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Capitulo 1

El acoso laboral como forma de violencia estructural
y violacion de derechos fundamentales en el
contexto ecuatoriano (2015-2025)

Fernando Javier Altamirano Hidalgo'
Alfonsina Isabel Rodriguez Vasconez?
Mario Roberto Altamirano Hidalgo®

1. Introduccion

l acoso laboral emerge como una de las manifestaciones mas persisten-

tes y silenciadas de violencia en el dmbito laboral ecuatoriano, afecta de

manera directalos derechos fundamentales de la poblacion trabajadora.
Si bien histéricamente se ha concebido como un conflicto interpersonal, re-
cientes desarrollos normativos, jurisprudenciales y doctrinales han permiti-
do comprender el acoso laboral como una expresion de violencia estructural,
arraigada en relaciones de poder, discriminacion e impunidad institucional.

1. Docente de la Carrera de Derecho y Coordinador del Centro de Atencion Legal, Facultad de Ciencias
Sociales y Derecho, Universidad Particular Internacional SEK (UISEK), Quito, Ecuador. fernando.alta-
mirano@uisek.cdu.cc

2. Coordinadora Maestria en Gestion del Talento Humano, Especializacion en Psicosociologia Laboral, Li-
cenciatura en Talento Humano, Facultad de Ciencias del Comportamiento Humano y el Trabajo, Universi-
dad Particular Internacional SEK (UISEK), Quito, Ecuador: alfonsina.rodriguez@uisek.edu.ec

3. Docente de la Universidad Catdlica del Ecuador, Escuela de Administracion de Empresas, Ambato. Ecua-
dor: maltamirano@pucesa.edu.ec
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El presente acdpite ticne como objetivo analizar ¢l acoso laboral desde una
perspectiva constitucional, juridica y psicosocial, en resalte a su cardcter es-
tructural y su reconocimiento como violacion de derechos humanos. Para ello,
sc¢ toma como cje principal la Sentencia 986-19-JP/21 de la Corte Constitucio-
nal del Ecuador, que constituye un precedente clave en la materia, se examinan
los avances normativos nacionales, en particular la Ley Orgdnica de Integridad
Publica (novedad juridica) y el Convenio 190 de la OI'T, asi como las limitacio-
nes institucionales y juridicas que persisten hasta la actualidad.

2. Metodologia

Desde el punto de vista metodolégico, se utilizo un enfoque cualitativo de tipo
documental. La investigacion se estructuro en las siguientes fases: (1) revision
sistemdtica de fuentes secundarias (doctrina especializada, normativa nacional
e internacional, jurisprudencia relevante y articulos cientificos); (2) elabora-
cion de una matriz de sistematizacion y desarrollo de un andlisis interpretativo
que articula dimensiones juridicas, normativas y psicosociales en un cuerpo
argumentativo continuo. Este enfoque permitio identificar patrones estructu-
rales, omisiones normativas y tensiones entre los avances jurisprudenciales y la
practica institucional cotidiana.

3. Resultados

Definicion del acoso laboral y sus formas

El acoso laboral se entiende como un conjunto de acciones repetitivas que de-
terioran tanto la integridad de la persona como su entorno y condiciones de
trabajo. A diferencia de otros conflictos en el entorno laboral, el acoso en el lu-
gar de trabajo se caracteriza por la repeticion, la intencion o la influencia dafiina
y la asimetria de poder entre el agresor y la victima (Marquina K. 2020).

Esta definicion enfatiza que el acoso en el lugar de trabajo no se limita a eventos
aislados, sino sobre un comportamiento sistematico y repetido, lo que afecta el
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respeto de una persona y las condiciones de trabajo que crean no solo influen-
cias individuales sino también organizacionales. Se reconocen varias manifes-
taciones de acoso en el trabajo:

Vertical descendente (jefe/a a subordinado/a).

Vertical ascendente (subordinado/a a jefe/a).

Horizontal (entre pares).

Mixto, cuando participan maltiples actores en roles diferentes.

Estas formas sc expresan a través de insultos, aislamiento, asignacion arbitraria
de tareas, descalificacion profesional, amenazas, hostigamiento emocional o
presion para forzar renuncias (Suasnavas et al. 2024).

Desde una perspectiva de derechos humanos, el acoso laboral no solo consti-
tuye una mala practica organizacional, sino una transgresion directa a garan-
tias constitucionales fundamentales reconocidas por el Estado ecuatoriano. La
Constitucion de la Republica del Ecuador establece un marco normativo que
protege la dignidad humana, la igualdad, la salud integral y el derecho al trabajo
en condiciones justas'.

La siguiente tabla expone cada uno de estos derechos con los articulos cons-
titucionales que los consagran, con el fin de evidenciar como el acoso laboral
atenta contra el nucleo de la proteccion constitucional y exige una respuesta
estatal integral.

1. La Constitucion de la Republica del Ecuador establece un marco normativo que garantiza la proteccion de
la dignidad humana, la igualdad, la salud integral y el derecho al trabajo en condiciones justas, conforme a lo
dispuesto en sus articulos 3, 11,32 7 33.

11
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Tabla1

Andlisis de los articulos relevantes de la Constitucion
de la Republica del Ecuador (CRE)

diciones dignas

Derecho Articulo .
vulnerado constitucional Texto del articulo
Dianidad “Garantizar sin discriminacion alguna el efec-
hl?mana Art. 3 CRE tivo goce de los derechos establecidos en la
Constitucion...”
Principio de “Nadie podra ser discriminado por razones
igualdad y no Art. 11 CRE de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo...
discriminacion condicion de salud, discapacidad...”
sngg?Efeal!; “En todos los casos de violencia intrafami-
incluyen%o ' Art. 32 CRE liar y sexual... se brindara atencion de salud
salud mental integral a las personas afectadas.
“El trabajo es un derecho y un deber social...
Derecho al El Estado garantizara a las personas traba-
trabajo en con- Art. 33 CRE jadoras el pleno respeto a su dignidad, una

vida decorosa, remuneraciones y retribu-
ciones justas y el desemperfio de un trabajo
saludable...”

Fuente: Elaboracién propia

La Corte Interamericana de Derechos Humanos ha sostenido que los Estados
deben garantizar ambientes laborales libres de violencia y tomar medidas para
prevenir, investigar, sancionar y reparar actos de acoso (Corte IDH, 2017). A
nivel internacional, el Convenio 190 de la OIT, ratificado por Ecuador en 2020,
reconoce explicitamente el derecho de toda persona a trabajar libre de violen-
ciay acoso, incluyendo la violencia de género.

12
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Dimension psicosocial del acoso laboral

El acoso laboral no solo constituye una transgresion normativa, sino también
un riesgo psicosocial® con profundas consecuencias para la salud fisica y men-
tal de las personas afectadas. El acoso y la violencia laboral tienen un impacto
sobre su salud y bienestar, al generar desgaste emocional y dejar secuclas psi-
coldgicas y sociales sobre la victima. Ademas, se traduce en conductas como
aislamiento y evitacion lo que podria denotarse en ausentismo o presentismo
(Cruz-Martinez A., 2024).

Otras consecuencias presentes son el costo social por demandas judiciales y
cl deterioro del clima laboral por la incapacidad de las instituciones por hacer
frente a este riesgo psicosocial (Coello-Cadena et al.,2023). También generaun
clima organizacional negativo que afecta la productividad, la moral del equipo
y la sostenibilidad institucional. Por cllo, la prevencién y atencion del acoso
laboral requiere no solo una respuesta legal, sino una transformacion de las cul-
turas organizacionales, mediante la promocion de entornos seguros, democra-
ticos y basados en el respeto.

Avances normativos en la legislacion ecuatoriana

Desde el afo 2015, el Ecuador ha vivido una evolucion progresiva —aunque
aun incompleta— en la incorporacion del acoso laboral en su legislacion. Dos
cuerpos normativos centrales abordan esta figura: el Codigo del Trabajo y la
Ley Orgdnica del Servicio Publico (LOSEP), hoy la Ley Orgdnica de Integridad
Publica, que tiene cambios puntuales alrededor del ambito publico y que se po-
drfan enfocar o direccionar de manera inadecuada.

2. Los riesgos psicosociales en el trabajo se refieren a aquellas condiciones organizacionales, ambientales y re-
lacionales que pueden afectar la salud mental, emocional y fisica de las personas trabajadoras. En el contexto
ecuatoriano, estos riesgos deben ser evaluados y gestionados conforme a la Norma Técnica para el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (Resolucion MDT-2021-185).

3. Ademds de sus efectos individuales, el acoso laboral deteriora el clima organizacional, reduciendo la pro-
ductividad, afectando la moral colectiva y comprometiendo la sostenibilidad institucional a largo plazo.
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El Codigo del Trabajo ya establecia en su articulo 42 numeral 33 que cl emplea-
dor debe “mantener un ambiente laboral libre de acoso™y prohibe expresa-
mente cualquier forma de persecucion. En los tltimos afios, se propusicron re-
formas para fortalecer la tipificacion del acoso y establecer protocolos internos
en las empresas, aunque su aplicacion efectiva ha sido limitada.

Por su parte, la LOSEP, en su articulo 23 literal j), indica que son deberes de
los servidores publicos abstenerse de ejercer cualquier forma de acoso laboral,
sexual o psicoldgico, y en el articulo 48 se estipulan sanciones disciplinarias.
Sin embargo, estos articulos presentan vacios en cuanto a los procedimientos
de denuncia, proteccion de victimas y reparacion integral, lo que ha generado
impunidad y revictimizacion en multiples casos.

Entre los avances normativos mas significativos se encuentra la emision
del Protocolo MDT-2020-2443, aprobado por ¢l Ministerio del Trabajo en no-
viembre de 2020, que crea pautas para la gestion de denuncias en el lugar de
trabajo. Este protocolo obliga al sector publico y privado a realizar procesos
transparentes para investigar casos o denuncias de acoso. Sin embargo, su im-
plementacion en la practica organizacional ha sido limitada.

Ratificacion del Convenio 190 de la OIT

El paso basico fue la ratificacion de Ecuador durante el Acuerdo de 190
en la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2020. Este instrumento
internacional establece que todos los empleados tienen derecho a un entorno
libre de violencia y acoso, incluida la violencia de género, ¢ insta a los paises
a adoptar medidas preventivas, correctivas y de reparacion. EI Convenio 190
de la OI'T define el acoso como “una variedad de comportamiento que puede
conducir a danos fisicos, psicolégicos, sexuales o financieros” que extiende la
comprension tradicional del fendmeno y reconoce su influencia estructural.

4. De acuerdo con lo establecido en la Organizacion Internacional del Trabajo (Convenio 190, sobre la vio-
lenciay el acoso en el mundo del trabajo), toda persona tiene derecho a un entorno laboral libre de violencia
¥ acoso, incluido el acoso por razon de genero.

5. El Protocolo MDT-2020-244, emitido por el Ministerio del Trabajo del Ecuador; establece directrices para
la prevencion, atencion y sancion del acoso laboral en el dmbito publico v privado, en concordancia con los
principios constitucionales de dignidad, igualdad y trabajo decente.
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También exige a los Estados miembros implementar politicas nacionales, fo-
mentar la cultura del respeto en el trabajo y garantizar acceso a recursos judi-
ciales y administrativos efectivos (OIT, 2019).

A partir de su ratificacion, se esperaba una armonizacion normativa que adap-
tara los contenidos del Convenio a la legislacion interna. Sin embargo, hasta cl
afio 2025 los avances han sido parciales, atin no se ha aprobado una ley especifi-
ca sobre acoso laboral que integre de forma sistematica los estandares del con-
venio, aunque algunos proyectos estan en discusion en la Asamblea Nacional.

La sentencia 986-19-JP/21 como hito jurisprudencial

El acontecimiento juridico mds relevante en esta evolucion ha sido la emision
de la Sentencia 986-19-JP/21° por parte de la Corte Constitucional del Ecuador
en noviembre de 2021. Esta sentencia marca un precedente vinculante al reco-
nocer explicitamente el acoso laboral como una forma de violencia estructu-
ral y como una transgresion multiple de derechos constitucionales.

La Corte analiz6 cuatro casos individuales en los que se alegaban situaciones de
acoso laboral, principalmente en el sector publico. En la mayoria de ellos (casos
A, By C), se establecio la existencia de un afectacion de garantfas fundamenta-
les; en el cuarto caso (D), no se demostro el acoso de forma sistematica, pero
se sefialo la necesidad de valorar el contexto estructural de poder en futuras
decisiones.

Uno de los aspectos mas innovadores de esta sentencia fue la introduccion del
enfoque interseccional: en el caso B, por ejemplo, se reconocié que la persona
afectada —una mujer con discapacidad— enfrentaba multiples formas de dis-
criminacion, lo que agravaba el impacto del acoso recibido.

6. Véase el Convenio 190 de la OIT, art. 4.2, v la Sentencia 986-19-JP|21 de la Corte Constitucional del
Ecuador, que reconoce la obligacion del Estado y empleadores de garantizar un entorno laboral libre de vio-
lenciay acoso, inclyyendo el acoso por razon de género.

15
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Tabla 2
Resultados de los casos de la sentencia 986-19-JP/21

Caso Resultado Notas destacadas

A Vulneracion de derechos

confirmada Sector publico; acoso comprobado

B Vulneracion de derechos Mujer con discapacidad; enfoque
confirmada interseccional aplicado

C Vulneracion de derechos Contexto institucional de acoso

confirmada
D No se probo acoso siste- Se recomienda evaluar relaciones
matico de poder estructurales

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, la Corte establecio que las entidades publicas tienen la obligacion
positiva de actuar con diligencia frente a las denuncias de acoso, y que la omi-
sién o desatencion institucional constituye una forma de revictimizacion. Esta
interpretacion fortalece el principio de tutela administrativa efectiva, consagra-
do en el articulo 75 de la Constitucion ecuatoriana’.

Ademds, la sentencia impuso medidas de reparacion integral, como indemni-
zaciones econdmicas, actos publicos de reconocimiento, capacitacion institu-
cional, revision de protocolos y garantia de no repeticion, lo que marca una di-
ferencia con resoluciones anteriores que se limitaban a declarar vulneraciones
sin consecuencias practicas.

7. Esta interpretacion refuerza el principio de tutela administrativa efectiva, consagrado en el articulo 75 de
la Constitucion de la Repiiblica del Ecuador, que garantiza el acceso a la justicia y la proteccion efectiva de los
derechos en toda actuacion administrativa o judicial.
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Alcance constitucional del precedente

La Sentencia 986-19-JP/21 de la Corte Constitucional del Ecuador constituye
un precedente de alto valor constitucional, tanto por el contenido de sus re-
soluciones como por el enfoque integral que propone frente al fenémeno del
acoso laboral. Suimportancia se manifiesta en varios niveles:

*  Primero, reconoce que el acoso laboral no es una figura menor, sino una
forma de violencia con efectos sistémicos y estructurales.

*  Segundo, impone al Estado deberes especificos de prevencion, atencion
y reparacion, vincula estos deberes al principio de dignidad humana y al
derecho a condiciones laborales justas.

*  Tercero, plantea un enfoque de derechos humanos, interseccionalidad y
debida diligencia que puede ser replicado en otras esferas de violencia ins-
titucional. Desde su emision, esta sentencia ha sido utilizada como base
para varios procesos judiciales, recomendaciones de defensortas del pue-
blo y reformas institucionales, especialmente en universidades, ministerios
y empresas publicas. Sin embargo, ain existen resistencias institucionales
para su plena aplicacion, especialmente en entidades donde predominan
culturas laborales autoritarias y jerarquizadas.

Balance normativo y desafios pendientes

Si bien en el pais se han dado pasos hacia la identificacion del acoso laboral
como problema juridico y social, los desafios son multiples:

e Persisten vacios normativos, como la ausencia de una ley integral sobre
acoso laboral con alcance nacional y multisectorial.

e Lasrutas de denuncia son ineficaces o poco accesibles, especialmente para
mujeres, personas con discapacidad o en condiciones de precariedad.

e Laformacion institucional es insuficiente: muchas autoridades descono-
cen el contenido del Convenio 190 o las medidas dispuestas por la Corte
Constitucional.

e  Existen casos de impunidad estructural, donde el agresor es protegido por
jerarquias internas o relaciones de poder politico, lo que desalienta las de-
nuncias y perpetua el problema.
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En este contexto, se requiere un esfuerzo articulado entre los poderes del Es-
tado, la sociedad civil, las organizaciones sindicales y las victimas para avanzar
hacia una cultura laboral basada en el respeto, la equidad y la justicia.

Sistematizacion de hallazgos y creacion de criterios:

A partir de una matriz de andlisis que relacioné ideas claves y una criti-
ca fundamentada desde la perspectiva del acoso laboral como forma de violen-
ciaestructural en el Ecuador (2015-2025) (Tabla 3), se sintetizaron los principa-
les hallazgos temadticos (12 criterios) que emergen de la literatura especializada,
la jurisprudencia nacional e internacional y los marcos normativos existentes.

Tabla 3

Andlisis del acoso laboral como forma
de violencia estructural en el Ecuador (2015-2025)

Ideas claves

Critica desde la tematica principal

El acoso laboral es violencia estructural,
no conflicto personal.

Reducir el acoso a un conflicto individual invisibili-
Za sus raices estructurales.

La Sentencia 986-19-JP/21 lo reconoce
como violencia estructural.

Aungue crea precedente, su aplicacion practica
aun es limitada en muchas instituciones.

Vulnera derechos: dignidad, salud, trabajo,
igualdad, tutela.

El reconocimiento formal de derechos vulnerados
no garantiza su proteccion efectiva.

El enfoque interseccional visibiliza mayor
vulnerabilidad.

Falta institucionalizacion del enfoque interseccio-
nal en protocolos y normativas.

La tolerancia institucional perpetua el
acoso.

La impunidad institucional refleja una falla grave
de gobernanza y justicia laboral.

El acoso institucional lo perpetuan las es-
tructuras organizacionales.

Las jerarquias naturalizadas generan entornos
donde el acoso institucional se normaliza.

El Convenio 190 de la QIT exige entornos
sin violencia ni acoso.

La ratificacién del convenio no ha sido suficiente
para transformar la cultura laboral.

Ecuador carece de una ley integral contra
el acoso laboral.

Sin una ley especifica, las victimas siguen despro-
tegidas y los agresores impunes.

Espana ofrece doctrina avanzada en acoso
laboral.

Ecuador aun no adapta adecuadamente los
aprendizajes doctrinales internacionales.
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Ideas claves

Critica desde la tematica principal

El Protocolo MDT-2020-244 establece di-
rectrices para denunciar.

El protocolo es ineficaz si no se garantiza su im-
plementacion y monitoreo continuo.

El acoso puede generarse en relaciones
jerarquicas descendentes, ascendentes 0
entre pares, incluso combinando distintos
niveles.

La diversidad de formas del acoso exige enfoques
integrales, no respuestas aisladas.

El acoso afecta gravemente la salud men-
tal.

El dafo psicosocial sigue siendo minimizado o
subestimado por las instituciones.

Las mujeres en el sector publico son espe-
cialmente vulnerables.

El enfoque de género es aln débil y sin respaldo
operativo en el sector publico.

Las autoridades carecen de formacion es-
pecializada.

La ausencia de formacién reproduce negligencia y
revictimizacion institucional.

El Estado debe prevenir, investigar, sancio-
nary reparar.

Existe una brecha entre el deber juridico del Esta-
do y su cumplimiento real.

La reparacion debe ser integral: econémi-
ca, simbdlica, estructural.

La reparacion es parcial si no transforma las cau-
sas estructurales del acoso.

El acoso genera un ambiente toxico y re-
duce productividad.

El costo organizacional del acoso es ignorado en
muchas culturas corporativas.

También es una forma de discriminacion
estructural.

Tratar el acoso solo como conducta desviada des-
politiza su raiz discriminatoria.

Existe subregistro por miedo, desconfian-
za 0 normalizacion.

La falta de garantias efectivas alimenta el silencio
institucionalizado.

Se requiere transformacion cultural y le-
gal profunda.

Sin transformacion estructural, toda politica sera
superficial o ineficaz.

Fuente: Elaboracion propia

Esta matriz permitié organizar de manera comparativa los nticleos conceptua-
les més relevantes y contrastarlos con el marco legal y las practicas institucio-
nales vigentes. Posteriormente, estos elementos fueron integrados e hilados en
un cuerpo argumentativo coherente, dan lugar a un andlisis interpretativo en
forma de texto continuo que articula las dimensiones juridicas, psicosociales
y estructurales del fendmeno, con el fin de evidenciar sus efectos sobre los de-
rechos fundamentales y las condiciones laborales en el sector publico ecuato-

riano.
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Criterio 1

Laviolencia en el trabajo no debe ser considerada como un conflicto interper-
sonal, sino como un tipo de violencia estructural asociada con la desigualdad
en el poder y las practicas de exclusion institucionalizadas. Esta vision reduc-
cionista se asocia a un sistema que lo reproduce, oculta su origen colectivo y
reproduce la en el marco de la 16gica administrativa.

Criterio 2

Al respecto, la sentencia del Tribunal Constitucional de Ecuador 986-19-JP/21
marcd un punto de inflexion, reconoce claramente el acoso de la violencia es-
tructural. Si bien este es un progreso legal importante, su aplicacion practica
apenas ha iniciado y se encuentra limitada por las estructuras institucionales
de Ecuador, donde continua la introduccion de mecanismos de defensa efi-
cientes deficientes.

Criterio 3

El acoso laboral vulnera una serie de derechos fundamentales, como respeto,
salud, trabajo, igualdad y acceso a una proteccion legal efectiva. Sin embargo,
el reconocimiento formal de estos derechos en la legislacion o en sentencias
no garantiza su cumplimiento en contextos organizacionales donde los abu-
sos se silencian o normalizan.

En este marco, ¢l enfoque interseccional se vuelve clave, porque visibiliza la
mayor vulnerabilidad de ciertos grupos frente al acoso, particularmente de
mujeres, personas con discapacidad, migrantes o trabajadores jovenes. La
falta de institucionalizacién de este enfoque en las politicas publicas y nor-
mativas del trabajo deja desprotegidas a muchas personas en situaciones de
discriminacion multiple. Ademas, la tolerancia institucional hacia el acoso la-
boral —ya sea por omisién o por complicidad activa— refuerza su permanen-
cia como una practica legitimada en muchas dependencias del sector ptiblico
como privado.
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Criterio 4

La impunidad que rodea a estas précticas refleja una profunda crisis de go-
bernanza y justicia laboral®. Este fendmeno no es incidental ni atribuible tini-
camente a personas individuales, sino que es perpetuado por las propias es-
tructuras organizacionales, especialmente aquellas con jerarquias rigidas que
naturalizan relaciones autoritarias y desiguales.

Criterio 5

En este contexto, el Convenio 190 se presenta a la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo (OIT), que requiere una garantia del entorno de trabajo en el
entorno laboral y el acoso como un instrumento regulatorio importante. Sin
embargo, su ratificacion formal de Ecuador no ha causado transformaciones
materiales en la cultura de la organizacion o en el disefio de mecanismos efec-
tivos de prevencion y restauracion.

Criterio 6

Esto se acompaiia de un fenémeno multidimensional que contintia abando-
nando a las victimas en una situacion de vulnerabilidad legitima, se acompaiia
de la ausencia de una ley nacional integrada que regula el acoso del trabajo. A
diferencia de otros paises, como Espaiia, donde la doctrina legal y legal se ha
vuelto importante en la conceptualizacion y las sanciones al acoso del trabajo.

En Ecuador, las legislaciones no se adaptan o no se usan adecuadamente, lo
que ha implicado la pérdida de una valiosa posibilidad de cumplir con los es-
tandares legales internacionales. Incluso los instrumentos internos como el
Protocolo MDT-2020-244, que establece directrices para gestionar denuncias
de acoso en el trabajo, especial en el sector publico, es ineficaz si suimplemen-
tacion, evaluacion y monitoreo permanente no estd garantizado.

8. La crisis de gobernanza y justicia laboral hace referencia a la debilidad institucional para garantizar la
proteccion efectiva de los derechos de las personas trabajadoras, incluyendo fallas en la supervision estatal,
ausencia de mecanismos adecuados de denuncia y reparacion, y la persistencia de culturas organizacionales
autoritarias. Esta crisis compromete el cumplimiento de los principios constitucionales de igualdad, dignidad
 trabajo decente.
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Criterio 7

Elacoso laboral y la violencia en los entornos laborales pueden presentarse de
distintas manecras y entre diferentes actores. Se presenta verticalmente en las
relaciones jerdrquicas, de jefes a subordinados o viceversa; horizontalmente
entre compafieros de trabajo; o por terceros, involucrando a personas ajenas
alainstitucion (OIT, 2021). Sin embargo, si las instituciones no generan enfo-
ques de abordaje integral para reducir el daiio sobre la salud y el bienestar de
los trabajadores, la violencia puede arraigarse a las dindmicas grupales de las
organizaciones siendo motivo de entornos hostiles y téxicos donde aumenta
significativamente los niveles de ansiedad y estrés (Sticco G. et al. 2022).

Criterio 8

En este panorama, las mujeres en el sector publico enfrentan riesgos parti-
culares debido a sesgos de género y dindmicas de poder que las hacen espe-
cialmente vulnerables, especialmente cuando denuncian irregularidades o
cuando cjercen cargos de liderazgo. Sin embargo, el enfoque de género dentro
de los sistemas de prevencion y respuesta sigue siendo débil. A pesar de la nor-
mativa actual, aun no se cuenta con un respaldo de los distintos niveles para
una gestion institucional adecuada®.

Criterio 9

El Estado tiene obligaciones legales para prevenir, investigar, sancionar y re-
parar los casos de violencia y acoso en el lugar de trabajo. Sin embargo, existe
una brecha significativa entre la obligacion normativa y su verdadero cumpli-
miento. Ademas, la compensacion por este tipo de violencia debe ser una par-
te indispensable, es decir, debe incluirse cambios simbolicos, economicos y
estructurales relacionados con la causa profunda del problema. Si no se cum-
plen estas condiciones, toda la reparacion sera parcial meramente cosmética
¢ insuficiente.

9. La situacion se agrava por la falta de formacion especializada en las autoridades responsables de investi-
gar, sancionar y reparar los casos de acoso, lo que perpetiia la negligencia institucional y socava la confianza
en el sistema (Morales y Villavicencio, 2023; Fernandez Palomeque, 2020).
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Criterio 10

El acoso en el trabajo se configura como una dindmica laboral nociva dentro
de las organizaciones: crea un entorno toxico, reduce el rendimiento, afecta
la cohesion de los equipos y debilita los cimientos institucionales. A pesar de
sus elevados costos econdémicos y humanos, muchas organizaciones ignoran
estos efectos, que claramente afectan la estabilidad de los colectivos labora-
les. Es fundamental comprender que la persecucion no se limita a conductas
aisladas y reprobables, sino que también constituye una manifestacion de la
discriminacion estructural basada en género, clase, edad o condicion étnica.
Considerarlo como un hecho puntual desvirtta su raiz sistémica y contribuye
a sunormalizacion.

Criterio 11

El subregistro de casos —causado por el miedo, la desconfianza y la naturali-
zacion institucional— constituye una de las mayores barreras para la erradi-
cacion del acoso laboral. El silencio institucionalizado es también una forma
de violencia. Por ello, erradicar el acoso laboral requiere no solo normativas
claras, sino una transformacion cultural y legal profunda, con enfoque de de-
rechos humanos, justicia social ¢ interseccionalidad.

