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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 necesidad de transitar hacia paradigmas positivos en salud 
ocupacional

Vázquez-Colunga, Julio César

En los ultimos años hemos visto el surgimiento de 
nuevas y diversas propuestas y regulaciones en ma-
teria de salud ocupacional, que buscan contribuir a 
lo que la Organización Internacional del Trabajo ha 
denominado como Trabajo Digno o Trabajo Decente, el 
cual es definido como: 

“aquel que sintetiza las aspiraciones de las perso-
nas durante su vida laboral. Significa la oportunidad 
de acceder a un empleo productivo que genere un 
ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y 
la protección social para las familias, mejores pers-
pectivas de desarrollo personal e integración social, 
libertad para que los individuos expresen sus opinio-
nes, se organicen y participen en las decisiones que 
afectan sus vidas, y la igualdad de oportunidades y 
trato para todos, mujeres y hombres”.

Es indiscutible la importancia del trabajo para 
el ser humano, como una actividad que además 
de configurarse como su principal medio de 
subsistencia, puede contribuir a generar bienestar 
para el individuo, para su círculo social inmediato 
y para el desarrollo de la comunidad, debido a su 
carácter social, productivo y reproductivo, por lo 
que entre algunos de los elementos más relevantes 
que caracterizan al Trabajo Decente encontramos el 
trato digno, el salario remunerador, el acceso a la 
seguridad social y el ofrecer las mejores condiciones 
que garanticen la vida y la seguridad del trabajador; 
estas condiciones que mejor garanticen la integridad y 
salud del trabajador requieren necesariamente incluir 
actividades orientadas a la auténtica promoción de 

la salud, y no unicamente intervenciones remediales 
y preventivas.

Para que esto sea posible, además de nuevas re-
gulaciones laborales, se hace necesario un cambio de 
paradigmas, que permita transitar de un enfoque tra-
dicionalmente reactivo a uno más proactivo, ya que 
si bien, la salud ocupacional ha sido planteada como 
una actividad orientada a la promoción y manteni-
miento del mayor grado de bienestar físico, mental 
y social de los trabajadores, mediante la prevención 
de las desviaciones de la salud, la gestión y dismi-
nución de riesgos, la prevención de enfermedades y 
accidentes laborales, así como la adaptación del tra-
bajo a la gente y la gente a sus puestos de trabajo, en 
la práctica, los temas relacionados con la salud en el 
trabajo se han enfocado de forma primordialmente 
reactiva, centrándose más en aspectos relacionados 
con accidentes, enfermedades, riesgos y malestares 
de origen laboral.

Si bien es cierto que existe recientemente, una 
creciente tendencia e interés en lograr un enfoque 
proactivo, de naturaleza más positiva, en torno a 
temas de salud ocupacional como el bienestar, la 
felicidad y su impacto en la salud y el desarrollo del ser 
humano, así como en la construcción de sociedades 
y organizaciones más justas, pacíficas, sustentables y 
productivas, es imperioso un abordaje que permita 
gestionar y desarrollar mayores niveles de salud y 
calidad de vida en el ambito ocupacional. En este 
sentido, las organizaciones deben tomar la forma 
de las personas que pretenden formar, en este caso, 
deben volverse entornos pro-persona, donde se viven 
de manera plena los Derechos Humanos, donde se 
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producen y se reproducen culturas productivas, 
saludables y de paz.

Una forma de lograr esto es implementar al in-
terior de las organizaciones laborales, culturas que 
le permitan al ser humano, una vida más trascen-
dente, digna, justa y saludable, ya que individuos 
sanos, contribuyen a la conformación de organi-
zaciones saludables y productivas; ambientes en 
los que estos individuos adquieran competencias 
duras y blandas que les permitan relacionarse en el 
campo laboral, de manera intrapersonal, interper-
sonal y transpersonal, de una manera acorde a los 
derechos humanos, contribuyendo a la generación 
de factores psicosociales positivos y de ambientes la-
borales pro persona, en los cuales se pueden alcanzar 
mejores niveles de salud en sus distintas dimensio-
nes y con esto, generar un impacto positivo en as-
pectos que son también de interés para las organi-
zaciones laborales como pueden ser el buen clima 
organizacional, la satisfacción laboral, reducir el 
ausentismo, la siniestralidad y la rotación externa, 
así como incrementar la calidad y productividad, 
en ambientes donde el mayor interés se centra en 
las personas, en este caso en los trabajadores.
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Rodríguez Correa G., 
Aranda Beltrán C. y
López Palomar M. R.

Factores de riesgo psicosocial y estado cognitivo de docentes adultos 
mayores en un centro universitario de Guadalajara Jalisco

Correspondencia del autor principal

Grissel Rodríguez Correa, Dirección postal: Calzada independencia norte 1127, Guadalajara, Jalisco. 
Número de teléfono: 3314688391  
Correo electrónico: psic.grisselrc@Gmail.com

Resumen

Introducción: En un mundo marcado por rá-
pidos avances tecnológicos y significativos cambios 
demográficos, la salud y el bienestar de docentes, 
especialmente los de mayor edad, enfrentan nuevos 
desafíos cómo son avances tecnológicos pueden pre-
sentar nuevos desafíos para la salud y el bienestar de 
los docentes. Objetivo: Analizar la relación entre los 
factores de riesgo psicosocial y el estado cognitivo de 
docentes adultos mayores en un centro universitario 
en Guadalajara, Jalisco. Material y métodos: Estu-
dio cuantitativo transversal analítico, participaron 
73 docentes de un centro universitario, aplicando 
cuestionarios sociodemográficos, laborales y de fac-
tores psicosociales, además de pruebas para evaluar 
el estado cognitivo. Resultados: Se encontró una alta 
percepción de riesgo psicosocial asociada con la car-
ga de trabajo y la remuneración del rendimiento, y se 
identificó deterioro cognitivo en áreas como memo-
ria y velocidad de procesamiento. Se encontró una 

relación significativa entre la percepción de riesgo 
psicosocial y la alteración en dimensiones del estado 
cognitivo. Conclusiones: Se subraya la importancia 
de abordar estos riesgos para mejorar la calidad de 
vida y atención médica de los docentes en esta etapa 
de su vida laboral.  Se aporta evidencia crucial sobre 
cómo los factores psicosociales afectan el bienestar 
cognitivo de los docentes adultos mayores de 60 años 
en adelante, enfatizando la necesidad de estrategias 
de intervención enfocadas en la salud ocupacional 
en contextos educativos universitarios.

Palabras clave: Factores de riesgo psicosocial, 
Estado Cognitivo, Docentes, Adultos mayores.
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Abstract
Introduction: In a world marked by rapid te-

chnological advances and significant demographic 
changes, the health and well-being of  educators, 
especially older ones, face new challenges as tech-
nological advancements can pose new challenges 
to teachers' health and well-being. Objective: To 
analyze the relationship between psychosocial risk 
factors and the cognitive state of  older adult tea-
chers at a university center in Guadalajara, Jalis-
co. Materials and Methods: This was an analyti-
cal cross-sectional quantitative study involving 73 
teachers from a university center, applying socio-
demographic, labor, and psychosocial factor ques-
tionnaires, in addition to tests to assess cognitive 
state. Results: A high perception of  psychosocial 

risk associated with workload and performance remu-
neration was found, and cognitive deterioration was 
identified in areas such as memory and processing 
speed. A significant relationship was found between 
the perception of  psychosocial risk and changes in 
cognitive state dimensions. Conclusions: The impor-
tance of  addressing these risks to improve the quality 
of  life and medical care of  teachers at this stage of  
their working life is emphasized. Crucial evidence is 
provided on how psychosocial factors affect the cog-
nitive well-being of  older teachers, highlighting the 
need for intervention strategies focused on occupatio-
nal health in university educational settings.

Keywords: Psychosocial risk factors, Cognitive 
State, Teachers, Older adults.

Introducción
El entorno laboral está experimentando una trans-
formación significativa, impulsada por el avance 
tecnológico, los efectos del cambio climático y los 
cambios demográficos que afectan la economía y 
el empleo. En este dinámico contexto, las condicio-
nes laborales emergen como un aspecto crítico de 
estudio, enfocándose particularmente en la salud 
ocupacional. Desde 1995, tanto la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) como la Organi-
zación Mundial de la Salud (OMS) se han propues-
to fomentar y preservar el bienestar físico, mental y 
social de los trabajadores en todas las ocupaciones. 
Finalidad que se persigue mediante el análisis de 
variables que impactan la salud, el manejo de ries-
gos y la adaptación del trabajo a las capacidades 
individuales, así como la adaptación de las perso-
nas a sus roles laborales.

Es crucial destacar cómo ciertas variables no 
solo afectan la salud, sino que también influyen en 

el bienestar y la calidad de vida de los individuos en 
su entorno laboral. En este sentido, el ambiente de 
trabajo se considera un pilar esencial en el desarrollo 
humano, poniendo énfasis en la influencia de las con-
diciones laborales desde una perspectiva psicosocial. 
Cuando estas condiciones son percibidas como nega-
tivas o riesgosas, representan amenazas para la salud 
física y mental, potencialmente desestabilizando el 
bienestar, el desarrollo y la eficiencia en el trabajo, lo 
que a su vez podría afectar la productividad e incluso 
desencadenar trastornos mentales, enfermedades y 
accidentes laborales.

En la comunidad docente, la presencia de facto-
res de riesgo psicosocial ha sido objeto de análisis. 
Investigaciones previas, como las de Gómez, Perilla 
y Hermosa (2019), han demostrado que las transfor-
maciones en el sistema educativo global implican un 
aumento de las tensiones laborales de carácter psico-
social. Además, el estudio de Collado et al. (2016) re-
veló que una proporción significativa de académicos 
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experimenta agotamiento emocional y fatiga men-
tal, lo que subraya la importancia de abordar estos 
factores de riesgo. Se ha estudiado la complejidad de 
la relación entre las demandas laborales y el estado 
cognitivo en la población de adultos mayores. Según 
Lee, Gonzales y Andel (2022), existe una asociación 
potencialmente negativa entre las demandas físicas 
del trabajo y el funcionamiento cognitivo inicial. 
Esta relación sugiere la importancia de evaluar de-
tenidamente la naturaleza de las tareas laborales, es-
pecialmente en lo que respecta a su capacidad para 
estimular cognitivamente a los trabajadores de ma-
yor edad.

La creciente esperanza de vida ha incrementado 
la población de trabajadores de edad avanzada, lo 
que trae consigo desafíos particulares, especialmen-
te en términos de trastornos neurocognitivos que 
impactan significativamente en la calidad de vida y 
aumentan la demanda de servicios médicos. Este es-
tudio se propuso como objetivo analizar la relación 
entre los factores de riesgo psicosocial y el estado 
cognitivo de los docentes universitarios mayores de 
60 años, ofreciendo así un valioso aporte al entendi-
miento de cómo el ambiente laboral afecta la cogni-
ción en esta población.

Materiales y Métodos

Tipo de estudio
Se diseñó una investigación con paradigma 

cuantitativo o positivista, descriptivo transversal y 
analítico.

Población 
Se contó con la participación de 73 docentes que 

forman parte de un centro universitario de la ciudad 
de Guadalajara, Jalisco, México. A través de una 
muestra por conveniencia, los participantes seleccio-
nados fueron docentes de 60 y más años de edad, 

atendiendo al criterio de inclusión de edad, que 
laboraran sólo para ese centro universitario, cuya 
categoría y estatus laboral se considerara de tiem-
po completo, así como que participaran de forma 
voluntaria y que firmaran el consentimiento infor-
mado respectivo.

Procedimiento 
Antes de proceder a la aplicación de los instru-

mentos, fue fundamental garantizar que todos los 
implicados recibieran la adecuada capacitación so-
bre cómo utilizarlos correctamente, asegurando así 
la fiabilidad y validez de los resultados obtenidos. 
Una vez establecido el día y la hora para realizar 
la evaluación y elegido el lugar adecuado (cubículo, 
sala de juntas, oficina del docente) para minimizar 
distracciones como el ruido y las interrupciones, se 
llevó a cabo una introducción sobre el objetivo ge-
neral de la actividad. Seguidamente, se presentó y 
firmó el consentimiento informado junto con la nor-
mativa sobre la protección de datos personales. Solo 
después de confirmar que todos los participantes es-
taban debidamente preparados y familiarizados con 
las herramientas a utilizar, se procedió con la aplica-
ción de tres instrumentos específicos: un cuestionario 
con ítems sociodemográficos y laborales (cuestiona-
rio exprofeso), un cuestionario sobre Factores Psico-
sociales en el Trabajo, y una batería de pruebas para 
evaluar el estado cognitivo. Esta estrategia aseguró 
que la implementación de los instrumentos se rea-
lizara de manera eficaz, aprovechando plenamente 
el conocimiento y la capacitación previa sobre las 
escalas a emplear.

Instrumentos
El cuestionario utilizado para recopilar 

información sociodemográfica y laboral incluyó 
ítems como sexo, edad, estado civil y escolaridad, 
así como antigüedad en la institución y en el puesto, 
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categoría, horas de trabajo por día, días de clase 
por semana, horas de clase por semana. 

Para evaluar la presencia de riesgos psicosociales, 
se empleó el cuestionario de Factores Psicosociales 
en el Trabajo Académico, diseñado en 2006 para 
docentes de un centro universitario, cuyo coeficiente 
α de Cronbach para este cuestionario fue de 0,9, 
lo que refleja una alta consistencia interna en sus 
ítems (Silva, 2006). No obstante, se optará por 
emplear una versión adaptada (Pando, Varillas, 
Aranda y Núñez, 2016) que consta de 46 ítems, 
manteniendo las siete dimensiones: Condiciones 
del lugar de trabajo (9 ítems), Carga de trabajo (5 
ítems), Contenido y características de la tarea (7 
ítems), Exigencias laborales (7 ítems), Rol laboral y 
desarrollo profesional (6 ítems), Interacción social y 
aspectos organizativos (9 ítems), y Satisfacción con 
la Remuneración (3 ítems). Esta adaptación se ha 
empleado con mayor frecuencia en investigaciones 
debido a su validación para la población general 
de trabajadores, no limitándose exclusivamente al 
ámbito académico. Ha sido aplicada en estudios 
involucrando a personal sanitario, trabajadores 
administrativos y empleados de la economía 
formal.

El propósito principal de este cuestionario es 
determinar el nivel en el que los trabajadores per-
ciben y están expuestos a situaciones adversas en 
su ambiente laboral. Los participantes responden 
a cada ítem en una escala tipo Likert, indicando la 
frecuencia con la que perciben los factores psicoso-
ciales en su trabajo. Dicha escala abarca 5 grados, 
desde 0 (nunca) hasta 5 (siempre). La puntuación 
total se calcula sumando los valores de cada ítem 
individualmente. Para determinar los puntajes de 
las distintas dimensiones de los factores psicosocia-
les, se realiza la suma de los ítems correspondien-
tes. Además, el puntaje global del cuestionario se 
determina por la suma agregada de todos los ítems, 

lo cual permite clasificar el nivel de exposición al ries-
go en tres categorías: bajo, medio y alto.

Para la valoración del estado cognitivo de los 
adultos mayores aplicó una serie de pruebas para 
cada dominio del estado cognitivo, la batería estu-
vo compuesta por: Mini-Examen del Estado Mental 
(Folstein, Folstein y McHugh, 1975), adaptada a la 
población mexicana (Arias-Merino et al., 2003), las 
preguntas están divididas en siete categorías que re-
presentan diferentes dominios cognitivos: orientación 
en el tiempo y en el espacio, repetición de tres pala-
bras, atención y cálculo, recuerdo de las tres palabras, 
lenguaje y construcción visual. El puntaje del MMSE 
tiene un rango de 0 a 30 puntos. Para este estudio, 
la variable edad fue categorizada para su análisis en 
intervalos de 10 años: 60-69, 70-79, 80 y más; el nivel 
educativo por años de escolaridad completos en inter-
valos de: 0, 1-4, 5-8, 9 y más.

Posterior se hace la aplicación de la subescala de 
dígitos en orden directo e inverso de WAIS-III (We-
chsler et al., 2001), está enfocada en explorar la am-
plitud de memoria inmediata, estas pruebas requieren 
concentración e involucran posiblemente la atención 
ejecutiva, especialmente a medida que la tarea se 
vuelve más difícil. Durante la prueba, el examinador 
debe recitar en voz alta una serie de números al par-
ticipante, quien debe repetirlos en el mismo orden en 
que se presentaron (orden directo) o en el orden con-
trario (orden inverso).

 La siguiente prueba es una subescala de claves 
de WAIS-IV (Wechsler, 2008), la actividad implica 
rellenar cuadrados, que contienen un número en su 
parte superior, con los símbolos correctos. Esta tarea 
mide qué tan rápido y hábilmente una persona puede 
coordinar su visión y movimiento, cómo maneja el 
lápiz y papel, y su habilidad para aprender y asociar 
de manera efectiva.

Después se realizan dos evaluaciones adicionales: 
la prueba de fluidez verbal fonética y la prueba de 
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fluidez verbal semántica (animales) según Neuropsi 
(Ostrosky et al., 1997). En esta parte, se le pide al 
participante que genere palabras que pertenezcan 
a una categoría específica (en este caso, animales) 
durante un minuto. Estas pruebas ofrecen insights 
sobre la capacidad de la persona para almacenar in-
formación en su memoria semántica, su habilidad 
para recuperar datos almacenados previamente, y el 
buen funcionamiento de sus capacidades ejecutivas. 
Esto último se observa especialmente en su habili-
dad para estructurar sus pensamientos y en las estra-
tegias que emplea para encontrar palabras (Butman, 
2000).

Para finalizar, se lleva a cabo el Trail Making Test, 
partes A y B (Reitan, 1958). Esta prueba se divide 
en dos secciones: en la parte A, la tarea es conectar 
mediante líneas 25 números que se encuentran den-
tro de círculos, dispuestos de forma aleatoria en una 
hoja (del 1 al 25). En la parte B, el desafío es unir con 
líneas 12 números (del 1 al 12) y 12 letras (de A hasta 
la L), ubicados también dentro de círculos, siguiendo 
un orden alternativo (Sedó, 2008).

Análisis estadístico 
Se realizaron análisis estadísticos descriptivos e 

inferenciales. En la fase descriptiva, se calcularon 
frecuencias, porcentajes, medias y tasas de prevalen-
cia. Para los inferenciales se determinaron relaciones 
significativas, decretando como significativos cuan-
do en los cruces de variables sus resultados incluye-
ran un Chi-cuadrado (χ^2) con un nivel de signifi-
cancia estadística igual o menor a α=0.05, un Factor 
de Riesgo (OR) ser mayor a uno y un Intervalo de 
Confianza (IC) que no incluyera la unidad.

En lo que respecta a la identificación de Factores 
de Riesgo, fue esencial que las variables se presenta-
ran en forma binaria, debido a que el instrumento 
utilizado para medir los factores psicosociales ca-
tegoriza los resultados en cinco niveles: muy bajo, 

bajo, medio, alto y muy alto. Para este análisis, se 
agruparon los niveles de “medio” y “alto” bajo la eti-
queta de “presencia de riesgo”, mientras que “bajo” 
se catalogó como “ausencia de riesgo”. Un Factor 
de Riesgo se consideró significativo si el Odds Ratio 
(OR) era superior a 1, el intervalo de confianza 95% 
no incluía al 1, y el valor p asociado era menor a 
0.05.

