que realiza el IMSS en este sentido:

• Asesoría y capacitación: El IMSS brinda 
asesoría y capacitación a las empresas en materia de 
seguridad y salud en el trabajo. Esto incluye propor-
cionar información sobre los riesgos laborales, las 
medidas preventivas, el uso adecuado de equipos de 
protección personal, y la implementación de políti-
cas y procedimientos internos. El objetivo es mejorar 
el conocimiento de los empleadores y trabajadores 
para que puedan tomar acciones efectivas en la pre-
vención de riesgos.

• Inspecciones y auditorías: El IMSS realiza 
inspecciones y auditorías en los centros de trabajo 
para verificar el cumplimiento de las normas y re-
gulaciones en materia de seguridad y salud. Durante 
estas visitas, se evalúan las condiciones de trabajo, se 
identifican los riesgos presentes y se proponen reco-
mendaciones para corregir deficiencias y promover 
la mejora continua.

• Programas de prevención: El IMSS imple-
menta programas de prevención de riesgos laborales 
dirigidos a sectores específicos o actividades labora-
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les particulares. Estos programas incluyen la difu-
sión de información sobre los riesgos asociados, la 
promoción de medidas preventivas, la detección 
temprana de enfermedades ocupacionales y el se-
guimiento de los trabajadores expuestos a riesgos 
específicos.

• Vigilancia epidemiológica: El IMSS reali-
za una vigilancia epidemiológica de enfermedades 
ocupacionales, lo que implica la detección, notifi-
cación y seguimiento de estas enfermedades. Esta 
vigilancia permite identificar los riesgos laborales 
asociados y establecer medidas de prevención ade-
cuadas.

• Promoción de estilos de vida saludables: El 
IMSS promueve la adopción de estilos de vida sa-
ludables entre los trabajadores, lo que incluye la 
promoción de la actividad física, la alimentación 
saludable, la prevención de adicciones y la aten-
ción integral a la salud. Estas acciones contribuyen 
a crear entornos laborales más saludables y a redu-
cir los factores de riesgo asociados con enfermeda-
des crónicas.

Estas son solo algunas de las acciones que el 
IMSS realiza para fomentar entornos seguros y sa-
ludables en los centros de trabajo. El objetivo prin-
cipal es prevenir accidentes y enfermedades rela-
cionadas con el trabajo, mejorar la calidad de vida 
de los trabajadores y promover la productividad 
y competitividad de las empresas. Es importante 
destacar que estas acciones se llevan a cabo en co-
laboración con las personas empleadoras, las per-
sonas trabajadoras y otras entidades relacionadas 
con la seguridad y salud en el trabajo (IMSS, s/f)

En otro orden de ideas y para dar un contexto 
al lector sobre la universidad pública del estado de 
Jalisco, México donde se llevó a cabo el presente 
trabajo, se mencionará que se trata de una institu-
ción de educación superior bicentenaria, ubicada 
en el occidente de México, siendo la segunda uni-

versidad pública del país respecto al número de per-
sonas que integran su comunidad y número de pro-
gramas académicos; cuenta con 233 programas de 
posgrado, 130 programas de licenciaturas y 31 pro-
gramas de bachillerato; con una población de estu-
diantes de 329 mil 641 personas y 28 mil 236 personas 
trabajadoras; además de tener 16 centros universita-
rios y 175 escuelas preparatorias en todo el territorio 
del estado de Jalisco. Al tratarse de una comunidad 
tan grande el diseño e implementación del Sistema 
Institucional de Seguridad, Salud y Medio Ambiente 
ha sido un reto para la Coordinación General de Re-
cursos Humanos, instancia responsable de la gestión 
integral del talento humano de la institución. Cabe 
mencionar que el Sistema Institucional de Seguridad, 
Salud y Medio Ambiente (SISSMA) ha sido un pro-
grama diseñado desde el contexto institucional para 
atender las necesidades específicas y características de 
la comunidad y evita pretender la comparación con 
sistemas de aplicación genérica o general para las di-
ferentes empresas de nuestro país.

Con base en las consideraciones anteriores se 
plantea la siguiente pregunta de investigación ¿Cuáles 
son los elementos del Sistema Institucional de Seguri-
dad, Salud y Medio Ambiente de trabajo apropiados 
para la institución específica? 