Todos los tipos de violencia traen consecuencias individuales como pueden
disminucion del rendimiento, lesiones fisicas y emocionales, traumas, estrés
postraumdtico, entre otros. Por otro lado, las empresas pueden verse envuel-
tas en controversias legales, dafio a la reputacion, pérdidas de clientes, altos
niveles de rotacion, ambiente laboral negativo. Para prevenir estas situaciones
se deben implementar medidas que reduzcan los conflictos interpersonales,
manejo de conflictos, protocolos ante incidentes violentos, programas de que
permitan hacer frente ante situaciones de violencia. Asimismo, se pueden es-
tablecer programas para fomentar ambientes laborales libres de violencia y
propuestas de intervencion a nivel primario, secundario y terciario (OIT 2022,
Cano et al. 2023, Sticco G. et al. 2022).

Sin estos cambios estructurales, toda politica institucional corre el riesgo de
quedarse en la superficie y no responder al dafio real que esta forma de vio-
lencia produce.
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Criterio 12

La Ley Orgdnica de Integridad Publica, emitida el 24 de junio de 2025 y pu-
blicada en el Registro Oficial ¢l 26 de junio de 2023, constituye una reforma
estructural en el marco juridico del servicio puiblico en el Ecuador. Ubicada en
el drea politico-administrativa, esta normativa busca fortalecer los principios
de transparencia, ¢tica, eficiencia institucional y control interno dentro del
sector publico.

A través de reformas sustanciales en ¢l régimen del talento humano, contra-
tacion publica y evaluaciones de desempefio, la Ley persigue garantizar una
administracion publica integra, profesionalizada y orientada a resultados. A
continuacion, se presentan los ocho puntos mds relevantes de esta normativa,
novedad juridica hasta el momento.

Conflictos de interés y reingreso al sector publico (Art. 5y 14): Se regula la
declaracion de conflictos de interés y se restringe el reingreso para quienes
recibieron indemnizacion. Sin embargo, al no considerar dindmicas de per-
secucion institucional, estas medidas pueden reforzar practicas de exclusion
estructural derivadas de acoso laboral encubierto bajo argumentos adminis-
trativos.

Evaluacion del desempefio y estabilidad (Art. 80y 81): La evaluacion semestral
es obligatoriay puede derivar en destitucion. Esta herramienta, sin proteccion
frente a usos abusivos, puede convertirse en un mecanismo de hostigamiento
institucional, agravando el acoso laboral y vulnerando derechos sin garantias
efectivas de imparcialidad.

Manuales y clasificacién de puestos (Art. 61y 62): Se exige actualizar la estruc-
tura ocupacional de manera periddica. No obstante, la ausencia de criterios
psicosociales o enfoque de derechos humanos naturaliza la violencia estruc-
tural, ignorando que las condiciones organizativas pueden facilitar o tolerar el
acoso laboral sistemdtico.

Teletrabajo y contratos ocasionales (Art. 25, art. innumerado final): Los cam-
bios de modalidad o la desvinculacion son posibles sin alegar sancion. Esta
inestabilidad aumenta la vulnerabilidad de trabajadores en situacion precaria,
facilitando précticas de acoso encubiertas bajo decisiones administrativas sin
un marco protector.
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Sumario administrativo y deficiencia laboral (Art. 44 y 80.1): El sumario ga-
rantiza el debido proceso, pero el acoso laboral no esta tipificado como in-
fraccion. Esto deja a las victimas en el desamparo normativo, perpetuando su
invisibilidad como forma de violencia estructural dentro del aparato estatal.

Proteccion a grupos prioritarios (Art. 60): Se impide suprimir cargos ocupa-
dos por personas con discapacidad y embarazadas. Sin embargo, no se prote-
ge a victimas de acoso laboral, lo que revela una omision critica en la garantia
de derechos fundamentales frente a la violencia institucionalizada.

Control e integridad institucional (Art. 51y 52): Se refuerzan mecanismos de
control y evaluacion. Pero al priorizar el rendimiento sin considerar el clima
organizacional, estas medidas pueden ser instrumentalizadas para legitimar
el acoso, reproduciendo jerarquias opresivas dentro de las instituciones pu-
blicas.

Juventud y transparencia (Disposicion General Tercera): Se promueve la
participacién juvenil en contratacion publica. Sin embargo, la falta de enfo-
ques diferenciales o protocolos preventivos expone a jovenes a dindmicas de
subordinacion y acoso, especialmente en estructuras jerdrquicas que no rin-
den cuentas por el trato a sus servidores.

4. Discusion

Reconocimiento juridico del acoso como violencia estructural: la Sentencia
986-19-JP/21 de la Corte Constitucional constituye un precedente fundamental
al reconocer el acoso laboral como una forma de violencia estructural que vul-
nera derechos constitucionales y exige al Estado actuar con debida diligencia.

Vulneracion de derechos fundamentales: el acoso laboral atenta contra la dig-
nidad humana, la salud, el trabajo digno, laigualdad y el acceso a la justicia, y por
tanto debe ser tratado como una violacion sistematica de derechos humanos,
no como un simple conflicto laboral.

Débil implementacion de estandares internacionales: a pesar de la ratificacion
del Convenio 190 de la OIT, Ecuador no ha armonizado plenamente su legisla-
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cion ni ha transformado sus culturas organizacionales, manteniendo entornos
laborales permisivos con la violencia.

Ausencia de una ley integral y efectiva: la falta de una ley especifica sobre acoso
laboral impide consolidar un marco legal uniforme y eficaz, dejando a las victi-
mas en un estado de indefension y facilitando la impunidad institucional.

Impacto psicosocial profundo y persistente: el acoso laboral tiene consecuen-
cias severas para la salud mental de las personas trabajadoras, generando estrés,
ansiedad, depresion y danos emocionales prolongados, que las instituciones
tienden a subestimar o invisibilizar.

Limitada aplicacion de politicas con enfoque de género e interseccionalidad: la
violencia laboral afecta de manera mas marcada a mujeres, personas con disca-
pacidad, pueblos indigenas, afrodescendientes y otros colectivos vulnerables.
Sin embargo, las politicas publicas carecen de una institucionalizacion del en-
foque interseccional y de género.

Inoperancia de los protocolos institucionales: el Protocolo MDT-2020-244,
aunque normativamente importante, ha sido escasamente aplicado o monito-
reado, evidenciando una débil voluntad institucional para prevenir y atender el
acoso en el sector publico.

Instrumentalizacion de mecanismos de control: las reformas recientes, como la
Ley Organica de Integridad Publica, si bien fortalecen la transparencia, pueden
ser usadas para cjercer control jerdrquico y profundizar formas de acoso si no
sc incorporan garantfas psicosociales.

Subregistro y cultura del silencio: el miedo a represalias, la falta de confianza
institucional y la normalizacion del abuso generan un subregistro cronico de
casos, lo cual impide dimensionar el alcance real del acoso laboral en el pais.
Necesidad de transformacion estructural y cultural: erradicar el acoso laboral
requiere mucho mas que normas: exige transformar las relaciones de poder, las
jerarquias abusivas y las culturas autoritarias que sostienen la violencia en el
trabajo. Sin esta transformacion, toda politica sera insuficiente.
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Capitulo 2

Factores promotores de los procesos de resiliencia
en mujeres trabajadoras expuestas a estrés laboral
desde la dptica de género. Una revision de alcance de
|la literatura

Gloria Helena Villalobos Fajardo’
Maria Fernanda Guerrero Garay?

1. Introduccion

on el fin de procurar lugares de trabajo saludables y equitativos para

hombres y mujeres seguin lo planteado por la Organizacion Mundial de

la Salud desde la dptica del género (OMS, 2011, p. 8), es preciso conocer
los aportes de los estudios feministas en este campo desde mediados del siglo
XX, ya que conducen a cuestionar el papel de la mujer en la sociedad y la con-
secuente division sexual del trabajo. La categoria género crea una brecha entre
lo natural-biolégico y lo social, entiéndase lo primero como el sexo asignado al
nacer, y entiéndase lo segundo como los roles de comportamiento atribuidos
culturalmente al hombre y a la mujer; estas dos categorias sexo/género impac-
tan trasversalmente el mundo del trabajo (Lamas, 2018, p. 25).

1. Docente Universidad Particular Internacional SEK (UISEK), Ecuador y Docente Universidad Colegio
Mayor del Rosario, Colombia, gloria.villalobos@uisek.cdu.cc

2. Meédico con énfasis en medicina familiar, Especialista en Auditoria en Salud, Especialista en Salud Ocu-
pacional, Magister en Seguridad v Salud en el Trabajo. Universidad Colegio Mayor del Rosario, Colombia,
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Del mismo modo, las categorias clase social/raza, se interrelacionan estrecha-
mente con las de sexo/género, como es el caso de personas de paises en desa-
rrollo que migran hacia los paises desarrollados para trabajar, cuerpos raciali-
zados (Segato, 2018, pp.57-61) y ciudadanos de segunda categorfa con trabajos
la mayoria informales, los cuales segiin la OMS generalmente estdn vinculadas
alafalta de seguridad laboral y de prestaciones, a la formacion insuficiente, a las
condiciones de trabajo insalubres, a la proteccion inadecuada del Estado y de
los sindicatos, a la existencia de barreras para acceder y utilizar los servicios de
salud y a la existencia de dificultades para conciliar el trabajo remunerado y el
no remunerado, “los trabajadores han de aceptar con frecuencia salarios bajos,
malas condiciones de trabajo y relaciones laborales abusivas”, y desafortuna-
damente, en la mayorfa de los paises, “las mujeres son mds proclives que los
hombres a trabajar en el sector no estructurado” (OMS, 2011, pp. 13-18).

La migracion forzada promovida por la globalizacion y la crisis econdmica
es nicho para la explotacion laboral, la injusticia y la precariedad laboral, evi-
denciando “pedagogias de la crueldad”, atribuidas como una de sus causas al
mandato de masculinidad que reciben los hombres del patriarcado, encarnadas
por diferentes formas de violencia hacia la mujer, como, por cjemplo, la trata
con fines de explotacion sexual (Segato, 2018, p.7). La categoria patriarcado se
entiende en las ciencias sociales, como una forma especifica de dominacion
masculina, cuyo término proviene de los pastores nomadas de la antigtiedad

(Lerner, 1990, pp. 420-430).

Algunos atribuyen el sistema de dominacion hacia las mujeres debido a su posi-
bilidad de maternidad, ademas cuidan, estan en casa, se dedican a lo doméstico,
pertenecen a la esfera de lo privado (Lamas, 2018, p. 45), en relacion con ello la
OMS sostiene que “las mujeres son responsables del trabajo no remunerado,
de la prestacion de atencion de salud a sus mayores, discapacitados y familiares
enfermos; ademds, engloban un gran porcentaje de los trabajadores no remu-
nerados que trabajan en empresas propiedad de miembros de la misma fami-
lia...las mujeres realizan todas las labores domésticas y de cuidado de la familia”
(OMS, 2011, p. 11).

Segtin el informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD) “los movimientos migratorios acostumbran a sustentarse en la con-
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tinua reproduccion y explotacion de las desigualdades de género. Por cllo, es
necesario abordar los procesos migratorios” (PNUD, 2021, p.4). La Organiza-
cion Internacional para las Migraciones (OIM), en su informe de migraciones
indica que “aproximadamente el 70% de los migrantes en América del Sur son
intrarregionales y son las mujeres quicnes han contribuido a este crecimiento”
(OIM, 2023, p.8).

En este sentido afirma la Comision Econdmica para América Latina y el Cari-
be (CEPAL) que “los paises de salida entregan una suerte de subvencion a las
economias desarrolladas, al exportar mano de obra a un bajo precio” (CEPAL,
2018, p.41). Segin ONU Mujeres (ONU Mujeres, 2020, p.3) en América Latina
y ¢l Caribe del total de personas que se dedican al trabajo remunerado domés-
tico, el 93% son mujeres, lo que supone en promedio entre el 10,5%y el 14,3% del
empleo al que acceden las mujeres en la region, se significa que un porcentaje
importante de mujeres migrantes acceden a condiciones precarias de trabajo.
“El acceso a la seguridad social es un punto critico porque solo ¢l 9.8% cuenta
con la cobertura de todos los beneficios” (OIT, 2021, p. 39), “solo un 22% de las
trabajadoras migrantes del mundo cuentan con proteccion social, y las mujeres
y nifias representan el 70% de los casos de trata de personas en laregion” (OIM,
2023, p.18).

Estos escenarios descritos, comprensiblemente ocasionan estrés relacionado
con el trabajo en las mujeres, segtin la OIT, éste esta determinado por la orga-
nizacion y el disefio del trabajo, asi como a las relaciones laborales. Se produce
cuando las exigencias del puesto no corresponden o superan las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador, o cuando los conocimientos y habilida-
des de un trabajador o grupo para afrontar estas exigencias no se ajustan a las
expectativas de la cultura organizacional de una empresa o centro de trabajo
(OIT, 2016, p.6).

Investigaciones recientes concluyen que la promocion de la resiliencia con
programas de entrenamiento ¢ intervencion, movilizan recursos personales,
familiares, comunitarios, sociales, que inician una espiral positiva mental, fisica
y de sentido de vida, a pesar de la exposicion a condiciones de trabajo estre-
santes. La resiliencia segtn el psiquiatra Boris Cyrulnik se entiende como “la
posibilidad de volver a la vida después de una agonia psiquica traumdtica o ecn
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condiciones adversas” (Cyrulnik y Anaut, 2016, p. 1). Algunos programas de in-
tervencion para mujeres migrantes en servicio doméstico, por ejemplo, cuya
labor se realiza en la esfera de lo privado disuadiendo la aplicacion de leyes la-
borales, vigilancia gubernamental y sindicalizacion, logran menores niveles de
depresion, ansiedad y estrés, atencion plena, resiliencia, satisfaccion con la vida,
motivandolas a participar colectivamente en la construccion de redes de apoyo
social (Vahabi et al., 2022).

Se han identificado indicadores de resiliencia en mujeres vinculadas a la trata o
cjerciendo el trabajo sexual tales como: el desarrollo de un discurso introspec-
tivo, proyeccion de futuro a través del manejo de habilidades de supervivencia,
distanciamiento del hecho doloroso destacando aspectos positivos del mismo,
adaptacion positiva, humor, moralidad, creatividad (Antolinez y Jorge, 2017).
Son conocidas las complejas dindmicas psicosociales dentro de las comunida-
des marginadas, pero en estudios sobre resiliencia, se ha encontrado que puede
ser la misma comunidad la que tiene el potencial de promover sentimientos
positivos y de creatividad en ellas (Rosati et al.,, 2024).

Las mujeres migrantes internas con trabajos informales contribuyen al creci-
miento de la familia al cubrir gastos diarios, generar ingresos, acumular capital
comercial y de inversion, ahorrar y cubrir costos (Diniyati et al., 2024). Para
lograr obtener ingresos en medios de vida rurales, asumen nuevas responsa-
bilidades, pasando de trabajadoras familiares a agricultoras, generandose roles
cambiantes, especialmente respecto a la gestion de la explotacion agricola fa-
miliar (Slavchevska et al., 2020).

Por todo lo anterior, el propdsito de la presente revision de alcance fuc identifi-
car los factores promotores de los procesos de resiliencia en mujeres trabajado-
ras expuestas a estrés laboral desde la dptica de género, exponiendo la naturale-
za compleja y multifactorial de la situacion y la necesidad de acompaiiamiento
en la promocion de procesos de resiliencia que favorezcean su dimension fisica,
psicoldgica, espiritual y social; aspecto en el que el desarrollo de esta investiga-
cion puede enriquecer este supucsto.
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2. Métodos
a. Busqueda de literatura cientifica

Se seleccionaron estudios publicados en revistas indexadas del periodo com-
prendido entre el 2010 y 2024, de las bases de datos clectronicas Ovid, Pubmed,
Apa PsycNet, Science Direct, y SAGE Journals. Los idiomas que se incluyeron
fueron inglés y espaiiol. La ecuacion de bisqueda que se utilizo fue: work AND
women AND resilience AND migrants OR “domestic workers” OR “house-
maids” OR “sex workers” OR “illegal employment”. Los criterios de exclusion
fueron aquellos articulos donde la muestra no incluia trabajadoras mujeres,
articulos de opinidn, noticias, foros, y aquellos que no hicieron alusion a la te-
matica investigada. Los estudios incluidos en la sintesis cualitativa final fueron
escogidos por la autora manualmente conforme a su correspondencia con los
objetivos propuestos y sintetizados de manera descriptiva. Se identificaron ini-
cialmente 946 articulos en las diferentes bases de datos.

Labusqueda de articulos se realizo bajo los siguientes parametros en las 5 bases
de datos:

Apa PsycNet: se coloca la ecuacion en la busqueda avanzada para titulo, abs-
tract y keyword, se obtienen 61 articulos; se aplican los siguientes filtros: 2010-
2024y journal; se muestran 15 resultados.

Ovid: seleccion Ovid Medline, se coloca la ecuacion, se obtienen 10.208 articu-
los, se aplican los siguientes filtros: 2010-2024 y 2 0 mas estrellas; se muestran
98 resultados.

Se realiza una segunda busqueda en Ovid: seleccion Ovidmedline; se coloca la
ccuacion, se obtienen 10.208 articulos; se aplican los siguientes filtros: 2010-cu-
rrent y 1 estrella, se muestran 6.350, luego se escogen los articulos que tienen la
palabra “resilience” en el titulo a través del gestor de referencias bibliografico
Mendeley; se muestran 289 resultados.

Science Direct: en busqueda avanzada se coloca la ecuacion en la seccion title,
abstract, author keyword, se obtienen 1.047 articulos; se aplican los siguientes
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filtros: 2010 al 2024; tipo de articulo: articulos de investigacion; dreas temdticas:
ciencias sociales, psicologia, ecconomia -econometria y finanzas, arte y huma-
nidades, neurociencia; idiomas: inglés y espanol; se muestran 255 resultados.

Pubmed: se coloca la ecuacion; se obtienen 7.578 articulos; se aplican los si-
guientes filtros: 2010-2024; texto completo; texto completo gratuito; ensayo
clinico; ensayo alcatorizado controlado; se muestran 122 resultados.

SAGE Journals: se coloca la ecuacion; se obtienen 19.057 articulos; se aplican
los siguientes filtros: titulo-palabra clave- resumen; 2010 al 2024; articulo de
investigacion; se muestran 189 resultados.

b. Seleccion de los estudios analisis de sesgos y de contenido

Durante la primera busqueda se identificaron en total 37.951 articulos, con la
aplicacion de los filtros en las diferentes bases de datos resultaron 968, de cllos
a través de gestor de referencias bibliografico Mendeley se obtuvieron 19 ar-
ticulos repetidos y 3 registros no encontrados, por lo que se realizé la exclu-
sién de los duplicados y no encontrados, quedando 946 articulos, de los cuales
fueron excluidos aquellos a los que no fue posible ¢l acceso, asi como aquellos
que no tuvieron disponible el abstract, aquellos que carecieran de informacion
cuantitativa, o cuyos resultados fueran netamente cualitativos, resultando un
total de 250 articulos. Los articulos fucron sometidos a una lectura y andlisis de
texto completo considerando el diseflo, metodologia y resultados, lo cual per-
mitié excluir aquellos con menor calidad metodoldgica, o que no presentaran
informacion suficientemente relevante para identificar y describir los factores
a investigar sobre resiliencia, resultando en 31 articulos que fueron finalmente
incluidos en esta revision.

El andlisis de los estudios considerd variables sociodemograficas, personales,
familiares, ocupacionales.

Para la presente revision de alcance de literatura se realizé un protocolo con el
fin de reducir para mitigar el impacto de los sesgos inherentes del autor, promo-
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ver la transparencia sobre los métodos y el proceso y evitar revisiones redun-
dantes; para ello, no se modificé el protocolo de revision original. El informe de
la revision se adhicere a la declaracion de elementos de informe preferidos para
revisiones sistemdticas y metaandlisis (PRISMA). Para el control de sesgos se
utilizd como guia la herramienta ‘riesgo de sesgo’ del Manual Cochrane de revi-
siones sistematicas de intervenciones version 5.1.0 del 2011.

La descripcion de los resultados se realizd en forma narrativa con cada uno de
los articulos incluidos, precisando el aporte de cada estudio para cada objetivo

propuesto, y segtn las variables demograficas, organizacionales, familiares y

personales descritas en cada estudio.

Figura 1. Flujograma de busqueda de estudios
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C. Consideraciones éticas

La investigacion se ajusta a las “Normas cientificas, técnicas y administrativas
para la investigacion en salud”, establecidas en la resolucion No. 008430 de
1993 del Ministerio de Salud, y a la Declaracion de Helsinki de la Asociacion
Médica Mundial: Categoria de la investigacion: Sin riesgo.

3. Resultados

Luego de la busqueda de literatura cientifica y de la exclusion de articulos a
partir de los criterios definidos, resultaron 31 estudios de los cuales fueron 6
experimentales y 25 observacionales, dentro de los cuales 13 aportan a describir
efecto de las caracteristicas demograficas, 15 a factores de riesgo, 15 a factores
promotores de resiliencia, y 7 en practicas orientadas a la promocion de los
factores promotores de resiliencia. Los paises donde se realizaron las investi-
gaciones fueron: Reino Unido, Corea y Canadd (2 estudios), Estados Unidos
(5 estudios), China (9 estudios), Isracl, Camboya, Kenia, Nepal, Turquia, Irdn,
Italia, India, R. Dominicana, Tailandia y Espafia (1 estudio).

Del total de 31 articulos, 1 fue realizado en personal militar (mixto), 1 personal
policfa (mixto), 2 trabajadoras migrantes, 1 trabajadores migrantes (mixto), 1
personal enfermerifa (mixto), 1 trabajadores salud mental (mixto), 1 trabajado-
res organizaciones publicas y privadas (mixto), 2 cuidadores (mixtos) 1 muje-
res, 1 trabajadores sociales (mixto), 1 trabajadoras de bancos, 6 trabajadoras
domésticas, 7 trabajadoras sexuales, 1 personal de salud y académico (mixto), 1
trabajadores de rescate ( mixto), 1 trabajadoras de granja, 1 trabajadoras del ho-
gar, 1 trabajadoras entretenimiento adulto; en total 11 mixtos y 20 solo mujeres.
El tamano de las muestras oscild entre 20 y 2000 sujetos.

Los sesgos mds comunes que se encontraron en los estudios revisados fueron:
sesgo de seleccion por muestra pequefia, lo que resulta en bajo poder estadis-
tico para detectar asociaciones entre variables; sesgo de informacion, por la no
exploracion de multiples variables personales y ocupacionales predictoras de
estrés relacionado con la labor en mujeres; sesgo de memoria, por descono-
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cimiento sobre si las mujeres trabajadoras que estdn estresadas ticnen mas o
menos probabilidades de responder a las encuestas realizadas; sesgo de confu-
sién, pues el grupo de mujeres escogidas al azar en los estudios experimentales
puede verse afectado por no ser homogéneo, ya que las mujeres pueden prove-
nir de diferentes culturas siendo probable que haya factores no medidos por no
ser considerados. Por ultimo, algunos articulos manejaban las categorias sexo/
género de manera no diferenciada.

Los estudios evaluaron las variables de estudio al utilizar cuestionarios vali-
dados, entre ellos: Escala de resiliencia de 14 items (RS14) (Kyung Kim, 2022;
Peng et al., 2022; Roberts et al., 2021); GAD-7 (Hall et al., 2019; Mendoza et al.,
2017; Roberts et al., 2021; Yi G et al,, 2019) ; Cuestionario de Salud del Paciente
(PHQ-9) (Hall etal ., 2019; Mendoza et al., 2017; Roberts et al., 2021; Yi G et al,,
2019); Escala de resiliencia de Connor-Davidson de 10 items (Hamideh et al.,
2021; Rouhani et al., 2021; Shin et al,, 2019; Vazquez et al., 2024); Escala Likert
(Ariyabuddhiphongs y Li, 2012; Cheung et al., 2019; Rouhani et al., 2021; Shin et
al., 2019; Vdzquez et al ., 2024).

a. Efecto de las caracteristicas demograficas

En la mayorfa de los estudios la influencia de aspectos como sexo, raza y género,
sc relacionaron con el estrés yjo la resiliencia.

En algunos articulos se hallo que la variable raza influye mds en mujeres de
raza negra, tal s el caso de un estudio de militares veteranos en USA, donde se
describe que mas mujeres con antecedentes positivo de trauma sexual militar
(MST) que negativo, eran negras (17,8 % frente a 9,1 %) y latinas (21,8 % frente a
8,6 %; p general < 0,001), pero no hubo diferencias en raza/etnia entre los hom-
bres veteranos MST (+) y MST (-) (p = 0,20) (Kalvesmaki et al., 2024).

En mujeres trabajadoras migrantes de origen rural en China, una mayor edad
y salud se asociaron significativamente con tasas mas bajas de sintomas depre-
sivos significativos (I = -0,13 y I = -0,19, respectivamente), mientras que los ni-
veles mas altos de educacion se asociaron significativamente con niveles mds
altos de sintomas depresivos (cociente F 5,271, gl = 2228, p = 0,006) (Lommel
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et al,, 2020). En otro estudio, las mujeres analfabetas migrantes de Nepal en
Oriente medio y Malasia tenfan 1,56 veces mas probabilidades de estar vincula-
das a la aparicion de problemas de salud, en comparacion con las mujeres mi-
grantes alfabetizadas [ OR = 1,56, IC del 95%: 1,022 2,38, p = 0,042 | (Simkhada et
al., 2018). Enun articulo, se contrasté el impacto de los grupos de edad y el nivel
educativo en el proceso de resiliencia posteriores a una intervencion en aten-
cion plena en mujeres, los resultados mostraron que estas variables no fueron
predictoras significativas de la resiliencia (Adelian et al., 2021).

En otro estudio, sdlo el 3,4% de la muestra de trabajadoras sexuales Tailandesas
no tenfa ningun tipo de educacion, mientras que la mayorta (70,2%) tenfa edu-
cacion secundaria y 1 de cada 10 tenia educacion universitaria; la educacion se
relaciond de forma estadisticamente significativa con el ingreso, el sacrificio, el
orgullo y el optimismo; la magnitud de las correlaciones fue moderada; el efec-
to de la educacion sobre el optimismo no mostro diferencias significativas (3 =
0,0853, p = 0,39) (Ariyabuddhiphongs y Li, 2012).

En un estudio realizado con enfermeras de UK, encontraron la variable edad
como influyente, las menores de 35 afios y con menos experiencia tenfan nive-
les mads altos de ansiedad y depresion y menor resiliencia, con puntuacion me-
diade 10,7,y 79 respectivamente; por el contrario, el ser mayor se relacioné con
niveles de resiliencia mds altos p = 0,009 (Roberts et al., 2021). En otro estudio
en personal de servicios de salud y académicos UK, se observo que la edad su-
perior a 60 afos tiene una fuerte asociacion con tener un mayor bienestar au-
toevaluado (p = 0,032) y resiliencia (p = 0,003) independiente del género (Peng
et al,, 2022). Un estudio entre trabajadoras sociales durante la covid-19 Israeli,
estimo que los niveles mads bajos de mantenimiento de la perspectiva, trauma
secundario y ser joven predijeron el 27% de agotamiento entre las profesionales
(R2 = 0,270, con p < 0,001); ser joven se asocio negativamente con el trauma
secundario; los niveles mds altos de agotamiento, los niveles mds bajos de capa-
cidad para manejar el estrés y el mantenimiento de la perspectiva predijeron el
35,9 % de trauma secundario (R 2 = 0,359, con p < 0,001) (Ratzon et al., 2022).