Para valorar el estado cognitivo, se realizó un 
análisis estadístico para cada dominio cognitivo, 
comenzando con las funciones cognitivas básicas: 
atención, memoria y velocidad de procesamiento, 
seguido por funciones superiores como las funcio-
nes ejecutivas y el lenguaje, este último dividido en 
función fonética y función semántica, distribuido en 
relación con la presencia de deterioro cognitivo di-
cotómico (con/sin deterioro). 

Consideraciones éticas 
Para la redacción de este apartado se tomó en 

cuenta la normatividad internacional y nacional a 
fin de seguir los principios éticos que allí se estable-
cen. Esta investigación fue trabajada bajo los princi-
pios bioéticos de la Declaración de Helsinki (2013) 
y los sugeridos por la Asociación Americana de 
Psicología (2010) de no maleficencia y máxima be-
neficencia, integridad y respeto por los derechos y 
la dignidad de las personas. De igual forma se hace 
uso de las pautas éticas internacionales para la inves-
tigación relacionada con la salud con seres huma-
nos presentadas por el Consejo de Organizaciones 
Internacionales de las Ciencias Médicas (CIOMS) 
en colaboración con la Organización Mundial de la 
Salud (2016).

Antes de integrar a cualquier participante se 
brindó en formato impreso el consentimiento infor-
mado con especificaciones sobre del estudio toman-
do como referente las fracciones correspondientes 
del articulo 21 dispuesto en el Reglamento de la Ley 
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General de Salud en Materia de Investigación para 
la Salud (RLGSMIS, 2014). Esta investigación es 
clasificada como “Investigación sin riesgo.

Resultados
La distribución de la población en términos de da-
tos sociodemográficos quedó de la siguiente mane-
ra: de los 73 participantes, la mayoría de los docen-
tes eran hombres (56.2%), mientras que el 43.8% 
eran mujeres. En relación con la edad, se registró 
una edad mínima de 60 años y una edad máxima 

de 77 años, con un promedio de edad de 64.82 y una 
desviación estándar de 3.82.

En cuanto al estado civil de los participantes, el 
61.6% informó estar casado, el 21.9% estaba soltero, 
el 12.3% se encontraba divorciado, y solo el 1.4% y 
2.7% estaban separados y viudos, respectivamente. 
En relación con la escolaridad de los participantes, 
se observó que la distribución educativa se dividió en 
docentes con maestría (31.5%) y docentes con docto-
rado (68.5%) (ver Tabla 1).

Respecto a la distribución de la población en 
términos de datos laborales (tabla 2) se obtuvo que 
la antigüedad en la institución osciló entre un mí-
nimo de 14 años y un máximo de 47 años, con una 
media de 29.76 años y una desviación estándar de 
7.66. En lo que respecta a la antigüedad en el pues-
to actual, se registró un período mínimo de 5 años 
y un máximo de 47 años, con una media de 20.61 
y una desviación estándar de 8.87. Acerca de su 
percepción del tiempo (horas) dedicadas a sus ac-
tividades como docentes se registró un mínimo de 

6 horas y un máximo de 8 horas de trabajo diario. 
En cuanto al número de días que imparten clases a la 
semana, indicaron trabajar como mínimo 1 día frente 
a grupo y como máximo 6 días. En relación con la 
cantidad de horas semanales dedicadas a impartir cá-
tedra, se reportó un mínimo de 4 horas y un máximo 
de 32 horas clase por semana.
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Del cuestionario de factores psicosociales en el 
lugar de trabajo (tabla 3), se obtuvieron los siguientes 
resultados por dimensiones y niveles, considerando 
lo siguiente: 

En la dimensión enfocada a evaluar la interac-
ción social y aspectos organizacionales, el 64.4% de 
los docentes perciben como de bajo riesgo elemen-
tos como la relación con sus compañeros, la partici-
pación en grupos, relaciones con jefes y comunica-
ción. Otra dimensión que puntuó con bajo nivel de 
percepción de riesgo se encontró en el contenido y 
características de la tarea, con el 58.9% de los parti-
cipantes calificando como bajo el riesgo en aspectos 
como la repetitividad, la rutina o el aburrimiento en 
su trabajo, así como la realización de actividades que 
no son de su especialidad y la percepción de no estar 
limitados para desarrollar habilidades y conocimien-

tos nuevos. En los niveles medios, donde se percibe 
un riesgo mayor, se encontraron las dimensiones de 
carga de trabajo, con el 64.4% en este nivel y un 
16.4% en nivel alto. Esto implica una percepción de 
riesgo psicosocial negativo en relación con activida-
des o demandas excesivas en comparación con los 
conocimientos y habilidades de los trabajadores. 

Por otro lado, en el apartado enfocado a medir 
el papel laboral y desarrollo de la carrera, se observó 
que el 67.1% perciben un nivel medio de riesgo, im-
plicando áreas como trabajo monótono o rutinario, 
el uso de programas nuevos de cómputo y la falta 
de oportunidades y apoyos para mejorar. En cuanto 
a los niveles altos de percepción de riesgo psicoso-
cial en los docentes universitarios adultos mayores, 
el 63% de los participantes puntuaron alto en la di-
mensión de exigencias laborales, lo que implica re-
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conocer riesgo en actividades complejas, concen-
tración, verbalización constante y esfuerzo visual. 
Finalmente, del total de los participantes, a nivel 
general, el 28.8% de los docentes universitarios 
perciben riesgos psicosociales bajos, mientras que 
el 71.2% de los docentes entrevistados puntúan a 
nivel medio en cuanto a la exposición a factores de 
riesgo psicosocial en su labor. 

Sin embargo, lo más relevante es que tomando 
en cuenta que estar en un nivel medio o alto es 

percibir mayor riesgo, en la misma tabla 3 se pue-
de observar lo siguiente: en orden de riesgo, las di-
mensiones de mayor a menor riesgo son en primer 
lugar las exigencias laborales (87.8%), carga de tra-
bajo (80.8%), papel laboral y desarrollo de la carre-
ra (71.2%), remuneración del rendimiento (52%); el 
resto de las dimensiones están por debajo del 50% de 
percepción del riesgo.
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En relación con la evaluación del estado cog-
nitivo, se realizó un análisis estadístico para cada 
dominio cognitivo, comenzando con las funciones 
cognitivas básicas: atención, memoria y velocidad 
de procesamiento, seguido por funciones superiores 
como las funciones ejecutivas y el lenguaje, este últi-
mo dividido en función fonética y función semántica. 
La Tabla 4 presenta el porcentaje de deterioro por 
dominio cognitivo evaluado, distribuido en relación 
con la presencia de deterioro cognitivo dicotómico 
(con/sin deterioro).

Entre los resultados, se observó que el 58.9% del 
total de participantes no presentó deterioro en lo que 
respecta a su memoria, mientras que solo el 41.1% 
obtuvo puntuaciones que indican deterioro cogniti-
vo. En cuanto al dominio cognitivo de la atención, el 
97.3% del total de participantes no mostraba dete-
rioro, mientras que el 2.7% presentó deterioro cog-
nitivo.

En relación con la velocidad de procesamiento, 
se observó que el 45.2% del total de participantes 
no presentaba puntuaciones que los clasificaran con 
deterioro cognitivo en este dominio, mientras que el 
54.8% obtuvo puntuaciones indicativas de deterioro 
cognitivo en este dominio. En el caso de la valoración 
de funciones ejecutivas, el 80.8% de los participantes 
tenían este dominio cognitivo intacto, mientras que 
el 19.2% mostró alguna alteración en esta función.

Finalmente, en la valoración del lenguaje, con 
su respectiva subdivisión (función fonética y función 
semántica), se encontró que un alto porcentaje de 
los participantes conserva ambas funciones intac-
tas: función semántica (94.5%) y función fonética 
(97.3%). En cuanto a la presencia de deterioro en el 
dominio del lenguaje, el 5.5% presentó deterioro en 
la función semántica y el 2.7% en el ámbito fonético.
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El análisis presentado en la Tabla 5 se enfoca 
en la relación entre los factores de riesgo psicoso-
cial y el estado cognitivo de la población de estu-
dio. Se realizó un análisis de Odds Ratio (OR) para 
evaluar la asociación entre la percepción de riesgo 
psicosocial y varias dimensiones de deterioro cog-
nitivo. Aunque no se encontraron asociaciones es-
tadísticamente significativas para la mayoría de las 
dimensiones evaluadas, se observaron tendencias 
que sugieren un mayor riesgo en ciertas áreas.

Específicamente, los docentes con una alta per-
cepción de riesgo psicosocial mostraron 1.192 ve-

ces más riesgo de deterioro en la memoria y 1.224 
veces más en el lenguaje semántico, 1.105 deterioro 
de atención y 1.610 deterioro de funciones ejecutivas, 
aunque estas asociaciones no fueron estadísticamente 
significativas. No obstante, se identificaron tendencias 
que rozan la significancia estadística en deterioro de 
la atención, lo cual indica un riesgo ligeramente su-
perior en aquellos docentes que percibieron un alto 
nivel total de riesgos psicosociales.

Discusión
Al comparar nuestros hallazgos con investigacio-
nes previas, observamos una predominancia de gé-
nero masculino del 73.3% entre los participantes, 
cifra que se alinea estrechamente con lo reportado 
por Gonzales et al. (2022) con un 69.4%, y es simi-
lar a los resultados de Noroña-Vega y Vega-Falcón 
(2021) que documentaron un 58.2%. Este patrón 
también concuerda con el estudio de Gómez, Pe-
rilla, y Hermosa (2019), quienes informaron una 
participación masculina del 57.3%. Sin embargo, 
es notable la variación en las edades promedio en-
tre los grupos estudiados; Gómez, Perilla, y Her-

mosa (2019) identificaron una edad promedio de 42.3 
años, contrastando con los rangos etarios más jóvenes 
reportados por González et al. (2022) y Noroña-Vega 
y Vega-Falcón (2021).

En cuanto a los factores psicosociales, nuestros re-
sultados reflejan tendencias similares a las identifica-
das en estudios previos, destacando una alta percep-
ción de riesgo asociada a las exigencias laborales y la 
carga de trabajo, tal como lo resaltaron Noroña-Vega 
y Vega-Falcón (2021). Este hallazgo sugiere una preo-
cupación constante sobre el impacto de las condicio-
nes laborales en la salud de los docentes, respaldando 
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la idea de Gómez, Perilla, y Hermosa (2019) sobre la 
relevancia de estos factores como riesgos moderados 
para el bienestar.

Respecto al estado cognitivo, se observa un cre-
ciente interés investigativo sobre su impacto en la 
fase de jubilación. Los estudios de Lee, Gonzales, 
y Andel (2022) y Zülke et al. (2021) ofrecen pers-
pectivas valiosas sobre cómo las demandas labora-
les, tanto físicas como mentales, pueden influir en 
el funcionamiento cognitivo de los adultos mayores. 
Mientras Lee y colaboradores sugieren un potencial 
efecto negativo de las tareas físicamente demandan-
tes, Zülke y su equipo proponen un efecto protector 
de las actividades con exigencias mentales elevadas. 
Estos hallazgos subrayan la importancia de conside-
rar la naturaleza del trabajo y su posible influencia 
en la salud cognitiva durante la vejez, marcando una 
pauta para futuras investigaciones en distintos entor-
nos laborales.

Conclusiones
Este estudio arroja luz sobre la compleja interacción 
entre los factores de riesgo psicosocial en el ambien-
te laboral y su impacto en el estado cognitivo de los 
docentes universitarios mayores de 60 años. A través 
de la meticulosa aplicación de instrumentos cuan-
titativos, hemos establecido una base empírica que 
subraya la significativa asociación entre las condicio-
nes de trabajo y las capacidades cognitivas en esta 
demografía específica. Los resultados revelan una 
preocupante prevalencia de percepciones de riesgo 
psicosocial asociadas con altas demandas labora-
les, que no solo afectan el bienestar general de los 
docentes sino también las funciones cognitivas, con 
énfasis en los dominios de memoria y velocidad de 
procesamiento.

La evidencia sugiere una urgente necesidad de 
desarrollar e implementar estrategias de intervención 
que atiendan los riesgos psicosociales en el ámbito 

educativo universitario, con un enfoque particular 
en la población de mayor edad. Tales intervencio-
nes podrían incluir la optimización de la carga de 
trabajo, el fortalecimiento de los sistemas de apoyo y 
la promoción de entornos laborales más saludables y 
estimulantes cognitivamente.

Asimismo, este estudio destaca la importancia de 
llevar a cabo futuras investigaciones que incorporen 
muestras más amplias y diversificadas para confir-
mar y extender nuestros hallazgos. La expansión del 
conocimiento en este ámbito es crítica, especialmen-
te en el contexto de tendencias demográficas actua-
les que indican un incremento en la edad de retiro. 
Entender plenamente cómo los factores de riesgo 
psicosocial afectan la salud cognitiva es esencial para 
desarrollar políticas y prácticas que no solo mejoren 
la calidad de vida de los docentes mayores, sino que 
también aseguren la sostenibilidad del sistema edu-
cativo en su conjunto.
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El trabajo digno como derecho humano: un enfoque de su importancia 
social

Aguilar-Olivares M. C., 
Olmeda-García M. del P.

Resumen

En este estudio se parte de la convicción, de que la 

ejecución natural del trabajo como una actividad del ser 

humano permite la búsqueda de normas que establez-

can reglas necesarias para su desarrollo considerando, 

además, una perspectiva donde esta actividad genera 

un efecto colectivo al realizarla y es aquí, donde se com-

prende la referencia de que el trabajo digno no debe con-

cebirse como una labor individual sino social (CNDH, 

2016; Ghiotto y Pascual, 2013; Reynoso, 2006). El tra-

bajo desde su contexto social, forma parte de los indica-

dores económicos y de desarrollo por lo que, su relación 

laboral formalizada deberá de garantizar la dignidad y el 

cumplimiento de los derechos fundamentales que lo inte-

gran (Montoya, Méndez & Boyero, 2017; Belmont, 2017; 

CDHDF, 2013). El objetivo de este estudio es analizar 

desde un marco teórico y contextual la importancia social 

del trabajo digno como Derecho Humano. La metodolo-

gía aplicada tuvo un enfoque cualitativo y cuantitativo a 

partir del análisis doctrinal, normativo, así como traba-

jo empírico para la observación contextual. Se concluye 

que, al realizar un trabajo se crean de forma indirecta 

o directa relaciones socio-laborales las cuales se determi-

nan a partir de normas o comportamientos establecidos y 

reproducidos por una comunidad, por lo que se enfatiza 

esta nueva visión del trabajo donde prevalezca el respeto 

a la dignidad de cada uno de los involucrados y donde se 

pondere al trabajador como sujeto de derechos (Ghiotto 

y Pascual, 2013).

Abstract
This study is based on the conviction that the natural 

execution of  work as a human activity allows the search 
for norms that establish necessary rules for its develop-
ment, also considering a perspective where this activity 
generates a collective effect when carried out and It is 
here where the reference is understood that decent work 
should not be conceived as an individual task but as a 
social one (CNDH, 2016; Ghiotto and Pascual, 2013; 
Reynoso, 2006). Work from its social context is part of  
the economic and development indicators, therefore, 
its formalized employment relationship must guarantee 
dignity and compliance with the fundamental rights that 
comprise it (Montoya, Méndez & Boyero, 2017; Belmont, 
2017; CDHDF, 2013). The objective of  this study is to 
analyze from a theoretical and contextual framework the 

social importance of  decent work as a Human Right. The 
applied methodology had a qualitative and quantitative 
approach based on doctrinal and normative analysis, as 
well as empirical work for contextual observation. It is 
concluded that, when performing a job, socio-labor rela-
tions are created indirectly or directly, which are determi-
ned from norms or behaviors established and reproduced 
by a community, which is why this new vision of  work 
where respect prevails is emphasized. to the dignity of  
each of  those involved and where the worker is conside-
red as a subject of  rights (Ghiotto and Pascual, 2013)

Palabras clave: Derechos Humanos, Trabajo digno, 
Trabajo decente, Significación social.

Key words: Human Rights, Dignity work, Decent 
work, Social Significance.
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Introducción
La actividad laboral es un elemento central para el 
ser humano en el que se dedica mayor cantidad de 
tiempo de su día, para poder cubrir o satisfacer las 
necesidades de las personas, estas pueden ser desde 
económicas, familiares, personales, entre las más 
importantes, así mismo, el trabajo mantiene una 
función social además de, los beneficios que se pue-
dan obtener y al mismo tiempo, requiere de una 
interrelación directa o indirecta con otras áreas en 
el que se desarrolla (Gracia, Salanova y González, 
1996). En este sentido, el trabajo se integra o es 
parte de un elemento de la naturaleza humana, 
y a la vez, se constituye como una condición que 
garantiza la satisfacción de necesidades básicas, y 
además, de una perspectiva individual establece 
una visión como transformador social, a través de 
un desarrollo próspero y creciente a partir de estas 
necesidades humanas (CNDH, 2016; Rosa, Chal-
fin, Baasch y Soares, 2010; OIT, 2015). 

Se comparte así la visión en que esta actividad 
además de su remuneración u obtención moneta-
ria, se debe considerar como ese medio capaz de 
generar bienestar de manera individual, que im-
pacta de forma indirecta desde su círculo social in-
mediato, desarrollo de su comunidad, y así mismo, 
ser un medio de desarrollo social (Vázquez-Colun-
ga y Vázquez-Juárez, 2022). 

El objetivo del estudio como se estableció en el 
resumen es analizar desde un marco teórico y con-
textual la importancia del trabajo como Derecho 
Humano y su naturaleza social como elemento de 
dignidad de la persona, bajo la siguiente pregunta 
de investigación: ¿En qué se centra la importancia 
social del trabajo digno como Derecho Humano? 

La metodología aplicada para este trabajo tuvo 
un tratamiento de enfoque tanto cualitativo como 
cuantitativo a partir del análisis doctrinal y norma-
tivo, así como investigación empírica para la ob-

servación contextual, esto último no se abordará para 
fines de este artículo, sin embargo, será considerado 
como resultado de otro producto de publicación.

En su estructura, este trabajo se sistematiza en 
cinco ejes temáticos: el primero de ellos, como plan-
teamiento se explica la significación del trabajo como 
Derecho Humano y su objetivación social como 
ejercicio. En el segundo bloque, se busca exponer 
las teorías que destacan la importancia y necesidad 
de una nueva visión del trabajo, como esa actividad 
indispensable del ser humano acreedor de derechos 
fundamentales al realizarla; como tercer eje temático, 
se presenta el marco normativo del trabajo digno en 
el contexto del derecho mexicano. En el cuarto apar-
tado, se explica el reconocimiento del trabajo digno 
por parte de las Organizaciones Internacionales. Por 
último, el quinto bloque, donde se integran algunas 
conclusiones y consideraciones finales como cierre de 
esta investigación. 

La evolución natural y propia de las diversas for-
mas en el que presenta y desarrolla la actividad la-
boral explica la necesidad de una legislación amplia 
hacia la persona que realice un trabajo, debido a que 
existen diversos riesgos que pudieran representar vul-
nerabilidad de derechos humanos durante su ejerci-
cio. Esto se refiere, a que en nuestra realidad existe 
la prioridad de producir puestos de trabajo que con-
clusivamente podrían ser un incremento considerable 
para la recuperación de empleos; sin embargo, sus 
variadas características no se acercan a la naturaleza 
del trabajo digno, en el que inclusive, podría no cum-
plirse con la finalidad de realizar esta actividad. Con 
esto, es imperativo resaltar la importancia del estable-
cimiento de características que permitan determinar 
ese incremento hacia la materialización del trabajo 
bajo una concepción de dignidad (Arteaga, 2018). 