El objetivo general del presente trabajo es definir 
los elementos apropiados para el diseño e implemen-
tación de un sistema de gestión de seguridad, salud 
y medio ambiente del trabajo para una instrucción 
pública de educación superior.

Marco Teórico
I. Sistemas de gestión
Los sistemas de gestión se basan en una serie de 

fundamentos y principios que proporcionan un mar-
co sólido para su implementación efectiva. Estos 
fundamentos y principios son aplicables a diversos 
sistemas de gestión, como el sistema de gestión de 
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calidad, el sistema de gestión ambiental, el sistema 
de gestión de seguridad y salud en el trabajo, entre 
otros. A continuación, se describen los principios y 
fundamentos más comunes:

• Enfoque basado en procesos: Los sistemas de 
gestión se basan en la comprensión y el enfoque de 
los procesos dentro de una organización. Esto impli-
ca identificar, secuenciar e interrelacionar los pro-
cesos para lograr los resultados deseados de manera 
eficiente y efectiva.

• Enfoque al cliente: Los sistemas de gestión 
se centran en la satisfacción del cliente. Esto implica 
identificar, comprender y cumplir con los requisitos y 
expectativas del cliente o usuario, brindar productos 
y servicios de calidad que satisfagan sus necesidades 
y buscar continuamente su satisfacción y fidelidad.

• Liderazgo y compromiso: Los líderes de una 
organización son responsables de establecer la vi-
sión, la política y los objetivos del sistema de gestión. 
Además, deben demostrar un compromiso sólido 
y proporcionar los recursos necesarios para imple-
mentar y mantener el sistema de gestión.

• Enfoque basado en evidencia: Los sistemas 
de gestión se basan en la toma de decisiones funda-
mentada en datos y evidencias objetivas. Esto impli-
ca recopilar y analizar información relevante para 
evaluar el desempeño, identificar áreas de mejora y 
tomar acciones basadas en hechos.

• Mejora continua: Los sistemas de gestión 
promueven la mejora continua de los procesos, pro-
ductos y servicios. Esto implica establecer objetivos 
de mejora, implementar acciones correctivas y pre-
ventivas, medir el desempeño y revisar regularmente 
el sistema para garantizar su efectividad y eficiencia.

• Participación del personal: Los sistemas de 
gestión fomentan la participación activa y el empo-
deramiento del personal en todos los niveles de la or-
ganización. Esto implica involucrar a los empleados 
en la toma de decisiones, promover la capacitación y 

el desarrollo, y fomentar la comunicación y el traba-
jo en equipo.

• Enfoque sistemático: Los sistemas de gestión 
consideran a la organización como un sistema inte-
rrelacionado de procesos. Esto implica comprender 
las interacciones entre los diferentes elementos del 
sistema, establecer conexiones y asegurar una coor-
dinación efectiva para lograr los objetivos globales.

Estos fundamentos y principios proporcionan 
una base sólida para el diseño, implementación y 
mejora de los sistemas de gestión en diferentes áreas. 
Al aplicar estos principios, las organizaciones pue-
den lograr una mayor eficiencia, calidad, seguridad 
y sostenibilidad en sus operaciones y alcanzar sus 
objetivos estratégicos de manera efectiva (AENOR, 
2019; Otero et. al, 2013).

El diseño de un sistema de gestión eficaz implica 
una serie de pasos o etapas clave que deben seguir-
se. A continuación, se enumeran los pasos generales 
para diseñar un sistema de gestión:

Artículo Original
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II. Seguridad y salud en el trabajo
Como se ha mencionado anteriormente la seguridad y salud en el trabajo es una actividad multidisci-

plinaria cuyo objetivo es la promoción y mantenimiento de condiciones de trabajo seguras y saludables, sin 
embargo, cuenta con diferentes modelos que son ajustables a los objetivos de la organización en la que se 
diseñe e implemente el sistema y responde a los intereses, cultura y características de la misma.
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III. Diseño e implementación

El diseño de un sistema de gestión se refiere al 
proceso de planificación y creación de un marco 
estructurado y coherente que permita a una orga-
nización establecer y alcanzar sus objetivos en una 
determinada área. Implica la identificación de los 
elementos clave del sistema, la definición de políti-
cas y procedimientos, la asignación de responsabi-
lidades y la integración de los procesos necesarios 
para lograr los resultados deseados. El diseño del 
sistema de gestión se basa en los requisitos y es-
tándares aplicables, así como en las necesidades y 
características específicas de la organización.