En Turquia, entre profesionales de la salud mental, encontraron que la variable
género influye en las percepciones: la relacion entre el estrés traumadtico secun-
dario y la percepcion de afrontamiento del trauma (3 = -0,15 p < 0,001) cam-
bid negativamente (f§ = -1,04, p < 0,001) dependiendo del género, cuando se
examinaron los detalles del efecto moderador, no hubo cambios en las mujeres
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(B =001, 1C del 95% [ -0,11, 0,11]), se encontraron relaciones significativas para
los hombres (f3 = -1,04, IC del 95% [-131, -0,79 ). Finalmente dedujeron en el
estudio que los hombres con baja resiliencia psicolégica y percepcion de afron-
tamiento del trauma tienen mayor probabilidad de experimentar estrés trau-
matico secundario ( Ozbay y Biilbiil, 2024). Un estudio encontrd que ser mujer
(p < 0,001) y no estar casada (p < 0,05) se asocia con mayores puntuaciones
de depresion entre empleados de organizaciones gubernamentales privadas y
locales en Corea, ser mujer se relaciono de forma independiente con niveles
de ansiedad mds altos (p < 0,001) y el estrés ocupacional mostré una relacion
positiva con la ansiedad (p < 0,001); este estudio concluyo que ser mujer y te-
ner un alto nivel de estrés laboral se asociaron con un mayor estado de animo
depresivo y ansiedad que los hombres (Shin et al., 2019).

En otro estudio de cohorte longitudinal en mujeres cisgénero y transgénero
que ejercen el trabajo sexual de calle USA, la prevalencia del VIH fue mds alta
entre las trabajadoras sexuales transgénero (47%) en comparacion con las cis-
género (7%); y en cuanto a la interaccion con el sistema de justicia penal, el 21%
cisgénero y el 14% transgénero informaron haber sido arrestadas recientemen-
te. La violencia fisica reciente por parte de los clientes se asocio con una resi-
liencia reducida (20,7 frente a 25,6; p < .001), las interacciones policiales rutina-
rias y atroces se asociaron significativamente con una menor resiliencia (3 = 1,05
p = 0,007; 3 = 1,0; p < 0,001), la resiliencia fue significativamente menor entre
el 37% que informo haber consumido drogas no inyectables a diario, excluida la
marihuana (29,9 frente a 33,0; p < 0,001) (Rouhani et al., 2021).

En Republica Dominicana entre las trabajadoras sexuales transgénero, por
cada punto adicional en la escala de estigma internalizado del trabajo sexual, las
probabilidades de experimentar sintomas depresivos aumentaron en un 19% (p
=0,018), y por cada punto adicional en la escala de cohesion social, las probabi-
lidades de informar sintomas depresivos disminuyeron en un 18% (p = 0,009);
todas las variables de estigma se asociaron con mayores probabilidades de ex-
perimentar sintomas de ansiedad (estigma del trabajo sexual manifestado: OR
=1,23, p = 0,001, estigma del trabajo sexual internalizado: OR = 1,14, p < 0,001,
estigma trans: OR =1,09, p = 0,007); y la cohesion social se asocié con menores
probabilidades de experimentar sintomas de ansiedad (OR = 0,84, p = 0,003)
(Goldenberg etal., 2021).
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En una publicacion de un estudio entre personal de salud y académico durante
la pandemia del Covid 19, al observar las diferencias de género y estado civil,
las mujeres casadas informaron niveles mas bajos de bienestar en comparacion
con los hombres casados (p=0,028), y las mujeres solteras informaron niveles
significativamente mas bajos de bienestar que las mujeres y los hombres casa-
dos (p = 0,017 y < 0,0001, respectivamente) (Peng et al., 2022).

b. Factores de Riesgo para el estrés laboral

En un estudio en USA, realizado en militares activos y después del servicio, se
encontrd que la exposicion a trauma sexual militar (MST) fue reportada por
el 31,4% de las mujeres y el 16,9% de los hombres. Las mujeres veteranas MST
(+) tenfan mds probabilidades de informar depresion (47,5% frente a 27,6%; p
<.001) y trastorno de estrés postraumadtico (TEPT) (36,6% frente a 21,7%; p <
.001) que las mujeres MST (-). Los hombres MST (+) tenfan mds probabilida-
des de informar depresion (60,0% frente a 34,2%; p=.002) y TEPT (51,2% frente
a30,2%; p =.03) que los hombres MST (-). Como dato importante, las mujeres
y los hombres veteranos MST (+) tenfan mds probabilidades de indicar que ha-
bian experimentado trauma sexual infantil (CST') que los veteranos MST (-)
(Kalvesmaki et al., 2024).

En un estudio en Reino Unido en enfermeras que trabajaban en dreas clinicas
respiratorias durante la pandemia COVID-19, se reportd que el 50,3% experi-
ment6 ansiedad minima, el 28,8% sintomas leves y el 20,9% sintomas mode-
rados a severos. Las puntuaciones fueron similares para la depresion, el 51,9%
experimento sintomas minimos de depresion, el 30,9% leves, y el 17,2% modera-
dos a severos (Roberts et al., 2021).

Un estudio en profesionales de salud mental concluye que los hombres con
baja resiliencia psicoldgica y baja percepcion de afrontamiento del trauma
tienen mayor probabilidad de experimentar estrés traumdtico secundario. La
percepcion de afrontamiento del trauma no tuvo efecto indirecto sobre el es-
trés traumdtico secundario en mujeres (3 = 0,10, IC del 95% [-0,16, 0,04 ]), si se
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encontraron relaciones significativas para los hombres (3 = -0,32, IC del 95%
[-0,50,-0,17]) (Ozbay y Biilbiil ,2024).

Algunos investigadores estudian factores sindémicos de disparidad social (coo-
currencia de dos o mds factores de riesgo que actiian sinérgicamente para crear
una carga excesiva de enfermedad). Entre trabajadoras sexuales afroameri-
canas, un estudio cuya muestra fue de 562 mujeres, ¢l 17,4% informé ser VIH
positivas, tener antecedentes de internacion (17,1%), y haber estado sin hogar
durante los tlltimos 90 dias (54,8%). Los informes de factores de riesgo sindémi-
cos incluyen angustia mental grave (78,8%), dependencia de sustancias (89,1%),
victimizacion grave (83,3%) y riesgo reciente de VIH (50,2%). Los resultados
de los modelos de regresion logistica bivariada mostraron: historial de inter-
nacion (OR=0,506; 1C del 95%=0,301, 0,851; p =0,010), falta de vivienda durante
los tltimos 90 dias (OR=0,553; IC del 95%=0,361, 0,846; p =0,006), dependencia
de sustancias (OR=0,472; IC del 95%=0,276, 0,806; p =0,006), angustia mental
grave (OR=0,218; IC del 95%=0,143, 0,334; p <0,000), riesgo de VIH (OR=0,509;
IC del 95%=0,356, 0,727; p <0,000) y victimizacion grave (OR=0,556; I1C del
05%=0,354, 0,873; p =0,011), los cuales se asociaron con probabilidades mds ba-
jas de tener un alto dominio personal (Buttram et al., 2014).

Sobre las causas de cjercer el trabajo sexual, un estudio reporta que las respues-
tas mds comunes en mujeres fueron: conseguir dinero para drogas (84%), co-
mida (54%) y lugar donde quedarse (35%). El consumo de sustancias era comun
pues el 75% informo el consumo diario de drogas ilicitas y mds de la mitad (54%)
se inyectd diariamente drogas en los ultimos 3 meses al inicio del estudio. Las
drogas mds consumidas fucron la heroina y la cocaina. Las participantes expe-
rimentaron altos niveles de vulnerabilidad estructural: el 55% inform¢ insegu-
ridad alimentaria y el 60% inform falta de vivienda reciente. La mayorfa habfa
sido arrestada alguna vez (827%) y el 72% de ellas habia sido arrestada alguna vez
por prostitucion (White et al,, 2020 ).

La mayor proximidad espacial a los lugares de juego y las mayores cargas fi-
nancieras y psicosociales se asocian con el trastorno del juego en trabajadoras
domésticas filipinas migrantes en China, asi en una muestra de 1.022 mujeres,
la prevalencia del trastorno del juego fue del 5,1%. Los andlisis de regresion indi-
caron que la probabilidad de participar en juegos de azar estaba asociada con el
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endeudamiento actual (RR = 1,56, IC del 95 % = 1,08-2,25, p = 0,017) y una peor
salud (RR =1,31, IC del 95 % = 1,04-1,65, p = 0,02); el aumento de los sintomas del
trastorno del juego se asocio de forma independiente con un menor apoyo so-
cial percibido (RR = 0,92; 1C del 95 % = 0,87-0,98; p = 0,006), un mayor numero
de dependientes que dependen de remesas mensuales (RR = 1,10; IC del 95 % =
1,06-1,16; p < 0,001), una mayor gravedad de la depresion (RR = 1,16; IC del 95 %
= 1,07-1,25; p < 0,001), una disminucion del quintil salarial (RR = 0,97; IC del 95
% =0,94-1,00; p = 0,04) y la proximidad a los locales de juego mds cercanos (RR
=1,04; 1C del 95 % =1,02-1,07; p = 0,005) (Yi G et al,, 2019).

La prevalencia de depresion entre las trabajadoras sexuales fue del 41,3% en un
estudio en China, el 72,1% provenia de zonas rurales, casi tres cuartas partes
no tenfan hijos (73,8%), habian asistido a la escuela bdsica (74,4%), tenfan un
ingreso personal inferior (60,7%). En los andlisis de regresion con la adicion
de la confianza negativa (R2 = 0,07 y t = 5,89; p < 0,001) el modelo final explicd
una proporcion significativa de la varianza en la pertenencia frustrada (R2 =
0,07; F (1, 434) = 34,05; p < 0,001), con la adicion de la confianza negativa (R 2
=0,09y t=6,76; p < 0,001) el modelo final explicé una proporcion significativa
de la varianza en la depresion (R 2 = 0,15; F (4, 439) = 19,16; p < 0,001), con la
adicion de la pertenencia frustrada (R 2 = 0,25y t = 12,28; p < 0,001) el modelo
final explic6 una proporcion significativa de la varianza en la depresion (R 2
=030; F (3, 435) = 60,55; p < 0,001). Tanto la confianza negativa como la falta
de pertenencia fueron predictores positivos significativos de la depresion entre
las trabajadoras sexuales, y la falta de pertenencia puede ser un mediador que
vincula la confianza negativa y la depresion (Chen H et al,, 2017).

En cuanto al estrés posmigratorio en mujeres trabajadoras domésticas migran-
tes, s¢ correlaciond significativa y positivamente con la gravedad de los sinto-
mas en las cuatro dimensiones de la salud mental evaluadas: TEPT (r= 030, p
<0,01), ansiedad (r= 0,27, p < 0,01), depresion (r= 031, p < 0,01) y somatizacion
(r= 038, p < 0,01). El apoyo de la red social familia no se correlacioné con nin-
guna de las dimensiones de salud mental medidas ni moderaron la relacion; el
apoyo de la red social como los amigos se asocio significativa y positivamente
con la depresion (1= 0,26, p < 0,01) y laansiedad (r= 0,15, p < 0,05) y moderaron
la relacion. La relacion entre estrés posmigratorio y sintomas depresivos fue
significativamente mayor entre aquellas con mayor apoyo de la red social de
amigos, particularmente con apoyo moderado (z = 0,10, p < 0,001) y alto (z =
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0,14, p < 0,001), pero no para bajo apoyo (z = 0,05, p = 0,06). El patrén de resul-
tados fue similar para los sintomas de ansiedad, hubo diferencias significativas
con el apoyo moderado (z = 0,07, p < 0,001) y el apoyo alto de la red social
amigos (z = 0,12, p < 0,001); en la asociacion entre estrés posmigratorio y sinto-
mas de ansiedad la relacién no fue significativa para aquellos con bajo apoyo (z
=-0,03, p = 0,23). El estrés posmigratorio se asocié con mayores sintomas de
somatizacion a medida que aumentaba el apoyo de la red social de amigos; el
modelo completo explicé el 21% de la varianza en la somatizacion y fue signifi-
cativo [ F (16, 242) = 4,48, p < 0,001 ; la relacion fue significativa entre aquellos
con bajo (z = 0,12, p < 0,01), moderado (z = 0,19, p < 0,001) y alto (z = 0,26, p <
0,001) apoyo. De manera similar a los andlisis anteriores, el estrés posterior a la
migracion (B = 031, p < 0,001) y el apoyo de la red social de amigos (B = 0,32, p
<0,05) se asociaron positivamente con la gravedad de los sintomas de TEPT |
F (16, 242) = 3,02, p < 0,001 . En contra de los efectos amortiguadores conoci-
dos de las redes sociales de apoyo, en cuanto a los amigos, se evidencié que un
mayor uso de esta red se asocié con mayores sintomas psicoldgicos (Mendoza
etal, 2017).

Entre empleadas domésticas extranjeras encuestadas en Hong Kong, el 20,5%y
cl 34,4% habian sufrido abuso fisico y verbal respectivamente en los tltimos 12
meses; lamayoria de los abusadores eran mujeres empleadoras y nifos, el 19,4%
denunciaron sus casos a organizaciones formales (agencia y policia); en cuanto
aladepresion el 25,2 % tenfa un nivel leve a extremadamente grave. En la regre-
sién lineal la experiencia de abuso fisico (coeficiente beta no estandarizado [ B]
=1,68, intervalo de confianza del 95% [ 1C del 95% | = 0,12-3,34), la experiencia de
abuso verbal (B=1,58, 1C del 95% = 0,16-3,00) y la no divulgacién de la experien-
cia de abuso fisico (B = 5,68, IC del 95% = 0,18-11,18) se asociaron positivamente
con la puntuacion DASS-21-D. Por ¢l contrario, la satisfaccion con el espacio
vital se asoci6 negativamente con la puntuacion DASS-21-D (B = -1,50, IC del
95% = 2,12 2 -0,88). El modelo de regresion en general explicé el 42,1% de la
varianza en la puntuacién DASS-21-D (Cheung et al., 2019).

En trabajadoras de Bancos en Corea, un estudio encontré que el bienestar
psicolégico mostro correlaciones negativas con el estrés laboral (r = -0,44, p <
0,001) y el mecanismo de afrontamiento centrado en la evitacion (r = -0,28,p =
0,001) (Kyung Kim , 2022).
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Entre cuidadores informales en Espana, se reportd que un total de 16,1% de es-
tos cumplieron criterios para un episodio depresivo y el 57,4% estaban en riesgo
de desarrollar depresion, independiente del género (35). En China, un estudio
reporto que aproximadamente cl 26% de las mujeres migrantes de origen rural
que trabajaban en restaurantes, fabricas y asco, informaron sintomas de depre-
sidn; en cuanto al estrés aculturativo la media de dificultades financieras era
la mds alta (1,92), seguida de la soledad (1,59), y las tensiones interpersonales
(1,40) eran el contribuyente mds bajo: en comparacion con la puntuacién me-
dia de discriminacién interpersonal (0,88), los migrantes percibieron un nivel
mds alto de discriminacion institucional (1,04). Para las mujeres migrantes que
informaron un diagndstico de problemas de salud reproductiva, la puntuacion
media general fue de 0,14 (rango 0-1), y para los sintomas reproductivos fue de
0,88 (rango 0-7), la media de salud autoevaluada percibida fue de 2,78 (0.05).
En cuanto al estrés aculturativo, los niveles mas altos de los cuatro factores
de estrés, las diferencias culturales, la soledad, las dificultades financieras y la
tension interpersonal, se asociaron significativamente con niveles mas altos de
sintomas depresivos (r=0,21,1 = 0,24, T = 0,25, T = 0,21, respectivamente). Los
niveles crecientes de discriminacion institucional ¢ interpersonal también se
asociaron con niveles significativamente mds altos de sintomas depresivos sig-
nificativos (r = 0,29 y r = 036, respectivamente) (Lommel et al., 2020).

En cuanto al estado de salud y problemas que enfrentan las mujeres migran-
tes en el lugar de trabajo, una muestra representativa en Nepal informé que un
24,0% habia experimentado problemas de salud, abusos en el lugar de trabajo
40,9%, lesiones relacionadas con el trabajo 1,2%, problemas de salud mental 9%,
dafios fisicos 11,1%, y el 30,8% tortura o malos tratos en ¢l lugar de trabajo. El
3,1% habian quedado embarazadas en el lugar de trabajo, la mitad de las cuales
(50,1%) como consecuencia de violacion/abuso sexual, otras mujeres embara-
zadas (49,9%) informaron haber tenido relaciones sexuales consentidas (una
conducta estrictamente prohibida en los paises musulmanes) (Simkhada et al.,
2018).

En un estudio para evaluar ¢l estilo de vida, la salud fisica y mental de traba-
jadores migrantes de origen rural en Shanghdi, los hombres informaron tasas
significativamente mds altas de enfermedad crénica (9,5%), presion arterial
anormal (14,3%), IMC anormal (36,9%), tabaquismo actual (47,0%) y consumo
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peligroso de alcohol (29,6%), que las participantes femeninas (6,8%, 5,4%, 29,7%,
2,3%y 8,1%, respectivamente) ( p < 0,05); el estado mental anormal se correla-
ciond con un estilo de vida poco saludable en hombres (COR = 3,105, IC del 95
% 2,454-3,930, p < 0,001) y en mujeres (OR = 2,566, IC del 95 % 2,024-3,252,p <
0,001) (Yang H et al., 2015).

En una muestra de 1945 mujeres empleadas domésticas migrantes en Hong
Kong, un estudio evalud la salud fisica y mental; en relacion con sus condicio-
nes de empleo el 52,6% ganaba un salario inferior al salario minimo legal, el 7,3%
nunca habia recibido su salario, el 61,7% tenfa que trabajar de 13 a 16 horas por
dfa en promedio, y el 8,9% incluso trabajaba mas de 16 horas. Como parte de sus
labores domésticas, el 53,8% tenia que cuidar de nifios, €l 18,9% tenia que cuidar
de personas que necesitaban cuidados especiales (enfermos, discapacitados o
personas mayores); ¢l 91,4% enviaba remesas financieras a casa una vez al mes, y
el 5,8% enviaba remesas solo una vez cada varios meses o una vez al afio, el 64,5%
todavia necesitaba pagar alaagencia por su contrato actual, el 94,1% tenia un dia
de descanso por semana, pero el 23,8% no tenfa todos los dias festivos legales,
cl 58,6% no tenfa vacaciones anuales, y el 34,5% generalmente tenfa que trabajar
en su dia de descanso. En términos de experiencia relacionada con el trabajo, el
27,2% habia sido abusada verbalmente, el 3,9 % habia sido abusada fisicamente,
y el 28,6% se sintid discriminada, pero el 85,4% no se sintio desatendido por sus
empleadores, el 87,2% sintié que sus necesidades estaban moderada o amplia-
mente satisfechas. En términos de apoyo social, ¢l 56,2% generalmente realiza-
ba actividad religiosa los domingos, y el 68,8% y ¢l 55.4% tenia contacto diario
con familiares y amigos, respectivamente (Chung y Mak ,2020 ).

c. Factores protectores de resiliencia

Personales

En trabajadoras sexuales ¢l dominio personal se utilizé como un indicador
de resiliencia y como recurso de afrontamiento (definido como la creencia
de un individuo de que los eventos o circunstancias de la vida estan bajo su
propio control), condicion que se encontrd en un 33% de la muestra; la educa-
cion (=12 anos; OR=1,797; IC del 957%=1,260, 2,563; p =0,001), el acceso al trans-
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porte (OR=1,599; IC del 95%=1,080, 2,369; p =0,019) y un mayor apoyo social
(OR=1,031; IC del 95%=1,021, 1,040; p <0,000) se asociaron con mayores proba-
bilidades de un alto dominio personal (Buttram et al., 2014).

Un articulo describe, independientemente del género, que la resiliencia se aso-
cié negativamente con la ansiedad (p < 0,001), la resiliencia se relacion6 negati-
vamente con ¢l estado de animo depresivo y la ansiedad después de ajustar las
variables demograficas y el nivel de estrés laboral. En este estudio, el “apoyo”y
la “fortaleza” fueron factores protectores para el estado de animo depresivo y la
ansiedad entre los cinco factores de resiliencia evaluados (fortaleza, persisten-
cia, optimismo, apoyo y espiritualidad) (Shin YC et al., 2019).

En personal rescatista, una muestra mostrd niveles medios a altos de afronta-
miento (91,6%) y resiliencia (89,6%), y no se observaron diferencias estadisticas
significativas para la resiliencia entre mujeres t=1,63, p = 0,179, y entre hombres
t = 0,76; p = 0,487. Algunas dreas relacionadas con los mecanismos de afronta-
miento como distraccion y la diversion social son preferidas por las mujeres,
mientras que los hombres prefieren la evitacion y la actividad orientada a la
tarea. Los resultados de resiliencia muestran una ligera diferencia en el caso de
la perseverancia en los hombres (Scuri et al., 2019).

En Espafia, en una muestra de cuidadoras y cuidadores informales se encontrd
que la puntuacién media de resiliencia fue 26,3 (DE = 7,6); el 62,6% estaban en
cl cuartil 1, el 15,0% cuartil 2, 13,0% cuartil 3 y el 9,4% cuartil 4; sc observaron
diferencias significativas en la resiliencia en funcion del género del cuidador
informal para las mujeres [t (552) = 3,084, p = 0,002 ], y se encontrd una corre-
lacion directa significativa entre la edad del cuidador informal y la resiliencia
(r=0,098, p = 0,021). También se observo una correlacion directa significativa
entre el tiempo dedicado al cuidado y la resiliencia (r = 0,094, p = 0,027). Clini-
camente, se encontraron correlaciones directas significativas de la resiliencia
con la recompensa ambiental positiva (1 = 0,499, p < 0,001), la autoeficacia (r =
0,004, p <0,001)y la extraversion (r=0,359, p <0,001),y correlaciones inversas
significativas con los pensamientos negativos (r = -0,380, p < 0,001) y el neuro-
ticismo (r = -0,508, p < 0,001) (Vdzquez et al.,, 2024).
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Las mujeres trabajadoras migrantes de origen rural en un estudio sobre estilo
de vida y salud en Shanghai informaron una mayor frecuencia de consumo de
frutas y verduras, y puntuaciones mds altas de estilo de vida saludable (51,9%
saludable, 374% relativamente saludable, 10,7 no saludable) que los hombres
(22,8% saludable, 55,0% relativamente saludable, 22,3% no saludable) (p < 0,05)
(Yang etal., 2015).

En Canadd, en mujeres rurales que trabajan en el “tercer turno” (empleos fuera
de la granja, trabajo agricola y amas de casa), se hallé que en comparacion con
las mujeres que no participaban en el tercer turno, las participantes en el tercer
turno tenfan mds probabilidades de tener: 41-50 afios (OR Adj 2,06 (1,12,3,77)),
participar en la produccion de ganado vacuno (OR Adj 1,62 (1,05-2,49)), tareas
con animales grandes (OR Adj 1,66 (1,04-2,66)), uso de palas/horcas (OR Adj
1,67 (1,08-2,57)), operacion de cosechadoras (OR Adj 1,72 (1,08-2,74)), y tener
niveles mds altos de educacién (por ejemplo, OR Adj 046 (0,29-0,72) para la
escuela secundaria o menos). Descriptivamente, una menor participacion en
el tercer turno se asocio con un estado de salud “regular o malo” (OR crudo
032 (0,14-0,76)) y mds comorbilidades (por ejemplo, OR crudo 0,50 (0,33, 0,75)
para 2 0o mds versus ninguna informada), concluyéndose los resultados como el
efecto del trabajador saludable (Elliot et al., 2018).

Familiares

Algunos estudios demuestran la importancia de las trabajadoras para su fami-
lia. Un estudio reporta que la capacidad de brindar apoyo al hogar de tipo fi-
nanciero, alimentario y emocional fue muy importante (p < 0,01); aquellas que
informaron dificultades en el apoyo para el hogar, tenian 5 veces mds probabili-
dades de cumplir los criterios de depresion. En cuanto a la ansiedad, las que in-
dicaron dificultades en el apoyo en el hogar, tenfan 6 veces mas probabilidades
de cumplir los criterios de ansiedad (Roberts et al., 2021).

En un estudio se encontré que antes de la pandemia COVID 19, independien-
temente del género, las personas casadas manifestaron mayores niveles de
disfrute laboral que las solteras (p = 0,003); también el bienestar fue significa-
tivamente mayor que las solteras y las que tenian pareja (p = 0,002, p = 0,04,
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respectivamente); y la resiliencia fue significativamente mayor que las solteras
(p = 0,0006) o que estaban en pareja (p = 0,04). Durante la pandemia COVID
19, las mujeres casadas informaron un bienestar significativamente menor que
los hombres casados (p = 0,028), y el bienestar de las mujeres solteras fue signi-
ficativamente menor que el de las mujeres y los hombres casados (p = 0,017y p
<0,0001, respectivamente) (Peng et al., 2022).

En masajistas trabajadoras sexuales Tailandesas, se estudio el sacrificio hecho
por el aporte econdmico que hacian a sus familias de origen; el orgullo como el
cfecto positivo que se deriva de ayudar a los miembros de la familia a través de
su sacrificio; y el optimismo como la creencia general de que sucederan cosas
buenas; en los resultados se hallé una relacion fuerte y positiva entre los ingre-
sosy el optimismo (f§ = 0,2674, p = 0,004), ya que con altos ingresos proporcio-
naban mayores cantidades de apoyo financiero a sus familias; el sacrificio esta-
ba moderadamente relacionado con el orgullo; el orgullo estaba fuertemente
relacionado con el optimismoy; la relacion sacrificio/optimismo fue estadistica-
mente significativa (3 =.0571, p = .04); la capacidad de sacrificio, el sentido de
orgullo y optimismo puede sostenerlas en su trabajo, el hecho de ver que otros
miembros de la familia viven una vida mejor gracias a los propios esfuerzos re-
sulté motivante para ellas (Ariyabuddhiphongs y Li 2012.).

Apoyo social

En una gran muestra de trabajadoras sexuales afroamericanas, como factores
protectores de resiliencia, se encontré lo siguiente: el acceso a la educacion
48,0%, la cobertura de atencion médica el 33,1%, el acceso al transporte un 68,3%,
y ¢l apoyo social el 22,98 %. Los resultados del modelo de regresion logistica
bivariada revelaron que la educacion (=12 afios; OR=1,797; 1C del 95%-=1,260,
2,563; p =0,001), el acceso al transporte (OR=1,599; IC del 95%-1,080, 2,369; p
=0,019) y un mayor apoyo social (OR=1,031; IC del 95%=1,021, 1,040; p <0,000)
se asociaron con mayores probabilidades de un alto dominio personal (But-
tram etal., 2014).