Otro aspecto que se consideró en este estudio, es la 
observación hacia las evoluciones tecnológicas como 
herramientas de trabajo, que en consecuencia requie-
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re de una reestructura social, y a la vez normativa, 
que se establecería como una acción preventiva, así 
como correctiva en relación de una disparidad, no 
inclusión y limitantes, que permita una transforma-
ción hacia una actividad laboral con aspectos posi-
tivos como la seguridad, remuneración justa y pro-
ductividad, que influya en forma personal y familiar, 
en el que se adiciona su relación social con su pro-
pia comunidad y su aportación económica a su país 
(OIT, 2015). Lo anterior se integra a la perspectiva 
de Weller (2011), respecto a la productividad creciente 
como ese elemento que se construye, en una estra-
tegia de crecimiento y de desarrollo, teniendo como 
objetivo esa búsqueda continua hacia la satisfacción 
material de la propia población. Esta visualización 
permite considerar el desarrollo personal con la evo-
lución tecnológica en su conjunto para la transfor-
mación y avance de la calidad del empleo, que se 
integra a través de instituciones laborales adecuadas 
para el establecimiento de círculos virtuosos que im-
pacten en forma positiva hacia el incremento de la 
productividad. 

La Organización Internacional del Trabajo 
(OIT) resalta la importancia de la creación de políti-
cas adecuadas para el disfrute y conocimiento de lo 
que se conceptualiza como trabajo digno, con visión 
hacia una progresión positiva de lo que actualmente 
se ofrece al realizar una actividad laboral, esto con 
una principalidad en condiciones dignas y equitati-
vas (OIT, 2015). En efecto, existe el reconocimiento 
internacional y nacional que el trabajo se constitu-
ye en un elemento de la naturaleza humana, por lo 
tanto, su dignidad le es inherente, así como indis-
pensable para el desarrollo o conformación de un 
programa de vida digna. 

I. Planteamiento del Problema

Uno de los principales intereses de este estudio, 
es identificar los argumentos para ampliar la visión 
de la importancia del trabajo digno como derecho 
humano. En el presente, el trabajo se realiza en di-
versas condiciones y formas, donde pareciera un 
reto la aplicación de la normatividad, que permita 
la debida protección de la persona, integrado a ello 
el ámbito social y desarrollo de vida que esto con-
lleva. Se parte de considerar la importancia social 
del reconocimiento del trabajo digno como derecho 
humano, que en un deber ser, esto tendría que estar 
inserto actualmente en los centros laborales y bajo la 
protección del Estado, con un enfoque de legalidad, 
donde su acceso debe estar protegido y, además, se 
integre su significación social para el individuo que 
realiza esta actividad, por su importancia en el ám-
bito colectivo. 

El trabajo es una de las actividades al que dedica 
la mayor parte del tiempo el ser humano que, por 
su retribución, busca la satisfacción de necesidades 
personales, por lo que se establece una visión de la 
actividad laboral como una condición humana para 
lograr mejores condiciones de vida y desarrollo per-
sonal. El trabajar tiene una repercusión colectiva, 
considerando que toda actividad considerada como 
laboral desde su acción, hasta su remuneración, es 
una parte indispensable para el ser humano debido 
a que de éste, se puede determinar la calidad de vida 
de una persona considerando sus función individual 
y colectiva (CNDH, 2016).

Por la trascendencia del trabajo como actividad, 
deben considerarse las necesidades individuales que 
se presentan para el ser humano, ya sean las conce-
bidas como básicas, alimentación, salud, seguridad, 
vestido, alojamiento y servicios esenciales. A esto, 
habrá que agregar los elementos que atinadamente 
propone la OIT como realización personal, por ser 
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éste necesario para la cohesión de las personas en 
una sociedad (OIT, 1996; 2018). 

Desde una perspectiva jurídica global, de 
acuerdo con un informe de la Conferencia Inter-
nacional del Trabajo (2006) se define al trabajo 
como: “La relación que existe entre el empleado o 
asalariado o trabajador, y otra persona, denominada 
el empleador o aquella a quien proporciona su traba-
jo bajo ciertas condiciones, a cambio de una remu-
neración” (Conferencia Internacional del Trabajo, 
2006). Con este enfoque, la realización del trabajo 
se lleva a cabo en una relación de subordinación, 
en el que se da un marco de autoridad, además 
que al ser denominado tanto empleador como tra-
bajador/asalariado según sea el caso, se adquieren 
obligaciones jurídicas que deben respetarse en am-
bos casos, debido a que la aceptación de condicio-
nes determina la forma y estipulaciones en que se 
realizará la actividad. 

Así, el trabajo genera la necesidad de su reco-
nocimiento en la normatividad con una visión de 
protección hacia las personas que integran la fuer-
za de trabajo, por considerar que se encuentran en 
una situación de desigualdad o inequidad frente 
al capital o los dueños de los medios de produc-
ción. En esta forma, se desarrolla un derecho so-
cial diferenciado del derecho público y del derecho 
privado, que integra un marco normativo sólido 
y amplio de derechos y obligaciones que recípro-
camente son asignados al empleado y empleador, 
que permita garantizar el acceso a cada uno de los 
derechos y prestaciones mandatadas jurídicamen-
te, por el hecho de realizar una actividad laboral 
bajo aspectos legalmente constituidos, y por con-
siguiente, se establecen derechos humanos labora-
les siendo inherentes por el hecho de ser persona 
y trabajar (Conferencia Internacional del Trabajo, 
2006; CNDH, 2016). Cabe reconocer que la Cons-
titución Política de los Estados Unidos Mexicanos 

es la gran Carta Magna del mundo, que elevó a rango 
constitucional los Derechos Sociales, siendo uno de 
los más importantes de estos derechos, que derivan de 
una relación de trabajo.

Es imperativo destacar, que tanto el derecho al 
trabajo como los derechos humanos laborales, a lo 
largo de la historia han ido en constante desarrollo, 
adecuándose a las necesidades sociales, y a la vez a un 
avance normativo, como parte de una comprensión 
por mejorar las condiciones de trabajo y respeto de 
la dignidad humana. Si bien, la prestación de servicio 
intelectual o físico por parte de la persona es necesa-
rio para generar producción o servicios, deberá esta-
blecerse el reconocimiento del sujeto, y en este punto, 
Bautista (2019) plantea la necesidad de la reconstitu-
ción de la humanidad y en el caso del trabajo, de la 
propia dignidad del ser humano en lo que correspon-
de a esta actividad.

Desde la perspectiva internacional, el trabajo es 
uno de los temas más importantes y a los que se exige 
su respeto y protección, y a los que se promueve a la 
vez su permanente avance. La OIT es un organismo 
que brinda una dirección y regularización cuando de 
los Derechos Laborales se trata. Esta organización, se 
ha constituido como la fuente principal para la dota-
ción de herramientas para la correcta utilización del 
concepto de trabajo; por ejemplo, bajo la premisa de 
que éste, no debe considerarse como mercancía y en 
el que se ejerza con libertad, en el que se visualice a la 
vez, la importancia de vinculación como una solución 
a la pobreza, y también, la implicación de participa-
ción de quienes se involucran, en las que se incluye el 
trabajador, el empleador, así como instancias guber-
namentales (CDHDF, 2013).

Desde la Declaración Universal de los Derechos 
Humanos, DUDH, (1948), se proclaman los Derechos 
Humanos Laborales indispensables para su ejercicio 
como consecuencia de mantener ese respeto a la 
dignidad y desarrollo del ser humano, bajo el lema 
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establecido, como “Todos los seres humanos nacen libres 
e iguales en dignidad y derechos y, dotados como están de 
razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos 
con los otros” (Art.1). Así mismo, al “derecho al trabajo, 
libre elección de actividad laboral, condiciones equitativas 
y satisfactorias de trabajo, protección contra el desempleo, 
al salario por trabajo igual, a una remuneración equitativa 
y satisfactoria, en que se sume esa seguridad individual, así 
como para su familia; que sea una existencia conforme a la 
dignidad humana, fundar sindicatos y a sindicarse para la 
defensa de sus intereses” (CDHDF, 2013).

II.  Marco teórico conceptual de la impor-
tancia social del trabajo digno como derecho 
humano

El marco teórico conceptual sobre el respeto a 
la dignidad del trabajo humano es amplio y profun-
do, porque este tema se ubica como uno de los ejes 
estructurales de los derechos humanos. Se parte de 
la convicción de, que la ejecución natural del traba-
jo como actividad, permite la búsqueda de normas 
que establezcan reglas necesarias para su desarrollo, 
considerando además, una perspectiva donde ésta 
actividad genera un efecto al realizarla, y partien-
do de ello, es indispensable establecer regulaciones 
que conformen la estructura jurídica en los Estados 
y, que de acuerdo a las posibles direcciones en que 
se presenta el trabajo como actividad, se busque una 
regulación de protección mayormente integral, cabe 
señalar que esto se ha establecido por la doctrina 
desde el siglo XIX (Reynoso, 2006).

Consecuentemente, esta evolución histórica del 
derecho al trabajo presenta esa adecuación de las 
nuevas realidades y campos de aplicación que se 
exteriorizan en una modificación de procesos, en 
las que se incluyen los procedimientos legislativos, 
así como sus prácticas e interpretaciones laborales. 
Además, se agregan los conceptos que se involucran 
de manera general como trabajador, empleador, em-

presa, entre otros; los que presentan diferentes tona-
lidades y adición de nuevos sujetos que intervienen 
dentro de este contexto, a diferencia de lo conocido 
originalmente y en el que se suman los hechos his-
tórico-jurídicos, de los que surge esta necesidad de 
plantear nuevos mecanismos de justicia como méto-
do de solución de conflictos (Reynoso, 2006).

Bajo esta concepción, se comprende la importan-
cia y la necesidad de construcción de una nueva vi-
sión del trabajo, donde se reconoce lo indispensable 
que representa realizar esta actividad para el ser hu-
mano y que, además, impacta en distintas esferas que 
involucran al individuo como parte de un sistema. 
Por lo tanto, esta actividad deberá garantizar el cum-
plimiento de los derechos fundamentales, así como 
salvaguardar la dignidad humana, esto como parte 
de una coparticipación de acuerdo a lo establecido 
jurídicamente en la que se involucran a cada una de 
las partes al aceptar y llevar a cabo este contrato so-
cial, donde la legislación laboral permitirá proteger y 
establecer ese equilibrio entre empleador-trabajador 
de tal manera que prevalezca la dignidad humana 
como esa adhesión y parte de nuestra vida cotidiana 
(Montoya, Méndez & Boyero, 2017; Belmont, 2017; 
CDHDF, 2013).

Levaggi por su parte, pronuncia una referencia 
de nueva construcción del trabajo, bajo la concep-
ción de trabajo decente, emitiendo su definición 
como: “al trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las 
propias capacidades, al que se realiza con principios y derechos 
fundamentales, con ingreso justo y proporcional al esfuerzo rea-
lizado, sin discriminación de cualquier tipo, el que se lleva a 
cabo con protección social en el que se incluya al diálogo social. 
Además, este concepto se encuentra caracterizado por cuatro ob-
jetivos estratégicos: los derechos en el trabajo, las oportunidades 
de empleo, la protección social y el diálogo social” (Levaggi, 
2004). 

Es así como esta nueva noción, comienza a tomar 
forma dentro de la universalidad y en la que su ade-
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cuación en los Estados, daría esta nueva estructura 
jurídica para dar inicio a esta dirección necesaria 
de lo que sería trabajo digno, a partir de ese nuevo 
conocimiento con beneficios individuales y socia-
les.  Según menciona Montoya, Méndez y Boye-
ro (2017), el concepto de trabajo digno o decen-
te debe estar inserto en lo que implica la calidad 
de vida laboral, en el que además de enfatizarse 
ese bienestar físico, deberá también incluir aque-
llas acciones que el individuo desarrolla al realizar 
una actividad laboral como parte de objetivos or-
ganizacionales que el propio empleador establece, 
como es generar placer, tranquilidad y beneficios. 

Así mismo, Ghiotto y Pascual (2013) refieren 
que el trabajo digno no deberá concebirse como 
una actividad individual, sino, como parte de una 
esfera colectiva, es decir, al establecerse como efec-
to automático por la realización de esta labor ese 
aporte a su comunidad social, económica, entre 
otras. Como ejemplo, podríamos referir la expo-
sición de motivos como fundamentación que re-
forma el artículo 123 (proyecto de decreto para el 
Art. 123) realizada por el diputado Guillermo Islas 
(1989) de nuestra Constitución Política de los Esta-
dos Unidos Mexicanos en la que de inicio, declara: 
“toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente 
útil; al efecto, se promoverán la creación de empleos y la 
organización social para el trabajo, conforme a la ley…” 
objeto del que se adjunta al derecho al trabajo, ar-
gumentando la existencia de un deber social suce-
sivo al ser el individuo participante dentro de este 
colectivo, sin embargo, dentro de este mandatar se 
establece que al hacer uso de este derecho y bene-
ficie del mismo, realice una aportación correspon-
sable como ese beneficio social en conjunto. 

García refiere, que el dinamismo del trabajo 
implica que esta actividad mantenga ese papel fun-
damental como organizador y articulador del sen-
tido de los espacios de la vida cotidiana que brinda 

esa dimensión social, siendo capaz de ser ese cons-
tructor de un espacio de pertenencia ya sea real o sim-
bólica que permanece en constante cambio, lo cual 
pareciera no tener esa visión a largo plazo para con-
solidarse (García, 2007; Reynoso, 2006). Es así, como 
se busca internacionalmente la propia concepción 
de lo que implica el trabajo digno y, en el estudio de 
estos teóricos determinantes que se realizó para esta 
investigación se encontró que para Ghiotto y Pascual 
(2013), trabajo digno es la creación de otro tipo de 
relaciones socio-laborales en donde no tenga espacio 
para la explotación y que se ejerza de manera plena, 
pero a su vez, comprender que además de visualizarlo 
sobre un beneficio individual, es necesario integrarlo 
dentro del contexto social como parte de lo resultante 
para un país, en el que la sociedad genera entonces 
ese valor (dignidad) desde ese aporte individual.

Actualmente, la actividad laboral en sus diferen-
tes formas pueden representar un riesgo al respeto y 
garantía de los derechos humanos dentro del traba-
jo, esto debido a que, en México en los últimos años 
conforme afirma Arteaga (2018), se ha establecido 
una tendencia en la que predomina la prioridad de 
generación de empleos; sin embargo, no se ha realiza-
do un avance determinante para establecer trabajos 
bajo la calidad de digno o decente. En otras palabras, 
a pesar de que existe una creciente recuperación de 
empleos, pocos de estos se han establecido como par-
te categórica de trabajo digno, es decir, que posible-
mente no cuenta con los parámetros necesarios para 
cumplir con las exigencias que marcan los organis-
mos internacionales y que objetivamente, el empleo 
permita cubrir las necesidades básicas de una persona 
o familia mexicana (Arteaga, 2018, p. 5). 

Lo anterior, como parte de la argumentación de 
las situaciones que representan una amenaza de des-
igualdades y obstáculos para la propia inclusión, que 
finalmente es una de las situaciones que afectan actual-
mente a los países, lo que representa una afectación 
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de manera indirecta a la estructura social y política; 
es entonces, a partir de estas innovaciones tecnoló-
gicas que se presentan de manera constante y que 
es imprescindible, no perdernos del objetivo princi-
pal que es el acceso a un trabajo seguro, productivo 
y remunerado de manera justa; esto representa ese 
factor fundamental para las personas y familias que 
de manera indirecta, puede influir su pertenencia a 
la comunidad y con ello  su aportación productiva 
económica. Por lo que la invitación hacia el camino 
de un desarrollo incluyente y sostenible es a partir de 
estas condiciones dignas y equitativas, que posibilite 
un crecimiento social y económico con bases sólidas 
a través de políticas nacionales adecuadas donde se 
promuevan los aspectos necesarios para el goce de 
un trabajo digno o decente (OIT, 2015). 

En efecto, es necesario considerar que, dentro 
de la actividad laboral se crean y realizan aspectos 
sociales específicos que determinan de acuerdo con 
normas los comportamientos establecidos por una 
comunidad en donde se realiza el trabajo. Lo que 
construye una forma particular del ejercicio de de-
rechos que además de encontrarse positivizados en 
normativas generales, existen otros estatutos que se 
complementan con estos comportamientos en estas 
relaciones laborales. 

III. Marco normativo del trabajo digno 
Por tratarse el trabajo digno como un Derecho 

Humano de gran reconocimiento, en ese mismo 
sentido, lo es su reconocimiento jurídico. Así, con-
forme a la integración de los derechos sociales en la 
Constitución Política de los Estados Unidos Mexi-
canos desde su primer texto en 1917, se fue dando 
el avance normativo en el Derecho del Trabajo. No 
podemos dejar de destacar en este estudio que la 
Gran Constitución Mexicana fue la primera Carta 
Fundamental en el mundo que elevó a rango consti-
tucional los Derechos Sociales.

En ese contexto, el marco normativo del traba-
jo digno se encuentra consagrado en la Ley Funda-
mental Mexicana y en la legislación reglamentaria 
de esta materia, Ley Federal del Trabajo. En efecto, 
en el texto constitucional mexicano el Derecho del 
Trabajo, se encuentra incorporado en su título 5 en 
el contexto de los 9 títulos conforme se sistematizan 
nuestra ley fundamental los principios constituciona-
les del Sistema Jurídico mexicano. Es precisamente 
en el artículo 123 constitucional en el que se encuen-
tra incorporados los Derechos y Obligaciones del 
Derecho del Trabajo, que mandata: “toda persona tiene 
derecho al trabajo digno y socialmente útil; al efecto se promo-
verán la creación de empleos y organización social de trabajo, 
conforme a la ley” (Constitución Política de los Estados 
Unidos Mexicanos, 1917, Art. 123). 

Por su parte, la legislación secundaria en materia 
del trabajo, Ley Federal del Trabajo en su precepto 
2 conceptualiza al trabajo digno como: 

“Aquél en el que se respeta plenamente la dignidad hu-
mana del trabajador; no existe discriminación por origen ét-
nico o nacional, género, edad, discapacidad, condición social, 
condiciones de salud, religión, condición migratoria, opiniones, 
preferencias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la se-
guridad social y se percibe un salario remunerador; se recibe 
capacitación continua para el incremento de la productividad 
con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones óptimas 
de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo” (Ley 
Federal del Trabajo, 1970, Art. 2).

Ciertamente, el trabajo debe constituirse como 
un elemento que garantice la dignidad y el derecho 
fundamental que tiene todo ciudadano en el territo-
rio nacional, en el que se permita que al desempeñar 
esta actividad esencial se considere el bienestar y los 
elementos del trabajo digno como un precedente in-
dispensable, capaz de ofrecerse en las empresas en 
nuestro país a partir de la preservación del compro-
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miso de esa mutua cooperación y coparticipación 
de las partes involucradas, para la materialización 
de la normativa nacional y, además, las pautas 
señaladas por las organizaciones internacionales 
para un óptimo desarrollo (Montoya, Méndez & 
Boyero, 2017).