La implementación de un sistema de gestión se 
refiere a la ejecución y puesta en práctica de todas 
las actividades y procesos planificados durante la 
etapa de diseño. Implica la aplicación de políticas 
y procedimientos, la asignación de recursos, la ca-
pacitación del personal, la comunicación interna, 
el establecimiento de indicadores de desempeño y 
la integración del sistema en las operaciones dia-
rias de la organización. La implementación busca 
asegurar que el sistema de gestión se lleve a cabo 
de manera efectiva y eficiente, y que se logren los 
objetivos y metas establecidos. Además, incluye la 
realización de seguimiento y revisiones periódicas 
para evaluar su funcionamiento y realizar ajustes y 
mejoras cuando sea necesario (Cantú, 2011).

Objetivos: Diseñar e implementar un sistema 
de gestión institucional de seguridad, salud y me-
dio ambiente de trabajo en una institución pública 
de educación superior.

Metodología: Para el desarrollo de este trabajo 
de investigación se analizó como objeto de estudio 
la Institución de Educación Superior involucrada y 
se tomaron como referentes los lineamientos nor-
mativos internacionales y nacionales en el tema de 
seguridad, salud y medio ambiente en el trabajo, lo 

que conllevó a establecer el mapa de procesos (Figura 
2). La propuesta en términos de estructura operati-
va y el programa para la implementación del sistema 
de gestión de seguridad, salud y medio ambiente de 
trabajo en los centros de trabajo y el plan para la im-
plementación del sistema, relacionados con las acti-
vidades y responsables que permitan a la institución 
universitaria cumplir con la normativa nacional en 
materia de seguridad y salud en el trabajo.

Respecto al método para realizar el presente tra-
bajo se utilizó el análisis racional, que posibilitó la 
construcción del diseño y la programación para la im-
plementación del mismo. De acuerdo a Rivera, 2011, 
al análisis racional es un proceso de evaluación basa-
da en la lógica y la razón donde de manera sistemá-
tica y objetiva se examina la información disponible, 
se identifica las alternativas viables y se selecciona la 
opción más favorable o racional.

El análisis racional fue fundamentado y validado 
en las experiencias y práctica de los alumnos del doc-
torado en Ciencias de la Salud Ocupacional de una 
universidad pública, en el acompañamiento y direc-
cionamiento de procesos de diseño e implementación 
de sistemas de gestión y diseño e implementación de 
sistemas de gestión de la calidad realizado por la au-
tora en diferentes oficinas de la Institución de Educa-
ción Superior.

Resultados logrados y/o esperados: 
Con el propósito de dar respuesta a los interro-

gantes de esta investigación se estudió y analizó la 
historia, cultura y documentos estratégicos de la ins-
titución, la normatividad internacional y nacional 
respecto a la seguridad y salud en el trabajo y se revi-
saron las experiencias en el diseño e implementación 
de sistemas de gestión. Como resultado, se realizó el 
diseño ejecutivo del proyecto para la presentación a 
la alta dirección para su autorización, en esta primera 
etapa se identificaron objetivo, metas y recursos del 
proyecto. Se analizó la normativa y lineamientos de 
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observancia obligatoria en el rubro de seguridad y salud ocupacional, así como los sistemas de gestión.
En la figura 2 se muestran los elementos del sistema institucional de seguridad y salud y su interrelación 

entre los procesos.

De esta manera, con la estructura asociada al sistema de gestión de seguridad, salud y medio ambiente 
de trabajo, los diferentes procesos se interrelacionan teniendo como entrada las personas trabajadoras de la 
institución y como salida del macro proceso a las mismas personas trabajadoras seguras, sanas y con cuidado 
de su medio ambiente de trabajo.