En trabajadoras domésticas migrantes filipinas en China, los andlisis de corre-
lacion demostraron que la discriminacion estaba significativamente asociada
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con la depresion (1 s =0,43) y la ansiedad (r s = 0,42). Las regresiones multiva-
riables mostraron que el capital social cognitivo (percepcién de la calidad de las
relaciones sociales tal como se define por las normas de confianza y reciproci-
dad, compartir y apoyo) pero no el estructural (nimero de relaciones sociales,
como el tamano de la red social o el numero de grupos de los que una persona
es miembro), estaba significativamente asociado negativamente con la depre-
sién (B = -030) y la ansiedad (3 = -0,32). El capital social cognitivo modificd
la asociacion entre discriminacion y depresion (3 = 0,39) y ansiedad (3 = 0,53).
Contrariamente a las predicciones, a medida que aumentaba la discriminacion,
en comparacion con aquellas que no tenian capital social cognitivo, aquellas
con niveles moderados o altos de capital social cognitivo, experimentaron un
empeoramiento de los sintomas comunes de trastornos mentales, hallazgo con
efecto paraddjico (Hall et al., 2019).

Trabajadoras domésticas migrantes de origen filipino e indonesio en Hong
Kong a través de una encuesta y unas escalas, reportaron alto apoyo de su red
social (5,38 + 0,90), tuvieron una satisfaccion con la vida ligeramente mds alta
que el promedio (23,28 + 5,83), y sus niveles de autoestima (17,16 + 3,31) estaban
cerca del promedio. Los resultados apuntan a una relacion positiva entre apoyo
social y satisfaccion con la vida (r = 0,28, p <0,01), no hubo asociaciones signifi-
cativas entre autoestima y apoyo social (r = 0,61, p > 0,05) 0 entre autoestima y
satisfaccion con la vida (r = 0,09, p >0,05), sin embargo, hubo una relacion sig-
nificativamente positiva entre cl logro educativo y autoestima. Con base en las
comparaciones de grupos en términos de estado civil, se encontraron diferen-
cias significativas entre el grupo casado y el grupo soltero; en comparacion con
sus contrapartes solteras, las participantes casadas obtuvicron puntuaciones
de satisfaccion con la vida mds bajas (22,23 frente a 24,25, t = -1,97,p = 0,05). En
los andlisis multivariados, los resultados de la regresion mostraron que el esta-
do civil y el apoyo social afectaron significativamente la satisfaccion con la vida
(F=(2,117) = 7,59, p < 0,05, R 2= 0,12); cabe sefialar que el apoyo social tiene mds
influencia en la satisfaccion con la vida que el estado civil (Leung y Tang, 2018).
En empleadas domésticas en Hong Kong, un articulo anoto que tener contacto
diario con amigos fue asociado con una puntuacién mds alta en salud mental (b
=1.01,p =.033) (Chung y Mak ., 2020).
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Labor u ocupacion

En un estudio de enfermeras, solo el 18,9% tenia resiliencia en el extremo infe-
rior de la escala y por debajo, el 65% tenfa una puntuacion de resiliencia mode-
rada o moderadamente alta, lo que significa que ya posefan algunos factores de
resiliencia; la resiliencia tuvo una correlacion negativa significativa tanto con la
ansiedad (correlacion de Pearson -0,316) como con la depresion (correlacion
de Pearson -0372) (ambos p < 0,001), las puntuaciones de ansiedad y depre-
sién se correlacionaron significativamente entre si (correlacién de Pearson
0,779, p < 0,001) (Roberts et al., 2021).

Entre trabajadores migrantes formales en Shanghdi en ocupaciones tales como
manufactura, construccion, hospitalidad, servicio doméstico, pequefias empre-
sas y recreacion/ocio; las mujeres que trabajaban en hostelerfa (COR = 1,675;
I1C del 95 %: 1,263-2,222; p < 0,001), servicio doméstico (COR = 1,657; IC del 95
%: 1,314-2,090; p < 0,001), pequeiias empresas (COR = 1,556; IC del 95 %: 1,222~
1,981; p < 0,001) o actividades de ocio y recreacién (COR = 5,563; 1C del 95 %:
4,268-7,250; p < 0,001) tuvieron mds probabilidades de informar de un estilo
de vida poco saludable que las que trabajaban en el sector manufacturero; los
hombres que trabajaban en hotelerfa (COR = 1,806, IC del 95 % 1,275-2,559, p <
0,001) 0 en recreacion/ocio (COR = 3,248, 1C del 95 % 2,379-4,435, p < 0,001 ) te-
nian mds probabilidades de informar un estilo de vida poco saludable que aque-
llos que trabajaban en la industria manufacturera. Los hombres que trabajaban
11 0 mds horas por dia tenfan mas probabilidades de informar un estilo de vida
poco saludable que aquellos que trabajaban 8 horas por dia (COR = 1,533, 1C del
95 7% 1,238-1,898, p < 0,001), y en comparacion con las mujeres que trabajaban
8 horas por dia, las mujeres que trabajaban de 8 a 11 (COR = 1,426, IC del 95 %
1,172-1,734, p < 0,001) u 11 0 mds horas por dia (COR = 1,287, IC del 95 % 1,055-
1,569, p = 0,013) tenian mds probabilidades de informar un estilo de vida poco
saludable (Yang et al., 2015).

Empleo

El desarrollo de la resiliencia tiene un impacto positivo en los resultados labo-
rales. En un estudio en militares activos y después del servicio se identificaron
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asociaciones especificas de género y resiliencia con el empleo entre expuestos
y no expuestos a trauma sexual durante el servicio (MST), ajustando la raza-et-
nia, el estado civil, trauma sexual en la infancia (CST) o adultez (AST), depre-
sién y trastorno de estrés postraumdtico (TEPT), la significancia se establecio
en p < 0,05. Cada unidad de aumento en resiliencia se asocié con un aumento
del 36% en las probabilidades de empleo para las mujeres MST (+) aOR: 1,36, IC
del 95%, 1,08-1,71; las mujeres MST (+) con la puntuacion de resiliencia mds baja
(0) tenfan una probabilidad de empleo del 27,9%, IC del 95%, 23,6-32,7, mientras
que las que tenfan la puntuacion de resiliencia mds alta (16) tenfan una proba-
bilidad de empleo del 98,1%, IC del 95%, 97,6-98 5. Entre los hombres veteranos
MST (+), cada aumento de unidad en la resiliencia se asocié con un aumento
del 83 % en las probabilidades de empleo aOR: 1,83, IC del 95 %, 1,13-2,98, los
hombres MST (+) con las puntuaciones de resiliencia mds bajas y mds altas te-
nian una probabilidad de empleo del 4,2% (IC del 95%, 2,6-6,7) y del 99,9% (1C
del 95%, 99,8-99,9) respectivamente (Kalvesmaki et al., 2024).

El estatus socioeccondmico influye en el bienestar psicoldgico, en un estudio
realizado en mujeres trabajadoras de Bancos Corea, aquellas que respondieron
como “alto” mostraron un mayor grado de bienestar psicoldgico a nivel estadis-
ticamente significativo, que aquellas que respondieron el estatus “bajo-mode-
rado” (t = 2,21, p = 0,029). También se encontrd lo siguiente: el bienestar psico-
légico mostrd correlaciones positivas con el mecanismo de afrontamiento de
busqueda de apoyo social (r = 0,33, p < 0,001), el mecanismo de afrontamiento
centrado en la resolucion de problemas (r = 0,55, p < 0,001), el descubrimiento
del sentido de la vida (r = 0,44, p < 0,001), la busqueda del sentido de la vida (r =
0,42, p <0,001), el sentido de la vida (r = 0,46, p < 0,001) y la resiliencia (r = 0,37,
p <0,001) (Kyung Kim, 2022).

En Israel un estudio entre trabajadoras sociales durante la COVID 19, reveld
que los altos niveles de satisfaccion por la compasion, los bajos niveles de trau-
ma secundario, los altos niveles de satisfaccion, y tener un puesto directivo, pre-
dijeron el 40,5% de la puntuacion general de resiliencia en el trabajo (R2 = 0,405,
con p < 0,001). Los niveles mds altos de interaccion cooperativa, encontrar su
vocacion, vivir auténticamente, mantener la perspectiva, ser mayor, y no ser ge-
rente predijeron el 58% de satisfaccion por la compasion (R2 = 0,583, con p <
0,001) (Ratzon et al., 2022).
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d. Practicas orientadas a la promocion de los factores
protectores de resiliencia

En un estudio analitico de cohorte, sobre interrupciones a corto plazo del tra-
bajo sexual de calle en USA, entre las causas de haberlo suspendido las muje-
res refirieron: no deseo de ejercerlo (45,1 %), abandono de consumo de drogas
(37,8 %), alguien les daba dinero/no necesitaban el dinero (36,6%), programa de
tratamiento de drogas (13,4%). En el modelo ajustado para exposiciones retar-
dadas, el tratamiento farmacoldgico reciente (alRR 1,40, IC del 95 %:1,06-1,86)
sc asocio positivamente con las interrupciones del trabajo sexual en la visita de
seguimiento posterior, y haber experimentado recientemente violencia de pa-
reja (alRR 0,52, IC del 95 %: 0,31-0,86) se asocio negativamente con la notifica-
cion de la interrupcion del trabajo sexual en la visita de seguimiento posterior;
para las exposiciones concurrentes, las mujeres que informaron estar sin hogar
concurrentemente tenian menos probabilidades de informar interrupciones
del trabajo sexual (alRR 0,61, IC del 95 %: 0,41-0,91), mientras que el abandono
simultdneo de las drogas se asocié positivamente con la interrupcion a corto
plazo del trabajo sexual (aIRR 2,70, IC del 95 %: 1,96-3,71) (White et al., 2020).
Un programa de meditacion realizado en India y Nepal con seguimiento por 5
afios entre cuidadores domiciliarios de adultos mayores con Alzheimer, en el
que las mujeres cuidadoras fueron el 83.7 % de la muestra, se les impartio una
leccion guiada de 45 minutos una vez a la semana sumado a una préactica en casa
una vez a la semana de esta actividad espiritual. En los resultados se eviden-
cio, que las puntuaciones de estrés percibido después de la intervencion fueron
mas bajas, y las puntuaciones de autoeficacia y resiliencia fueron mds altas. Los
investigadores concluyeron que la meditacion es una intervencion adecuada,
cfectiva y util para desarrollar recursos psicolégicos y fortalezas esenciales para
el proceso de cuidado (Pandya P, 2019).

En una intervencion con una pequeia muestra en personal de Policta en USA,
con un programa de autorregulacion y desarrollo de resiliencia, impartido a
través de una aplicacion para iPad y tutorias personales con una temporalidad
de 6 semanas, no sc identificaron diferencias por género, pero los resultados
reportaron que la vitalidad emocional mejord en un 25% (p =.05), el estrés fisico
mejord en un 24% (p =.01), el estrés emocional mejord 40% (p =.06). Las res-
puestas de los participantes también fueron uniformemente positivas; lo que
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evidencia que el personal de las fuerzas del orden deberfa tener a su disposi-
cion formacion en resiliencia al estrés mediante la autorregulacion de la energfa
emocional (Chartrand et al., 2014).

En Canada sc realizo a mujeres cuidadoras migrantes una prestacion en linea
de 6 semanas de una intervencion psicoldgica basada en terapia de aceptacion
y compromiso (ACT), para reducir la angustia psicolégica y promover la resi-
liencia, se demostré un cambio que fue significativo en el nivel de estrés des-
pués del seguimiento a las 6 semanas (10,59 frente a 5,06, t 16 = 2,6, p = 0,02).
Ademds, la resiliencia general y la resiliencia externa, particularmente en la es-
fera del acceso al apoyo necesario (apoyo accesible) aumentaron significativa-
mente en comparacion con el valor inicial (62,53 frente a 65,35, t 16 =—3,33, p =
0,004; 19,65 frente a 21,35, t 16 =2,71, p = 0,02; 6,71 frente a 7,88, t 16 =2,85,p =
0,01, respectivamente); hubo aumentos significativos después de la interven-
cion en las cualidades de atencion plena y la resiliencia externa, en particular en
la satisfaccién con la vida y el apoyo accesible en el grupo de intervencion (37,18
frente a 32,92, t 22 = 2,35, p = 0,03; 20,29 frente a 16,5, t 21 = 2,98, p = 0,007; 8,47
frente a 6,75, t 14 = 2,41, p = 0,03; 7,59 frente a 5,33, t 16 = 0,008, respectivamente)
(Vahabi et al., 2022).

En Irdn un estudio investigo la eficacia de la reduccion del estrés basada en la
atencion plena en la resiliencia de las mujeres vulnerables; en el pretest no se
encontro diferencia estadisticamente significativa en las puntuaciones de re-
siliencia entre los grupos de intervencion (53,40 +10,49) y control (54,5 +9,27)
(t=043, p = 0,66), pero la puntuacion total de resiliencia en el grupo de inter-
vencion aumentd estadisticamente en el postest (t = - 7,81, p = 0,001), también
sc observo una diferencia estadisticamente significativa entre los grupos de in-
tervencion (60,66 + 6,71) y control (53,88 +7,54) en cuanto a la puntuacion total
de laresiliencia (t = 3,58, p = 0,001); se demuestra que tales programas de inter-
vencion motivan y alientan a aprender y mejorar el nivel de resiliencia (Adelian
etal, 2021).

Las trabajadoras del entretenimiento para adultos en Camboya sufren una ma-
yor prevalencia del virus de inmunodeficiencia humana (VIH), otras infeccio-
nes de transmision sexual (ITS), sufrimiento, abuso de sustancias y violencia
de género que la poblacion femenina en general; llegar a cllas con educacion

53



Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

sanitaria y vincularlas a los servicios es dificil debido a su condicion oculta y
estigmatizada. Dentro de este contexto, se realizo un estudio para evaluar la
cficacia de una intervencion Mobile Link con el fin de conectarlas con servicios
existentes de VIH, salud sexual y reproductiva y violencia de género. El grupo
de intervencion recibié mensajes automatizados 2 veces por semana y men-
sajes de voz con informacion de salud y enlaces directos a concejeros duran-
te 12 meses. Los resultados con efectos de intervencion significativos fueron:
contactar a un trabajador social (efectos a las 60 semanas: OR 3,31, IC del 95 %
1,06-10,33), recibir una derivacion acompanada a servicios de salud (efectos a
las 60 semanas: OR 9,51, IC del 95 % 2,06-43,95), y nunca ser obligado a beber
en el trabajo (efectos a las 60 semanas: OR 4,28, IC del 95 % 1,72-10,65) (Brody
etal, 2022).

En Kenia, a un grupo de trabajadoras sexuales se les evaluo si una interven-
cion de reduccion de dafios por el alcohol estaba asociada con una reduccion
de la violencia interpersonal o la participacion en el trabajo sexual; en compa-
racion con el grupo control, el grupo de intervencion informé de reducciones
significativamente mayores en ¢l abuso fisico, verbal, robo o no pago por parte
de parejas sexuales. De igual forma tanto el grupo de intervencion como el de
control, informaron disminuciones sustanciales en la participacion reciente en
el trabajo sexual inmediatamente y 6 meses después de la intervencion (Parce-
sepe et al.,, 2016).

A continuacion, se relacionan los resultados de los estudios mas relevantes:
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Tabla1
Estudios mas relevantes

Autor / aio 1. Andrea F. Kalvesmaki et al / 2024
Pais USA
Tipo estudio Descriptivo Encuesta trasversal

Tamano muestra

565: 322 mujeres / 243 hombres

y poblacion Militares veteranos pos-9/11

Objetivo Examinar la relacion entre resiliencia y empleo con y sin
antecedente de trauma sexual militar.

Resultados La exposicion a MST [+] fue reportada por el 314% (n = 101) de

las mujeres y el 16,9% (n = 41) de los hombres. Las mujeres
veteranas MST (+) tenian mas probabilidades de reportar CST
(35,6% vs. 14,5%; p < .001), AST (68,3% vs. 172%; p < .001), y tanto
CST como AST (19,8% vs. 7.2%; p < .001) que las mujeres MST
(-). Los hombres MST (+] tenian mas probabilidades de
informar AST (65.9% frente a 79%: p < ,001), y tanto CST coma
AST (14,6% frente a 1,0%; P < ,001) que los hombres MST (-). Los
niveles de resiliencia autoinformada fueron similares para las
mujeres y los hombres MST (+) y sus contrapartes MST (-).
Para las mujeres MST (+), cada aumento de unidad en la
resiliencia se asocio con un aumento del 36% en las
probabilidades de empleo [OR: 136, IC del 95%, 1,08-171). Entre
los hombres veteranos MST (+), cada unidad de aumento en
resiliencia se asocio con un aumento del 83% en las
probabilidades de empleo (aOR: 1,83, IC del 95%, 1,13-2,98).
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Autor / afo 2. Ahmet Ozbay et al. /2024
Pais Turquia
Tipo estudio Descriptivo Cuestionario

Tamano muestra

212:164 mujeres/ 48 hombres

y poblacion Trabajadores de salud mental
Examinar el papel mediador de la resiliencia psicoldgica y el

Objetivo género en las percepciones de los trabajadores de la salud
mental sobre el afrontamiento del trauma y el estrés
traumatico secundario

Resultados

La relacion entre la percepcion de afrontamiento del trauma
y la resiliencia psicoldgica fue positiva (3 =012, p < 0,001) y el
estrés traumatico secundario fue negativo (g =-015, p <
0,05). Por el contrario, existe una relacion negativa entre la
resiliencia psicolagica y el estrés traumatico secundario (B =
-152, p = 0,001). Ademas, la relacion entre la percepcion de
afrontamiento del trauma y el estrés traumatico secundario
fue mediada por la resiliencia psicologica (8 = -0,18, IC del
95% [-0,28,-0,10]), el efecto total fue p =-0,331C del 95% [-
0,60, -0,06). La relacion positiva (@ = 0,12, p < 0,001) entre la
percepcion de afrontamiento del trauma'y la resiliencia
psicologica cambio en una direccion negativa (B = -0, p <
0,001) dependiendo del género, cuando se examinaron los
detalles de la relacion moderadora, se encontraron relaciones
significativas tanto para las mujeres (B = 0,09, IC del 95%
[0,05,0,13]) como para los hombres (8 = 0,29, IC del 95% [0,18,
0,38]). La relacion entre la percepcion de los hombres sobre
el afrontamiento del trauma y la resiliencia psicoldgica se
encontré mas alta en comparacion con las mujeres $=0,09, p
< 0,00. La relacion entre el estrés traumatico secundario y la
percepcion de afrontamiento del trauma [53 =-0,15p < 0,001)
cambid negativamente (B = -1,04, p < 0,001) dependiendo del
género.

56




Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales

y Estrategias de Intervencion y Prevencion

Autor / afio 3. Saba Rohani et al. /2020
Pais USA
Tipo estudio Analitico de Cohorte

Tamaio muestra

165 mujeres cisgénero/ 42 transgénero

y poblacion Trabajadoras sexuales

Objetivo Caracterizar los factores que pueden influir en la resiliencia
entre las trabajadoras sexuales cisgénero y transgénero

Resultados

La puntuacion media de resiliencia fue de 24,2 (IC del 95 %:
23,6; 24.8) entre las trabajadoras sexuales cisgénero y de 32,2
entre las trabajadoras sexuales transgénero ?IC del 95 %: 30,8;
327). Entre los participantes cisgénero, los correlatos
positivos de la resiliencia fueron ser negro, hispano u otra
raza (B=2,7: p=0,004), tener una vivienda (B=19; p=0,034), la
puntuacion de cohesion social (8=0,18; p=0,047) y la inyeccion
diaria de drogas (B=3,7; p<0,001); los correlatos negativos de la
resiliencia fueron la violencia sexual (3=-4,8; p=0,006) y la
exposicion a actos policiales atroces (B=-0,6; p=0,015). Entre
los participantes transgénero, el nivel de educacion superior
(B=8,8, p<0,001), la seguridad alimentaria (B=3,5, p=0,005) y la
estabilidad de la vivienda (8=2,0, p<0,001) se asociaron con
una mayor resiliencia, y el consumo diario de drogas no
inyectables (excluida la marihuana; B=-3,3, p<0,001) y la
violencia fisica (B=-2,9, p<0,001) se asociaron con una menor
resiliencia.
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Autor / aio 4. Cheung et al. / 2019
Pais China
Tipo estudio Descriptivo Encuesta transversal

Tamano muestra
y poblacion

105 mujeres
Trabajadoras domeésticas migrantes

Objetivo

Explorar la experiencia de abuso fisico y verbal, los perpetradores de abuso y las
conductas de denuncia de abuso de las empleadas domésticas extranjeras
filipinas en Hong Kong. Examinar las asociaciones entre su experiencia de abuso
y el nivel de depresidn.

Resultados

En la regresion lineal la experiencia de abuso fisico (coeficiente beta no
estandarizado [B] =168, intervalo de confianza del 95% [IC del 95%] = 0,12-334), la
experiencia de abuso verbal (B =158, IC del 95% = 0,16-3,00) y la no divulgacion
de la experiencia de abuso fisico (B = 5,68, IC del 95% = 0,18-11,18) se asociaron
positivamente con la puntuacion para depresion ansiedad y estrés. Por el
contrario, la satisfaccion con el espacio vital se asocio negativamente con la
puntuacion DASS-21-D (B = =150, IC del 95% = -2,12 a -0,88).

Autor / afio

5. Shin Young-Chul et al./ 2019

Pais

Corea

Tipo estudio

Descriptivo Cuestionario

Tamano muestra

1.076: 390 mujeres/ 686 hombres

y poblacion Empleados organizaciones gubernamentales
Obietivo Investigar la resiliencia como factor protector del estado de animo depresivo y
) la ansiedad
Ser mujer y tener un alto nivel de estrés laboral se asociaron con un mayor
estado de animo depresivo y ansiedad. Por el contrarig, la resiliencia se
Resultados relaciond negativamente con el estado de animo depresivo y la ansiedad,

después de ajustar por variables demograficas y el nivel de estrés laboral. Entre
los cinco factores de resiliencia, el "apoya” y la “resistencia’ fueron factores
protectores para el estado de animo depresivo y la ansiedad después de
ajustar por variables demograficas y el nivel de estrés laboral.
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Autor / afio B. Fernando L Vazquez et al. /2024
Pais Espana
Tipo estudio Descriptivo Cuestionario

Tamafio muestra
y poblacion

554: 481 mujeres/73 hombres
Cuidadores informales

Objetivo

Determinar si la resiliencia actua como un factor protector contra la depresion
en cuidadores informales y examinar los posibles moderadores de la relacion
entre estas variables.

Resultados

EI16,1% de la muestra cumplieron criterios para un episodio depresivo, el 574%
estaban en riesgo de desarrollar depresion. La puntuacion media de resiliencia
fue de 263 (DE = 76); el 62,6% de los participantes estaban en el cuartil inferior
de la escala de resiliencia. El género del cuidador informal y la autoeficacia
actuaron como variables moderadoras en la relacion entre resiliencia y
depresion. El impacto de la resiliencia en los sintomas depresivos fue mas
pronunciado en las mujeres y aumenté a medida que aumentaba la
autoeficacia.

Autor / aio

7. Mandana Vahabi et al. /2022

Pais

Canada

Tipo estudio

Ensayo clinico aleatorizado

Tamafio muestra

B 29 mujeres
y poblacion Cuidadores
Objetivo Evaluar la eficacia de una prestacion en linea de 6 semanas de una intervencion
) psicoldgica basada en la terapia de aceptacion y compromiso (ACT) para
reducir la angustia psicoldgica y promover la resiliencia
Resultados

Elimpacto de la intervencion psicoldgica mostré menor nivel de depresion,
ansiedad y estrés entre el grupo de intervencion en comparacion con el grupo
de control 6,94 frente a 9,50, p = 0,54; 6,34 frente a 10,83, p = 0,20; 776 frente a
10,33, p = 0,44, respectivamente. Se observd una mejora significativa en las
cualidades de atencion plena y la resiliencia externa, en particular en la
satisfaccion con la vida y el apoyo accesible entre el grupo de intervencion 3718
frente a 32,92, t 22 = 2,35, p= 0,03; 20,29 frente a 16,5, t 21=2,98, p = 0,007; 8 47
frente a 6,75, t 14 = 241, p = 0,03; 759 frente a 5,33, t 16 = 0,008, respectivamente.
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Autor / afio 8. Hamideh Adelian et al. / 2021
Pais Iran
Tipo estudio Ensayo clinico aleatorizado

Tamafio muestra | 83 mujeres

y poblacion Mujeres trabajadoras en el hogar

Obietivo Investigar la eficacia de la reduccion del estrés basada en la atencion plena

| (MBSR] en la resiliencia de las mujeres vulnerables

La puntuacién de resiliencia previa a la prueba no fue significativamente
diferente entre los grupos de intervencion (53,40 +10,49) y control (545 = 9.27) (t
=043, p = 0,66). Sin embargo, la puntuacion de resiliencia posterior a la prueba

Resultados en el grupo de intervencion (60,66 + 6,71) fue significativamente mayor que la
del grupo control (53,88 + 754] (t = 3,58, P = 0,001). Ademas, una comparacion
entre las puntuaciones previas y posteriores a la prueba revelé una disminucion
significativa en las puntuaciones de resiliencia del grupo control (t = 2,81, p =
0,009).

Autor / afio 9. Carinne Brody et al. /2022

Pais Camboya

Tipo estudio Ensayo clinico aleatorizado

Tamarno muestra
y poblacion

218 mujeres
Trabajadoras del entretenimiento adultos

Objetivo

Evaluar la eficacia de la intervencion Mobile Link para mejorar la salud de las
trabajadoras del entretenimiento al involucrarlas y conectarlas con servicios
existentes de VIH, salud sexual y reproductiva y violencia de género.

Resultados

Se identificaran efectos positivos de la intervencion: contactar a un trabajador
de extension (a las 30 semanas: razon de probabilidades ajustada [AOR] 3,29, IC
del 95 % 1,28-8,47), recibir remision (a las 30 semanas: AOR 2,86, IC del 95 %
1,09-752; a las 60 semanas: AOR 8,15, IC del 95 % 1,65-40,25) y nunca ser obligado
a beber en el trabajo (a las 60 semanas: AOR 3,95, IC del 95 % 1,62-9,60).
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Autor / aio

10. Daniel Dick Man Leung et al. /2018

Pais

China

Tipo estudio

Descriptivo Encuesta

Tamano muestra
y poblacién

130 mujeres
Trabajadoras domésticas migrantes (FDW)

Objetivo

Determinar el efecto del apoyo social percibido, la autoestima y las
caracteristicas demograficas con la satisfaccion con la vida.

Resultados

Las FDW percibieron un alto apoyo de su red social (538 + 0,96) y tuvieron LS
ligeramente mas alto que el promedio (23,28 + 5,83). Sin embargo, se encontro
que sus niveles de SE (autoestima) (1716 + 3,31) estaban cerca del promedio (15.
Ademas, los resultados apuntan a una relacion positiva entre PSSy LS (r = 0,28,
p < 0,01). No hubo asociaciones significativas entre SE y PSS (r = 0,61,p > 0,05) 0
entre SEy LS (r=10,09, p > 0,05). Sin embargo, hubo una relacion
significativamente positiva entre el logro educativo y SE. Especificamente, en
comparacion con sus contrapartes solteras, los participantes casados
obtuvieron puntuaciones LS mas bajas (22,23 frente a 24,25, t = =197, p = 0,05). En
los analisis multivariados, los resultados de la regresion mostraron que el
estado civil y el PSS afectaron significativamente el LS (F = (2, 117) = 759, p < 0,05,
R2 = 0,12). Cabe sefialar que el PSS tiene mas influencia en el LS que el estado
civil.

4. Discusion

Fuente: Elaboracién propia

Basandose en 6 estudios experimentales y 25 observacionales, esta revision de
alcance de la literatura empled una estrategia de busqueda ordenada y detalla-
da, que abarcé bases de datos académicas en linea. El andlisis incluyo factores
de riesgo, factores protectores y practicas orientadas a promover la resiliencia.
Los estudios se distribuyeron geograficamente a nivel mundial: 4 en Europa, 8
en América, 17 en Asia, 2 Africa.