Desde la visión de Román (2015) y basado en la 
legalidad nacional, el concepto de dignidad se en-
cuentra positivizado pero al mismo tiempo, exige 
un sentido de acuerdo a su perspectiva en un nivel 
básico, lo que no permite lograr esa profundización 
de ser ese medio articular que se ha mencionado 
en anteriores párrafos y por tanto, esta concepción 
puede establecerse de manera errónea al visualizar 
al trabajador como parte de ese capital intelectual 
y, no a partir de un enfoque en donde se pueda 
“referir a la dignidad como base de los derechos 
humanos, que implica concebir las relaciones labo-
rales, el orden jurídico y la economía como medios 
para procurar tales derechos”.

Convencidos de la trascendencia del trabajo 
digno, es imperativo realizar una interpretación 
que permita enfatizar con claridad la perspectiva 
de dignidad en el trabajo, aquello que ha sido pro-
puesto con alto reconocimiento, además de pro-
movido por las organizaciones internacionales, y 
en nuestro contexto normativo nacional. Por esa 
razón, consideramos el principio de dignidad pro-
puesto por Belmont (2017), quien interpreta la im-
portancia de la participación y reconocimiento de 
dignidad de la propia humanidad, a partir de otro 
sujeto o sujetos de una determinada relación so-
cial, en función de un individuo en una comunidad 
aceptada, donde se atribuye ese valor individual 
exigible. Así entonces, comprende la necesidad de 
interpretación de esta realidad, que en este caso se 
realiza entre el trabajador y la empresa, a partir 
de la interacción individual esencial que se genera 
como parte del funcionamiento de la propia orga-

nización, y además, se suma el desarrollo del aspecto 
social, mismo que se construye por elementos histó-
ricos del desarrollo de la humanidad. Se puede deri-
var de estos elementos donde se generan esas pautas 
limitantes, que conlleva aquellas que pudieran perder 
esa exigencia propia al ser aceptados socialmente, lo 
que finalmente obtiene una posible dirección de aspi-
raciones individuales y legales aceptados como esos 
mínimos permisibles, lo que posiciona así esta visión 
desde su experiencia, es entonces donde se requiere 
de ese avance necesario hacia la reconfiguración de la 
nueva perspectiva del trabajo digno como un aspecto 
a futuro aplicable. 

Así, para el Derecho positivo, el trabajo es una 
de las actividades principales para el ser humano y 
del que dependen diferentes áreas necesarias para 
su desarrollo desde su propia subsistencia como la 
alimentación, salud, educación, vivienda, cultura y 
otros más ámbitos sociales y económicos, de las que 
versa la oportunidad de su calidad de vida y desarro-
llo humano a través de su ejercicio laboral. En suma, 
su actividad laboral formalizada a través de una re-
lación de trabajo deberá de garantizar la dignidad y 
el cumplimiento de los derechos fundamentales que 
lo integran, para una coparticipación de acuerdo 
con lo establecido jurídicamente de manera guber-
namental. Así también, de los empleadores que ofre-
cen esta actividad y las personas que aceptan realizar 
este contrato social, siendo la legislación laboral la 
que permita proteger y establecer ese equilibrio entre 
empleador-trabajador y que, además, permita preva-
lecer ante todo de la dignidad humana como parte de 
nuestra vida cotidiana (Montoya, Méndez & Boyero, 
2017; Belmont, 2017; CDHDF, 2013). 

IV.  Reconocimiento de las Organizaciones 
Internacionales

En el ámbito internacional, el Derecho Humano 
al Trabajo digno tiene un alto reconocimiento. Así se 
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identifica en las principales Declaraciones, Pactos e 
Instrumentos Internacionales de Derechos Funda-
mentales. 

En la Declaración de los Derechos Humanos 
emitida por la Organización de las Naciones Uni-
das, ONU, en su sede de Nueva York en 1945 quedó 
consagrado el Derecho Humano al Trabajo, en su 
precepto número 23, bajo el siguiente texto: “Toda 
persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su tra-
bajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a 
la protección contra el desempleo” en el que además se 
integran aspectos respecto al salario justo sin discri-
minación y equitativo que asegure una existencia 
individual y familiar conforme a la dignidad huma-
na (Art. 23, Declaración Universal de los Derechos 
Humanos, 1945).

Por su parte, el Pacto Internacional de Derechos 
Económicos, Sociales y Culturales, DESCA emitidos 
por la misma Organización de las Naciones Unidas 
en 1966, se reconoció la dignidad del trabajo en su 
precepto 7 en los siguientes términos:

“Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el de-
recho de toda persona al goce de condiciones de trabajo equi-
tativas y satisfactorias que le aseguren en especial:  a) Una 
remuneración que proporcione como mínimo a todos los traba-
jadores:  i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual 
valor, sin distinciones de ninguna especie; en particular, debe 
asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores 
a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;  ii) 
Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias 
conforme a las disposiciones del presente Pacto;  b) La seguri-
dad y la higiene en el trabajo;  c) Igual oportunidad para todos 
de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoría superior 
que les corresponda, sin más consideraciones que los factores de 
tiempo de servicio y capacidad;  d) El descanso, el disfrute del 
tiempo libre, la limitación razonable de las horas de trabajo y 
las vacaciones periódicas pagadas, así como la remuneración 
de los días festivos”. (Art. 7, Pacto Internacional de los 
Derechos Económicos, Sociales y Culturales, 1966).

Así mismo, la Organización Internacional del 
Trabajo (2018), desde su constitución en la Decla-
ración de Filadelfia otorga un alto reconocimiento a 
la función social del trabajo, al destacar que “todos los 
seres humanos, sin distinción de raza, credo o sexo tienen dere-
cho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual 
en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad económica y 
en igualdad de oportunidades”, lo anterior revela esa pers-
pectiva o visualización de la actividad laboral como 
la articulación de elementos personales y sociedad 
(OIT, 2018). Por consiguiente, debe considerarse 
que para las personas el realizar una actividad labo-
ral significa, una situación de supervivencia, y debi-
do a este, se puede determinar y garantizar aspectos 
para vivir, así como evitar en términos económicos 
la pobreza, esto fundamenta lo expuesto como punto 
esencial dentro de la Agenda 2030 para el desarrollo 
sostenible (OIT, 2018).

En efecto, las instituciones internacionales enfati-
zan sobre la promoción de prácticas justas en mate-
ria de empleo y trabajo digno como eje central de los 
programas de acción y como parte de las estrategias 
de desarrollo nacionales, que como consecuencia ex-
ponen los beneficios a la economía y mejora de la 
equidad sanitaria, por decir algunas. Esto llega a la 
conclusión que, la elaboración, ejecución y el cum-
plimiento de leyes, políticas, normas y condiciones 
laborales que propician el buen estado de salud, de-
ben contar con la participación de los gobiernos, los 
empleadores, los trabajadores y todos aquellos que 
buscan un empleo (OMS, 2009).

Este mandamiento internacional es un antece-
dente fundamental que se configura en el presente, 
por lo que persiste la importancia de promover con-
diciones dignas y en el que se respeten los derechos 
humanos laborales como ese principio fundamental, 
además de encontrarse materializado jurídicamente 
en cada nación; y con esto, sean incluidos los aspec-
tos que conforman la esfera laboral y social como 
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parte de esa presencia necesaria para el desarrollo 
y crecimiento en cada una de estas.

Se ratifica lo expuesto, en el sentido de que en 
la Agenda 2030 de la ONU, se determina en el ob-
jetivo 8 distintas finalidades asociadas a lo que se 
identifica como parte de la construcción del traba-
jo digno, entre las que destaca “lograr el empleo pleno 
y productivo y garantizar un trabajo decente para todos los 
hombres y mujeres, incluidos los jóvenes y las personas con 
discapacidad, y la igualdad de remuneración por trabajo de 
igual valor; y proteger los derechos laborales y promover un 
ambiente de trabajo seguro y protegido para todos los traba-
jadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular 
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios” 
(ONU, 2020; OIT, 2005).

Ciertamente, el trabajo en el contexto social 
forma parte de los indicadores económicos y tam-
bién en materia de desarrollo. Además, se enfatiza 
que es por medio del empleo que se vinculan a las 
personas con la sociedad y la economía en la que 
viven, por lo que este recurso es un tema primor-
dial a nivel mundial, en el que se mantiene una 
aspiración de empleos más remuneradores basados 
en la dignidad y respeto, lo que constituye ese obje-
tivo de desarrollo que, de manera universal se pre-
tende permanecer con esta identificación (Oficina 
Internacional de Trabajo [OIT], 2015). 

Conforme a la OIT, se necesitan entre 45 a 50 
millones de nuevos empleos cada año para mante-
ner ese ritmo de crecimiento de la población mun-
dial en edad de trabajar, lo que ocasionara la reduc-
ción de desempleo ocasionado por la crisis, siendo 
esto último, como una de las posibles estrategias 
para asegurar el aspecto económico o al menos se 
presenta como tal; sin embargo, no solo es esta si-
tuación global, sino también, debe comprenderse 
que la innovación tecnológica modifica el desarro-
llo de actividades (OIT, 2015). Este nuevo panora-
ma, en donde se exige a una persona adentrarse a 

la tecnología y donde los puestos de trabajo pueden 
sustituirse con la automatización, se representa como 
un reto y a su vez, una oportunidad de desarrollo por 
parte de los empleadores, sin embargo, esta coacción 
a esa reconfiguración de condiciones para realizar la 
actividad laboral y la adopción de formas adecuadas 
en su mayoría, puede atentar la posibilidad de mante-
ner la integridad primordial del trabajador a partir de 
una preparación conveniente, donde las personas que 
se involucran desarrollen sus habilidades adecuadas 
para realizarlas. 

Por consiguiente, la pluralidad de formas en que 
se presentan las relaciones laborales en algunos paí-
ses o sectores, modifica esa primera concepción de 
lo que se establece como un trabajo común que, al ser 
utilizado el servicio de los trabajadores de un modo 
más eficiente, establecen otra forma de contratos entre 
los cuales pueden ser: de corta duración, trabajar por 
días, semana, etc. Lo que se obtiene con ello opinio-
nes polarizadas entre su aceptación, debido a una ne-
cesidad de falta de oportunidades o lo adecuado, esto 
de acuerdo al beneficio individual, pero a su vez, es 
una presentación de nuevas opciones de contratos de 
trabajo que de acuerdo a la OIT (2005) forman par-
te de recursos legítimos de flexibilidad al trabajador 
como elemento de una utilidad personal y de acuerdo 
a las necesidades empresariales. Por esta razón, es ne-
cesaria la comprensión y análisis del establecimiento 
de la pluralidad de formas en las que se establece una 
relación laboral en la actualidad (OIT, 2005).

Por otra parte, no hay que olvidar que el proceso 
de globalización tiene un fuerte impacto para la esti-
pulación de las pautas de lo que se establecerá como 
actividad laboral, y es que de acuerdo a datos de la 
OIT (2021), existe una tendencia creciente de visuali-
zación de lugares de trabajo, donde se tenga una me-
nor necesidad de agrupar a un número importante de 
trabajadores en espacios grandes de producción, esto 
debido a los avances tecnológicos y de comunicación, 
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que permite esa modificación de la actividad laboral 
al ser realizada fuera de un lugar establecido para 
este fin. En el presente, algunas de estas actividades 
se pueden realizar desde el domicilio de la persona, 
desde otro espacio a distancia, planteando la posi-
bilidad de eliminar ese espacio físico propuesto por 
el empleador de manera inicial, lo que permite ser 
intercambiado por el que sea más conveniente en 
beneficio de las partes. Es importante considerar, 
que la configuración del nuevo mundo laboral en el 
presente debe estar sujeto a un marco de protección 
que, se puede lograr mediante el diálogo social.

Conclusiones 
En el presente el trabajo se presenta en una plurali-
dad de formas de relaciones laborales, lo que puede 
representar un riesgo latente de vulneración al res-
peto y garantía de los derechos humanos. Esto debi-
do, a que en la actividad laboral se crean, producen 
y reproducen aspectos sociales que pueden determi-
narse por medio de normas que establecen el com-
portamiento de los involucrados, de lo que resulta 
una forma particular del ejercicio de derechos. Por 
lo que debe considerarse, que el trabajo puede ser un 
medio para generar elementos positivos e individua-
les que en forma indirecta repercuten en su círculo 
social inmediato (Arteaga, 2018; Vázquez-Colunga 
y Vázquez-Juárez, 2022).

Lo anterior, aporta a una de las conclusiones 
principales sobre la necesidad de mantener una nue-
va visión del trabajo, al ser una actividad indispen-
sable para el desarrollo integral del individuo y su 
importante vinculación con otras esferas de su digni-
dad como persona, en este caso específico la econó-
mica, al ser un pilar dependiente para determinar su 
calidad de vida, así como su cohesión con la socie-
dad y la garantía de protección por el sólo hecho de 
realizar una actividad laboral. Se trata de una con-
cepción del trabajo con una visión de dignidad, es 

decir, trabajo digno con apego a la misma dignidad 
humana.

Del estudio realizado, se identifica que en el sis-
tema predominante capitalista, la dignidad del tra-
bajador está en situación de vulnerabilidad, a pesar 
de que está protegida jurídicamente, por el sistema 
normativo del derecho del trabajo el ejercicio y rea-
lización de su actividad laboral. Por lo que, puede 
afirmarse que el alcance y garantía de este derecho 
está lejano a su materialización plena. Y aunque no 
es la finalidad de este trabajo, realizar un análisis 
crítico hacia un sistema sociopolítico, es importante 
y necesario destacar los elementos que se requieren 
para significar al trabajador como sujeto de dere-
chos, particularmente su derecho a un trabajo digno, 
tema de este estudio. 

Habrá que agregar, que el trabajador al desarro-
llar una actividad laboral y recibir una remunera-
ción para cubrir sus necesidades individuales, esta-
blece una adherencia invisible hacia una comunidad 
de la que forma parte en una sociedad, por lo que 
la suma de beneficios laborales se integra a favor del 
desarrollo social y del desarrollo de una nación en su 
conjunto.

El trabajo digno como derecho humano debe 
materializarse a través de acciones, comportamien-
tos y resultados que permitan su objetivación, por 
lo tanto, debe promoverse su observancia y defensa, 
para ser constituido como un punto de partida en la 
generación de condiciones que además de un pago 
por realizarla, proporcione bienestar individual, fa-
miliar y comunitario, y que por lo tanto, repercuta 
en el desarrollo humano en su conjunto. 
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Factores Psicosociales Negativos y Salud Mental Positiva en Docentes de 
un Campus del Tecnológico Nacional de México

Resumen:
El presente articulo da cuenta del análisis entre 

la asociación de factores psicosociales negativos con 
la salud mental positiva. Participaron 95 docentes de 
un campus del Tecnológico Nacional de México (Tec-
NM). La prueba se aplicó en grupos de academias, 
se tabularon los datos y se analizaron con el paquete 
estadístico SPSS. El estudio fue cuantitativo, analítico 
y transversal. Se utilizaron tres instrumentos, el cues-
tionario exprofeso de datos sociodemográficos y labo-
rales, la Escala de Factores Psicosociales en el Trabajo 
Académico y la Escala de Salud Mental Positiva. Los 
resultados muestran las prevalencias de las variables, se 
aprecian catorce asociaciones significativas entre el cru-
ce de ellas. Destacan seis de las siete dimensiones de los 
factores psicosociales impactan en dos de los seis facto-
res de salud mental positiva específicamente la Actitud 

Prosocial y Habilidades de Relaciones Interpersonales.
Se presentan catorce resultados estadísticamente sig-

nificativos entre ellos sobresalen el contenido y caracterís-
ticas de la tarea con la satisfacción personal O.R.= 6.389 
(I.C. 1.329-29.283) P= 0.008; papel del académico y de-
sarrollo de la carrera con autocontrol O.R.= 3.886 (I. C. 
1.564-9.659) P= 0.003 y en contenido y características de 
la tarea con autonomía con un O.R.= 3.565 (I. C. 1.241-
10.240) P= 0.015.

Se deducen las condiciones en las cuales están insertos 
los docentes, y se propone el diseño de estrategias de inter-
vención para prevenir el impacto de los riesgos psicosocia-
les en la salud mental positiva de los docentes.

Palabras clave: Factores psicosociales, salud mental po-
sitiva, docentes, asociación. 

Abstract:
This paper describes the analysis between the as-

sociation of  negative psychosocial factors with positive 
mental health. The study involves 95 teachers from a 
Campus of  Tecnologico Nacional de México. The test 
was applied by groups of  academies, the data were ta-
bulated and analyzed with the SPSS statistical packa-
ge. It was a quantitative, analytical and cross-sectional 
study. Three instruments were used, a specific question-
naire of  sociodemographic and labor data, the Scale of  
Psychosocial Factors on Academic Work and the Scale 
of  Positive Mental Health.

The results show the prevalence of  each of  the va-
riables and fourteen significant associations are found 
in the cross between them. They highlight six of  the 
seven dimensions of  psychosocial factors impact on 

two of  the six positive mental health factors specifically the 
Prosocial Attitude and Interpersonal Relationship Skills.

Statistically significant results are presented between 
the content and characteristics of  the task with personal 
satisfaction O.R.= 6.389 (I.C. 1.329-29.283) P= 0.008; 
the role of  the academic and career development with 
self-control O.R.= 3.886 (I. C. 1.564-9.659) P= 0.003 and 
the content and characteristics of  the task with autonomy 
with an O.R.= 3.565 (I. C. 1.241-10.240) P= 0.015.

It infers on the conditions in which teachers are in-
serted, and proposes the design of  intervention strategies 
to prevent the impact of  psychosocial risks on the positive 
mental health of  teachers.

Keywords: Psychosocial factors, positive mental heal-
th, professors, association.
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INTRODUCCIÓN
La globalización y la competitividad por intercam-
bios internacionales exigen a los docentes de edu-
cación superior tecnológica transformarse para en-
frentar nuevos retos en el contexto de la acelerada 
sociedad actual, sin embargo, demasiada carga de 
trabajo y estos excesivos requerimientos acarrean 
afectaciones en la salud en los docentes. 

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, en el rendimiento y la satisfacción 
en el trabajo, (OIT-OMS 1984:03. Condiciones psi-
cosociales laborales que, en su naturaleza, pueden 
tener repercusiones tanto positivas como negativas, 
(Kalimo et, al 1988). 

Los factores psicosociales son positivos, cuando 
las condiciones laborales son apropiadas, favorecen 
el trabajo, el desarrollo de las actividades, niveles 
altos de satisfacción, productividad empresarial y 
altos estados de motivación. Sin embargo, cuando 
los factores psicosociales de las organizaciones son 
disfuncionales, es decir cuando provocan respuestas 
psicofisiológicas, falta de motivación, cansancio, es-
trés, problemas de sueño e insatisfacción laboral; en 
este caso son factores psicosociales negativos, tam-
bién llamados factores psicosociales de riesgo, son 
factores organizacionales existentes con el riesgo de 
tener consecuencias negativas para la salud, (More-
no et-al, 2011).

Existen modelos basados en demandas psicológi-
cas que muestran la interacción de los distintos facto-
res y la exposición en las personas que trabajan, uno 
de ellos es demandas recursos laborales de Bakker 
& Demerouti (2014), sostienen que hay factores psi-

cosociales de carácter general, es decir, aspectos que 
están presentes en la mayoría de los trabajos, como 
la presión laboral y la autonomía. Además, también 
hacen hincapié en que aquellos factores psicosocia-
les que son percibidos de manera negativa en el en-
torno laboral, es decir, las demandas laborales, son 
los principales predictores o causas del agotamiento 
emocional, especialmente cuando no se cuentan con 
los recursos necesarios para hacer frente a dichas de-
mandas.