Diseño e implementación del Sistema de Gestión de Seguridad, Salud y Medio Ambiente:
A continuación, se presentan un conjunto de actividades asociadas con el diseño e implementación de 

un sistema de gestión de seguridad, salud y medio ambiente de trabajo para una institución pública de edu-
cación superior con una plantilla de un poco más de 28 mil personas.

Se decidió por utilizar el modelo de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), se definie-
ron como procesos de realización o principales a los procesos de diagnóstico, atención primaria de seguri-
dad, salud y medio ambiente de trabajo, educación para la salud y vinculación estratégica del sistema con 
proveedores externos de servicios de seguridad en el trabajo y salud.

Artículo Original
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Los procesos estratégicos son el que evidencia el compromiso de la alta dirección y la medición, análisis 
y mejora del mismo sistema. Los procesos de apoyo con el de gestión de recursos humanos y gestión de in-
fraestructura y tecnología.

Se identificaron como partes interesadas del sistema a los siguientes roles:

En el centro se encuentra la persona trabajadora universitaria y a su alrededor convergen los alumnos, 
funcionarios o alta dirección, prestadores de servicio social, soporte técnico, otras personas trabajadoras y 
proveedores externos de servicios de seguridad y salud en el trabajo. De cada uno de los grupos se definieron 
las necesidades y expectativas en el tema de seguridad, salud y medio ambiente de trabajo

Se realizó una presentación ejecutiva con los principales objetivos y las metas en los siguientes meses 
para presentar a la alta dirección y obtener la autorización de llevar a cabo el proyecto. Se tuvo muy buen 
recibimiento por la alta dirección y en las semanas siguientes a la aprobación del proyecto, se llevó a cabo 
una reunión de trabajo con un equipo multidisciplinar para el diseño e implementación del sistema.
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Análisis del contexto:
La Institución de educación superior donde se llevó a cabo el presente proyecto tiene más de 150 sedes o 

centros de trabajo distribuidos en poco más del 4% de la superficie del país de acuerdo al Instituto Nacional 
de Estadística y Geografía (INEGI, 2023).Como el lector comprenderá el reto de diseñar un sistema de ges-
tión que cumpla con las expectativas de las partes interesadas, el cumplimiento de los requisitos normativos y 
cultura y sub culturas de cada centro de trabajo, es alto; sin embargo, también se identificó una oportunidad 
en la red universitaria. La Red Universitaria es una organización administrativa y operativa de las entidades 
universitarias conformada por órganos de gobierno, centros universitarios, el sistema de educación media 
superior y las dependencias de la administración general.

Artículo Original
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Para la atención de todos los centros de trabajo 
se hizo la propuesta de abordar el tema de seguri-
dad y salud en el trabajo a través de la estrategia 
de conformar grupos de trabajo en cada centro de 
trabajo, donde se capacitó, instruyo y formalizó la 
ejecución de los procesos principales del mapa de 
procesos y los procesos estratégicos y de apoyo se 
atendió desde la administración general a través 
del área responsable de la gestión de capital hu-
mano.

Diseñar el Sistema
En la primera acción para el diseño se revisa-

ron los requisitos legales y normativos aplicables de 

acuerdo a los procesos de trabajo que se llevan a cabo 
en cada uno de los centros de trabajo. Para lo anterior 
se hizo necesario conocer la red universitaria. Se uti-
lizaron algunos listados y herramientas tecnológicas 
para identificar los requisitos normativos que cada 
centro de trabajo debe cumplir.

Se decidió que el alcance del sistema sería para 
todas las dependencias universitarias de la red y todas 
las personas trabajadoras de la universidad. 

La estructura para llevar a cabo las actividades de 
diseño e implementación fue la siguiente

Fuente: Elaboración propia con base en la información de la investigación.
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Se cuenta con un responsable del sistema, un 
equipo multidisciplinario integrante de la adminis-
tración general (AG) para abordar los temas de segu-
ridad y salud en el trabajo, ellos son responsables de 
generar las estrategias, herramientas e indicadores 
para alcanzar los objetivos del sistema. Asimismo, se 
cuenta con un médico del sistema en cada uno de los 
centros de trabajo con más de 50 personas trabaja-
doras para contextualizar las estrategias, herramien-
tas e indicadores del sistema.