Las escalas mds frecuentemente utilizadas para evaluar las variables fueron: Es-
cala de resiliencia de 14 ftems (RS14) ( Kyung Kim, 2022; Peng et al., 2022; Ro-
berts et al., 2021); la Escala de Ansiedad generalizada GAD-7 (Hall et al., 2019;
Mendoza et al., 2017; Roberts et al., 2021; Yi G et al,, 2019); el Cuestionario de
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Salud del Paciente (PHQ-9) (Hall et al., 2019; Mendoza et al., 2017; Roberts et
al., 2021; Yi G et al,, 2019); la Escala Likert (Ariyabuddhiphongs V'y Li J 2012;
Cheung et al., 2019; Rouhani et al., 2021; Shin et al., 2019; Vazquez et al., 2024);
la Escala de resiliencia de Connor-Davidson de 10 ftems (Adelian et al., 2021;
Rouhani et al,, 2021; Shin et al., 2019; Vdzquez et al., 2024). Para medir la re-
siliencia, otras escalas que se utilizaron fueron: Resiliencia 14 items (Peng et
al., 2022; Roberts et al.,, 2021); la Breve de resiliencia 6 items (C)zbay y Bilbil,
2024); Resiliencia en el trabajo (RAW) (Ratzon et al.,, 2022); Resiliencia del
Cuidador (CRS) (P. Pandya, 2019); Resiliencia para adultos (RSA) (P. Pandya,
2019); Resiliencia individual (Scuri et al., 2019); el Modelo multisistémico de
resiliencia (MSMR-I) (Vahabi et al ., 2022).

El género se exhibié como determinante para ¢l tipo de labores u ocupacio-
nes realizadas por las mujeres, se coincide con lo planteado por organismos
internacionales como la OMS, PNUD, OIM- ONU mujeres, OIT, CEPAL, ¢ in-
vestigadores en el campo (Lamas, 2018; Lerner, 1990; Segato, 2018). Labores
para las mujeres tales como el trabajo doméstico, trabajo sexual, cuidadoras,
trabajadoras de origen rural con diferentes labores en restaurantes, fabricas y
asco; advirticron mayor frecuencia, mayor riesgo ¢ informalidad; para quicnes
la formacion, las destrezas laborales y el acceso a recursos son limitados.

El alcance de los estudios observacionales examinados se limito a describir los
hallazgos:

Entre los factores de riesgo mas frecuentemente descritos, y coincidentes en-
tre algunas investigaciones fueron: la violencia sexual, la ansiedad, la depresion,
consumo de sustancias, carencia de vivienda, carencia de alimentacion (Chen
H et al,, 2017 ; Kalvesmaki et al., 2024; Lommel et al., 2020 ; Roberts et al., 2021
; Rouhani et al., 2021 ; Vdzquez et al., 2024 ; White et al., 2020) ; el abuso fisico
y las torturas (Cheung et al,, 2019 ; Chung y Mak, 2020 ; Rouhani et al., 2021 ;
Simkhada et al., 2018); el endeudamiento y un menor apoyo social (Lommel
etal,2020;Yi G etal, 2019) ; ser mujer y soltera (Peng et al., 2022; Shin et al.,
2019). Como factores sindémicos de disparidad social un estudio reporto ries-
go de VIH, dependencia a drogas y angustia mental grave (Buttram et al., 2014)
. Otros factores de riesgo registrados no menos importantes fucron la jornada
laboral extendida con horarios de explotacién (Chung y Mak , 2020; Yang H et
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al., 2015) ; el estigma (Goldenberg et al,, 2021); y la discriminacion (Chung y
Mak , 2020; Lommel et al., 2020) .

En relacion con factores protectores promotores de resiliencia, algunos coin-
cidentes entre las investigaciones, fueron referidos los siguientes: mayor edad
(Elliot et al., 2018 ; Peng et al., 2022 ; Roberts et al., 2021 ; Vdzquez et al ., 2024);
mayor educacion (Ariyabuddhiphongs y Li 2012; Buttram et al., 2014 ; Elliot et
al., 2018) ; apoyo social (Buttram et al., 2014 ; Chung y Mak., 2020 ; Goldenberg
et al,, 2021 ; Leung y Tang, 2018); apoyo a la familia (Ariyabuddhiphongs y Li
2012; Roberts et al., 2021); dominio personal (Buttram et al., 2014); fortaleza
(Shin YC et al,, 2019) ; distraccion y la diversion social (Scuri et al., 2019); die-
ta saludable (Yang et al., 2015) ; sacrificio, orgullo y optimismo (Ariyabuddhi-
phongs y Li 2012); estatus socioecondmico alto (Kyung Kim, 2022) ; sentido de
la vida (Kyung Kim, 2022); compasién (Ratzon et al., 2022); abandono consu-
mo de sustancias (White et al., 2020) .

Solo 7 estudios experimentales evaluaron intervenciones practicas para pro-
mover la resiliencia y entrenamiento para mancjo del estrés; especificamente
los estudios hallaron que la meditacion, la atencion plena, y la canalizacion para
claccesoaservicios de salud y sociales, tiene un impacto positivo en las trabaja-
doras, en los resultados se evidencio disminucion del estrés, aumento de la au-
toeficacia, la resiliencia, satisfaccion con la vida (Adelian et al., 2021 ; Chartrand
etal,, 2014 ; P. Pandya, 2019 ; Vahabi et al., 2022) ; sumado a una disminucién en
el consumo alcohol y del ejercicio del trabajo sexual (Brody et al., 2022; Parce-
sepe et al.,, 2016).

Se encontraron resultados divergentes en algunos estudios, en mujeres tra-
bajadoras domésticas migrantes, muy contrario a lo que se conoce sobre los
cfectos amortiguadores de las redes sociales de apoyo, se evidencid que un ma-
yor uso de la red social amigos se asocid con mayores sintomas psicologicos de
estrés, ansiedad, depresion y somatizacion (Mendoza et al., 2017). Otro estudio
encontrd, contrariamente a las predicciones, que a medida que aumentaba la
discriminacion, en comparacion con aquellas que no tenfan capital social cog-
nitivo, aquellas con niveles moderados o altos de este capital, experimentaron
un empeoramiento de los sintomas comunes de trastornos mentales (Hall et
al.,2019) . En cuanto a la educacién de esta poblacion, un articulo demostro que
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niveles mas altos de educacion se asociaron significativamente con niveles mas
altos de sintomas depresivos (Lommel et al., 2020), mientras otro indica que
las mujeres analfabetas tiecnen mas probabilidades de estar vinculadas a la apa-
ricion de problemas de salud en comparacion con las alfabetizadas (Simkhada
etal,, 2018). Estos resultados pueden implicar sesgos en los disefios de estudio
o cenlafidelidad de implementacion, asi como también pueden demandar la ne-
cesidad en los investigadores de replantearse nuevas hipotesis y exploraciones.

Los hallazgos de la presente revision ponen en evidencia la importancia de pre-
venir el trauma sexual infantil, pues la victimizacion sexual en las primeras cta-
pas de la vida es un factor de riesgo para una experiencia de victimizacion adul-
ta, inclusive en el trabajo (Cheung et al., 2019; Kalvesmaki et al., 2024; Simkhada
et al,, 2018). Estos resultados se alinean con otros estudios que enfatizaron el
papel del acoso sexual, los cuales indican que las mujeres tienen menos proba-
bilidades de confrontar, buscar la ayuda de vecinos o de familia, presentar una
queja a la policta, siendo lo mds probable es que no denuncien (Vijayalakshmi
etal, 2022).

Se coincide con los resultados de esta exploracion, otras investigaciones de-
muestran la importancia del enfoque de género en la construccion de sistemas
de salud resilientes, equitativos y universales; las mujeres cuentan con niveles
limitados de autonomia y poder de decision, incluso sobre sus necesidades de
salud, por su funciéon reproductiva muchas mujeres se ven obligadas a inte-
rrumpir su permanencia en el mercado laboral o restringir sus opciones a pues-
tos de niveles jerdrquicos mds altos (Fitzgerald et al., 2023).

Los resultados de esta revision de alcance coinciden con estudios previos de re-
visiones sistematicas. Por ¢jemplo, las publicaciones fueron escasas en Latinoa-
mérica, limitando contextualizar a las mujeres trabajadoras de la region en sus
condiciones laborales, las violencias que sufren de diverso tipo, y las estrate-
gias resilientes utilizadas por cllas. Se observé un aporte positivo considerable
de investigaciones cuantitativas para abordar las percepciones de las mujeres
sobre sus realidades a través de cuestionarios, encuestas o intervenciones; se
identifico el interés de los investigadores para evaluar su salud mental (Ordo-
ez etal,, 2014).
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Laperspectiva de género significa que también se deben incluir hombres en los
analisis, pero pocos estudios fueron mixtos, algunas de las diferencias identifi-
cadas como existentes entre mujeres y hombres en algunos estudios no fueron
estadisticamente significativas, o simplemente no se realizo un analisis esta-
distico de significacion; tal y como se describe en otras revisiones sistemdticas
(Campos-Serna et al,, 2013).

En cuanto a las condiciones laborales, estudios previos revelan pésimas con-
diciones de vida y de trabajo en las mujeres trabajadoras, exponiéndolas a alto
riesgo psicosocial y fisico (Campos-Serna et al., 2013; Smith-Osborne y Felder-
hoff, 2014), estos hallazgos de otras revisiones sistematicas son semejantes alos
descritos en esta revision de alcance.

Los estudios analizaron resultados primarios y secundarios, unos pocos fueron
experimentales, hubo evidencia limitada sobre intervenciones para la promo-
cion de resiliencia en las trabajadoras; de igual modo, tampoco se encontraron
investigaciones de profundizacion sobre factores sindémicos con enfoque de
género que requieren ser categorizados y explorados. Algunas limitaciones
descritas en los estudios fueron el hecho de no considerar ¢l desempleo vo-
luntario, y la falta de amplitud de etnias y grupos de edad segtin ocupacion o
trabajo.

Nuevos terrenos de investigacion podrian ser estudios comparativos de proce-
sos promotores de resiliencia con enfoque de género; se requieren propuestas
innovadoras de modelos de intervencion para fomentar la resiliencia en traba-
jadoras donde la precariedad laboral y diferentes violencias son la constante.

Conclusiones

Esta revision de alcance de la literatura reveld condiciones de salud mental y de
trabajo indicativas de desigualdades de género en el trabajo en cuanto a poder
y recursos para las mujeres.

A pesar de las limitaciones de esta revision, todos los estudios incluidos, reve-

laron la importancia de promover los factores protectores y las practicas pro-
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motoras de resiliencia para las mujeres trabajadoras expuestas a estrés laboral;
los cuales dependen de sus condiciones personales, familiares, el apoyo social y
estatal recibido, las condiciones laborales.

Las plataformas de intervencion online pueden ser un recurso novedoso y
cfectivo para ¢l acercamiento a mujeres en ocupaciones de gran marginalidad
y dificil acceso.

Resulta sustancial ¢l llamado a los gobiernos, organizaciones publicas y priva-
das, trabajadores sociales, profesionales de la salud ¢ investigadores; a promo-
ver opciones laborales para las mujeres, en condiciones equitativas, capacita-
cion, asistencia terapéutica y acceso a salud; bajo el marco de politicas pablicas
con enfoque de género, con perspectivas juridicas cuya prioridad sea la pro-
teccion de sus derechos humanos; y tal como lo mencionan algunos autores, ¢l
desarrollo de sistemas de salud resilientes en el mundo.

Se necesitan mas y mejores estudios de validez para cimentar las politicas, los
programas y modelos de intervencion.

Recomendaciones

Las mujeres que laboran en contextos de gran vulnerabilidad se benefician de
oportunidades educativas y de capacitacion en resiliencia para la promocion de
su salud integral.

El apoyo psicoldgico, médico y social que se brinde, debe ser flexible para la
adaptacion segtin contextos ocupacionales, y los programas de intervencion y
apoyo especificos para cada género.

Las intervenciones personalizadas y categorizadas segtin labores de mayor
riesgo priorizan la atencion, asi como también logran un efecto beneficioso so-

bre la evaluacion de la exposicion a riesgos sindémicos.

La promocion de factores protectores de resiliencia representa vias beneficio-
sas para cualquier intervencion.
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El manejo interdisciplinar con enfoque de género para grupos marginados es
necesario ¢ indispensable como respuesta a un mundo globalizado y cambiante.
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Capitulo 3

Sindrome de Burnout en mujeres: factores de riesgo
y estrategias de intervencion

Blanca Daisy Chugcho Cadena’
Alfonsina Isabel Rodriguez Vasconez?

1. Introduccion

1 sindrome de Burnout, ha suscitado un creciente interés en la literatura

cientifica desde la década de 1970, cuando el psicélogo Herbert Freu-

denberger utilizé por primera vez el término para describir los sinto-
mas de agotamiento que observo en profesionales sanitarios (Santaella, 2022).
Esta condicion se caracteriza por un profundo agotamiento fisico, emocional o
mental que afecta gravemente la autoestima. Se deriva de una respuesta inade-
cuada para afrontar el estrés laboral intenso y crénico (Ramirez, 2017).

Las investigaciones realizadas en diferentes periodos han demostrado que este
fendmeno se extiende mucho mas alla del sector médico y se observa en una
amplia gama de profesiones y entornos laborales. En ¢l afio 2019, la Organi-
zacion Mundial de la Salud lo incorporé en la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE-11) como un problema de origen ocupacional, subraya ast
su alcance mundial y la urgencia de establecer estrategias preventivas y de in-
tervencion efectivas.
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El abordaje del sindrome de Burnout requicre considerar los siguientes cle-
mentos: la compresion de sumarco conceptual, la identificacion de los factores
de riesgo vinculados y las consecuencias que generan en el bienestar fisico y
psicoldgico de las personas afectadas. Segin Maslach y Jackson, el sindrome
de burnout se conceptualizo originalmente con tres dimensiones principales:
agotamicento emocional, despersonalizacion y disminucion de la realizacion
personal (Linares y Guedez, 2021).

Un estudio realizado con 1530 profesionales de la salud en paises latinoameri-
canos reveld la prevalencia del sindrome de Burnout en Ecuador, Pert, México,
Colombia, El Salvador, Guatemala, Uruguay, Argentina y Espaia, con tasas de
prevalencia que oscilan entre el 2,5 %y el 14,9 % (Zuin, Pefalver y Zuin, 2020).
Ademis, un estudio especifico realizado con 77 docentes de primaria y secun-
daria en Ecuador en 2018 revel6 una prevalencia de Burnout del 2,5 % (Cabezas
y Beltrdn, 2018).

Una investigacion realizada en 2021 con una muestra de 380 profesionales de la
salud en Ecuador identificé una prevalencia del 9% del sindrome de Burnout.
Los resultados detallados de sus dimensiones revelaron que el 95% de los en-
cuestados experimento despersonalizacion y el 95%, agotamiento. Se observo
una disminucioén en la realizacion profesional en el 47% de los participantes
(Torres, etal., 2021).

Laaparicion del sindrome de Burnout estd condicionada por mdltiples factores
de riesgo que incluyen aspectos organizacionales y personales. Entre los facto-
res organizacionales mds destacados se incluyen problemas como la carga de
trabajo excesiva, ausencia de autonomia laboral, compensacion insuficiente, la
falta de equidad y pérdida de sentido de pertenencia. A nivel personal, los fac-
tores contribuyentes pueden incluir rasgos de personalidad como el perfeccio-
nismo y la baja autoestima, asi como habilidades de afrontamiento deficientes
(Lovo, 2020).

La combinacién de estos elementos eleva significativamente la probabilidad de
Burnout, sobre todo en trabajos que demandan gran carga emocional y supo-
nen fuertes obligaciones para los trabajadores, como las de los sectores sanita-
rio, educativo y de servicios.
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Las implicaciones del sindrome de Burnout sc extienden mds alla del ambito la-
boral repercutiendo en el bienestar fisico y psicolégico de los individuos. Psico-
légicamente, se asocia con sintomas como ansiedad, depresion, insatisfaccion
laboral y baja autoestima (Durdn y Gamez, 2021). A nivel fisico, el sindrome de
burnout puede manifestarse como enfermedades cardiovasculares, trastornos
del suefio, dolor musculoesquelético y otras dolencias (Galbdn, Devonish, Gue-
rra’y Marin, 2021). Estos efectos de amplio alcance evidencian la necesidad de
aplicar medidas integrales de prevencion e intervencion. Un enfoque dual que
aborde tanto los factores organizacionales en el contexto organizacional como
los factores personales individuales es esencial para salvaguardar el bienestar
de los empleados y reducir eficazmente la incidencia del sindrome de Burnout.

La combinacion de empleo remunerado y tareas domésticas a la que se ven so-
metidas las mujeres, que abarca tanto el trabajo productivo como el reproduc-
tivo. El término doble carga laboral se refiere a la responsabilidad conjunta del
empleo formal y las tareas domésticas, una experiencia comun para mujeres en
diversos contextos internacionales, incluido el ecuatoriano. Esta situacion que
tiene factores sociales y culturales puede causar afecciones como fatiga créni-
ca, hipertension y cardiopatias. Ademds, las consecuencias psicoldgicas de esta
doble carga son graves y pueden derivar en enfermedades como la ansiedad y
la depresion,a menudo desencadenadas por las exigencias laborales excesivas y
la falta de tiempo para el autocuidado (Cattaneo, Corsetti, Pastore y Mandolesi,
2020).

El Estado y las organizaciones tienen la responsabilidad de asumir esta situa-
cién y promover estrategias para una mejor conciliacion en el dmbito profe-
sional y la esfera privada, cémo horarios flexibles y licencias de maternidad
y paternidad. Estas transformaciones en el mundo del trabajo son clave para
construir una sociedad mds equitativa centrada en el bienestar de su poblacion
trabajadora.

Numerosas investigaciones han registrado las desigualdades de género vincu-
ladas con la aparicion de estrés y fatiga emocional en el entorno laboral, lo que
revela una realidad compleja para las trabajadoras y resalta que la condicion de
las mujeres resulta mas complicada en multiples sectores y actividades.
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Las investigaciones indican que el personal femenino, en particular el que des-
empeifia funciones de cuidado y en sectores con predominio masculino, expe-
rimenta mayores niveles de agotamiento, una de las dimensiones clave del sin-
drome de Burnout (Garcés, Garcia, Lopez 'y Alvarez, 2021). Ademds, las tareas
de cuidado y domesticas se asignan de forma desproporcionada a las mujeres,
y la combinacion de trabajo remunerado y tareas domésticas intensifica el nivel
de desgaste y la percepcion de cansancio.

El Sindrome de Burnout

El agotamiento profesional o sindrome de Burnout en mujeres constituye una
dificultad persistente y mas evidente en el entorno de trabajo, lo cual destaca
el impacto de las condiciones de género como variables determinantes en su
aparicion, en particular debido a patrones que reproducen desigualdades, este-
reotipos de género y brechas salariales. El desempefio de roles multiples espe-
cialmente en el dmbito familiar aumenta la susceptibilidad a este sindrome; sin
embargo, también se ve impulsado por factores discriminatorios del entorno,
la desigualdad social y un nimero excesivo de roles. Otros elementos, como la
falta de salarios justos, las limitadas oportunidades de desarrollo profesional y
las situaciones de violencia o0 acoso, aumentan ain mds la probabilidad de desa-
rrollar estrés (Hernandez, 2023).

Investigaciones acerca de las consecuencias del sindrome de Burnout en tra-
bajadoras evidencian una elevada frecuencia de sintomas de ansiedad, depre-
sién y complicaciones de salud fisica, lo que revela una mayor conexion entre la
el bienestar psicoldgico y fisico en mujeres respecto de los hombres. Factores
como la cultura organizacional y la ausencia de redes de apoyo en el lugar de
trabajo agravan estos problemas, lo que resalta la necesidad de intervenciones
especificas en estas dreas para mitigar los efectos de este sindrome (Patiles,
Montoroy Fueyo, 2023).

Elmarco legal y las politicas del Estado cumplen un rol crucial en la promocion
de un entorno laboral positivo y la igualdad de género. Dichas regulaciones
deberfan incluir lineamientos para asegurar espacios de trabajo equitativos y
seguros esenciales para prevenir el sindrome de Burnout y otras enfermeda-
des relacionadas con el estrés laboral. Las regulaciones deben abordar aspectos
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como ¢l tiempo de la jornada de trabajo, el derecho a desconectar del trabajo
durante los periodos de descanso y la igualdad de condiciones y oportunidades
entre hombres y mujeres en el dmbito laboral.

El articulo 70 menciona que “El Estado formulard y ejecutara politicas para
alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo espe-
cializado de acuerdo con la ley, e incorporard el enfoque de género en planes
y programas, y brindard asistencia técnica (...)” (Constitucion de la Repuiblica
del Ecuador, 2008, pdg. 33). De esta manera, corresponde al Estado elaborar
e implementar politicas que favorezcan la igualdad entre géneros, a través de
instrumentos especificos definidos por la norma juridica.

Elarticulo 326 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece de ma-
nera explicita los derechos de las y los trabajadores, garantizando su estabilidad
en el empleo y la plena proteccién laboral. Asimismo, asegura condiciones de
trabajo dignas y estabilidad laboral.

El Articulo 326 de la Constitucion de la Republica del Ecuador reconoce expre-
samente los derechos de las trabajadoras y trabajadores, asegurando su protec-
ciony estabilidad laboral. Ademas, estipula que se debe contar con condiciones
adecuadas de trabajo y prohibe el despido injustificado.

En el articulo 327, establece que “El derecho al trabajo se sustenta en los si-
guientes principios: (...) El Estado estimulard la creacion de organizaciones de
las trabajadoras y trabajadores, y emplcadoras y empleadores, de acuerdo con
la ley; y promoverd su funcionamiento democratico, participativo y transpa-
rente con alternabilidad en la direccion (...)” (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008, pag. 101). Seguin esta normativa, las mujeres en el dmbito laboral
deben recibir el mismo trato y oportunidades que los hombres, prohibiéndose
cualquier forma de desigualdad o discriminacion basada en el género.

Por su parte, el articulo 327 de la Constitucion ecuatoriana dispone de la re-
lacion entre empleadores y trabajadores debe ser directa y bilateral, sin inter-
mediarios. Ademas, prohibe toda forma de precarizacion laboral, como la ter-
cerizacion de actividades habituales de la empresa, la contratacion por horas
o cualquier préctica que vulnere los derechos individuales y colectivos de las
personas trabajadoras,
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En el marco de un sistema donde se garantiza cl bienestar de las personas, el
Articulo 358 se encuentra en la segunda seccion dedicada a la salud. Este arti-
culo define los fundamentos del sistema nacional de salud del pais, orientado a
fomentar, proteger y restablecer las capacidades y el bienestar para llevar una
vida sanay plena, ya sea de forma individual o en comunidad.

El sindrome de Burnout en las mujeres implica reconocer el papel que des-
empefia tanto los determinantes socioculturales como los ocupacionales en la
configuracion de sus contextos laborales. En primer lugar, las mujeres suelen
afrontar una doble jornada laboral, compaginando sus responsabilidades pro-
fesionales con el cuidado familiar (Patifio, Ordaz, Gonzdlez y Lépez, 2022). El
hecho de tener que cumplir con varios roles a la vez puede elevar notablemente
el estrés y el cansancio, hace que el burnout se convierta en un riesgo relevante
para estas personas, las organizaciones deben responder adecuadamente a las
necesidades de su planta trabajadora, en especial a esta poblacion.

Intentar compaginar estos roles puede aumentar significativamente los niveles
de estrés y agotamiento, lo que convierte al burnout en un riesgo especialmente
significativo para este grupo. Reconocer estas dindmicas especificas es esencial
para desarrollar estrategias de intervencion adaptadas a sus necesidades.

La investigacion sobre el sindrome de Burnout destaca la resiliencia y las es-
trategias de afrontamiento que emplean las mujeres para gestionar el estrés.
Reducir el agotamiento emocional y mejorar la percepcion del desarrollo pro-
fesional son elementos esenciales para que las organizaciones aborden este
problema. El objetivo principal de este estudio exploratorio es analizar los fac-
tores de riesgo y las estrategias de intervencion para el sindrome de Burnout en
mujeres, con el fin de responder a la siguiente pregunta de investigacion: éCud-
les son los factores de riesgo y estrategias de intervencion, frente al sindrome
de Burnout en mujeres?

2. Metodologia

Este estudio realiza una revision de alcance basada en el método pro-
puesto por Arksey y O’Malley en 2005, que consta de los siguientes pasos: pri-
mero, formular la pregunta de investigacion; luego, identificar estudios relevan-
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tes en la literatura académica; luego seleccionar aquellos que cumplan con los
criterios de inclusion y exclusion especificos del estudio; posteriormente, ma-
pear los datos para visualizar el proceso de revision de una manera clara y ma-
nejable; y finalmente, organizar, sintetizar y resumir la informacion recopilada,
se utiliza la sintesis cualitativa para presentar los hallazgos de manera concisa 'y
comprensible (Codina, Lopezosa y Aoablaza, 2021).

Los datos presentados provienen de investigaciones desarrolladas en el
transcurso de los afos 2019 al 2023 y que resultan pertinentes para dar res-
puesta a la pregunta de investigacion. Dichos estudios proporcionan una vision
comparativa de la problemadtica en contextos nacionales ¢ internacionales.

Se priorizo la revision de estudios académicos enfocados en casos es-
pecificos tanto en espafiol como inglés. Para esta seleccion, se consultaron
bases de datos como SCIELO, SCOPUS, EBSCO, ademas de otros estudios
relacionados. Se empleo estas fuentes para reunir informacion y generar ha-
llazgos vinculados al sindrome de Burnout en mujeres para proporcionar una
vision amplia y actualizada sobre esta problematica en el contexto nacional e
internacional. Para la busqueda de documentos sobre el burnout en mujeres, se

» «

recurrio a palabras claves como “sindrome de Burnout”, “mujeres”, “factores de
riesgo”, “efectos en la salud”, “prevencion” y otros términos. Estos términos se
combinan en varias estrategias de busqueda para recopilar la maxima cantidad

de informacion relevante sobre el tema.

Se excluyeron aquellos estudios que no trataban especificamente el bur-
nout en mujeres, los que no cumplian con los criterios minimos de elegibilidad
y calidad metodoldgica, asi como los documentos en un idioma diferente al es-
paiol o inglés, o que no estuvieran disponibles o incompletos.

3. Resultados

La busqueda bibliografica identifico un total de 38 estudios sobre el sindrome
de Burnout en mujeres. Estos documentos fueron sometidos al andlisis detalla-
do con base en los criterios de inclusion y exclusion mencionados. Finalmente,
se incluyeron en el estudio once articulos que reunian los criterios considera-
dos dentro del alcance de la investigacion.
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Losoncearticulos elegidos parala sintesis cualitativa abordan diversos aspectos
del sindrome de Burnout en mujeres. Diversas investigaciones han explorado
la prevalencia del sindrome en distintas poblaciones demograficas femeninas,
junto con los factores de riesgo y de proteccion vinculados con su desarrollo.
Una parte importante de la literatura se concentra en interaccion del sindrome
con variables como el estrés laboral, el apoyo social y la salud mental, mientras
que otros estudios analizan estrategias e intervenciones orientadas a su pre-
vencion y mancjo en contextos diversos, como ¢l dmbito laboral, rotacion de
estudiantes en entornos laborales del sector salud, entre otros.