Por otro lado, la salud mental es un aspecto fun-
damental de la salud en general y se considera que va 
más allá de la mera ausencia de enfermedad mental. 
La perspectiva positiva de la salud mental se centra 
en el desarrollo de las cualidades y potencialidades 
de la persona, promoviendo su máximo funciona-
miento y bienestar en todos los ámbitos de su vida. 
La OMS y otras instituciones internacionales han 
establecido definiciones de salud que incluyen esta 
perspectiva positiva, lo que ha permitido trabajar en 
la curación, la prevención y la promoción de la sa-
lud mental. En este sentido, es pertinente desarrollar 
estrategias y programas para fomentar el bienestar 
emocional y psicológico, mejorar la calidad de vida 
de las personas y prevenir el desarrollo de trastornos 
mentales.

De acuerdo con Lluch, la salud mental positiva 
da paso a la promoción de la salud mental desde una 
perspectiva de fortalecimiento y desarrollo óptimo 
de la vida de las personas, por lo cual, no concibe la 
felicidad como determinante de salud, es entender 
que las emociones son parte del ser humano, mani-
festadas de acuerdo con la realidad misma en la que 
se nace, vive, crece y muere. (Lluch, 2008).

Se han efectuado investigaciones de los factores 
psicosociales en universidades públicas. Pando Mo-
reno et, al. (2006) destacan que, de los 7 factores 
psicosociales examinados en su estudio con profe-
sionales académicos en la Universidad del Valle de 
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Atemajac, únicamente 3 se evidenciaron como 
factores psicosociales negativos (demandas labora-
les) que están asociados con el Burnout: a) la carga 
de trabajo, b) contenido y características de las ta-
reas, y c) el papel del académico y el desarrollo de 
su carrera. 

Silva & Flores (2015), observaron que los fac-
tores psicosociales que resultaron con niveles ele-
vados en académicos de un centro universitario 
regional de la Universidad de Guadalajara fueron 
los siguientes: Condiciones del lugar de trabajo 
(57.3%), Interacción social y aspectos organizacio-
nales (49%), Características del trabajo (32.8%), 
y Contenido del trabajo (31%). Por su parte, Vi-
llamar et, al. (2019) encontró en una Universidad 
pública de México, que los factores psicosociales 
de mayor prevalencia en un nivel alto fueron I) 
Problemas sociales y organizacionales (40.9) y IV) 
Problemas con alumnos con el 34.8% de los aca-
démicos que participaron en el estudio, (Villamar, 
et, al. 2019).

Conforme a lo antes expuesto, se establece que 
el objetivo del trabajo es el de analizar la asocia-
ción de los factores psicosociales negativos y la sa-
lud mental positiva de los docentes de un campus 
del TecNM, con la finalidad de aportar al vacío del 
conocimiento en los estudios de los factores psico-
sociales y la salud mental positiva debido a que son 
variables no investigadas al momento en la educa-
ción superior tecnológica en México.

MATERIAL Y MÉTODOS

Tipo y diseño de estudio.
Estudio observacional, analítico y de tempora-

lidad transversal, debido a que efectúa la observa-
ción y el registro de datos en un momento único en 
el tiempo, (Cvetkovic-Vega et al., 2021).  

Población de estudio.
El Tecnológico Nacional de México, en lo suce-

sivo (TecNM), hoy en día está conformado por 266 
campus, de los cuales 126 son Institutos Tecnológi-
cos Federales, 134 Institutos Tecnológicos descentra-
lizados y 6 centros Federales especializados. (DOF: 
23/07/2014). Participaron 95 académicos vigentes en 
el año 2023 de un campus del TecNM, en este cam-
pus se levantó un censo de la población académica 
del instituto. Una participación voluntaria del 90.5% 
del total de la población académica del campus en 
el período de la aplicación (105 académicos). No se 
localizaron a 6 profesores por motivo de licencia o 
comisiones de trabajo y cuatro se negaron a contestar 
argumentando falta de tiempo. En este campus, más 
del 65% de los académicos son profesores contratados 
por asignatura. La proporción de profesores de tiem-
po completo es del 35%. Las trayectorias académi-
co- laborales incluyen actividades no solo de docencia 
sino también de investigación, gestión, difusión y tu-
torías.

Instrumentos de evaluación.
La batería de evaluación conformada por 3 ins-

trumentos, 1. Un cuestionario exprofeso con el que se 
reunió información sobre género, estado civil, edad y 
otros aspectos relacionados con el tipo de contrato de 
trabajo, puesto, horas de trabajo. 2.-La escala de eva-
luación de Factores Psicosociales en el Trabajo Aca-
démico (FPSIS Académicos) de la Dra. Noemí Silva 
Gutiérrez (2006) diseñó la escala denominada “Facto-
res Psicosociales en el Trabajo Académico”, que com-
prende una enumeración de factores organizados en 
siete áreas y consta de 50 ítems: a) Condiciones del 
lugar de trabajo, b) Carga de trabajo, c) Contenido y 
características de la tarea, d) Exigencias laborales, e) 
Papel del académico y desarrollo de la carrera, f) Inte-
racción social y aspectos organizacionales, y g) Remu-
neración del rendimiento. Este instrumento emplea 
una escala Likert de cinco grados de frecuencia, que 
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varía de 0 (nunca) a 4 (siempre). La puntuación de 
cada sección se suma y se asignan también tres cate-
gorías: baja, media y alta.

Cumple satisfactoriamente con los criterios de 
validez de constructo establecida por análisis facto-
rial exploratorio.  La confiabilidad del instrumento 
se obtuvo mediante la prueba Alfa de Cronbach de 
0.938. Instrumento se obtiene el nivel al que los aca-
démicos están expuestos y como perciben situacio-
nes adversas en su ámbito laboral. 

3. Escala de salud mental positiva, elaborado por 
(Lluch, 1999). Para medir la Salud Mental Positiva 
se utilizó la Escala de Salud Mental Positiva de Lluch 
(1999). Este cuestionario consta de 39 ítems que se 
distribuyen de manera desigual entre los seis factores 
que definen el constructo: F1-Satisfacción personal 
(8 ítems), F2 Actitud social (5 ítems), F3-Autocontrol 
(5 ítems), F4-Autonomía (5 ítems), F5- Resolución de 
problemas y autoactualización (9 ítems) y F6-Habi-
lidades de relación interpersonal (7 ítems). Los ítems 
adoptan la forma de afirmaciones positivas o negati-
vas que se responden en una escala que va del 1 al 4, 
según la frecuencia con la que ocurren: Tipo Likert 
siempre o casi siempre, bastante a menudo, a veces, 
nunca o raras veces. El cuestionario proporciona 
una puntuación global (suma de las puntuaciones 
de los ítems), así como puntuaciones específicas para 
cada factor. Se obtiene una puntuación global del 
Cuestionario de Salud mental Positiva y de cada uno 
de los 6 factores, los valores bajos se asocian con una 
baja salud mental positiva en tanto que los valores 
altos indican una elevada salud mental positiva. El 
promedio de Alfa de Cronbach fue de 0.889.  Es un 
cuestionario para poblaciones equivalentes, con va-
lidez de constructo y confiabilidad interna.

Consideraciones éticas
Conforme a la Ley General de Salud en Mate-

ria de Investigación para la Salud en México (2014), 

establecida en su Artículo 17, esta investigación se 
clasifica como Riesgo I. Las autoridades del instituto 
dieron su consentimiento una vez revisadas las bate-
rías. Dichos instrumentos incluyen un formulario de 
consentimiento informado que detalla la participa-
ción voluntaria de cada encuestado en el proyecto, 
la finalidad del estudio, los instrumentos a utilizar, la 
garantía de que no habrá inconvenientes ni represa-
lias, no conlleva riesgo para su integridad personal o 
laboral, se garantizó la confidencialidad y uso de la 
información con fines estrictamente académicos y se 
informó la posibilidad de conocer los resultados. 

Análisis estadístico
Para el análisis de los datos se llevó a cabo tras 

la aplicación del cuestionario, las respuestas a los 
cuestionarios aplicados se capturaron en una base de 
datos del programa de Excel para posteriormente in-
gresarla a través del paquete estadístico IBM SPSS, 
se procesó la estadística descriptiva (frecuencias, 
porcentajes, promedios y prevalencias) y la estadís-
tica inferencial (Odds Ratio OR >1; el Intervalo de 
Confianza del 95%, y valor de P=0.05). Se calculó la 
consistencia interna (coeficiente Alpha de Cronbach) 
de los instrumentos aplicados.

RESULTADOS

De los 105 docentes de un campus del TecNM 
participantes sólo 95 completaron toda la informa-
ción requerida. Con respecto a los datos descriptivos, 
se presentan en la tabla 1, destaca un alto porcentaje 
en docentes jóvenes de 36 a 50 años.



36

 Año 6    Núm.17    enero - abril  2024PIENSO en Latinoamérica

Con respecto a los datos laborales, presentados en la tabla 2, predomina el puesto de Profesor de asig-
natura con 55.8%, se aprecia una alta rotación de personal solo el 2.1% ha permanecido desde el inicio de 
operaciones del campus, y el 78.9% declara tener un contrato de tiempo indeterminado.
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En relación a los resultados de la escala de fac-
tores psicosociales, de las 7 subescalas que se eva-
luaron, se puede reportar de manera general que 
fueron percibidos en un nivel bajo, medio o alto 
de manera heterogénea por la mayoría de los do-
centes, sin embargo, al seguir el proceso de cate-
gorizarlos, se tomaron en cuenta los resultados de 
niveles medios y altos como indicadores de factores 

psicosociales negativos (-), y a los resultados con nive-
les bajos como indicadores de factores psicosociales 
positivos (+).

En la tabla 3. Destacan aquellos porcentajes altos:  
II) Carga de trabajo con un 67.4% IV) Exigencias 
laborales con un 92.6% y el VII) Remuneración del 
rendimiento con un 45.3%. 

En cuanto a los factores de la escala de salud 
mental positiva, se tomaron en cuenta los resulta-
dos altos como indicadores de mayor nivel de salud 
mental positiva, SMP (+) y a los resultados medios 
y bajos como indicadores de menor nivel de salud 
mental positiva, SMP (-).

La tabla 4. Destaca los porcentajes con menor ni-
vel de salud mental positiva: III) Autocontrol con un 
41.1% y VI) Habilidades de relaciones interpersona-
les con un 45.3%. 
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Asociación entre los factores psicosociales y la salud mental positiva en docentes de un cam-
pus del TecNM.

La tabla 5. Muestra los resultados del análisis inferencial, se aprecian catorce asociaciones significativas 
en el cruce entre las dimensiones de factores psicosociales y los factores de salud mental positiva. Destacando 
dos de los seis factores de salud mental positiva específicamente la Actitud Prosocial y Habilidades de Rela-
ciones Interpersonales impactan en seis de las siete dimensiones de los factores psicosociales.
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Tabla 5. Asociación entre los factores psicosociales y salud mental positiva en docentes de un campus del TecNM.
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DISCUSION DE RESULTADOS
Las prevalencias encontradas en los factores psico-
sociales negativos del presente estudio fueron los 
resultados la Carga de trabajo, Exigencias laborales 
y Remuneración del rendimiento que guardan re-
lativa correspondencia a lo encontrado por Pando 
Moreno et, al. (2006) y Flores Barocio (2012) donde 
destacan que, de las siete dimensiones de los factores 
psicosociales examinados en su estudio con profe-
sionales académicos, únicamente 3 se evidenciaron 
como factores psicosociales negativos, en donde en 
el factor Carga de trabajo coincide con lo encontra-
do en este estudio. 

Por su parte Silva y Flores (2014) en su estudio 
de un centro universitario regional de la Universi-
dad de Guadalajara señalan que Interacción social 
y Aspectos organizacionales fue el segundo factor 
con mayor prevalencia (49%), en contraste, para los 
docentes de este Tecnológico este factor alcanzo un 
porcentaje menor el (21.10%). Otro factor que di-
fiere en este estudio fue Características del trabajo 
el porcentaje obtenido en académicos universitarios 
fue (32.8%) mientras que en docentes del TecNM 
fue del (24.20%).

Villamar et, al. (2019) encontró en una Universi-
dad pública de México, que uno de los factores psi-
cosociales de mayor prevalencia en un nivel alto fue 
problemas con alumnos con el 34.8% factor que se 
relaciona con el factor del Papel que juega el aca-
démico, el porcentaje alcanzado en los docentes del 
campus del presente estudio fue del 24.%. 

En lo que corresponde a las prevalencias en los 
factores de salud mental positiva, coinciden porcen-
tajes con menores niveles de salud mental positiva 
con otros estudios. En una investigación realizada 
por Iparraguirre y Edita (2016) con una muestra de 
238 docentes de la ciudad de Sullana; Perú. Especí-
ficamente en el factor de Habilidades de relaciones 
interpersonales los docentes de Sullana, reportan un 
nivel bajo en este factor de SMP del (68.8%) y los 
docentes del TecNM alcanzaron el (45.3%). 

Por su parte Benítez Osiris (2022). En un estudio 
de la salud mental positiva en maestros de educación 
básica de Tejupilco Estado de México, reporta nive-
les bajos en la mayoría de las dimensiones de salud 
mental positiva, con este estudio coincide específi-
camente en el factor de Autocontrol en docentes de 
educación básica, es del (87%) mientras que los do-
centes del TecNM alcanzaron el (41.10%). 

CONCLUSIONES
Los resultados de la estadística inferencial señalan la 
presencia de catorce asociaciones estadísticamente 
significativas en el cruce entre las dimensiones es-
tudiadas. Estos hallazgos destacan cómo la variable 
de factores psicosociales ejerce asociación sobre los 
factores de la salud mental positiva de los docentes 
del TecNM; en otras palabras, el nivel de satisfac-
ción personal,  el nivel de actitud social, autocontrol, 
autonomía, resolución de problemas & autoactuali-
zación y  el nivel de habilidades de relación interper-
sonal  de los  docentes del TecNM están vinculados 
en un porcentaje a los factores psicosociales que exis-
ten en el entorno laboral donde se desenvuelven. Se 
concluye que un estado psicológico como la salud 
mental positiva puede ser afectado tanto por varia-
bles individuales como por factores psicosociales or-
ganizacionales de manera positiva o negativa. 

Resultados que respaldan la hipótesis de la inves-
tigación al comprender cómo dimensiones específi-
cas de los factores psicosociales impactan en la salud 
mental positiva, abren oportunidades para mejorar 
el bienestar de los profesores, apuntan a la impor-
tancia de mantener y promover factores que contri-
buyan a una mejor salud mental positiva en el ám-
bito académico y proporciona una base sólida para 
la toma de decisiones en el diseño de estrategias de 
intervención para contribuir a un entorno educativo 
más saludable y productivo.
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Resumen: 
Se considera que el personal penitenciario es 

un sector ocupacional, que por la naturaleza de 
su trabajo es susceptible de mayor riesgo al aco-
so laboral, sin embargo, hay pocas investigaciones 
sistemáticas al respecto. En el presente trabajo 
se pretende analizar los factores psicosociales en 
personal identificado como generador de acoso 
laboral de centros penitenciarios mexicanos, en 
el periodo 2021-2022 mediante un estudio trans-
versal y analítico aplicando tres instrumentos: 1- 
Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en el 
Trabajo (IVAPT-PANDO) validado en México y 
otros países, 2.- Cuestionario de Factores Psicoso-
ciales en el Trabajo, del cual se tomaron cinco de 
los siete factores que componen el instrumento y 
3.- Cuestionario de datos sociodemográficos y la-
borales elaborado exprofeso con 11 preguntas; se 
registraron valores de chi cuadrada como medida 
de asociación y g de Hedges como medida del ta-
maño del efecto. Se contó con la participación de 
209 trabajadores (100%) alcanzando una preva-

lencia de acoso laboral de 11%, es decir, 23 víctimas 
de acoso, de las cuales, en 13 casos (11.2%) se trata 
de acoso laboral descendente o mixto. Finalmente se 
identificaron a 21 personas (10%) con nivel jerárqui-
co superior como generadores de acoso laboral.  El 
único factor psicosocial asociado al trabajador identi-
ficado como acosador, es Interacción social y aspectos 
organizacionales, obteniendo una Χ2= 26.28 (0.001) 
y g=0.483 como medida del efecto, sin embargo, se 
observó que existen grandes porcentajes de trabaja-
dores (as) en niveles de riesgo medio y alto para el res-
to de los factores psicosociales evaluados. Se concluye 
que en los centros penitenciarios evaluados existe un 
ambiente laboral altamente estresante, lo cual es un 
elemento que facilita el acoso laboral, además que 
el personal identificado como generador de acoso, 
cuenta con mayores recursos interpersonales, mayor 
control de los procesos de evaluación del desempeño, 
lo cual le permite dirigir actos hostiles con mayor fa-
cilidad. 

Palabras clave: Centros penitenciarios, acoso la-
boral, factores psicosociales. 
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Abstract
Penitentiary staff are considered is an occupatio-

nal sector that, due to the nature of  their work, is 
susceptible to greater risk of  workplace harassment; 
however, there is little systematic research in this re-
gard. The present work aims to analyze the psycho-
social factors in personnel identified as generators of  
workplace harassment in Mexican penitentiary cen-
ters, in the period 2021-2022, through a cross-sectio-
nal and analytical study applying three instruments: 
1. Inventory of  Violence and Psychological Harass-
ment at Work (IVAPT-PANDO), validated in Mexi-
co and other countries. 2. Questionnaire of  Psycho-
social Factors at Work, from which five of  the seven 
factors that make up the instrument were taken, and 
3. Questionnaire of  sociodemographic and labor 
data elaborated expressly with 11 questions; Chi 
square values were obtained as a measure of  asso-
ciation and Hedges' g as a measure of  effect size. 
There was the participation of  209 workers (100%), 
reaching a prevalence of  workplace harassment of  

11%, that is, 23 victims of  harassment, of  which, in 
13 cases (11.2%) it was descending or mixed wor-
kplace harassment. Finally, 21 people (10%) with a 
higher hierarchical level were identified as genera-
tors of  workplace harassment. The only psychoso-
cial factor associated with the worker identified as 
a mobber is Social interaction and organizational 
aspects, obtaining a Χ2= 26.28 (0.001) and g=0.483 
as a measure of  the effect, however, it was observed 
that there are large percentages of  workers at levels 
medium and high risk for the rest of  the psychoso-
cial factors evaluated. It is concluded that in the eva-
luated penitentiary centers there is a highly stressful 
work environment, which is an element that facilita-
tes workplace harassment, in addition, the personnel 
identified as generating harassment have greater in-
terpersonal resources, greater control of  the evalua-
tion processes of  the performance, which allows you 
to direct hostile acts more easily. 

Keywords: Penitentiary centers, Workplace Ha-
rassment, psychosocial factors.

INTRODUCCION
El acoso psicológico laboral es un tema que ha co-
brado mayor importancia en las últimas 4 décadas, 
con la realización de numerosos estudios, aun cuan-
do la mayor parte se han realizado en Europa; ade-
más, los lineamientos legales nacionales e interna-
cionales, hacen del acoso laboral un tema de gran 
importancia para abordar en todos los centros de 
trabajo (Medina, 2016; Feijó, Gräf, Pearce & Fassa, 
2019). 