Con base en los hallazgos anteriores se procedió 
a documentar el sistema a través de procesos y pro-
cedimientos, se definieron indicadores de desempe-
ño y métricas.

Implementar el Sistema
Para la implementación del sistema la líder del 

área de gestión de capital humano comunicó la es-

trategia a la Alta Dirección de la universidad para 
hacer una implementación en cascada, desde la alta 
dirección.

Después la coordinadora general envió correo 
electrónico a los rectores, directores y coordinadores 
generales compartiendo la estrategia y agradeciendo 
el apoyo a todas las partes interesadas, para poste-
riormente que la alta dirección del sistema entablara 
comunicación con los secretarios administrativos y 
responsables de personal de cada centro de trabajo 
para programar la capacitación y formación prácti-
ca para llevar a cabo la aplicación de estrategias, he-
rramientas y recopilación de datos que evidenciaran 
la implementación del mismo.

Para la implementación del sistema se presentó el 
siguiente diagrama por etapas para cada uno de los 
centros de trabajo.

Artículo Original
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Mejora continua del Sistema
Para lograr la maduración del sistema se de-

finió la etapa de mejora continua, estableciendo 
procedimientos de auditorías internas, revisión y 
comunicación de resultados a la alta dirección y vi-
gilancia constante de los resultados de indicadores 
y métricas. Se realizó el cronograma de revisión y 
las guías de observación y revisión para que todos 
los involucrados en el sistema tuvieran la informa-
ción cerca.

Discusión: 
La presente investigación constituye una pro-

puesta para desarrollar sistemas de gestión de se-
guridad, salud y medio ambiente de trabajo que 
contribuyan al logro de los objetivos institucionales 
en empresas u organizaciones grandes. Sin embar-
go, otros autores a nivel internacional también han 
desarrollado investigaciones en el área de la segu-
ridad, salud y medio ambiente de trabajo que han 
desarrollado propuestas, metodologías o modelos 
para la implementación de sistemas de gestión 
desde diferentes perspectivas. Por ejemplo, Ardila 
y Avendaño (2017) que mediante los métodos ex-
ploratorios, descriptivos y explicativos identificaron 
la necesidad de diseñar un sistema de gestión, es-
tablecen un modelo de la seguridad y gestión de 
personas a través de varias herramientas de análi-
sis gestión, el diseño e implementación del sistema 
fue exitosa y el seguimiento al mismo será a través 
de la gerencia general de la empresa. En la etapa 
de planificación del proyecto se optó por formar 
un Comité de apertura y aprobación del proyecto 
para formular el mismo, analizar el caso de nego-
cio, analizar el problema o estado de la cuestión y 
establecer los objetivos. Posteriormente el mismo 
Comité elabora el plan de gestión desde la perspec-
tiva de los modelos de calidad, se realizó el diag-
nóstico inicial y se estableció el Plan de Trabajo 

para implementar el sistema, para finalmente contra-
tar al responsable del sistema para el seguimiento y la 
ejecución de los mecanismos de mejora continua. Di-
ferente al modelo propuesto que desde su nacimiento 
cuenta con un líder de proyecto que fue enriquecien-
do el modelo desde la perspectiva de la cultura orga-
nizacional y los recursos que se contaban con anterio-
ridad y con la experiencia en los temas de seguridad, 
salud y medio ambiente de trabajo.

Por otra parte, Ruiz (2017) presenta una investi-
gación aplicada, con una metodología descriptiva, 
con diferentes técnicas de recolección de datos como 
entrevistas, encuestas, observación directa y test de 
actitudes; el diseño fue completo, correcto y viable; el 
autor recomienda realizar mantenimiento preventivo 
a las máquinas y equipos de los procesos y revisar pe-
riódicamente las actividades, resalta el valor del com-
promiso visible de la alta dirección. Experiencia dife-
rente al modelo propuesto en el presente documento 
dado que se propone un sistema desde la experiencia 
y el conocimiento de la salud ocupacional, evitando 
la intervención o la investigación cualitativa a través 
de entrevistas u obervación.