Otras examinan intervenciones y estrategias para prevenir y gestionar el sin-
drome en mujeres en diversos entornos, como el lugar de trabajo, las institu-
ciones académicas y la comunidad. En sintesis, estas publicaciones ofrecen una
aproximacion del sindrome de Burnout en mujeres, aportan evidencia valiosa
para orientar futuros estudios, medidas preventivas ¢ intervenciones.

Los articulos seleccionados, que incluyen publicaciones de los tltimos cinco
afios, garantizan que la revision bibliografica refleje la investigacion mas recien-
te sobre el sindrome de Burnout en mujeres. Esta relevancia temporal garan-
tiza que el estudio de alcance se base en evidencia actualizada, lo que lo hace
pertinente para abordar ¢l sindrome en este contexto especifico.

Figura 1. Articulos excluidos e incluidos para el estudio de alcance

Identificacion: _ Seleccion:
. P - Articulos eliminados por
Articulos identificados=38 | ——> duniicidate §
Y
Elegibilidad:
Inclusion: Articulos examniados 32
Articulos Incluidos= 11 < Articulos elimiados
por el periodo= 6

Articulos excluidos
por criterios= 15

Fuente: Elaboracién propia (2024)
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Los resultados obtenidos se presentan a continuacion:

Sindrome de Burnout en mujeres

El objetivo principal de la Tabla 1 es examinar y determinar la manifestacion
del sindrome de Burnout en la poblacion femenina, se especifica su presencia,
factores de riesgo y otros componentes significativos relacionados con esta

problematica.

Tabla1
Articulos que presentan el sindrome de Burnout en mujeres.

nitarias"

Autor Titulo del estudio Tipo Pais Poblacion
Dorantes ‘El sindrome de Burnout y su | Cuantitativo | México 88
(2020) prevalencia en las mujeres F=45

docentes" M=43
Alvarez y ‘Efectos del Burnout en ma- | Cuantitativo | México F=20 (madres
Barrios, dres solteras mexicanas solteras)
(2020) durante la contingencia del

COVID-19"
Zaluski y ‘Latent Occupational Burnout | Cuantitativo | Polonia F=315
Makara Profiles of Working Women"
(2022)
Baghdadi | "An  Analysis of Burnout | Cuantitativo | Arabia F=299
etal, (2023) | among Female Nurse Edu- Saudita

cators in Saudi Arabia Using

K-Means Clustering”
Espinosa et | “Prevalencia del sindrome de | Cuantitativo | Cuba N=90
al, (2020) | Burnout en estudiantes de

medicina”
Gonzalez et | “Sindrome de Burnout en el | Transversal | Espafa N=58
al, (2020) | Sistema de Salud: el caso de F=50

las trabajadoras sociales sa- M=8

81




Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

Autor Titulo del estudio Tipo Pais Poblacion
Jarrin et al.,, | “Prevalencia del Sindrome de | Cuantitativa | Ecuador N=399
(2022) Burnout en docentes ecuato-

rianos de educacion superior
en tiempos de pandemia Co-

vid-19"
Toala (2019) | “Sindrome de Burnout en Mé- | Cualitativa Ecuador N=2269
dicos Residentes"
Carrillo “Mujeres cientificas en Yuca- | Cualitativa | México F=152
y Flores, tan: obstaculos, retos y expe-
(2023) riencias educativas”
Villena et “Relacion de condiciones de | Cuantitativa | Ecuador N=60

al, (2022) | trabajo y fatiga laboral en
personal de salud”

Estrellaet | “Factores de riesgo psicoso- | Cuantitativa | Ecuador N=20
al,, (2023) cial y Sindrome de Burnout
en los Agentes de Seguridad
Penitencia en el CPL Mujeres
Quito”

Fuente: Elaboracién propia (2024)

Dorantes, indica diferencias significativas de género en la percepcion del am-
biente laboral y la satisfaccion profesional. Estas diferencias se manifiestan cla-
ramente entre empleados y empleadas, y las perspectivas de género influyen
ain mds en la percepeion del entorno organizacional y la satisfaccion laboral.
Los estudios confirman que el género desempeiia un rol determinante en la
configuracion de dichas experiencias en el trabajo (2020).

En concreto, las docentes presentaron una intensidad moderada de agotamien-
to profesional en dreas como la comunicacion asertiva, la empatfa, el accesoala
informacion, la equidad y el apoyo institucional, lo que pone de manifiesto que
las educadoras estan mas expuestas al estrés laboral y al agotamiento profesio-
nal que sus homologos masculinos. Esto subraya la importancia de abordar los
factores psicosociales y las condiciones laborales que afectan de forma despro-
porcionada a las mujeres en el sector educativo (Dorantes, 2020).
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Los resultados expuestos por Dorantes acerca de la proporcion de casos de
sindrome de Burnout entre la poblacién docente femenina muestran una pro-
blemitica estructural en el sistema educativo, que refleja presiones sociales con
dinamicas de género aun vigentes. Esta situacion sefiala la urgente necesidad
de acciones que enfrenten no unicamente las manifestaciones del burnout, ast
como sus consecuencias, incluyendo los entornos de trabajo, su cultura y las re-
laciones de apoyo. Las politicas del sector educativo y las estrategias de gestion
tienen que continuar adaptandose con el fin de visibilizar y atenuar las presio-
nes especificas que enfrentan las mujeres en el dmbito educativo, fomentando
asi entornos laborales mds justos y saludables.

La investigacion titulada “Efectos del sindrome de Burnout en madres solte-
ras mexicanas durante la contingencia de COVID-19”, de los autores Alvarez y
Barrios, se menciona que las mujeres experimentaron sintomas de como fatiga
mental, apatia ¢ irritabilidad, esto repercutié desfavorablemente en la relacion
con sus hijos. Sibien se sentian satisfechas con su nicleo familiar, la percepcion
de logro y la satisfaccion vinculada con su trabajo resultaban limitadas. Asimis-
mo, esta investigacion documenta sintomas negativos para la salud, como cefa-
leas y dificultades de concentracion, en madres solteras. El estudio subraya la
necesidad crucial de abordar los sistemas de apoyo y las necesidades de salud
mental de este grupo demogréfico, especialmente en el contexto de una crisis
de salud ptiblica (Alvarez y Barrios, 2020).

La investigacién de Alvarez y Barrios (2020) pone en evidencia una realidad
compleja y profundamente significativa. Los resultados muestran como este
grupo experimento, al mismo tiempo, vulnerabilidad y resiliencia frente a los
desafios especificos de laemergencia sanitaria COVID-19. La pandemia no solo
agudizo las problemadticas existentes, sino que también reveld la capacidad de
fortaleza de las madres. Este estudio plantea la necesidad de mayor respaldo a
las madres solteras, no solo en escenarios de crisis, sino como parte integral y
constante de las politicas publicas de salud y bienestar.

En su investigacion los autores Zaluski y Makara, concluyen que la aplicacion
de herramientas analiticas puede contribuir a identificar medidas de preven-
cion del burnout entre las mujeres trabajadoras. El estudio permitio reconocer
tres perfiles diferenciados: uno con riesgo elevado de burnout, otro con pre-
disposicion a trastornos alimentarios y un tercero vinculado a mayor riesgo
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de crisis. Asimismo, que la organizacion a través de procesos de reclutamien-
to adecuados y programas de formacion y desarrollo ajustadas a las realidades
profesionales, en particular en trabajos emocionalmente exigentes como las
operadoras de llamadas de emergencia para garantizar tanto la eficacia en el
desempenio como el bienestar integral de las trabajadoras. Las autoras también
destacaron el papel de la organizacion del trabajo para satisfacer las necesida-
des de las madres trabajadoras, asi como la importancia de abordar las expec-
tativas de género en el tratamiento del burnout y los trastornos relacionados
(Zaluski y Makara, 2022).

En el articulo titulado Andlisis del agotamiento laboral entre enfermeras do-
centes en Arabia Saudita, los autores Baghdadi et al., mencionan que un nivel
moderado de agotamiento profesional entre enfermeras. El estudio utilizé el
MBI para evaluar el burnout y evidencié que los participantes presentaban ni-
veles intermedios de agotamiento emocional, despersonalizacion y percepcion
de logro personal. Estos hallazgos resaltan laimportancia de abordar las causas
y brindar el apoyo adecuado para reducir el agotamiento profesional en este
grupo profesional en particular (Baghdadi et al., 2023).

En el articulo titulado “Prevalencia del Sindrome de Burnout en Estudiantes
de Medicina”, se sefiala que la mayoria de los estudiantes se¢ ubicaron en nivel
moderado de burnout, seguido por un porcentaje menor en el nivel severo. Asi-
mismo, se constatd que la poblacion femenina concentraba la mayor represen-
tacion, sobre todo en la categoria moderada, y que la prevalencia del sindrome
cra mas alta en quienes trabajaban a medio tiempo. Esto indica la necesidad
de abordar el bienestar estudiantil, especialmente de aquellos que enfrentan
cargas de trabajo adicionales (Espinosa, Herndndez, Tapia, Herndndez y Ro-
driguez, 2020).

Los resultados de la investigacion sobre el sindrome de Burnout estudiantil,
con especial atencion a las mujeres, resaltan la preocupante realidad del nivel
de demandas y exigencias que deben afrontar, en particular quienes deben
compaginar sus obligaciones tanto académicas como profesionales. La investi-
gacion destaca la necesidad de poner en marcha acciones de acompafiamiento
y programas de bienestar adaptados a las particularidades de esta poblacion, no
solo para mejorar su desempeno académico, si no también cuidar su salud fisica
y mental en el transcurso de tiempo.
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Los autores Gonzalez, Lopez Pastor y Enrique, en el articulo titulado “Sindro-
me de Burnout en el Sistema de Salud: El Caso de las Trabajadoras Sociales
de la Salud”, mencionaban que las profesionales de trabajo social en el dmbito
sanitario, al igual que otros grupos profesionales del sector salud, presentan
clevados niveles de burnout, con énfasis en el agotamiento emocional. Este ha-
llazgo resalta la necesidad de abordar y mitigar los factores que contribuyen al
burnout en este grupo ocupacional, en particular en lo que respecta al entorno
laboral y la permanencia profesional (Gonzdlez, Lopez, Pastor y Verde, 2020).
Implementar medidas preventivas y de apoyo para abordar el estrés laboral en
el sector salud, especialmente entre las mujeres, puede ayudar a abordar los de-
safios unicos de conciliacion de la vida laboral y personal. Es importante crear
un entorno laboral que priorice la salud fisica y mental.

Jarrin, Patifio, Moya, Barandica y Bravo en el estudio sobre la prevalencia del
sindrome de Burnout en docentes de secundaria durante la pandemia de CO-
VID-19, reportaron que un porcentaje considerable de profesores evidencio al-
tos niveles de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja sensacion de
logro personal. Lo antes mencionado, evidencia los problemas de salud mental
en la profesion educativa mediante iniciativas de apoyo psicolégico y reformas
organizacionales disefiadas para aliviar el estrés laboral y fomentar el bienestar
laboral del personal (2022).

La pandemia reveld un agotamiento profesional masivo entre los docentes
ecuatorianos, revelando una grave crisis de bienestar en el sector educativo
que requirid intervencion inmediata. Esta situacion pone de manifiesto la ur-
gente necesidad de establecer sistemas de apoyo emocional y disefiar enfoques
institucionales para salvaguardar la estabilidad psicologica de los educadores.
Transformar las condiciones laborales para aliviar la presion y fomentar el cre-
cimiento individual no solo representa un beneficio directo para los docentes,
sino que también constituye un factor decisivo para mejorar el proceso de
aprendizaje de los estudiantes.

El sindrome de Burnout entre los médicos tiene una tasa media del 57%. Entre
los factores mds frecuentes se incluyen exceso de trabajo, privacion del suefio,
trabajo en horarios nocturnos y estrés. Las mujeres y las personas solteras se
ven afectadas de manera desproporcionada, lo que resalta la importancia de
abordar estos factores para prevenir el sindrome de Burnout en este grupo
(Toala, 2019).
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El elevado nivel de afectacion del sindrome de Burnout profesional entre los
médicos residentes, en particular entre las mujeres y las personas solteras, re-
fleja una problemdtica en las condiciones de bienestar laboral de los profesio-
nales del sector sanitario. Esta realidad resalta la necesidad de establecer accio-
nes de prevencion y de apoyo, como la correcta estructuracion de la jornada de
trabajo la promocién de condiciones laborales saludables y el acompafniamiento
psicoemocional adecuado. Es esencial que la academia y las instituciones de
salud trabajen de manera conjunta para enfrentar estos retos, garantizando la
salud y el desempefio de los futuros profesionales.

El articulo “Mujeres cientificas en Yucatdn: obstdculos, retos y experiencias
educativas” de los autores Carrillo y Flores, menciona que existen variaciones
claras en las percepciones de docentes hombres y mujeres sobre el entorno or-
ganizacional y el nivel de satisfaccion profesional, y que las mujeres experimen-
tan niveles moderados de agotamiento. Destacaron la importancia de abordar
las condiciones laborales y los factores psicosociales en las instituciones educa-
tivas para reducir ¢l estrés psicoldgico del profesorado y mejorar su salud fisica
y mental, en particular en el caso de las mujeres consideradas de alto riesgo
(Carrilloy Flores, 2023).

Los resultados sobre el desgaste ocupacional en docentes mujeres reflejan una
realidad preocupante en el dmbito educativo. Considerar la desigualdad de gé-
nero en el andlisis del bienestar docente es un aspecto esencial, lo que exige
implementar estrategias que favorezcan un entorno organizacional saludable
y eleven los niveles de satisfaccion laboral. Visibilizar y dar respuesta a las ten-
siones especificas que experimentan las mujeres en la enseflanza constituye un
paso clave para mejorar su calidad de vida, sino tambi¢n para mejorar la calidad
de la educacion que imparten.

Ademias, los factores psicosociales que mas afectaron al personal sanitario du-
rante la pandemia de COVID-19 fueron las exigencias de la carga de trabajo y
la remuneracion, que reducen la motivacion y aumentan el estrés laboral. Las
mujeres, en particular las médicas y odontélogas, mostraron mayor afectacion,
lo que evidencia la importancia de atender estas desigualdades para mejorar el
bienestar del personal sanitario. Las marcadas diferencias de género en cuanto
a la prevalencia de la fatiga laboral evidencian que las mujeres presentan una
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mayor vulnerabilidad frente al estrés y el cansancio emocional en el dmbito
profesional. La proporcion considerablemente superior de mujeres que mani-
fiestan fatiga de grado moderado o severo evidencia la urgencia de actuar sobre
los factores psicosociales y ocupacionales que contribuyen a este desequilibrio
(Villena, Noroiia, Vega y Bermudez, 2022).

Segtn el estudio, las diferencias significativas en los niveles de fatiga entre mu-
jeres y hombres reflejan alarmantes disparidades de género en el impacto del
estrés laboral. Las mujeres se ven afectadas en mayor proporcion, lo que sugie-
re que factores estructurales y culturales exacerban su carga de trabajo y estrés.
Se resalta la necesidad de disenar politicas inclusivas y equitativas que atiendan
las desigualdades por razén de género y contribuya a la creacion de condicio-
nes laborales mds justas y saludables.

Esta situacion pone de relieve la necesidad de politicas laborales mas justas y
solidarias que reconozcan y reduzcan la desigualdad de género en el dmbito
laboral, creando asi un entorno laboral saludable para todos.

Un estudio realizado con personal de seguridad penitenciaria del Centro Pe-
nitenciario Mujeres Quito evidencié una notable incidencia del sindrome de
Burnout: 10% de funcionarios afectados y un 35% en situacion de riesgo de pa-
decerlo, acompanado de un incremento de factores de riesgo psicosocial. Estos
resultados ponen de manifiesto la necesidad de implementar acciones correc-
tivas que disminuyan el efecto de las condiciones laborales adveras sobre el
personal y aseguren cl funcionamiento optimo del sistema penitenciario. Este
andlisis contribuye a la comprension de los desatios psicosociales en entornos
de alto estrés y destaca la importancia de promover estrategias de prevencion y
el bienestar de los empleados (Estrella, S., Rodriguez, A., y Suasnavas, A. 2023).
El estudio realizado analiza el sindrome de Burnout en mujeres desde diversas
perspectivas y contextos, demostrando una alta prevalencia en @mbitos como
el educativo, el sanitario y en mujeres con hogares monoparentales. Destacan
la influencia de los factores psicosociales intralaborales y el impacto de la pan-
demia de COVID-19.
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4. Discusion

Este estudio se centra en el andlisis del sindrome de Burnout en mujeres me-
diante el método de revision sistematica propuesto por Arksey y O’Malley
(2005). Este enfoque facilitd la identificacién y seleccion de once articulos que
cumplian los criterios de elegibilidad, lo que contribuy6 a esclarecer las reali-
dades y desafios propios de las mujeres en los entornos laborales. Este trabaja
pone de manifiesto la relevancia de integrar la perspectiva de género en las es-
trategias de prevencion y abordaje del burnout, asi como la urgencia de inter-
venciones especificas y politicas de apoyo para esta poblacion.

Las evidencias obtenidas de la literatura analizada indican que las mujeres son
particularmente susceptibles al sindrome de Burnout, una condicion que se ve
agravada por factores especificos, como las exigencias laborales intensas, los
ambientes de trabajo desfavorables, problemas para compatibilizar las obliga-
ciones profesionales con las familiares y factores que generan riesgos psico-
social especificos. La pandemia de COVID-19 ha agudizado estos problemas,
aumentando la prevalencia y la gravedad de este sindrome. Esta situacion refle-
ja el cardcter urgente de atender las condiciones particulares en las que viven
las mujeres en el trabajo, resaltando la necesidad de formular intervenciones y
politicas de apoyo. Es fundamental establecer programas de conciliacion tra-
bajo-vida que promueva un equilibrio entre las condiciones de vida y el hogar
para reducir las consecuencias a la salud fisica y mental derivadas del sindrome
de Burnout en mujeres, especialmente en escenarios de emergencia sanitaria
y social.

Elburnout demanda un abordaje diferenciado por género, lo cual plantea la ne-
cesidad de disefiar medidas preventivas y terapéuticas de cardcter multidimen-
sional, con ¢énfasis en las realidades particulares de las mujeres. Las investiga-
ciones destacan laimportancia de una perspectiva integral que considere todas
las dimensiones del bienestar de las mujeres, que abarque no solo la gestion del
estrés y el apoyo emocional, sino también la mejora de las condiciones labora-
les. Esto implica identificar las responsabilidades que enfrontan las mujeres en
el entorno profesional y familiar, y aplicar medidas adaptadas a estas particula-
ridades para prevenir y mitigar el sindrome de Burnout.
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Esta investigacion enfatiza la urgencia de ampliar los estudios sobre las causas
y consecuencias del sindrome de Burnout en las mujeres, con miras a estable-
cer politicas gubernamentales y programas organizacionales eficaces. Entre las
acciones prioritarias se encuentra ¢l fortalecimiento del apoyo organizacional,
la consolidacion de contextos laborales saludables y el reconocimiento de las
particularidades de género, medidas que permitan mitigar de manera sustan-
cial las repercusiones del sindrome de Burnout.

Es fundamental adoptar un enfoque con perspectiva de género para gestionar
el sindrome de Burnout, que reconozca y aborde los desafios tnicos que en-
frentan las mujeres en el ambito laboral. La colaboracion entre instituciones
educativas, organizaciones sanitarias y entidades gubernamentales serd clave
para desarrollar e implementar soluciones eficaces destinadas a promover el
bienestar y la salud mental de las mujeres.

Conclusiones

El sindrome de Burnout estd muy extendido entre las mujeres, especialmente
en ambitos como la educacion y la salud, una situacion que se ha visto agravada
por la pandemia de COVID-19. Esto pone de relieve la vulnerabilidad de las mu-
jeres afactores estresantes especificos relacionados con su entorno profesional
y personal.

Los factores que contribuyen al sindrome de Burnout en las mujeres incluyen
no solo las altas exigencias y las condiciones laborales desfavorables, sino tam-
bi¢n las dificultades para conciliar las responsabilidades laborales y familiares,
asi como los factores estresantes psicosociales relacionados con el género.

Lanecesidad de intervenciones especificas para cada género es evidente, lo que
subraya la importancia de abordar el bienestar emocional, la gestion del estrés
y la mejora de las condiciones laborales desde una perspectiva que reconozca
las experiencias tnicas de las mujeres.

El debate enfatiz6 la importancia de implementar politicas y programas que
promuevan un entorno laboral saludable, incluyendo un apoyo emocional ade-
cuado y estrategias eficaces de gestion del estrés, especialmente aquellos desti-
nados a reducir el riesgo de burnout en las mujeres.
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Se necesita mds investigacion para profundizar en la comprension del sindro-
me de Burnout en las mujeres, desarrollar estrategias de intervencién mds efi-
caces y apoyar politicas que aborden sus necesidades especificas, promoviendo
asi su bienestar general y su rendimiento profesional.

Recomendaciones

Con base en una revision exhaustiva de estudios, se recomienda la adopcion
de politicas de trabajo flexible que permitan a las mujeres gestionar mejor sus
responsabilidades profesionales y familiares es crucial para reducir el riesgo de
estrés y agotamiento. Ofrecer talleres y formacion sobre gestion del estrés y
técnicas de resiliencia adaptados a las mujeres en sectores de alto estrés, como
la educacion y la sanidad, puede fortalecer atin mds su capacidad para afrontar
los retos laborales

Es igualmente importante abordar la desigualdad de género en el dmbito la-
boral, lo que incluye garantizar la equidad salarial y el acceso de las mujeres a
oportunidades de desarrollo profesional. Promover entornos laborales justos y
propicios no solo mitigara el sindrome de Burnout, sino que tambi¢n fomenta-
rd una mayor satisfaccion profesional.

Ademds, se debe fomentar la investigacion continua sobre el sindrome de
Burnout en mujeres para profundizar en la comprension de sus causas y con-
sccuencias, lo que permitird el desarrollo de intervenciones mas eficaces y
basadas en la evidencia. La colaboracion entre instituciones educativas, orga-
nizaciones sanitarias y entidades gubernamentales serd esencial para disefiar
e implementar soluciones integrales que prioricen el bienestar de las mujeres
tanto en lo profesional como en lo personal a largo plazo.

Estos esfuerzos, basados en un enfoque de género, contribuirdn significativa-
mente a reducir la prevalencia y el impacto del agotamiento entre las mujeres,
lo que en ultima instancia apoyard su salud mental, su retencion profesional y
su calidad de vida en general.
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Capitulo 4

Floricolas en Latinoamérica: rotacion de personal y
condiciones de trabajo

Angel Gabriel Chala Pabon',
Elena Burgaleta Pérez?
Alfonsina Isabel Rodriguez Vasconez®

1. Introduccion

as condiciones climaticas de Ecuador le otorgan una ventaja competi-

tiva para ¢l cultivo de una amplia diversidad de flores, lo que convierte

al pais en un escenario atractivo para la inversion nacional y extranjera
en el sector floricola. Las condiciones como dias calidos, noches frescas, agua
pura, sol radiante y 12 horas de sol al aflo permiten la produccién de flores de
calidad premium. Ademas, la variedad climdtica, sin cambios bruscos, tambi¢n
contribuye a la produccién de una impresionante variedad de flores (Bravo y
Flores, 2007).
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Después del petrdleo, las exportaciones mds importantes de Ecuador corres-
ponden al camardn, el banano y las flores. La floricultura se posiciona como un
sector estratégico que genera ingresos superiores a los 1.200 millones de ddla-
res. Durante el periodo 2016-2020, las exportaciones se diversificaron, siendo
las rosas las mds predominantes (73%), seguidas de flores frescas y capullos de
gypsophila, alstroemerias, asteres, gerberas y hortensias representaron el 22%,
convirtiéndolas en las variecdades mds demandadas. En conjunto, estos dos ti-
pos de productos florales representaron el 95% de las exportaciones de flores
de Ecuador (Guaita et al,, 2023).

Gracias a estas ventajas, Ecuador se ha consolidado como un productor com-
petitivo con alta demanda mundial. No obstante, la escasez de vuelos y de espa-
cio de carga ha perjudicado al sector en temporadas criticas como San Valentin,
Dia de la Madres, entre otros, impidiendo la exportacion de grandes volumenes
flores. Pese a estas dificultades, junto con las derivadas del clima, la econdmica
y las dindmicas laborales, el sector floricola ecuatoriano ha demostrado capa-
cidad de adaptacion para cumplir con los estandares de calidad que exige el
mercado internacional. A septiembre de este afio, se exportaron 134.000 tone-
ladas de flores, posicionando al pais como el tercer mayor productor mundial,
generando ingresos por $737 millones, un aumento del 4% en comparacion con
el mismo periodo del ano anterior (El Universo, 2022; Vistazo, 2023).

Por lo tanto, la capacidad de cultivar una amplia variedad de flores, junto con
sus favorables condiciones climdticas, ha convertido al pais en un importante
competidor en la produccion y exportacion mundial de flores. Actualmente, los
cinco principales paises exportadores de flores son los Paises Bajos, Colombia,
Ecuador, Kenia y Etiopia, que representan el 80 % del mercado mundial, mien-
tras que los cinco mayores importadores son Estados Unidos, Alemania, los
Paises Bajos, el Reino Unido y Rusia, con una cuota de mercado combinada de
aproximadamente el 60 % (Centro de Comercio Internacional, 2023).

El sector floricola en Ecuador tiene una historia de aproximadamente 38 afios.
Comenzé adesarrollarse en 1982 en la zona de Puembo, y sus primeros cultivos
fueron crisantemos y claveles. Las flores ecuatorianas se cultivan en la Sierra,
en las provincias de Pichincha, Cotopaxi, Azuay, Imbabura, Cailar, Chimbora-
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z0, Lojay Carchi; y en la Costa, en las provincias de Guayas y Los Rios. Progre-
sivamente, ¢l sector floricola se consolidd a nivel nacional, abriendo la puerta
a la exportacion de flores de alta gama. Este aumento en la produccion llevo a
la creacion en 1984 de la Asociacion de Productores y Exportadores de Flores
(Expoflores), con el proposito de representar al sector floricola del pais. Se es-
tima que cada finca en Ecuador cuenta con alrededor de 60 variedades de rosas
de exportacion y emplea a unas 12 personas por hectarea para su cuidado.

Segtin Expoflores, el aumento de las exportaciones de flores en los proximos
afios dependerd de la capacidad de las empresas para generar oportunidades,
establecer cadenas de distribucion y utilizar mecanismos que fomenten el con-
sumo cn Europa y Estados Unidos, principales compradores mundiales. Cabe
destacar que este es uno de los principales sectores productivos que promucve
lainclusion de género y edad, ya que contrata a hombres y mujeres por igual, y
donde los adultos mayores realizan tareas rutinarias en terrenos rurales (Cedi-
llo etal.,, 2021).

Un aspecto a considerar sobre las condiciones laborales de los floricultores es
el tipo de contratos que se emiten, especialmente durante temporadas altas
como ¢l Dia de San Valentin en febrero y el Dia de la Madre en mayo, cuando la
demanda exige jornadas laborales mads largas. Durante estos periodos, ante la
mayor demanda de productos florales, las empresas flexibilizan sus requisitos
y contratan mas personal. Normalmente, estas contrataciones en las floriculto-
ras son temporales, lo que genera una alta rotacion de personal y condiciones
laborales precarias.