Un sector ocupacional que se ha observado ca-
rente de estudios sistemáticos en torno a la salud 
ocupacional, es el conformado por trabajadores pe-
nitenciarios (Cisneros, 2016; Azaola y Pérez, 2019), 
siendo que diversos autores caracterizan al ambiente 
penitenciario, como violento y precario (Amaral et 

al., 2015, Prescot, 2021), enfatizando características 
como el orden y disciplina que se debe cuidar entre 
la población interna que, por su condición privativa 
de libertad, posee riesgos específicos (Academia Na-
cional de Administración Penitenciaria, 2019)

El presente trabajo es parte de un estudio amplio 
en torno a la violencia y el acoso laboral en centros 
penitenciarios y en esta oportunidad se plantea el 
análisis de los factores psicosociales laborales que 
rodean a las y los trabajadores identificados como 
generadores de acoso laboral en los centros peniten-
ciarios de un estado mexicano, tomando como hipó-
tesis de trabajo, una asociación entre factores psico-
sociales de riesgo y ser identificado como mobber. 
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Conceptualización del acoso psicológico 
laboral

Se reconoce a Brodsky como el primer autor en 
acoso en contextos laborales, entendiendolo como 
“los intentos repetidos y persistentes de un indivi-
duo de atormentar, desgastar, frustrar o conseguir 
una reacción de otra persona, mediante un trato 
que continuamente provoca, presiona, asusta, in-
timida o causa la incomodidad de otro individuo 
en el trabajo” (Einarsen y Johan-Hauge, 2006, p. 
253).

Considerando los mecanismos y los factores 
asociados, es posible conceptualizar el acoso la-
boral como una forma de violencia y su estudio 
se puede enfocar desde la Psicología social, “en 
donde el acosador y la víctima se convierten en 
un producto colectivo, sin la presencia de uno, la 
existencia del otro no se justifica” (Lara, Pando, 
Aranda & Lalama, 2017; p. 42), por lo tanto esta 
perspectiva amplia, permite evaluar los procesos y 
mecanismos sociales que producen y reproducen 
el acoso laboral, destacando los elementos: poder, 
violencia y cultura de la empresa (Lara et al., 2017; 
Mac Donald, 2021). 

Para considerarse acoso psicológico laboral, es 
importante identificar cuatro condiciones, lo pri-
mero es que se trate de una violencia orientada a 
lo moral y psicológico; además necesita observarse 
la continuidad de las acciones, la tercera condición 
es que exista la intencionalidad de perjudicar la in-
tegridad del acosado, y por último, la existencia de 
comportamientos externos reales y verificables por 
testigos, es decir, que se pueda constatar que no se 
trata de meras percepciones (Lara et al., 2017). 

En México, la Norma Oficial Mexicana 035-
STPS-2018, define a la violencia laboral como 
“actos de hostigamiento, acoso o malos tratos en 
contra del trabajador, que pueden dañar su in-
tegridad o salud” (s.p., STPS, 2018) incluyendo 

hostigamiento como la violencia que se da en una 
relación de subordinación, pero que otros autores lla-
man acoso descendente (Riquelme, 2006; Lara et al., 
2017). 

Existen otros conceptos para nombrar al acoso 
psicológico laboral, destacando mobbing (principal-
mente en el norte de Europa), bullying, bossing y ha-
rassment, en países anglosajones y en países hispanos 
es común usar los términos: acoso moral, psicoterror 
o acoso psicológico (Pando et al., 2006) siendo acoso 
psicológico laboral el que se empleará principalmente 
a lo largo del presente trabajo. 

De la misma manera, el término para referirse al 
sujeto activo o personal que genera las conductas de 
acoso se utiliza principalmente mobber (Gulin, 2019; 
Martínez, 2021), acosador (Martínez, 2021; Romero, 
2021). 

Tomando en cuenta la direccionalidad, se encuen-
tra la clasificación de Riquelme (2006), en donde se 
identifican 3 principales tipos de acoso psicológico la-
boral: el ascendente, donde el acosado posee un ran-
go jerárquico superior en la organización y es agredi-
do por uno o varios subordinados; el descendente: en 
el que el acoso proviene de uno o varios elementos de 
un rango jerárquico superior a la víctima; el acoso ho-
rizontal, donde las conductas de acoso son ejecutadas 
por uno o varios compañeros del mismo rango. 

Factores asociados al acoso laboral 
Se han señalado múltiples factores que facilitan 

la presencia de acoso psicológico laboral, clasifican-
do factores sociales, organizacionales, psicosociales e 
individuales (Toro y Gómez, 2016) entre los factores 
sociales con mayor énfasis se encuentra la cultura de 
la competitividad (Einarsen y Hauge, 2006; Sieglin, 
2015; Picakciefe et al., 2017), la creciente globali-
zación (Toro y Gómez, 2016) dentro de los factores 
organizacionales destaca la cultura laboral moderna, 
caracterizada por la búsqueda de la rapidez y opti-
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mización, además diversos autores señalan la res-
ponsabilidad social empresarial (Picakciefe, et al., 
2017; Vveinhardt y Stroka, 2020), la alta rotación, 
elevados niveles de desempleo y un modelo laboral 
incierto (Toro y Gómez, 2016). 

Por otro lado, el estudio de las características 
individuales de los y las mobbers, ha sido limitado, 
siendo la fuente principal de información, la propia 
víctima (Piñuel, 2005, Toro y Gómez, 2016) aun así, 
algunas investigaciones han llegado a concluir que 
las y los mobbers pueden tener tendencias psicopa-
tológicas (Piñuel y Oñate, 2002; Martínez, 2021) y 
destaca el perfil narcisista, paranoide, esquizoide, 
histriónico, antisocial y borderline (Martínez, 2021), 
sin embargo no existe un consenso en cuanto a las 
variables individuales de los intervinientes de esta 
problemática (Toro y Gómez, 2016).

Factores Psicosociales asociados al acoso 
laboral

Diversos autores coinciden en destacar el papel 
de los Factores psicosociales en el trabajo en la ge-
neración del acoso psicológico en el ámbito laboral 
(Einarsen y Hauge, 2006; Pando et al., 2016; Lara 
et al., 2017). 

Los factores psicosociales son elementos de la in-
teracción compleja entre diferentes elementos que 
incluyen, por una parte, características organizacio-
nales y del trabajo, por otro lado, se encuentran las 
características propias del trabajador (Calderón y 
Pando, 2017; Pando et al., 2019), la Organización 
Internacional del Trabajo (1984) considera que es-
tos son potencialmente estresantes e impactan en el 
clima psicosocial, sobre la salud física y mental de 
los integrantes, esta relación enunciada por el im-
portante organismo internacional, sigue vigente y ci-
tada por publicaciones actuales (Pando et al., 2019; 
Anaya et al., 2021).

Cuando las condiciones laborales y los factores 

personales están en equilibrio, el trabajo crea más 
fácilmente en el trabajador un sentimiento de au-
toconfianza, incrementa la motivación, mejora el 
desempeño, la satisfacción general, todo lo cual im-
pacta directamente en la salud del trabajador, por 
otra parte, cuando no existe el equilibrio entre dos 
puntos, en este caso, por un lado: los recursos y las 
exigencias ambientales del trabajo, y por otro: las ne-
cesidades, aptitudes y aspiraciones del individuo, se 
producen reacciones adversas, el individuo reaccio-
na con respuestas alteradas de carácter cognoscitivo, 
emocional, fisiológico y de comportamiento (OIT, 
1984).

Koskela et al., (1973) en OIT (1984) explican 
que, del medio ambiente físico, las y los trabajadores 
mencionan frecuentemente el ruido y las condicio-
nes térmicas, las vibraciones y los agentes químicos 
como las causas que más impactan contribuyen en la 
generación de estrés. 

Dentro de los factores propios de la tarea se en-
cuentra la sobrecarga de trabajo, la cual puede ver-
se como el número de actividades a lo largo de la 
jornada o por la dificultad que representen dichas 
actividades, se han encontrado diversos estudios que 
asocian este factor a trastornos del comportamiento 
y sintomatología corporal.

French y Caplan (1973), citados en OIT (1984) 
indicaron que la amplia participación de los trabaja-
dores en la toma de decisiones es uno de los factores 
que influyen notablemente en bienestar, disminuye 
las enfermedades físicas y mentales, entre los cuales 
están los trastornos del comportamiento relaciona-
dos con el estrés, como el consumo de alcohol o ta-
baco.

En cuanto a las relaciones en el medio de tra-
bajo, se explica que se ha observado una asociación 
entre el estrés laboral y las relaciones interpersonales 
que establece cada trabajador con sus compañeros, 
superiores y/o subordinados, por ejemplo, cuando 
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un trabajador recibe el apoyo de las personas que 
lo rodean en el trabajo, las tensiones pueden ba-
jar notablemente en dicho trabajador (OIT, 1984; 
Björklund, 2019).

Por lo anteriormente expuesto, se destaca la ne-
cesidad de estudiar los diversos factores psicosocia-
les en relación con las problemáticas presentadas 
en ambientes laborales, lo cual ha sido expuesto 
ampliamente por diversos autores (Juárez, 2017; 
Azaola y Pérez, 2017).

Importancia del estudio sistemático del 
Acoso laboral

Pando, Aranda, Salazar y Torres (2016) ob-
tuvieron la prevalencia de acoso laboral en once 
países, donde Costa Rica es el país que presenta el 
porcentaje más alto con 19.4%, en Perú se obtiene 
16.8%, mientras que el porcentaje para México es 
de 8.5%, siendo uno de los países que se ubican en 
el término medio. 

Por otro lado, respecto a los efectos nocivos en 
los trabajadores acosados, destacan los trastornos 
psicosomáticos y absentismos (Figuereido, et al., 
2012); disminución de la satisfacción laboral (Mu-
ñoz y López, 2018) el incremento de la intención 
de renunciar al empleo y disminuye el desempe-
ño creativo (Adigüzel & Küçükoğlu, 2020), estados 
depresivos y afectividad negativa (Tafoya et al., 
2020; Miller et al., 2020; Ahumada, Ansoleaga & 
Castillo, 2021), un deterioro de la calidad de vida 
(Briseño et al., 2021) así como al consumo de psico-
trópicos y estados de distrés (Ahumada, Ansoleaga 
& Castillo, 2021). 

Sumado a lo anterior, es importante generar 
información que pueda auxiliar en los dictámenes 
de acoso laboral, con este objetivo, en España se 
realizó un estudio con una muestra de 90 trabaja-
dores, analizando la utilidad del LIPT-60 para la 
evaluación pericial del acoso laboral, cuyos resulta-

dos mostraron que con este instrumento no es posible 
diferenciar entre casos reales de acoso y casos simu-
lados, por lo cual se remarca la necesidad de pruebas 
confiables en el estudio del acoso laboral para poder 
tomar decisiones en materia de justicia (Vilariño et al., 
2020), así como un modelo para la valoración pericial 
(González y Delgado, 2011;Vilariño et al., 2020), lo 
cual resulta de suma importancia, si se toma en cuen-
ta que, en España, desde el año 2010, el acoso laboral 
se incorporó al Código Penal con penas privativas de 
libertad entre 6 meses y 2 años (González y Delgado, 
2011) y que otros países europeos y latinoamericanos 
principalmente, tienen interés en legislar en torno al 
tema (Bustos, 2013; Vilariño, 2020; Martínez- Cano, 
2021).

MATERIALES Y MÉTODOS
Se realizó un estudio analítico con la finalidad de de-
terminar el grado de asociación (no causal) entre el 
acoso psicológico laboral descendente y los factores 
psicosociales laborales de ocho centros penitenciarios 
mexicanos, de los que se reserva datos de identifica-
ción por haber acordado confidencialidad al momen-
to de publicar resultados; además se trata de un es-
tudio transversal ya que la medición se realizó en un 
solo momento.

Considerando la relevancia del tema, se realizó 
un acuerdo de colaboración y de confidencialidad 
con las autoridades penitenciarias de un estado del 
sur de México, durante el período 2021-2022. Dentro 
de dicho acuerdo se estableció el anonimato y con-
fidencialidad de las respuestas recabadas, eliminar 
las preguntas que hicieran referencia a la retribución 
económica (Exigencias laborales y Remuneración del 
rendimiento del Cuestionario de Factores Psicosocia-
les en el Trabajo), por considerar que es un tema sen-
sible para la institución
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Instrumentos
Los instrumentos utilizados fueron 4: Instrumento de Violencia Laboral y Acoso Psicológico (IVAPT-PAN-

DO), Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo, y un cuestionario de datos sociodemográficos y 
laborales, que se describen en la Tabla 1. 

El acoso psicológico laboral se midió mediante 
el Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en el 
Trabajo (IVAPT-PANDO), validado en México por 
Pando, Aranda, Preciado, Franco y Salazar (2006) se 
compone de 22 reactivos, cada reactivo requiere de 
dos respuestas, ambas en escala tipo Likert, las pun-
tuaciones de los sujetos se clasifican en categorías de 
bajo, medio y alto, tanto en violencia como en aco-
so psicológico laboral. Se considera como persona 
afectada por acoso psicológico aquella que puntúa 
en las categorías media y alta. “El cuestionario tam-
bién explora si las personas de quienes provienen las 
conductas violentas son los superiores, los compañe-
ros de trabajo o los subordinados” (Pando, Aranda, 
Salazar & Torres, 2016, p. 41). Este inventario ha 
sido ampliamente validado en diferentes países, ob-
teniendo alfas mayores a .80 en todos los estudios 
reportados (Díaz et al., 2015)

Del Cuestionario de Factores Psicosociales en el 
Trabajo se tomaron cinco dimensiones, ya que se 

acordó con directivos de los penales que se omitirían 
preguntas relacionadas con “Exigencias laborales” y 
“Satisfacción con la Remuneración del Rendimien-
to”, por lo cual, las dimensiones evaluadas fueron 
las siguientes: 1.Condiciones del lugar de trabajo, 2. 
Carga de trabajo, 3. Contenido y características de 
la tarea, 4. Papel laboral y desarrollo de la carrera, 5. 
Interacción social y aspectos organizacionales.  Esta 
escala es aplicable a población general de trabajado-
res, se ha obtenido una varianza explicada de 58.9% 
y un alfa de Cronbach de 0.9 (Silva, 2006, adaptado 
por Pando, Varillas, Aranda & Elizalde, 2016; p.367). 

Además, para recolectar datos sociodemográfi-
cos y laborales se diseñó un cuestionario exprofeso 
de 11 preguntas, recabando datos como edad, sexo, 
escolaridad, percepción de apoyo familiar, con quien 
vive, lugar de origen, área o departamento, puesto, 
personal a cargo, si en los últimos seis meses ha des-
empeñado actividades presenciales o a distancia y 
antigüedad en el puesto.
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Análisis de los datos
Tras realizar una matriz de datos, se realizó la 

prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov a 
las variables para determinar la medida estadística 
a utilizar, y se encontró que, en ningún caso, se tie-
ne una distribución normal. Se procesó mediante 
el programa IBM SPSS Versión 26, para obtener 
media y moda de las variables, así como medidas 
de asociación correspondientes (Chi cuadrado y la 
corrección V de Cramer). Además, se obtuvo la g 
de Hedges como medida del efecto. 

Consideraciones éticas
Esta investigación ha cumplido lo establecido 

en el Reglamento de la Ley General de Salud en 
materia de investigación para la salud, promovien-
do un ambiente de respeto a la dignidad, la pro-
tección de los derechos y bienestar del trabajador, 
atendiendo a la voluntariedad para participar en el 
estudio y a mantener el anonimato. 

RESULTADOS

Tras realizar un muestreo por conveniencia  en 8 
centros penitenciarios de México, se presentan los 
resultados de 209 trabajadores (52%) de un total 
de 402 (100%) de 8 centros penitenciarios estata-
les, los cuales, albergan a Personas Privadas de la 
Libertad (PPL) que en su mayoría pertenecen al 
fuero común; 2 de ellos son centros especializados 
(uno dedicado a la atención de adolescentes y otro 
a personas con padecimientos psiquiátricos), los 8 
centros evaluados pertenecen a un estado mexica-
no, del que se reservan mayores datos por acuerdo 
de confidencialidad.

Respecto a las variables sociodemográficas 
se obtuvo lo siguiente: De los 209 trabajadores 
(100%),125 (59.8%) son hombres; la moda en 
cuanto a grupo etario, está en 30-39 años, siendo 

79 trabajadores (37.8%) los que se encuentran en di-
cho grupo, la década con menor frecuencia registra-
da es para 60-69 años, con 7 trabajadores (3.3%); 87 
trabajadores (41.6%) poseen nivel medio-superior de 
escolaridad y con frecuencias mínimas se encuentra el 
nivel de posgrado con  7 trabajadores (3.3%) y prima-
ria, con 2 trabajadores (1.0%). 

En cuanto a la participación de trabajadores por 
departamentos, se registró la participación de 129 
trabajadores (61.7%) que pertenecen a seguridad y 
custodia, la menor frecuencia fue del departamento 
administrativo, participando 13 trabajadores (6.2%); 
respecto a la antigüedad: 64 trabajadores (30.6%) re-
firió tener entre 1 y 5 años. Cabe señalar que todo el 
personal que se encontraba laborando en el período 
del levantamiento de datos, no se encontraba afiliado 
a algún sindicato, ya que por tratarse del tiempo de 
contingencia sanitaria por COVID 19, 42 trabajado-
res sindicalizados de los centros penitenciarios visita-
dos, no laboraron, dichos trabajadores eran personal 
técnico, administrativo y jurídico, ya que el personal 
de seguridad y custodia tiene un tipo de contrato 
(confianza) que no les permite adherirse a un grupo 
sindical. 

Se obtuvo una prevalencia de acoso laboral de 
11%, es decir, 23 víctimas de acoso, de las cuales, 9 
(9.3%) señalan a los superiores como generadores de 
acoso, en 4 casos (1.9%) señalan simultáneamente a 
los superiores y compañeros de trabajo, y en 10 casos 
(4.8%) se señala a los compañeros de trabajo. Final-
mente se identificaron a 21 personas (10%) con nivel 
jerárquico superior como generadores de acoso labo-
ral.  

En cuanto a las y los trabajadores generadores 
de acoso descendente, no se encontró asociación 
con alguna de las características sociodemográficas o 
laborales, sin embargo, se puntualiza que dentro del 
personal identificado como mobber, se encuentran 
10 hombres (4.7%) y 11 mujeres (5.3%); además, 
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8 personas (3.8%) se encuentran en el rango de 40 a 49 años; en escolaridad 8 (3.8%) refirieron tener 
licenciatura, y todos tenían personal a cargo. 

Los centros en los que se encontró acoso laboral de tipo descendente fueron 5, aun cuando no se obtie-
nen medidas de asociación significativas, se muestra la distribución de frecuencias y porcentajes por centros.
penitenciarios en la tabla 2.  

Entre los resultados que no mostraron diferencias estadísticas significativas con ser identificado como 
acosador, se encuentran los niveles de acoso y violencia laboral, sin embargo, se puede apreciar que 49.3% 
de las y los trabajadores se encuentran en nivel alto de riesgo para la presencia de violencia, aun cuando 
63.2% de las y los trabajadores califiquen para nivel bajo de intensidad (Tabla 3). Cabe señalar que el acoso 
laboral y la presencia de violencia miden nivel bajo y nulo conjuntamente.  
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La tabla 4 muestra que, de los cinco factores evaluados con el Cuestionario de Factores Psicosociales en 
el Trabajo, los mayores niveles de riesgos para las y los trabajadores penitenciarios en general, son: Carga de 
trabajo, Papel laboral y desarrollo de la carrera, así como Papel laboral y desarrollo de la carrera.
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Interacción social y aspectos organizacionales si representan una diferencia para el grupo de trabajado-
res (as) que generan acoso laboral, se observa que 2 (1%) trabajadores identificados como mobbers se en-
cuentran en un nivel medio de riesgo para la interacción social y aspectos organizacionales, lo cual contrasta 
con los 60 trabajadores (28.7%) que no fueron señalados como autores de acoso y con el mismo nivel de 
riesgo para el factor psicosocial Interacción Social. Se obtuvo que Χ2= 4.53 (p= 0.033) y g= 0.483. 