Asimismo, Franciosi y Vidarte (2021) publicaron 
la implementación de un sistema de seguridad y sa-
lud en el trabajo; accidentabilidad y productividad 
en una industria arrocera, se estableció una política 
de seguridad, se estudió la accidentabilidad sin con-
siderar las enfermedades ocupacionales, se realizó un 
análisis de riesgos y los requisitos legales. Se trató de 
un estudio explicativo con un método Ex post Facto. 
Se concluye que un sistema de gestión disminuye la 
accidentabilidad e incrementa la productividad, se 
constata la influencia positiva de la seguridad y salud 
en el trabajo en la productividad de la empresa y la 
disminución del costo anual en accidentabilidad en 
la organización. Condiciones que coinciden con el 
presente modelo en cuanto a la participación activa 
de la Alta Dirección en la implementación del mode-
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lo, análisis detallado de la normatividad aplicable, 
registros históricos de incapacidades, accidentes de 
trabajo y condiciones relacionadas con la salud ocu-
pacional.

Además, Cantor (2019) diseñó una propuesta 
técnica y económica para la implementación de una 
manual de gestión ambiental en seguridad y salud en 
el trabajo en la institución educativa en Colombia, 
con base en las normas ISO 14001 de 2015 e ISO 
45001:2018, con el objetivo de integrar la seguridad 
y el cuidado del medio ambiento con alta calidad y 
productividad, logrando una reducción de los costos 
generados por los accidentes de trabajo y las enfer-
medades de origen profesional y desistir de las malas 
prácticas de manejo de residuos y no cuidado del 
ambiente para dar cumplimiento de normatividad 
vigente. Propuesta diferente al modelo propuesto 
respecto al alcance y el objetivo y coincidente res-
pecto a la documentación del modelo para la co-
rrecta ejecución en las diferentes áreas y centros de 
trabajo de la organización.

Finalmente, se tiene la experiencia de Mora 
(2019) quien diseñó un sistema de gestión de segu-
ridad y salud en el trabajo para un instituto técnico 
de formación para el trabajo y desarrollo humano, 
mediante un estudio descriptivo, con un enfoque 
cualitativo y cuantitativo, aplicando paradigmas 
constructivista y positivista. Después de llevar a cabo 
la aplicación de la lista de chequeo de gestión do-
cumental según el Decreto 1062 de 2015, se iden-
tificó un estado crítico que precisaba la elaboración 
inmediata del Plan de Mejoramiento. Un modelo 
diferente al propuesto en el presente documento de-
bido a que se realizó desde la inclusión de la cultura 
y estructura organizacional y la experiencia en las 
actividades de salud ocupacional y el enfoque de sis-
temas.

Conclusiones:
Del análisis de la información anterior se con-

cluye que la presente propuesta aporta un diseño 
diferente y amplía el abanico de posibilidades para 
el abordaje en el diseño e implementación de un sis-
tema de gestión de acuerdo a las bases y principios 
de los sistemas; además responde a las necesidades y 
expectativas de las diferentes partes interesadas y es 
pertinente a la estructura y cultura de la institución.

Como recomendaciones generales para otros es-
tudios similares, se muestran las siguientes:

• Identificar el liderazgo necesario para el di-
seño e implementación del sistema, debido a que el 
éxito de los procesos radica en las habilidades del 
liderazgo.

• Explorar otros diseños metodológicos para 
enriquecer el resultado de las investigaciones

• Fortalecer la confianza entre el equipo de 
trabajo y las organizaciones para el adecuado proce-
so de implementación de los sistemas.

• Partir desde el inventario de competencias y 
habilidades de las y los participantes en el diseño e 
implementación de sistemas de gestión de seguridad 
y salud en el trabajo.

• Motivar la participación de todas las partes 
interesadas, un sistema se mantiene en el tiempo so-
lamente con la participación de todas las personas.

• Establecer procesos de formación y capacita-
ción constante en los temas de la gestión de seguri-
dad y salud en el trabajo.

• Revisar, corregir, volver a revisar y volver a 
corregir, cuantas veces sean necesarias

• Mantener la documentación del sistema con-
trolada y vigente en los canales de comunicación es-
tablecidos.

• Una de las partes más importantes del siste-
ma es el establecimiento y seguimiento de indicado-
res de desempeño de los procesos

• Establecer estrategias para mantener el inte-
rés de la Alta Dirección en el resultado de la imple-
mentación del Sistema

Artículo Original
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