¢Qué factores influyen en el indice de rotacion en las floricolas? La rotacion
laboral es un proceso en donde los/las trabajadores/as se quedan durante un pe-
riodo predeterminado en una empresa. “Debemos entender la rotacion laboral
como un efecto de fendmenos producidos tanto al interior como al exterior de
la organizacion y no como una causa, estos fenémenos influyen en la actitud y
en el comportamiento de las personas” (Andrade Martinez, 2010.p,23). La ro-
tacion de personal estd influenciada por circunstancias personales, ambiente
laboral, cultura organizacional, entre otros factores que llevan a los empleados
a optar por abandonar la empresa.
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La rotacion de personal “Se refiere a cuando los empleados abandonan volun-
tariamente la empresa en la cual se encuentran laborando. Esta desercion pro-
voca que una empresa experimente una disminucion de su fuerza laboral y, por
ende, que el logro de sus objetivos pueda verse afectados” (Rueda Herndndez
y Rodriguez, 2021.p,31). Por tanto, la rotacion laboral afecta directamente a la
marca empleadora, ya que los trabajadores que entran y salen de la empresa
perciben las altas tasas de rotacion como un aspecto negativo.

Otro factor importante son las condiciones laborales inseguras a las que estan
expuestos los trabajadores de las pequefias empresas floricultoras. En estos en-
tornos, los empleados a menudo no estan afiliados al Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (IESS) desde su primer dia de trabajo, y los tipos de contratos
emitidos no cumplen con los requisitos legales. En consecuencia, los trabaja-
dores carecen de acceso a programas de bienestar laboral o beneficios corpo-
rativos.

En contexto “La mayorfa de los/las trabajadores/as tienen contrato (68,3%),
pero todavia un 29,7% no lo tiene, lo que muestra la presencia de una falta de
regulacion del mercado de trabajo de las flores en este territorio” (Martinez
Valle, 2013.p,87).

Uno de los elementos que ha impulsado que los cultivos de flores en el pafs se
vuelvan representativos, ha sido la generacion de movilidad laboral en tempo-
radas altas. Las Jefaturas de Talento Humano habitualmente se dirigen a sec-
tores rurales donde contratan personal por temporada, asi un sin nimero de
familias ven en las flores una oportunidad de mejora en condiciones de vida
especialmente en el sector rural. “La movilidad laboral hace referencia a las
transiciones inter- e intra- organizacionales en el transcurso de la vida laboral
de un individuo” (Granda y Patifo, 2017.p 4).

Ante este panorama, la presente investigacion persigue un doble objetivo. En
primer lugar, evaluar el estado actual de la investigacion académica sobre la ro-
tacion de personal y las condiciones laborales en la floricultura ecuatoriana. En
scgundo lugar, realizar una revision bibliografica exhaustiva sobre este tema en
el contexto latinoamericano, con el fin de describir y analizar tanto las simili-
tudes como las diferencias en cuanto a la rotacion laboral en las empresas flo-
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ricultoras, asi como los tipos de investigacion que se han realizado al respecto
hasta la fecha.

2. Materiales y Métodos

El estudio sc realizo siguiendo una de revision sistematica de la literatura cuyo
objetivo identificar es los factores socioculturales que influyen en el indice de
rotacion de personal de las floricolas de Latinoamérica. Para ello, se recurrio a
una metodologfa basada en los criterios de FINER (factible, interesante, nove-
doso, ética y relevante). Asimismo, se utilizaron los criterios de inclusion a la
metodologia del acrénico PECO-PICO (Sdnchez y Pedreio, 2023):

P (Poblacion): Trabajadores

E (Exposicion) - 1 (Intervencion): estrategias de prevencion de la rotacion de
personal y condiciones de trabajo

C (Comparacion): estrategias de intervencion en la rotacion de personal y
condiciones de trabajo en Floricolas de Ecuador y Latinoamérica vs Estrate-
gias de intervencion en la rotacion de personal y condiciones de trabajo en tra-
bajadores de Floricolas de Ecuador y Latinoamérica.

O Resultado (Outcome): reduccion de la rotacion de personal y condiciones
de trabajo en las floricolas de Ecuador y Latinoamérica.

Se seleccionaron documentos del periodo 2007-2023 por su relevancia con
la rotacion de personal y las condiciones laborales en el sector floricultor. La
busqueda se centré principalmente en Ecuador, Colombia y México, utilizan-
do materiales de articulos académicos de referencia y repositorios digitales. Se
utilizaron los siguientes términos de busqueda: rotacién laboral, condiciones
laborales, desercion laboral, movilidad laboral, equidad de género y carga de
trabajo.

Los criterios de inclusion de la muestra contemplaron articulos académicos,

documentos técnicos y legales sobre la rotacion de personal y condiciones de
trabajo en las floricolas de Ecuador y Latinoamérica. Por otra parte, se exclu-
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yeron documentos de otros campos del conocimiento no relacionados con ro-
tacion de personal y condiciones de trabajo, que incompletos o sin referencias
bibliograficas.,

La muestra quedé conformada por un total de 15 documentos, de los cuales 8
corresponden a tesis de posgrado y 7 articulos cientificos publicados en revis-
tas indexadas. En cuanto a los paises donde se realizaron los estudios, se encon-
traron 10 investigaciones ecuatorianas, 4 realizadas en Colombia y 1 en México.

La informacion se sistematizé en tablas donde se recogio la siguiente informa-
cion de los autores, fecha de publicacion, titulo, tipo de estudio, revista o repo-
sitorio de publicacion, principales resultados y conclusiones

3. Resultados

Siguiendo los criterios de seleccion de muestra establecidos, se analizaron 15
documentos. Este corpus consta de 7 articulos cientificos publicados en revis-
tas indexadas y 8 tesis de licenciatura y maestria. En cuanto al enfoque metodo-
légico, 8 documentos emplearon métodos cualitativos, 3 técnicas cuantitativas
y 4 implementaron un disefio de métodos mixtos.

En el contexto latinoamericano, la investigacion sobre la rotacion de personal
y las condiciones laborales en empresas floricultoras se ha realizado principal-
mente en México y Colombia. Como se detalla en la Tabla 1, de un total de 5
documentos que examinan este contexto regional, 3 corresponden a articulos
cientificos y 2 a tesis de posgrado. Estas investigaciones emplearon predomi-
nantemente metodologfas cualitativas o mixtas en su disefio de investigacion.
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Tabla 1
Estudios académicos sobre rotacion de personal y
condiciones de trabajo en las empresas floricolas en
el contexto Latinoamericano

Autor/esy ’ Tipo de estudios y . o
fecha Titulo enfoque Revista/Repositorio
2007 ‘Estandares de tra- Articulo Cientifico | Iconos.
bajo e iniciativas no o S )
Tanya Koro- estatales en las in- Cualitativo Revista Ciencias Sociales.
vkin, dustrias floricolas de
Colombia y Ecuador”
2007 “Working with flowers | Articulo Cientifico | Women's Studies International
) | inColombia: The o Forum
Gilma Madrid lucky chance?" Cualitativo
yTerry Lovell
2015 ‘Patrones de género | Articulo Cientifico | Revista Facultad de Ciencias
. en la préctica del o Econdmicas (México)
Sarai Miranda | trabajo infantil: el Cualitativo
JuarezyMa- | caso de las nifias jor-
riela Macri naleras en la region
floricola del estado
de México"
2018 “Sector floricultor en | Tesis Repositorio institucional de
) Colombia. La flor del o FLACSO
Diana Janeth trabajo: Politicas y Cualitativo y Cuan-
Ortiz Lopez condiciones laborales | titativo
de las trabajadoras
del sector floricola en
Colombia"
2023 "Andlisis para identi- | Tesis Repositorio institucional UNI-
] ficar las causas que o MINUTO
Pedro Alejan- generan la rotacion Cualitativo y Cuan-
dro Aguirre | |aboral en el sector | titativo
Huertas y Alex | floricultor de la sa-
Fabian Riveros | hana occidente de
Poveda Bogotd"

Fuente: Elaboracién propia

101




Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

Como se observa en la Tabla 1, las tematicas de los estudios se centran con €s-
pecial énfasis en las condiciones precarias de trabajo de las mujeres, asi como
la presencia de trabajo de infantil (Judrez, 2014; Ortiz 2018 y Madrid 2007). Asi
mismo sc incide en los bajos salarios y el exceso de rotacion en relacion con las
condiciones de trabajo.

Las investigaciones demuestran sistemdticamente que el entorno laboral y or-
ganizacional en las empresas floricultoras s un factor determinante de la pro-
ductividad laboral. Sin embargo, este factor critico se ignora sistemdticamente
en las estrategias de gestion del talento humano, ya que los lideres corporativos
priorizan los recursos materiales sobre el desarrollo del capital humano. Esta
negligencia institucional ha resultado en condiciones laborales precarias y una
ausencia total de evaluaciones del clima organizacional en el sector.

El ambiente organizacional ejerce una doble influencia demostrable en el ren-
dimiento de la fuerza laboral. Un entorno laboral positivo mejora la motivacion
de los empleados, fomenta la sinergia colaborativa y eleva los indicadores de
rendimiento general. Por el contrario, las condiciones laborales toxicas gene-
ran directamente insatisfaccion profesional, disminuyen el compromiso insti-
tucional y comprometen fundamentalmente la calidad del producto en todas
las cadenas de produccion.

En cuanto a las investigaciones realizadas en Ecuador, la Tabla 2 muestra que,
de un total de 10 documentos analizados, 4 corresponden a articulos cientificos
y 6 atesis de pregrado o maestria. Estos estudios emplearon enfoques de inves-
tigacion cualitativos, cuantitativos y de métodos mixtos.
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Tabla 2
Estudios académicos sobre rotacion de personal y condiciones de trabajo en

las empresas floricolas en Ecuador

Autor/esy Titulo Tipo estudio y Revista/Repositorio
fecha enfoque

2013 "Factores que pueden Tesis Repositorio Universidad
incidir en la rotacion del de Las Américas

Tanya Diana talento humano operati- Cualitativo y Cuan-

Carolina Bustos vo en una floricola de la titativo

LLingworth ciudad de Cayambe”

2014 "Andlisis a los factores Tesis Repositorio Universidad
que afectan en las activi- Politécnica Salesiana

Gabriela Esté- dades laborales median- | Cualitativo

fany Carrera, | te la aplicacion de norma

Diana Estefania | t¢cnica ecuatoriana flore

Mier Ecuador en las empresas
floricolas en la provincia
de Pichincha"

2015 “La rotacion de personal | Tesis Repositorio Universidad
y su incidencia en el Técnica de Ambato.

Cristian Ricardo Cualitativo

Jacome Moya

desemperio laboral del
area de produccion en la
floricola Inverflower del
canton Pillaro, provincia
de Tungurahua"

2016

"Exposicion laboral a
plaguicidas y efectos en

Articulo Cientifico

Revista Salud Jalisco

Carmen Elena, | |3 salud de trabajadores | Cuantitativo

Vasquez Vene- | floricolas de Ecuador”

gas Leon Cortes,

Baltazar Gon-

zélez Preciado

Serrano

2020 "Mejoramiento de la Tesis Repositorio Institucional
seguridad y salud ocu- de la Universidad de las

Eslendy Endara, | pacional de los/las tra- | Cuantitativo Fuerzas Armadas

Julio Paliz bajadores/as floricolas

de la empresa Sierraflor
Cia. Ltda"
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Cristina Chauca,
Johana Flores

a factores de riesgos
psicosociales en los
sectores floricola"

Cualitativo y Cuan-
titativo

Autor/esy Titulo Tipo estudio y Revista/Repositorio
fecha enfoque
2020 ‘Clima Laboral en el sec- | Tesis Repositorio Digital
» tor floricola, del Cantén o Universidad Técnica de
Janeth Angélica | |atacunga /Ecuador” Cualitativo Cotopaxi.
Pazmirio Taipe
2022 "Exposicion del personal | Tesis Repositorio Universidad

Técnica de Ambato

2023

Elizabeth
Alexandra Vega
Munoz,Wilfrido
Alejandro Gar-
z0n Puetate

"Anélisis de la estabili-
dad laboral de los/las
trabajadores/as de las
floricolas del canton
Cayambe"

Articulo Cientifico

Cuantitativo

Revista Cientifica Domi-
nio de las Ciencias

2023

Neusa Arenas,
Guillermo. Jimé-
nez Rey, Janeth
Navarrete Arbo-
leda, Edmundo.

"Riesgo laboral y sus
patologias ocupacionales
derivadas en el sector
floricola de Ecuador”

Articulo Cientifico

Cualitativo

Revista Ciencias Sociales

2023

Luciano Mar-
tinez

"Flores, trabajo y terri-
torio”

Articulo Cientifico

Cualitativo

Revista de Desarrollo
Econémico Territorial

Fuente: Elaboracién propia

Como lo demuestran los resultados de la Tabla 2, la investigacion analizada se
centra principalmente en las condiciones laborales, en particular en los ries-
gos laborales derivados de la exposicion a sustancias perjudiciales para la salud,
como los pesticidas. También se presta especial atencion a las tasas de rotacion
de personal.

Por otro lado, los estudios existentes carecen de un analisis de género sobre las

condiciones laborales y no contienen investigaciones que aborden la proble-
mdtica del trabajo infantil en el sector.
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La produccion de flores representa un sector econémico importante en es-
tos paises. En Ecuador, la industria se concentra principalmente en el cantén
de Cayambe, donde genera importantes ingresos y crea numerosos empleos.
La estabilidad laboral de los trabajadores agricolas en Cayambe es motivo de
preocupacion, porque se han identificado factores que afectan las actividades
laborales ¢ influyen en la mejora de las condiciones de salud y seguridad en el
trabajo. Las certificaciones internacionales en floricultura han cobrado cada
vez mas importancia a medida que los mercados globales demandan cada vez
mas productos innovadores con valor anadido.

La transicion hacia el empleo formal en la agricultura no solo cleva las condi-
ciones laborales de los trabajadores, sino que también fomenta un mercado de
trabajo mas estable. Para lograr avances en seguridad y salud ocupacional, es
fundamental una evaluacion sistemdtica y la modificacion de aquellos factores
del entorno laboral que constituyen riesgos para los empleados, tales como la
crgonomia, la iluminacion, la ventilacion y la prevencion de accidentes y enfer-
medades ocupacionales. Ademds, de los factores psicosociales como duplici-
dad dl rol, horarios, carga de trabajo, relaciones de apoyo social.

Es igualmente crucial gestionar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo
mediante la implementacion de politicas y programas preventivos, el fomento
de un entorno laboral saludable y la promocién de la participacion y el didlo-
go entre los trabajadores. Las empresas floricultoras deben comprometerse a
crear lugares de trabajo seguros y saludables que fomenten el bienestar general
de su fuerza laboral.

Las investigaciones resaltan la necesidad de fortalecer las condiciones labora-
les en el sector floricultor, en particular en lo que respecta a la estabilidad en el
empleo, la seguridad y salud en el trabajo, y la gestion de riesgos psicosociales.
Asimismo, ponen en relieve la importancia de alinearse a las certificaciones in-
ternacionales y la formalizacion del empleo en este sector.
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4. Discusion

El estudio “Riesgo laboral y sus patologias ocupacionales derivadas en el sector
floricola de Ecuador” (Neusa, et al. 2023) aborda las condiciones de trabajo in-
seguras e inadecuadas en el sector floricultor, las cuales representan un riesgo
significativo de accidentes laborales, enfermedades profesionales ¢ incluso la
muerte de los trabajadores. También en el trabajo “Patrones de género en la
practica del trabajo infantil: el caso de las nifias jornaleras en la region floricola
del Estado de México”, busca establecer parametros para erradicar el trabajo
infantil en el sector floricola, especialmente en el caso de las ninas jornaleras.
En estalinea el estudio “Patrones de género en la practica del trabajo infantil: el
caso de las nifias jornaleras en la region floricola del Estado de México” (Miran-
day Macri, 2014) examina como las preconcepciones de género se materializan
en las condiciones laborales de las trabajadoras nifias del sector de la produc-
cion de flores. Finalmente, el estudio “Analisis de la estabilidad laboral de los/
las trabajadores/as de las floricolas del canton Cayambe” (Vega et al.2023) sirve
de base para generar conocimientos basados en evidencias para la implementa-
cion de politicas y practicas que fortalezcan la seguridad del empleo dentro del
sector floricola. En referencia al tema “Flores, trabajo y territorio” (Martinez,
2014) destaca la presencia de relaciones precarias en las plantaciones de la cos-
ta ecuatoriana y como esto afecta a los trabajadores del sector floricola.

La perspectiva del estudio “Estandares de trabajo ¢ iniciativas no estatales en
las industrias floricolas de Colombia y Ecuador” (Korovkin, 2007) seindica que
las mujeres empleadas en la floricultura afrontan mayores riesgos en la gesta-
cion y el periodo de lactancia, debido a la carencia de medidas especiales de
scguridad social. Asi también en el estudio “Exposicion laboral a plaguicidas y
efectos en la salud de trabajadores floricolas de Ecuador” (Vasquez et. al 2016),
destaca que las condiciones laborales en las que los/las trabajadores/as desarro-
Ilan sus actividades pueden convertirse en una fuente importante de dafio a la
salud, especialmente la exposicion a sustancias quimicas y la falta de medidas
de higiene durante la jornada laboral.

En el articulo “La flor del trabajo: Politicas y condiciones laborales de los/las
trabajadores/as del sector floricola en Colombia”, Ortiz (2018) menciona que
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este sector representa una fuente vital de empleo e ingresos en ciertas regiones
de Colombia, sin embargo, ¢l sector presenta patrones preocupantes de preca-
riedad laboral. Esta dualidad subraya la necesidad de enfoques equilibrados que
preserven los beneficios ccondmicos y aborden sistematicamente las vulnera-
bilidades laborales. La investigacion los “Factores que pueden incidir en la ro-
tacion del talento humano operativo en una floricola de la ciudad de Cayambe”
(Bustos, 2013) identifica que la rotacién de personal en el sector de floricultura
de Cayambe se debe a las renuncias voluntarias por inconvenientes de indole
familiar, ocupaciones alternativas, como principales factores contribuyentes.

Finalmente en el andlisis de los siguientes temas como “La rotacion de personal
y su incidencia en el desempefio laboral del drea de produccion en la floricola
Inverflower del canton Pillaro, provincia de Tungurahua “, Jdicome (2015) enfa-
tiza que las herramientas técnicas inadecuadas para la seleccion de personal, la
ausencia de evaluaciones de desempefio y los procesos de reclutamiento exter-
no que carecen de un adecuado andlisis de puestos y correspondencia de perfi-
les constituyen factores importantes que contribuyen a la rotacion de personal
al interior de las organizaciones del sector floricultor.

En cambio, en ¢l “Andlisis para identificar las causas que generan la rotacion
laboral en el sector floricultor de la sabana occidente de Bogotd”, Aguirre y Ri-
veros (2023) mencionan que la alta rotacion de personal en el sector floricola
impacta negativamente en la productividad y dificulta la consecucion de obje-
tivos estratégicos dentro de las organizaciones. Este fendmeno, estd vinculado
principalmente a la contraccion del mercado salarial del sector, lo cual, sumado
al clima laboral adverso, contribuye significativamente a la alta rotacién de per-
sonal y la satisfaccion laboral de los liderazgos negativos o mala actitud de los
jefes o superiores.

En el analisis de “Clima Laboral en el sector floricola, del Cantén Latacunga /
Ecuador”, Pazmiiio (2020) demuestra que el ambiente laboral constituye un
clemento crucial para el rendimiento del personal en las empresas. No obstan-
te, este aspecto prioritario continda subestimado en las practicas de gestion
humana en las organizaciones.
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Estos articulos ofrecen una vision general de los desafios y problemas que en-
frenta cl sector floricola en cuanto a las condiciones laborales, ¢l trabajo infan-
til, estabilidad laboral y rotacion de personal. Ademas, enfatizan la relevancia
de mejorar el entorno de trabajo y promover condiciones dptimas de trabajo
con igualdad de derechos y un enfoque de género.

Las plantaciones floricolas constituyen un pilar econdmico esencial para las
poblaciones ecuatorianas y de la region, en especial de los habitantes de la po-
blacién rural, de donde procede la mayor parte la fuerza laboral. Las labores de
cultivo exigen un notable desgaste fisico, que se intensifica durante los picos de
produccién vinculados a festividades como el Dia de San Valentin en febrero
y el Dia de las Madres en mayo. En épocas criticas, las extensas jornadas de
trabajo suelen prolongarse hasta altas horas de la noche para cumplir con los
requerimientos del mercado.

La expansion de la poblacion local ha ido acompanada de un auge en el cultivo
de flores. Un numero significativo de trabajadores se incorpora a las floricultu-
ras durante largos periodos. Durante este tiempo, reciben formacion y apren-
den continuamente, adquiriendo experiencia que posteriormente les permite
establecer sus propios pequeiios negocios de flores. Estos emprendimientos
suelen estar organizados en un marco familiar, aprovechando los conocimien-
tos especializados adquiridos en las fincas comerciales.

De particular importancia es que Ecuador haya promulgado una normativa la-
boral especifica para salvaguardar los derechos de los trabajadores del sector
floricultor. Estas normas abarcan de forma exhaustiva la jornada laboral, remu-
neracion y formas de pago, los protocolos de seguridad y salud ocupacional
y los derechos fundamentales de los trabajadores. Ademads, se han establecido
medidas especificas para gestionar la rotacion de personal y promover condi-
ciones laborales adecuadas. El marco legal que rige el sector floricultor garanti-
za que todos los trabajadores tengan los derechos necesarios para desempenar
sus funciones en un entorno equitativo y seguro.

Desde la perspectiva del debate actual sobre la rotacion de personal y las con-
diciones laborales en el sector floricola latinoamericano, varias areas presentan
oportunidades de mejora. Los siguientes puntos describen dreas clave donde
podrian enfocarse las mejoras:
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Entorno laboral

Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable para los empleados de las
floriculturas sigue siendo fundamental. Esto requiere proporcionar equipo de
proteccion personal adecuado, mantener un entorno operativo libre de riesgos
y aplicar constantemente las prcticas de seguridad ocupacional.

Seguridad Contractual

Abordar la inestabilidad laboral representa un desatio importante para el sec-
tor. Implementar medidas como contratos laborales mds permanentes, crear
vias para el desarrollo profesional y desarrollar iniciativas de retencion del per-
sonal podria fortalecer la estabilidad laboral.

Estructura de Compensacion

Establecer marcos de remuneracion equitativos es esencial. Esto implica fijar
niveles salariales competitivos que reflejen las exigencias del puesto y ofrecer
paquetes integrales de beneficios, incluyendo seguro médico y prestaciones de
scguridad social.

Desarrollo de Habilidades

Invertir en la capacitacion de los empleados y en oportunidades de crecimiento
profesional puede mejorar tanto la calidad del trabajo como la satisfaccion la-
boral. Estas iniciativas pueden incluir la capacitacion en métodos avanzados de
cultivo, principios de gestién empresarial y capacidades de liderazgo.

Paridad de Género

Dada la notable participacion de las mujeres en el cultivo de flores, promover
la equidad de género merece especial atencion. Esto implica garantizar la igual-
dad de oportunidades, eliminar la discriminacion por razon de género y facili-
tar una mayor representacion femenina en puestos de supervision y toma de
decisiones.

Por lo tanto, mejorar la retencion del personal y las condiciones laborales en la
industria floricola latinoamericana requiere un enfoque integral que aborde las
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causas subyacentes de la rotacion de personal, a la vez que mejora los entornos
laborales y promueve la igualdad de género.

Segtn los resultados de investigaciones y andlisis, la competitividad del sector
floricola latinoamericano se ve influenciada por multiples factores interconec-
tados. Estos incluyen las condiciones laborales, los niveles de inversion extran-
jera directa y la fluctuacion de los precios por kilogramo de flores. Ademas, la
cquidad de género se ha identificado como un factor crucial, dado ¢l importan-
te papel que desempefian las mujeres en la industria. Sin embargo, estas enfren-
tan obstaculos persistentes, como el acceso limitado a puestos directivos y las
disparidades salariales.

Mejorar la retencion del personal requiere mejoras fundamentales en las con-
diciones laborales en las floricultoras. Las medidas clave deben incluir paquetes
de compensacion justos, beneficios laborales integrales, oportunidades estruc-
turadas para el desarrollo profesional y politicas que fomenten un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal. Al mismo tiempo, se¢ debe prestar
atencion inmediata a las normas de seguridad laboral, el bienestar fisico y psi-
coldgico de los trabajadores y garantizar un acceso adecuado a las herramien-
tas y recursos necesarios.

En consonancia con las conclusiones de la investigacion, promover sistema-
ticamente la equidad de género es indispensable para el desarrollo del sector.
Esto requicre garantizar la igualdad de oportunidades para las mujeres, erradi-
car la discriminacion de género y facilitar activamente su inclusion en puestos
de liderazgo y toma de decisiones. Las organizaciones deberian ademas imple-
mentar politicas de apoyo que posibiliten el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal y abordar decisivamente todas las formas de violencia y acoso en el
lugar de trabajo.

Conclusiones y recomendaciones

Un tema recurrente en la literatura se refiere a la prevalencia de entornos labo-
rales inseguros e inadecuados en la industria floricola. Estas condiciones plan-
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tean riesgos significativos, como accidentes laborales, enfermedades profesio-
nales y, en casos graves, la muerte de trabajadores.

Otro problema critico examinado es la incidencia del trabajo infantil en la flori-
cultura, con especial atencion a las jovenes trabajadoras agricolas. La investiga-
cion insta a establecer marcos claros para erradicar ¢l trabajo infantil y mejorar
las condiciones laborales de estas nifias.

Se realizo un andlisis de la estabilidad laboral de las trabajadoras de las floricul-
turas del canton de Cayambe. Este estudio busca generar datos fundamentales
para respaldar la implementacion de politicas y practicas que fomenten mejo-
res condiciones laborales y una mayor seguridad laboral en el sector.

Lainvestigacion también destaca la existencia de relaciones laborales precarias
en las plantaciones de la region costera de Ecuador y el impacto negativo que
esto tiene en la fuerza laboral floricultora.

Como lo indican varios estudios, las mujeres empleadas en floriculturas en-
frentan una mayor vulnerabilidad durante el embarazo y la lactancia, agravada
por laausencia de programas de seguridad social especializados disenados para
apoyarlas.

Otros articulos destacan que las condiciones generales de trabajo pueden ser
una fuente importante de problemas de salud. Entre los riesgos especificos se
incluyen la exposicion prolongada a agroquimicos y la falta constante de medi-
das de higiene durante las operaciones laborales.

En cuanto a las recomendaciones para futuras investigaciones, se proponen las
siguientes dreas temdticas:

Estudios que desarrollen propuestas concretas para mejorar las condiciones
laborales, dada la evidencia documentada de que los entornos inadecuados ¢
inseguros provocan accidentes, enfermedades y muertes entre los trabajado-
res. Esta investigacion debe centrarse en estrategias viables para la mejora.
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Investigaciones centradas especificamente en el trabajo infantil en el sector de
la floricultura, con especial atencion a la situacion de las trabajadoras jovenes.
El objetivo debe ser establecer parametros claros y politicas efectivas para su
cerradicacion y la proteccion de los derechos de la infancia.

A partir de las evaluaciones existentes sobre la precariedad laboral, esta linca
de investigacion debe recomendar politicas y practicas que fomenten mejores
condiciones laborales y una mayor seguridad laboral.