En relación con la asociación entre ser mobber o no, con “Interacción social y aspectos organizaciona-
les”, se puede observar en la tabla 6, un tamaño del efecto considerado mediano. 
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DISCUSION
En diversos estudios se ha encontrado que los fac-
tores psicosociales se pueden considerar estresores 
los cuales pueden influir positiva o negativamen-
te en el trabajador y en la organización (Sauter et 
al., 1998; Pando et al., 2019), causando respuestas 
fisiológicas, afectivas, cognitivas y conductuales, 
como la violencia y el acoso laboral (Juárez, 2017)

En cuanto a la violencia psicológica, la mayoría 
de trabajadores (as) reflejan riesgo medio y alto 
para la presencia de este tipo de violencia, y para su 
intensidad, el mayor porcentaje puntúa para nivel 
de riesgo bajo y medio. Lo cual indica un clima 
laboral violento, que se ha señalado como uno de 
los principales elementos para la generación de 
acoso laboral (Bucci, 2021), sobre todo porque a 
partir de la observación se permite el aprendizaje 
de la violencia (Bandura, 1976), en un medio 
que permite las conductas violentas, o hasta las 
recompensan (Lara et al., 2017; Vásquez-Caubet. 
2020).

La carga de trabajo fue uno de los factores 
psicosociales con mayor porcentaje en niveles 
medio y alto de riesgo para todo el personal, lo 
cual es compatible con lo encontrado en estudios 
anteriores (Nurse et al., 2003; Azaola y Pérez, 
2019; Peralta y Jiménez, 2019) relacionándose 
esta variable a la escases de personal penitenciario 
(Nurse, 2003; Azaola y Pérez, 2019). Vega (2001) 
explica que el efecto estresor se potencializa 
cuando este factor en niveles de riesgo se asocia 
al escaso desarrollo de habilidades profesionales y 
la poca autonomía, es decir, se le da al personal 
una carga excesiva y se le limitan los recursos para 
hacer frente a dicha carga, y en este estudio, otro 
de los factores con alto porcentaje de trabajadores 
en riesgo medio y alto es Contenido y características de 
la tarea. Se puede apreciar que estos dos factores 
psicosociales, en estos centros penitenciarios, 

contribuyen a generar estrés laboral y esto, facilita la 
violencia y el acoso laboral. 

Por otro lado, el factor: condiciones del lugar de trabajo 
se encuentra en niveles de riesgo medio y alto para 
un gran porcentaje de participantes, al respecto, se 
ha documentado ampliamente el efecto del ruido, de 
la temperatura ambiental y el hacinamiento sobre la 
conducta (Arias, 2007). 

Referente al ruido, Arias (2007) indica que no es la 
intensidad del ruido la que genera conductas disrupti-
vas como la violencia, se trata de no poder predecirlo, 
así como su ausencia de control; del hacinamiento se 
sabe que se trata de la experiencia subjetiva displa-
centera la que predispone a las conductas disruptivas.

En relación con la temperatura la autora (Arias, 
2007) expone diferentes teorías que explican la rela-
ción de la temperatura con la conducta violenta, sin 
embargo, concluye que la que posee mayor evidencia 
sostiene que la relación entre estas variables es curvi-
línea, ya que los lugares cálidos (sin llegar al extremo) 
poseen más casos de conductas violentas. Además, un 
estudio en centros penitenciarios del estado de Missis-
sippi concluyó que las altas temperaturas aumentan 
los casos de alta intensidad de violencia entre la po-
blación privada de la libertad (Mukherjee & Sanders, 
2021) lo cual es compatible con lo propuesto por la 
Teoría de la frustración ambiental (Mustaca, 2018)

Siguiendo con las condiciones del lugar de tra-
bajo, en centros penitenciarios federales de México, 
Azaola y Pérez (2017) encontraron que las condi-
ciones inadecuadas en temperatura y espacio, eran 
factores comunes dentro de los trabajadores peniten-
ciarios; por otro lado, es importante considerar que 
en el diagnóstico penitenciario 2021, la Comisión 
Nacional de Derechos Humanos otorgó calificacio-
nes reprobatorias para la mayoría de centros del país 
respecto al parámetro que se refiere a las condicio-
nes físicas de los centros (CNDH, 2022), aun cuando 
existen lineamientos nacionales que regulan diversos 
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indicadores, entre ellos, las condiciones del lugar de 
trabajo (Academia Nacional de Administración Pe-
nitenciaria, 2019)

En cambio, se encontró que las y los trabajado-
res identificados como mobbers poseen niveles ba-
jos de riesgo para Interacción social y aspectos organiza-
cionales, lo cual se puede explicar con lo dicho por 
Vásquez-Caubet (2020) quien expone que el líder 
designado legítimamente recibe la capacidad de ad-
ministrar recursos al interior del grupo, y al adquirir 
la estabilidad temporal del puesto, el abuso de poder 
se dará fácilmente si además se presentan valores 
ambiguos dentro de la cultura organizacional.

Es posible que, como en otros cuerpos de segu-
ridad e impartición de justicia, en estos centros pe-
nitenciarios, exista un empleo rígido de mecanismos 
en la administración (Villalobos, 2009), por otro 
lado, históricamente en diversos puntos del mundo, 
las prisiones han sido consideradas como focos de 
violencia, corrupción, drogas y una serie de motiva-
dores criminógenos que contribuyen a que los fun-
cionarios de dichos centros sean altamente corrom-
pibles (Prescott, 2021; Sanhueza & Brander, 2021) 
todo lo cual aleja a este personal del ejercicio de un 
liderazgo auténtico, que se compone de transpa-
rencia en las relaciones, autoconciencia, moralidad 
internalizada y el procesamiento equilibrado de la 
información (Calderón, 2019).

CONCLUSIONES
Existe un gran porcentaje de trabajadores que, sin 
distinción alguna, poseen niveles de riesgo medio o 
alto de 1. Carga de trabajo, 2. Papel laboral y de-
sarrollo de la carrera, 3. Condiciones del lugar de 
trabajo, 4. Contenido y características de la tarea, 5. 
Presencia de violencia laboral y la intensidad de vio-
lencia con niveles de riesgo bajo y medio, por lo cual 
se puede decir que los centros penitenciarios poseen 
un ambiente laboral altamente estresante, lo cual se 

considera un caldo de cultivo para el acoso laboral.  
Se identificaron como mobbers a 21 trabajado-

res (10%) de centros penitenciarios de 13 (6%) casos 
en los que se señalan a los superiores como autores 
del acoso. Esta característica no se asoció a ningún 
factor psicosocial en niveles de riesgo medio o alto, 
en cambio, tuvo asociación con los niveles bajos de 
Interacción social y aspectos organizacionales. 

Es posible señalar que, en un ambiente laboral 
penitenciario con alto estrés, los superiores jerárqui-
cos que tienen a su cargo la gestión de recursos del 
equipo de trabajo, fácilmente pueden generar con-
ductas de acoso laboral. 
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Resumen
El presente estudio de caso aborda la reincor-

poración laboral y la calidad de vida en el trabajo 
(CVT) de trabajadores afectados por enfermedades 
ocupacionales. Se utilizó un enfoque cuantitativo 
descriptivo con 15 participantes para medir la CVT 
mediante el instrumento CVT-Gohisalo y un cues-
tionario diseñado específicamente para evaluar as-
pectos de la reincorporación. Los resultados mostra-
ron que la mayoría retomó sus funciones originales, 
aunque algunos fueron reasignados. Se observó una 
predominancia de niveles bajos de CVT, con lige-
ras mejoras en integración y seguridad laboral, pero 
sin alcanzar altos niveles de satisfacción. El estudio 
destaca la importancia del soporte social y sugiere la 
necesidad de políticas que mejoren la integración la-
boral y la seguridad, así como de fortalecer el apoyo 

social y realizar evaluaciones continuas para mejorar 
la calidad de vida laboral y el proceso de reincorpo-
ración.

Palabras clave: reincorporación laboral, calidad 
de vida laboral, enfermedades ocupacionales.
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Abstract
This case study investigates the reintegration 

into the workforce and the quality of  work life 
(QWL) following occupational diseases. A quanti-
tative descriptive design was employed with 15 par-
ticipants, using the CVT-Gohisalo tool for QWL 
assessment and a tailored questionnaire for reinte-
gration aspects. The findings indicated that most 
participants returned to their original roles, while a 
portion were reassigned. QWL was predominantly 
low across most dimensions, with slight improve-

ments in workplace integration and job security but 
without reaching high satisfaction levels. The study 
underscores the significance of  social support and su-
ggests improvements in labor integration, safety, and 
strengthening social support, alongside continuous 
QWL assessments to enhance both the reintegration 
process and work-life quality.

Keywords: labor reintegration, work life quality, 
occupational diseases.

Introducción

La reincorporación laboral, definida como el 
proceso mediante el cual un trabajador vuelve a su 
puesto de trabajo después de una ausencia tempo-
ral debido a razones de salud, es un aspecto funda-
mental en la gestión de la salud ocupacional (Buijs 
et al., 2012). Este proceso reviste una gran impor-
tancia tanto para los trabajadores como para las 
organizaciones. 

La investigación realizada por Smith y John-
son (2018) menciona que la reincorporación labo-
ral exitosa no solo beneficia a los trabajadores al 
mantener su fuente de ingresos, sino que también 
es esencial para la continuidad de las operaciones 
de la empresa; los mismos autores indican que una 
reincorporación laboral efectiva es crucial no solo 
para los empleados sino también para la resiliencia 
de las organizaciones. La reincorporación laboral 
no solo permite a los trabajadores afectados por es-
tas enfermedades recuperar su fuente de ingresos y 
contribuir nuevamente a las operaciones de la em-
presa, sino que también les ofrece un camino hacia 
la recuperación de una vida laboral normalizada, 
proporcionándoles un entorno de apoyo social vi-
tal para su bienestar. 

Arini et al., (2022) en su estudio realizado en In-
donesia, identificó que el 17.1% de la variabilidad en 
la disposición para regresar al trabajo entre pacientes 
con enfermedades crónicas se debe a la edad, géne-
ro, estado civil, años de servicio y estado de empleo 
(Arini, P. A. Alayyannur, I. Paskarini, Astriani Dwi 
Aryaningtyas, Khaulah Nabilah, & Devy Syanindi-
ta Roshida, 2023). También mencionan Müller et 
al. (2022) que la rehabilitación y reincorporación al 
trabajo de pacientes con COVID-19 adquirido en el 
lugar de trabajo, puso de manifiesto la diversidad en 
el curso de la enfermedad y su influencia en la capa-
cidad laboral.

La investigación de Park (2012) en el ámbito de 
la reincorporación laboral de trabajadores que han 
sufrido accidentes laborales en Corea, aporta datos 
relevantes para entender el proceso de retorno al tra-
bajo y los factores que lo influencian. El estudio fue 
aplicado en 791 trabajadores y encuentra que el tiem-
po promedio de reincorporación varía según el géne-
ro, la edad, el salario, y si el trabajador retornó a su 
puesto original o recibió entrenamiento vocacional. 
La investigación destaca que aquellos que no fueron 
despedidos durante su período de recuperación, que 
tenían condiciones menos graves y que recibieron en-
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trenamiento vocacional, retornaron al trabajo más 
rápidamente tras la finalización del tratamiento mé-
dico.

El análisis de Chaudhry et al. (2021) sobre los 
trabajadores de la salud que se presentaron para 
pruebas de COVID-19, encontró que la media de 
tiempo para el retorno al trabajo después del inicio 
de los síntomas era de aproximadamente 13 días, y 
que factores como el género femenino, mayor edad 
y presencia de mialgia predecían una duración más 
larga de la enfermedad. 

Abedi et al. (2022) abordan las perspectivas de 
diferentes interesados sobre las barreras y facilitado-
res del retorno al trabajo en Queensland, Australia, 
después de lesiones de tráfico. La investigación iden-
tifica como barreras principales la falta de comuni-
cación y conocimiento sobre el proceso de reincor-
poración laboral. La importancia de la información 
de calidad y accesible para todos los interesados es 
esencial para gestionar estas barreras y facilitar un 
retorno efectivo al trabajo. 

Por otro lado, el estudio longitudinal realizado 
por Horn et al. (2021) abarcó a 1,245 pacientes en los 
Países Bajos, revelando que la mejoría en la escala de 
severidad del estado de salud se correlaciona positi-
vamente con una mayor probabilidad de retorno al 
trabajo, y esto se mantiene constante independien-
temente de factores de riesgo iniciales tales como la 
gravedad de la lesión o el nivel educativo. El estudio 
destaca que los pacientes que presentan problemas 
moderados o graves en áreas como movilidad, ansie-
dad/depresión, actividades habituales, autocuidado 
y cognición, tienen una menor probabilidad de rein-
tegrarse laboralmente en comparación con aquellos 
sin dichas complicaciones.

La calidad de vida en el trabajo es un aspecto 
crucial en la salud ocupacional y se ha convertido en 
un área de interés en la investigación, es particular-
mente significativa en el contexto de enfermedades 

ocupacionales. El estudio de Budash, Bezshanova, 
y Baikova (2022) explora la relación entre el riesgo 
ocupacional y la calidad de vida en trabajadores 
industriales expuestos a aerosoles industriales fibro-
génicos y otras afecciones respiratorias relacionadas 
con el trabajo. Los autores concluyen que hay una 
disminución significativa en los parámetros de cali-
dad de vida estudiados, dependiendo de la forma y 
severidad del proceso patológico (Budash, Bezshano-
va, & Baikova, 2022). 

Por su parte, Golchin, Attarchi, Mirzamoham-
madi, Ghaffari, y Mohammadi (2014) examinan la 
calidad de vida en pacientes con lesiones de extremi-
dad superior debido a accidentes de trabajo, desta-
cando asociación inversa y significativa entre el por-
centaje de discapacidad de los pacientes y diversos 
aspectos de la calidad de vida, como el rendimiento 
físico, el dolor, y la salud emocional, lo que implica 
una atención enfocada en la gestión de estos proble-
mas para ayudar a los trabajadores a permanecer 
en la vida laboral (Golchin, Attarchi, Mirzamoham-
madi, Ghaffari, & Mohammadi, 2014).

La calidad de vida en el tabajo y su evaluación 
a través de dimensiones tanto objetivas como sub-
jetivas es una preocupación creciente en diversas 
áreas del entorno laboral. La investigación de Mar-
tínez-Vargas y Soto-Vallejo (2023) aporta un análi-
sis de las condiciones laborales en el sector hotele-
ro, destacando la insatisfacción en aspectos críticos 
como el salario y el manejo del tiempo libre, que 
inciden directamente en la integridad y motivación 
del trabajador. Del mismo modo, Rojas et al. (2021) 
evalúan la CVT en productores de café, identifican-
do una percepción generalmente positiva con excep-
ciones notables en la seguridad laboral, lo que resal-
ta la importancia de la protección y bienestar en el 
ámbito agrícola.

El estudio de Cueva-Pila et al. (2022) revisa la 
calidad de vida en el trabajo de enfermeras latinoa-
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mericanas, revelando que los niveles de satisfacción 
con la CVT suelen ser medios a bajos, influencia-
dos por factores sociodemográficos y laborales 
con repercusiones en la salud de las enfermeras. 
Estos resultados son un llamado a profundizar en 
el estudio de estas condiciones para mejorar tanto 
la salud de las profesionales como la calidad del 
cuidado que proporcionan. En un contexto simi-
lar, González-Cruz et al. (2016) describen la CVT 
en profesionales de enfermería en clínicas de aten-
ción primaria en Tampico, México, encontrando 
insatisfacción en todas las dimensiones de la CVT 
evaluadas, especialmente en la inclusión laboral y 
el desarrollo personal, aunque con menores niveles 
de descontento en el soporte institucional y la satis-
facción laboral.

Estas investigaciones evidencian la necesidad 
de adoptar enfoques integrales para la mejora de 
la CVT en diversos sectores, priorizando no solo 
la productividad y el crecimiento económico sino 
también el bienestar y la seguridad de los trabaja-
dores. Resaltan la importancia de implementar po-
líticas y prácticas laborales que consideren la mul-
tidimensionalidad de la CVT y busquen equilibrar 
las demandas productivas con la integridad psico-
lógica, humana, familiar y social de los empleados.

El estudio de García y Rodríguez (2019) desta-
ca que la reincorporación laboral puede tener un 
impacto significativo en la calidad de vida laboral 
de los trabajadores afectados por enfermedades 
ocupacionales, al proporcionarles un sentido de 
normalidad y apoyo social en el entorno laboral. 
Otros estudios como el de Fazekas et al. (2021) exa-
minan la calidad de vida relacionada con la salud 
y la capacidad de trabajo post-transplante de híga-
do, encontrando que, a pesar de una actitud posi-
tiva hacia el retorno al trabajo por parte de casi la 
mitad de los encuestados, hubo una menor tasa de 
regreso efectivo al trabajo. 

El estudio realizado por Galarza Iglesias, Gomez 
Salazar y Ordoñez Hernandez (2021) aborda la cali-
dad de vida en el trabajol (CVT) desde una perspec-
tiva multidimensional, enfocándose en trabajadores 
que se han reintegrado en una empresa de bus de 
rápido tránsito tras un periodo de incapacidad mé-
dica. Se identificó que, de las siete dimensiones de la 
CVT evaluadas por el instrumento CVT-GOHISA-
LO, cinco presentaron bajos niveles de satisfacción, 
siendo la administración del tiempo libre (93,3%) la 
que más insatisfacción generó entre los empleados. 
No obstante, se percibió una alta satisfacción en as-
pectos como el soporte institucional (58,7%) y la se-
guridad en el trabajo (66,7%), lo que refleja el valor 
del papel facilitador de los supervisores en el proceso 
de reincorporación. La investigación también reveló 
que la edad de los trabajadores está correlacionada 
con el bienestar logrado a través del trabajo (p=0.028) 
y con el desarrollo personal (p=0,025), mientras que 
el nivel de escolaridad se asoció con la integración al 
puesto de trabajo (p=0.043) y con la administración 
del tiempo libre (p= 0.004). Estos resultados subrayan 
cómo las dimensiones personales y las condiciones or-
ganizacionales afectan la CVT, señalando que, aun-
que los trabajadores experimentan insatisfacción en 
varias áreas de su vida laboral, el apoyo de liderazgo 
inmediato se percibe positivamente.

El estudio de José Manuel Vicente Pardo (2016) 
reflexiona sobre los desafíos que enfrentan los traba-
jadores al reincorporarse después de incapacidades 
médicas largas. Las principales causas de estas inca-
pacidades son las dolencias lumbares, la patología 
psiquiátrica y el cáncer de mama, y presentan con-
siderables costes tanto en "capital humano" como en 
"capital salud" con serias repercusiones en la salud 
pública y en el sistema económico de prestaciones so-
ciales. El artículo subraya la importancia de crear un 
mapa de la incapacidad en España para comprender 
mejor la población de riesgo y los factores asociados a 
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incapacidades prolongadas. Además, destaca la ne-
cesidad de mejorar la gestión de los recursos públi-
cos destinados a la atención y reintegración de estos 
trabajadores. Los hallazgos enfatizan que las incapa-
cidades prolongadas pueden resultar en la pérdida 
del empleo, un mayor riesgo de incapacidad per-
manente y una disminución de la calidad de vida, 
así como un deterioro de la vida familiar y social, 
aumentando la precariedad y el conflicto durante 
la reincorporación laboral. La investigación aboga 
por una mejor comunicación y coordinación entre 
los ámbitos médico sanitario, médico evaluador y 
médico laboral, así como por la implementación de 
altas parciales que faciliten la reincorporación y pre-
vengan recaídas.

La investigación realizada por Ana Milena Ga-
larza Iglesias (2020), examina la calidad de vida en 
el trabajo de empleados reincorporados desde la 
perspectiva de sus compañeros de trabajo. A través 
de entrevistas en profundidad con seis compañeros 
de empleados en proceso de reincorporación, el es-
tudio cualitativo destapa la complejidad de la CVT 
afectada por restricciones laborales. Los resultados 
indican que los compañeros de trabajo perciben que 
estas restricciones limitan la participación de los re-
incorporados en actividades productivas, generando 
desconfianza y situaciones de acoso laboral que de-
terioran la CVT. Los hallazgos revelan una afecta-
ción negativa en la condición de salud y el cumpli-
miento de los derechos contractuales, poniendo de 
manifiesto la influencia de la reincorporación en la 
calidad de vida laboral, logrando visibilizar cómo 
las limitaciones laborales impactan negativamente 
la dinámica laboral y el bienestar de los trabajadores 
reincorporados. Asimismo, subraya la necesidad de 
estrategias organizacionales que aborden adecuada-
mente la reincorporación, promoviendo un entorno 
laboral inclusivo y de apoyo.

Este estudio tiene como objetivo examinar el pro-
ceso de reincorporación laboral yla calidad de vida 
en el trabajo entre empleados que han sido diagnos-
ticados con enfermedades ocupacionales, con el fin 
de desarrollar recomendaciones para mejorar las po-
líticas y prácticas de salud ocupacional en el lugar de 
trabajo.

Materiales y métodos

Diseño y Metodología: Se implementó un estudio 
de caso, para llevar a cabo una evaluación integral 
de la reincorporación laboral y la calidad de vida 
en el trabajo en individuos afectados por enferme-
dades ocupacionales. Los estudios de caso ofrecen 
una perspectiva detallada y contextual, lo que es 
crucial cuando los límites entre el fenómeno estudia-
do y su entorno no son claros, proporcionando una 
comprensión rica y específica en el fundamento del 
desarrollo de políticas laborales efectivas y seguras.

Participantes: La recolección de datos se reali-
zó mediante el análisis de registros clínicos y el uso 
de sistemas electrónicos, abarcando un total de 15 
casos. Estos corresponden a individuos que han pa-
decido enfermedades relacionadas con su actividad 
laboral y que posteriormente han sido reincorpora-
dos a sus funciones tras el correspondiente diagnós-
tico de enfermedad de origen laboral.

Cuestionarios: se diseñó un cuestionario expro-
feso con ítems diseñados para recopilar información 
de los elementos de la reincorporacion laboral des-
pués de una enfermedad ocupacional asi como el 
cuestionario CVT’Gohisalo para medir las dimen-
siones que integran la calidad de vida en el trabajo. 

El cuestionario de reincorporación laboral dise-
ñado para este estudio se basó en un enfoque integra-
dor que captura la complejidad del proceso de volver 
al trabajo después de enfermedades ocupacionales. 
Incorporando la Teoría de Apoyo Organizacional de 
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Eisenberger et al. (1986), se examinó el apoyo de la 
dirección como un pilar crucial en este proceso. A 
través de la lente de la Teoría de Apoyo Social de 
Cohen & Wills (1985), se valoró el soporte de los 
compañeros, esencial para una reincorporación 
laboral exitosa. Además, se aplicaron conceptos de 
la Teoría de la Estabilidad Laboral de Holland et 
al. (1994) para evaluar si los trabajadores volvieron 
a sus mismos puestos y horarios, así como la Teoría 
de Cambio en el Horario Laboral de Härmä et al. 
(2006) para comprender el impacto de los cambios 
en los horarios de trabajo en la reincorporación. 
También se consideró la Teoría de Complejización 
de Tareas de Vroom (1964) para analizar cómo las 
modificaciones en las actividades laborales afectan 
el proceso de reincorporación. Dicho cuestionario 
se compuso de 6 ítems que reflejan estas teorías, 
cada una aportando a una visión holística de la re-
incorporación laboral. El instrumento incluyó pre-
guntas dicotómicas cuyas respuestas ‘sí’ o ‘no’ per-
miten discernir la percepción de los trabajadores 
sobre la continuidad de sus roles, el apoyo recibido 
y los cambios en sus condiciones laborales. Estos 
ítems fueron seleccionados meticulosamente para 
representar las dimensiones críticas identificadas 
en un análisis exhaustivo de la literatura existen-
te y modelos teóricos consolidados en el campo 
de la salud ocupacional. Este cuestionario es una 
herramienta esencial para medir directamente las 
experiencias y percepciones de los trabajadores en 
su proceso de reincorporación y proporciona datos 
fundamentales para evaluar la eficacia de las estra-
tegias y programas de apoyo implementados por 
las organizaciones. Los resultados obtenidos serán 
cruciales para mejorar las prácticas de reincor-
poración laboral, influyendo positivamente en la 
calidad de vida laboral de los empleados que han 
sufrido enfermedades ocupacionales.

Otro de los instrumentos empleados fue el cuestio-
nario CVT-GOHISALO utilizado en su estudio fue 
diseñado por Baltazar, González, Hidalgo, Salazar y 
Preciado en el año 2010. Este instrumento consta de 
74 ítems distribuidos en siete dimensiones distintas 
para evaluar la calidad de vida en el trabajo. Las di-
mensiones incluyen soporte institucional para el tra-
bajo, seguridad en el trabajo, integración al puesto de 
trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar logrado 
a través del trabajo, desarrollo personal y administra-
ción del tiempo libre. La validación de este cuestiona-
rio se llevó a cabo a través de un proceso que incluyó 
la consulta con expertos y análisis factorial, logrando 
una validez de contenido y constructo con un nivel 
total relevante de 0.68. Además, la confiabilidad del 
instrumento, evaluada mediante el índice Alpha de 
Cronbach, fue excepcionalmente alta con un valor de 
0.9527. Para la interpretación y calificación de los re-
sultados derivados del cuestionario, se utiliza una guía 
basada en el percentil 50 con una desviación estándar 
de 10, estableciendo así los niveles de calidad de vida 
en el trabajo como bajos, medios o altos. Un alto ni-
vel de calidad de vida en el trabajo se determina por 
puntajes que superen el percentil 60, mientras que los 
niveles bajos se encuentran por debajo del percentil 
40, por lo tanto los medios van del puntaje 39 al 59.

Consideraciones éticas: La investigación se ha 
desarrollado cumpliendo estrictamente con los están-
dares éticos internacionales y nacionales. Se han se-
guido los principios del “Código de Nuremberg” y la 
“Declaración Universal de los Derechos Humanos” 
para garantizar una base ética sólida. Además, se 
han adoptado las directrices de documentos recientes 
como la “Declaración de Singapur sobre la Integri-
dad de la Investigación Científica” y la “Declaración 
de Taipei sobre la Investigación Biomédica Ética”, lo 
que asegura una adhesión a las normativas éticas con-
temporáneas.
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A nivel nacional, se ha observado la “Ley Ge-
neral de Salud en Materia de Investigación para la 
Salud” de México, así como legislaciones relaciona-
das con la transparencia, acceso a la información y 
protección de datos personales. La confidencialidad 
de los participantes se ha mantenido mediante car-
tas compromiso y el consentimiento informado se 
ha obtenido a través de los formatos oficiales per-
tinentes. Se ha dado atención cuidadosa a partici-
pantes vulnerables, asegurando el manejo adecuado 
de cualquier riesgo asociado a su participación. El 
Comité de Ética y de Investigación en Salud del lu-
gar de aplicaciòn del estudio ha evaluado el estudio, 
confirmando su alineación con los estándares éticos 
y legales establecidos. 

Análisis Estadístico: Se utilizó estadística des-
criptiva para analizar los datos, incluyendo frecuen-
cias, porcentajes, valores mínimos y máximos, des-
viación estándar y promedios.

Herramientas de Análisis de Datos: Para la 
gestión y análisis de los datos se emplearon bases 
de datos en Excel y el software SPSS, facilitando el 
procesamiento y la interpretación de los resultados 
obtenidos.

Resultados

a) Características sociodemográficas y labora-
les

Los resultados de este estudio de caso en nuestra 
población tiene una distribución de la siguiente ma-
nera: la edad mínima reportada es de  22años y una 
máxima de 64, un sujeto para cada uno correspon-
diendo un 6.7% respectivamente, con un promedio 
de 41.4 años y una desviación estándar de 12.9; la 
distribución por sexo corresponde a una mayoría de 
mujeres (73.3%); la escolaridad promedio del gru-
po de estudio es bachillerato (46.7%) seguido de se-

cundaria, primaria y solo un 13.3% (2 trabajadores) 
cuenta con una carrera técnica, y en cuanto al esta-
do civil de los trabajadores, este corresponde en su 
mayoría a casados (as) con 46.7% (Tabla 1). 
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Dentro de la información de los datos socio laborales que se encontraron en la población, estos tienen la 
siguiente distribución: para tipo de contrato un 80% tiene base, la mayoría de ellos están en puestos relacio-
nados con la producción (73.3%). La antigüedad promedio en el puesto de trabajo es de dos años, con un 
mínimo de 2 meses y un máximo de 10 años (Tabla 2).
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b) Elementos que caracterizan la reincorporación laboral en dicha población.

Dentro de los factores que definen la reincorporación laboral en la muestra estudiada, se encontró que 
una minoría de los sujetos, correspondiente al 26.7%, reportó cambios en su puesto de trabajo. Además, 
ninguno de los participantes experimentó alteraciones en su turno laboral.. Un 20% de los trabajadores 
indicó ajustes en su jornada laboral. Respecto al apoyo percibido durante el proceso de reincorporación, un 
significativo 60% de los sujetos afirmó haber recibido respaldo de su empresa, mientras que un 40% señaló 
la ausencia de este soporte. En contraste, el apoyo de compañeros fue reportado por un mayoritario 73.3% 
de la población, dejando a un 26.7% sin este recurso. Sobresalientemente, el apoyo familiar fue unánime-
mente reportado por todos los participantes (Tabla 3). 
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c) Nivel de satisfacción o bienestar (Gohisalo) en la Calidad de Vida en el Trabajo de la población de 
estudio

Los resultados del análisis de la Calidad de Vida en el Trabajo utilizando el cuestionario Gohisalo, re-
velan aspectos significativos de la experiencia laboral de los trabajadores estudiados. El manejo del tiempo 
libre se reporta como bajo para el total de la muestra. En las dimensiones de desarrollo personal, satisfacción 
por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo y soporte institucional, más del 70% de los trabajadores 
expresaron niveles bajos. Para la integración al puesto de trabajo y la seguridad laboral, las dos dimensiones 
con una distribución de nivel bajo inferior al 70%, aún reflejan una mayoría insatisfecha, con un 66.7% y 
un 60%. 
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La dimensión de manejo del tiempo libre presenta un nivel bajo en el 100% de los casos. El desarrollo 
personal y la satisfacción laboral muestran un alto grado de insatisfacción con porcentajes de nivel bajo del 
86.7% y 80% respectivamente.

Discusión

La temática de la reincorporación laboral y la cali-
dad de vida en el trabajo es una materia de estudio 
multidimensional, donde intersecan la salud ocu-
pacional, la psicología laboral, y las políticas de re-
cursos humanos. Al analizar los resultados de nues-
tro estudio en el contexto de la literatura existente, 
emergen diversas aristas que requieren un examen 
detallado.

Los resultados obtenidos en nuestro estudio sobre 
reincorporación laboral y calidad de vida en el tra-
bajo (CVT) demanda una consideración minuciosa 
de las variables interconectadas que emergen de la 
comparación con la literatura existente. Nuestros 
hallazgos revelan una predominancia de factores 
sociodemográficos como la edad, el género y el es-

tado civil que, según Arini et al. (2023), contribuyen 
significativamente a la disposición para regresar al 
trabajo. Esto refleja una complejidad que va más allá 
de la simple capacidad de retomar las funciones la-
borales. Resalta la importancia de un soporte social 
y familiar robusto como pilar en el proceso de rein-
corporación laboral, alineándose con la perspectiva 
de Smith y Johnson (2018) sobre la trascendencia de 
una red de apoyo efectiva para la resiliencia tanto de 
los trabajadores como de las organizaciones.

El impacto de la rehabilitación y reincorporación 
en el contexto de enfermedades como COVID-19, 
explorado por Müller et al. (2022), pone de relieve 
la diversidad en la evolución de la enfermedad y 
su influencia en la capacidad laboral, lo que exige 
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adaptar las estrategias de reincorporación. Estos 
enfoques deben responder a las necesidades de los 
trabajadores en términos de calidad de vida labo-
ral, acorde con las observaciones de Budash, Bezs-
hanova y Baikova (2022) y Golchin et al. (2014), 
quienes señalan una interconexión entre las con-
diciones de trabajo, la calidad de vida y la salud 
general del trabajador.

El análisis de Martínez-Vargas y Soto-Vallejo 
(2023) y Rojas et al. (2021) subraya la necesidad 
de políticas laborales que equilibren productivi-
dad con bienestar y seguridad del trabajador. Si 
bien nuestros resultados muestran una satisfacción 
general en los aspectos de soporte institucional y 
seguridad en el trabajo, también revelan insatisfac-
ción en áreas críticas como el desarrollo personal 
y la integración al puesto de trabajo. Esto sugiere 
que, más allá del apoyo institucional, es necesario 
abordar de manera integral otras dimensiones de 
la CVT.

Los hallazgos de Verde et al. (2016) corroboran 
nuestro descubrimiento de insatisfacción en la in-
clusión laboral y el desarrollo personal de los traba-
jadores de la salud, lo que señala la importancia de 
mejorar estas dimensiones. Además, resalta que el 
apoyo institucional, aunque esencial, no garantiza 
por sí solo una alta calidad de vida laboral.

La perspectiva de los compañeros de trabajo, 
presentada por Galarza Iglesias (2020), añade pro-
fundidad al proceso de reincorporación, demos-
trando que las restricciones laborales y los ajustes 
organizacionales impactan negativamente la per-
cepción de la CVT. Este punto de vista destaca la 
importancia de la dinámica interpersonal y el cli-
ma laboral en el desarrollo de estrategias de rein-
corporación efectivas.

Vicente Pardo (2016) proporciona un marco 
más amplio para entender los costes asociados a 
incapacidades prolongadas, remarcando la necesi-

dad de coordinación y gestión de recursos públicos 
destinados a la atención y reintegración. Nuestros 
hallazgos reflejan la urgencia de estrategias de comu-
nicación y cooperación mejoradas entre los ámbitos 
médico y laboral, lo que es crucial para la reincorpo-
ración y la CVT.

En este entorno multidimensional, es imperativo 
no solo identificar las necesidades individuales y or-
ganizacionales, sino también elaborar políticas de re-
incorporación y CVT que sean humanizadas, perso-
nalizadas y adaptativas. Debe existir un compromiso 
para implementar prácticas laborales que reconozcan 
y aborden la complejidad inherente a la reincorpora-
ción laboral, ofreciendo respuestas a las necesidades 
cambiantes de los trabajadores en el espectro de la 
enfermedad y la recuperación.

El enfoque integral sugerido por nuestros hallaz-
gos y la literatura asociada debería ser proactivo, no 
solo respondiendo a las necesidades de reincorpora-
ción laboral, sino anticipándose a ellas mediante pro-
gramas de prevención, educación y adaptación que 
faciliten una transición fluida y segura de vuelta al 
entorno laboral.

Conclusiones

El análisis del proceso de reincorporación laboral 
y la calidad de vida en el trabajo (CVT) de indivi-
duos diagnosticados con enfermedades ocupacionales 
emerge como una constelación de factores multidi-
mensionales que afectan tanto al individuo como a la 
estructura organizacional. Este estudio de caso ilumi-
na la realidad de que la reincorporación no se limita a 
la recuperación física o la simple reasignación a tareas 
anteriores, sino que involucra la gestión integral del 
bienestar del empleado, incluyendo su adaptabilidad, 
su percepción del apoyo y su satisfacción con la vida 
laboral.
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Los resultados de este estudio reflejan la gran 
influencia del apoyo percibido por parte de la em-
presa, compañeros y familia en el proceso de rein-
corporación laboral, en concordancia con la litera-
tura revisada que sugiere que estos factores sociales 
tienen un impacto significativo en la experiencia de 
reincorporación de los trabajadores (Smith & John-
son, 2018; García & Rodríguez, 2019). Sin embargo, 
más allá del soporte, se revelan índices preocupante-
mente bajos en las dimensiones de CVT evaluadas, 
especialmente en el manejo del tiempo libre y el de-
sarrollo personal, sugiriendo que los esfuerzos para 
mejorar deben ir más allá de la rehabilitación física y 
abordar los componentes psicosociales y emociona-
les del bienestar en el trabajo.

La evidencia indica que las dimensiones de desa-
rrollo personal y manejo del tiempo libre, reflejadas 
en el cuestionario CVT-Gohisalo, pueden represen-
tar áreas críticas donde las políticas actuales de rein-
corporación laboral y salud ocupacional pueden no 
estar completamente alineadas con las necesidades 
y expectativas de los empleados. Estos hallazgos su-
gieren que los programas de apoyo deben personali-
zarse y abordar estos aspectos de insatisfacción para 
mejorar la calidad de vida en el trabajo.

Por otra parte, el estudio de Arini et al. (2023) 
destaca que variables demográficas y organizaciona-
les son predictoras significativas de la disposición a 
retornar al trabajo, lo cual resalta la necesidad de un 
abordaje holístico y sistémico en la creación de polí-
ticas de salud ocupacional. La capacidad de adapta-
ción y el respaldo institucional surgen como factores 
clave en la promoción de un retorno al trabajo salu-
dable y sostenible.

En este contexto, la exploración de Müller et al. 
(2022) sobre la rehabilitación y reincorporación al 
trabajo de pacientes con COVID-19 adquirido en el 
ámbito laboral apunta hacia la relevancia de progra-
mas de rehabilitación multimodales e interdiscipli-

narios en el proceso de recuperación. Este enfoque 
podría aplicarse también a otras condiciones de sa-
lud relacionadas con el trabajo, subrayando la im-
portancia de una comprensión más profunda de las 
adaptaciones laborales específicas y el apoyo social 
percibido en la mejora de la CVT.

En conjunto, estos resultados sugieren una ne-
cesidad imperiosa de diseñar e implementar in-
tervenciones y políticas más efectivas que no solo 
consideren la rehabilitación física sino que también 
fomenten un entorno de soporte social robusto y 
adaptativo. La reincorporación laboral y la mejora 
de la calidad de vida en el trabajo deben ser vistas 
como procesos dinámicos y continuos, necesitados 
de evaluación y ajuste regular para garantizar que 
se atiendan las necesidades cambiantes de los traba-
jadores y se promueva un entorno laboral inclusivo 
y resiliente.
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