Dado que la evidencia indica que las mujeres enfrentan riesgos adicionales
durante ¢l embarazo y la lactancia debido a la falta de programas de salud y
scguridad especificos, esta investigacion deberfa fundamentar las medidas de
proteccion para su bienestar durante estas ctapas.

Reconociendo que el contacto prolongado con agroquimicos y las malas prac-
ticas de higiene son perjudiciales para la salud, se necesitan estudios para desa-
rrollar y promover protocolos de seguridad y estandares de higiene estrictos
para mitigar estos riesgos.
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1. Introduccion

apatologia de burnout ha estado sujeta a estudios en diversos contextos,
evidenciando una frecuencia y una asociacion con distintos factores que
generan la afeccion predominantemente en el espacio de trabajo de los
profesionales de salud. Desde una perspectiva internacional, la investigacién de
Zutautiené et al., (2020) desarrollada en Lituania bajo el titulo de prevalencia
del burnout y su relacion con el medio psicosocial laboral del personal hospi-
talario de Kaunas, optaron por un disefio transversal que estudié un total de
647 médicos. Exhibieron entre sus hallazgos que el 35.1% padecia de burnout
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producto de la interaccion con clientes, exteriorizaron una asociacion entre la
patologia y la relacion del trabajador con su trabajo desempefiado y la interac-
cion entre compaficros en el 46.7%y el 44.8% correspondientemente. De modo
que cl considerable flujo de atenciones y el limitado apoyo de supervisores y
colegas constituian componentes claves en la relacion con las tres dimensiones
del sindrome.

Por otro lado, Polacov et al., (2021) en Argentina, destacaron entre sus hallaz-
gos que un 66% de los médicos estudiados mostraron un alto riesgo de burnout,
especialmente los que prestaban servicios en instituciones hospitalarias publi-
cas 'y con menos de cinco ailos de experiencia. Tal andlisis puso de manifiesto
la vulnerabilidad de los médicos mas jovenes, asi como aquellos que laboraban
con considerables circunstancias de exigencia. Destacando la necesidad de im-
pulsar politicas de defensa y cuidado diferenciado para dicho colectivo.

Desde otra perspectiva, Quiroz et al., (2023) evaluaron en Bogotd, la manera
en que el género influfa entre la patologia y el compromiso de 972 personal
de salud. Su indagacion no experimental revelo diferencias estadisticamente
significativas en la despersonalizacion reportada, siendo esta mds acusada en
hombres. Aunque no encontraron contrastes en otros factores del burnout, st
acotaron que los niveles de este impactan negativamente en el compromiso
del trabajador, lo que indica que las dindmicas de género deben ser tomadas en
consideracion en las tdcticas de mediacion del sindrome.

De manera similar, Ungur et al., (2024) revisaron el estado actual de la investi-
gacion sobre la patologia entre los profesionales, sehialando que el trastorno se
caracteriza por fatiga excesiva, bajo rendimiento y desempeiio deficiente. Iden-
tificaron posibles factores desencadenantes de accidentes como el trabajo noc-
turno y las cargas laborales prolongadas, asi como sintomas relacionados con
la fatiga. Estos hallazgos resaltaron la relevancia de abordar dichos desafios y
promover la resiliencia y el apoyo grupal para reducir el estrés. Se debe agregar
que Markovic et al., (2024) efectuaron una indagacion en Belgrado que explord
la analogfa entre el agotamiento y el estrés entre 491 trabajadores sociales. Sus
hallazgos indican que los turnos prolongados de trabajo y los acrecentados ni-
veles de estrés, ansiedad y depresion eran componentes desencadenantes de la
afeccion. Ademas, se descubrio que las autopercepciones positivas de la salud
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son un factor protector, aludiendo que una gestion cficaz del estrés y un mayor
esfuerzo, son necesarios para prevenir el agotamiento.

Llegados a este punto y desde una perspectiva nacional, Aguagtiifia y Villarroel
(2020) en Quero, evidenciaron, por medio del Maslach Burnout Inventory
(MBI), que los empleados tienen un sentimiento de insatisfaccion personal, lo
cual fue un factor relevante que afectd negativamente no solo a las emociones
del personal sino también a su trabajo. Esta indagacion destaco la necesidad
de abordar los problemas que estén causando la crisis sanitaria. Por otro lado,
Curipallo y Herrera (2023) desarrollaron un estudio con 100 empleados del
Hospital Basico de Banos y evidenciaron un considerable nivel de estrés, es-
pecialmente entre los empleados de 20 a 39 afios. Aunque solo ¢l 10% de los
participantes destacaron haber experimentado agotamiento, los autores enfa-
tizaron la relevancia de estar consciente del funcionamiento disfuncional para
implementar medidas preventivas.

Todavia cabe sefalar que, en la indagacién de Andrade et al., (2024) desarro-
llaron un programa para prevenir ¢l burnout en Guayaquil. El estudio reveld
que ¢l 39% de los participantes experimentaban malas relaciones familiares y
emociones negativas, y esto se debia a una conexion entre la familia y el traba-
jo. Por otro lado, Romero (2024), en una investigacion documental, resalta la
relevancia de instituir tacticas para afrontar y mancjar los factores estresantes
en los enfermeros, enfatizando el alcance que tendria el desarrollo de un me-
dio de trabajo seguro, que promueva la resiliencia y la inteligencia emocional.
Esto concuerda con los descubrimientos de Romero y Ochoa (2024), quienes,
mediante un enfoque metodoldgico mixto, hallaron que, a pesar de que el can-
sancio emocional era bajo en su muestra, un 70,8% manifestd baja realizacion
personal, lo que sugiere que el burnout contintia siendo un problema relevante,
sobre todo entre mujeres y profesionales jovenes.

Por lo que se refiere al burnout, es definido como una debilidad profesional,
que se presenta frente a un alto cansancio emocional, despersonalizacion y un
bajo éxito personal, el cual es producto del estrés severo experimentado en el
arca de trabajo. La psicologa Christina Maslach puso de manifiesto lo caracteri-
z6 como el desgaste, la actitud cinica hacia las ocupaciones que se llevan a cabo
y la reducida realizacion del individuo en aquellos trabajadores que realizan
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exigencias desmesuradas en sus trabajos, lo que implica un alto riesgo de tener
sentimiento de desgaste desde lo profesional y una ineptitud aprendida (Soares
etal,, 2022; Hillert et al., 2020).

Es claro que la presentacion sintomatoldgica de esta enfermedad surge por
el evidente desgaste fisico y emocional que presenta un individuo, la cual se
caracteriza por una fatiga marcada, continua y una complejidad para manejar
las exigencias emocionales a su alrededor, en ocasiones se acompafia de una
sensacion de sobrecargo que induce la reduccion de energia de manera con-
siderable y la ausencia de motivacion para realizar las labores cotidianas. Otra
sintomatologia es la despersonalizacion, que con frecuencia resulta en la des-
humanizacion de las personas a las que cuidan, ya que se adopta una postura ci-
nica y distante con los pacientes y/o colegas, perturbando de forma negativa la
calidad de atencién y la relacion terapéutica, generando un ciclo de aislamiento
emocional para el profesional y el paciente. La carencia de confianza a causa de
la reduccion del desempefio laboral, los trabajadores comienzan a dudar de su
habilidad y eficacia, dando lugar a una dificultad para cumplir con sus deberes,
lo que a su vez afecta su satistaccion laboral y puede elevar el riesgo de cometer
equivocaciones que comprometa la seguridad del paciente (Khammissa et al.,
2020; Kramuschke et al., 2024).

Conviene subrayar que entre los factores desencadenantes se encuentran: los
elementos relacionados con lalabor que desempeiia y la sobrecarga laboral que
trae consigo el exceso de asignaciones y responsabilidades, lo que es agobian-
te y afecta la calidad del desarrollo profesional y provoca un intenso malestar
emocional. En este entorno también es apropiado destacar la insuficiente auto-
nomia del individuo frente a la toma de decisiones de su propia labor, repercu-
tiendo en sensaciones de frustracion e impotencia. Ademas, se puede recalcar
la falta de respaldo organizacional, es decir, circunstancias donde los emplea-
dos no disponen de una red de apoyo adecuada, ni de la cooperacion de sus
compafieros, generando una perspectiva de soledad y volviéndolos vulnerables
a la tension laboral. Teniendo en cuenta las inherentes exigencias emociona-
les a las profesiones de la salud, que requieren consideracion hacia los demas y
un continuo ¢jercicio de empatia, aportan de manera notable al agotamiento,
provocando que los profesionales experimenten cansancio tanto fisico como
emocional. (Min et al., 2023; Moreira & De Lucca, 2020).
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A consccuencia de esto se ve afectada la personalidad sobre todo en individuos
con inclinaciones hacia cl perfeccionismo, autocriticos y con un desco con-
tinuo de aprobacion. Los individuos que padecen del sindrome tienden a ser
mas susceptibles a esta situacion y a que se produzca un desbalance entre la
vida personal y el trabajo, resultando en un incremento de la insatisfaccion y el
cansancio, sobre todo si los trabajadores no consiguen definir limites precisos
entre sus obligaciones laborales y su vida privada. Por ello, es relevante indagar
si el individuo tiene antecedentes relacionados a afecciones o problemas en su
salud mental o circunstancias de vida estresantes, tales como: disputas fami-
liares o problemas financieros, que puedan intensificar su susceptibilidad. La
administracion del estrés y las habilidades de afrontamiento son igualmente
vitales; quienes no cuentan con tdcticas adecuadas para afrontar situaciones
dificiles suelen sufrir en mayor medida del burnout (Min et al., 2023; Moreira &
De Lucca, 2020).

Se debe agregar que la prevencion a considerar en los centros laborales pri-
mero cs fundamental efectuar una evaluacion de los servicios para determinar
cl nivel de cargas laborales, para ascgurar que las tarcas asignadas scan equili-
bradas y mancjables. La implementacion de practicas de programacion correc-
tas puede facilitar este equilibrio, lo que a su vez contribuye con la reduccion
del estrés. En segundo lugar, promover la colaboracion es fundamental; crear
un ambiente laboral donde los profesionales se ayuden entre si es vital para
generar un sentido de comunidad. La creacion de grupos y la promocion de
la comunicacion abierta no solo refuerzan el apoyo social, sino que también
contribuyen a rebajar la sensacion de soledad. Asimismo, es fundamental po-
ner en marcha programas de formacion orientados a lideres y administradores,
capacitandolos para identificar los sintomas del burnout y adoptar habitos que
fomenten el bienestar laboral ya que este tipo de instruccion o formacion en
pericias para liderar puede ser crucial para inducir un medio positivo. De modo
que, la instauracion de politicas de bienestar que pongan primero la salud de
los trabajadores, como horarios flexibles, jornadas dedicadas a la salud mental
y la opcidn de realizar pausas frecuentes, es esencial para evitar el agotamiento
y promover la equidad entre las diversas actividades diarias del individuo (Oan-
ceaetal,, 2023; Otto et al., 2020).
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Desde la perspectiva personal de los profesionales, una de las estrategias mas
cfectivas consiste en aplicar sistematicas de control del estrés, por cjemplo, la
meditacion, la relajacion y los cjercicios de respiracion profunda, que han evi-
denciado ser beneficiosos para aminorar la tension cotidiana y acrecentar la
resiliencia emocional. Es necesario que los empleados adquicran la capacidad
de marcar distinciones evidentes entre sus deberes laborales y su tiempo para
si mismo, lo que requicre la aptitud de negarse a asumir tarcas extra cuando
sca preciso y garantizar espacios para actividades de ocio y personales. Por
consiguiente, desarrollar mecanismos de afrontamiento efectivos como asistir
a talleres o programas que proporcionen habilidades y recursos psicoldgicos
a los profesionales para manejar situaciones estresantes de forma mds eficaz,
favoreciendo de este modo su bienestar general (Kleinpell et al., 2020; Ruisoto
etal, 2021).

Es necesario enfatizar que también son de vital importancia los programas de
apoyo, desde el acceso a servicios de terapia y asesoramiento (en grupos o de
manera individual), como el hecho de construyendo un espacio en el que el
personal pueda expresar sus intranquilidades y recibir apoyo emocional, con
cl fin de proporcionar lugares que aporten el intercambio de vivencias, tacticas
y recursos entre los profesionales para asi forjar una red de solidaridad y apo-
yo reciproco. Por otra parte, aumentar ¢l nivel conciencia personal y colectiva
lo que contribuyen en identificar y confrontar los sintomas propios del agota-
miento (Kleinpell et al., 2020; Ruisoto et al., 2021).

La indagacién sobre el burnout es de suma relevancia para la salud publica,
porque su desarrollo o manifestacion en el dmbito sanitario afecta no solo la
mancra de vivir de los profesionales, asimismo puede comprometer la buena
disposicion de la atencion de la salud. La OMS ha determinado la necesidad
de crear espacios laborales saludables, y ello implica asumir la preexistencia
de constituyentes que implican un riesgo y poner en préctica las estrategias de
prevencion pertinentes (Organizacion Mundial de la Salud, 2022). Razén por
la cual, a partir de este estudio, se busca profundizar en el conocimiento del
origen del burnout, asi como los factores que incitan a su aparicion y qué estra-
tegias podrian disminuir su efecto.
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La presente investigacion estd sustentada en dos preguntas de gran relevan-
cia: ¢Cudles son los componentes mds significativos en la manifestacion del
sindrome de burnout en el personal de la salud? Y ¢qué intervenciones han de-
mostrado eficacia en la prevencion y el tratamiento del mismos? Finalmente, la
indagacion se propone a identificar los factores asociados al sindrome de bur-
nout y las estrategias de prevencion e intervencion aplicadas en profesionales,
mediante una revision sistematica de la informacion cientifica. Este enfoque
integral proporcionara una mejor comprension del problema y del tipo de in-
tervenciones aplicadas, asi como la elaboracion de soluciones practicas y basa-
das en la evidencia cientifica aplicables a contextos laborales sometidos a altos
niveles de presion.

2. Métodos

Disefio del estudio: Se efectud una indagacion a modo de revision sistemdtica
de la literatura utilizando metodologfa PRISMA 2020 en particular se utilizo la
version de diagrama titulada “Para nuevas revisiones sistemdticas que incluye-
ron busquedas tnicamente en bases de datos y registros” (PRISMA Executive,
s.f.). Este disefio investigativo permitié compilar informacién acerca del com-
portamiento y terapéutica del sindrome de Burnout, las caracteristicas y per-
cepciones del personal afectado, asi como de sus causas subyacentes. Para ello
sc analizaron estudios relevantes y publicadas en bases cientificas, esto permi-
ti6 ofrecer un panorama concreto sobre la situacion actual de la problemdtica
de acuerdo a la literatura actual existente.

Técnicas y Procedimientos: Para la extraccion y revision de la informacion
sc utilizo el analisis-sintesis lo que contribuyo en la identificacion de las ten-
dencias, temas y patones presentes en la literatura para construir un marco
comprensible sobre el burnout en el personal de la salud. Se logré forjar con-
clusiones concretas a partir de observaciones especificas y se aplico la induc-
cién-deduccion a partir de los hallazgos de los estudios revisados.

Proceso de recoleccion de datos: La coleccion informativa se efectué mediante

labusqueda avanzada en las bases académicas como SCOPUS, PubMed y SciE-
LO, mediante el uso de los buscadores booleanos y de palabras relacionadas
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especificamente con el tema como: (“sindrome de burnout” AND “médicos”
AND “enfermeras”) OR (“estrés” AND “profesionales de la salud”) OR (“abor-
daje” AND “estrategias”) OR (“tratamiento” AND “intervenciones”). Para esto
sc emplearon los siguientes pardmetros de inclusion: estudios de acceso abier-
to revisados por pares, en idioma espaiiol ¢ inglés y publicados entre ¢l 2020 al
2025. Estos fueron ordenados en una tabla de analisis de contenido en el que se
realiz6 un resumen de los principales aspectos de cada estudio, lo que favorecio
su interpretacion y discusion. Por otro lado, los criterios excluyentes fueron:
Investigaciones de tesis, monografia, ensayos o carta, todo articulo sin acceso o
incompleto, que esté publicado con mds de 5 afios de antigiiedad.

Documentos que reportaron magnos conjuntos de datos informativos y que
fueron depositados en bases publicas, deben establecer, el sitio de depdsito y
proveer los cédigos de accesibilidad. En el caso de no contar con ello o no po-
der proporcionarse dicha informacion hasta que el manuscrito sea publicado,
sc¢ deberd aclarar dicho punto. Finalmente, esta revision se enfocd exclusiva-
mente en analizar estudios publicados, sin intervencion directa en humanos ni
la recoleccion de datos primarios. Por tal motivo no requirié aprobacion del
CEISH, pero se¢ asume que los trabajos cumplicron con las normas éticas vi-
gentes.

3. Resultados

La ilustracion exhibe un diagrama de flujo PRISMA, una herramienta bastante
comun cuando sc hacen revisiones sistematicas. Su proposito es mostrar con
detalle como se seleccionaron los estudios para el andlisis. El diagrama esta
dividido en tres fases clave: busqueda inicial, andlisis y seleccion final. En la
primera fase, se encontraron 86 documentos en tres fuentes de informacion
cientifica: PubMed (19), SCIELO (39) y SCOPUS (28). Luego, se eliminaron 52
de estos documentos; 31 por estar repetidos y 21 por otros motivos que no se
mencionan, quedando asi solo 34. En la fase de andlisis, se quitaron 12 estudios
por ser algo antiguos, y sc reviso si los 22 informes restantes cumplian con los
requisitos. De estos, 7 no encajaban del todo con lo que se estaba investigando,
asi que se descartaron. Al final, 15 investigaciones cumplieron con los requisitos
y se usaron para la revision. Este esquema nos da una idea clara y ordenada de
cémo se eligieron los estudios mds relevantes.
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Figura1
Método Prisma

Identificacion de estudios via base de datos y registros

)

Registros eliminados

Registros identificados desde™: antes de su revision:

Base de datos (n=86): Registros dupllcados
Pubmed: (n=19) eliminados (n=31)
SCIELO: (n=39) Registros ehmmados por otros
SCOPUS: (n=28) motivos (n=21)

Reglstros rewsados Registros exluidos™ (n=12)
(n=34) Reason = menos reciente
Informes evaluados para Infores exluidos: (n=7)
elegibilidad (n=22) Criterio = no relacionados con el
objeto de estudio

Estudios incluidos en la revision
(n=19)

Fuente: Adaptacion asentada en PRISMA (PRISMA Executive, s.f.)
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Se examinaron siete estudios en su totalidad, enfocados en la frecuencia del
burnout, su causal y el mancjo o abordaje en el personal de salud. Se conside-
ran los afios de publicacion, se evidencio una indagacion del 2020, dos en 2021,
tres en 2023 y uno en 2024, lo que sugiere que el tema se ha convertido en una
problematica reconocida en ¢l mundo cientifico y, dado sus repercusiones e
influencia en la vida de un individuo, ha motivado el desarrollo de constantes
estudios en la actualidad, sobre todo tras la pandemia de COVID-19. Respecto
al tipo de investigacion, la mayoria fueron indagaciones cuantitativas y trans-
versales (cuatro estudios), donde se emplearon cuestionarios bien definidos
como ¢l MBI para evaluar el grado de agotamiento. Ademas, se exhibicron dos
revisiones sistematicas con metaanalisis, que proporcionaron datos internacio-
nales relevantes; y un andlisis adicional de una encuesta a nivel nacional. En ge-
neral, los estudios mostraron que ¢l burnout se ha convertido en una afeccion
frecuente, cuyas causas tipicas abarcan el ser joven, estar soltero, tener dema-
siado trabajo, dormir poco y no sentir mucho apoyo del lugar donde se labora.
Todos coinciden en que es relevante poner en marcha planes de la empresa y
normas para cuidar ¢l bienestar del personal y evitar repercusiones en su salud.

Tabla 1
Principales factores que influyen en la aparicion del
burnout en profesionales de la salud

Autor Pais Titulo Objetivo Material y Resultados
Método
Ke- India | "Agotamiento Estimar la metaanalisis (15 | Burnout en EE: 24%,
sarwani laboral entre los | prevalenciay estudios, 3845 DP: 27%, PA: 23%.
etal, profesionales factores del participantes). Riesgo elevado en
2020 sanitarios enla | burnout en jovenes, mujeres,
India." profesionales solteros y en con-
indios. diciones laborales
dificiles.
Shahet | EEUU. | "Prevalencia Estimar la Andlisis secun- | El 31.5% reporto
al, 2021 y factores prevalencia y dario de una en- | burnout como
asociados con factores de cuesta nacional | causa de abandono.
el sindrome abandono labo- | (N=50.273). Relacionado a es-
de burnout en ral por burnout trés, carga laboral, y
enfermeria en en enfermeras. falta de personal.
EE. UU"
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lwizay | Tanza- | "Agotamiento Estimar preva- | Estudio Prevalencia de bur-
Lugazia, | nia profesional entre | lenciay facto- | transversal. nout: 62%. Asociado
2023 los trabajadores | res del burnout | Muestra de 135 | a turnos prolon-
de la salud en en entornos trabajadores. gados, falta de
entornos de cui- | criticos. Cuestionario sueno, tabaquismo y
dados agudos." MBI. sedentarismo.
Taranu et | Ruma- | "Factores asocia- | Identificar fac- | Estudio trans- Mayor burnout en
al, 2022 | nia dos al sindrome | tores de riesgo | versalcon200 | médicos residentes
de burnout en que predispo- | participantes (42%). Factores
profesionales nen al burnout | mediante asociados: poca
sanitarios.” en el personal | formulario an6- | experiencia, estado
sanitario. nimo via Google | civil soltero, presion
Forms. laboral, tareas admi-
nistrativas.
Bizuneh | Etiopia Determinar Estudio Prevalencia de
gtal, "Sindrome de prevalencia transversal 54.7%. Factores aso-
2025 burnout en y factores multicéntrico. ciados: dependencia
profesionales asociados al Muestra de 362 | al alcohol, proble-
sanitarios selec- | burnout en profesionales. mas de sueno, poco
cionados.” hospitales Cuestionario apoyo social.
universitarios. | MBI.
Amiriet | Revi- | “Factores de Sintetizar Revision Factores de riesgo
al, 2024 | sion riesgo ocupacio- | evidencia sistematica y clave: acoso laboral,
global | nal del sindrome | sobre factores | metaanalisis de | estrés, mala comu-
de Burnout." ocupacionales | 109 estudios. nicacion. Factores
asociados al protectores:
burnout a nivel ambiente de apoyo,
mundial. resiliencia, dotacion
adecuada.
Leeetal, | Taiwan | "El burnout Determinar la Encuesta online | Burnout general:
2024 en la era post prevalencia a 254 profesio- | 3b4%. Factores:
pandemia.’ y factores nales. MBI-HSS | edad joven, estado
de burnout +revision civil: soltero, falta
postpandemia | sistematica de experiencia
en personal asiatica. profesional, exceso
critico. de trabajo.

Fuente: Elaborado por los autores

Se examinaron exhaustivamente ocho investigaciones cientificas que se enfo-
caban en tdcticas para disminuir el agotamiento en trabajadores sanitarios. El
reparto por afo revela un alza constante en la creacion de textos académicos
acerca de este asunto, con una investigacion en 2020, dos en 2021, dos en 2022
y tres en 2023, siendo este tltimo el aflo con mds textos publicados. Respecto al
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tipo de indagacion, sobresalieron los andlisis metddicos, presentes en cinco de
las ocho investigaciones, lo que denota un énfasis en la recopilacion y el andlisis
meticuloso de las pruebas existentes.

Tabla 2

Principales estrategias efectivas utilizadas en la prevencion y tratamiento

sindrome de Burnout profesionales de la salud

Autor Pais Titulo Objetivo Material y Resultados
Método
Razaiet | Reino | "Estrategiase Revisar Revision Estrategias
al,2023 | Unido | intervenciones estrategias e | narrativa basada | individuales y
para mejorar el intervencio- en evidencia organizacionales
bienestar de los nes eficaces | y experiencia como mindful-
profesionales contra el profesional ness, horarios
sanitarios y reducir | burnout en flexibles, apoyo
el agotamiento." profesionales de liderazgo,
sanitarios desarrollo pro-
fesional, cultura
organizacional.
Cohenet | Austra- | ‘Intervenciones en | Sintetizarin- | Revision Intervenciones
al, 2023 | lia el lugar de trabajo | tervenciones | sistematica centradas en
para mejorar el desde 2015 de 33 estudios mindfulness
bienestar y reducir | en médicos, | (2015-2022) (20/33), mejoras
el agotamiento.” enfermeros y en bienestar,
profesionales COMPromiso, re-
aliados siliencia y reduc-
cion de burnouty
ansiedad.
Maresca | Italia ‘Estrategias de Evaluar efica- | Revision de Apayo social,
etal, afrontamiento de | cia de pericias | literatura de autocuidado
2022 profesionales sa- | de afronta- 7 estudios fisico, establecer
nitarios con sindro- | miento frente | seleccionados limites, expec-
me de Burnout.” al burnout (PRISMA) tativas realistas,
actividades orga-
nizativas, pasion
por el trabajo.
Aratjoet | Portu- | "Programas de Revisar carac- | Revision Mindfulness,
al, 2024 | gal intervencion diri- | teristicasde | sistematica yoga, técnicas
gidos al sindrome | programas de | de 16 articulos de relajacion y
de burnout en intervencion | (2012-2023) grupos Balint
profesionales de la | contra el efectivos para
salud. burnout reducir estrés y
burnout.
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Autor Pais Titulo Objetivo Material y Resultados
Método
Adamet | Ale- “Intervenciones Evaluar inter- | Revision de Aplicaciones mo-
al, 2023 mania, | para reducir el venciones di- | alcance de 7 viles, CBT digital,
EE.UU, | estrésy prevenir el | gitales contra | estudios con plataformas web;
Espana, | burnout. aplicacio- | burnout en componente di- | solo una interven-
Corea, | nesdigitales.” trabajadores | gital (2017-2022) | cion incluyd nivel
Polonia, de salud organizacional
Paises
Bajos
Adnan et | Austra- | "Soluciones para Analizar qué, | "Umbrella 81intervenciones;
al,2022 | lia el bienestar y el comoy bajo | review™ de eficacia influida
burnout... cuidados | qué condi- 17 revisiones por contexto (et-
criticos” ciones lasin- | sistematicas nicidad, carga la-
tervenciones | usando “enfoque | boral), aceptacion
individuales realist™ y receptividad
son efectivas
Lee & Corea | "Intervenciones Evaluar in- Revision Mindfulness mas
Cha, 2023 | del Sur | para reducir el tervenciones | sistematicay comun; reduccion
agotamiento para burnout | metaanalisis (30 | significativa en la
entre enfermeras | enenferme- | estudios) despersonaliza-
clinicas." ras clinicas ciony la debilidad
emocional, no
en realizacion
personal
Catapano | ltalia ‘Intervenciones Identificar Revision Efectividad de
etal, organizacionales e | y evaluar sistematica (18 | intervenciones
2023 individuales para el | intervencio- | articulos) individuales como
manejo del estrés | nes para el CBT, técnicas
laboral." manejo del de relajacion y
estrés laboral arteterapia; poca
en salud evidencia en nivel
organizacional

Fuente: Elaborado por los autores

*Umbrella review: revision de multiples revisiones que proporciona una vision
general un tema en comun.
*Enfoque realist: metodologia que analiza como, por qué y en qué contexto fun-
cionan las intervenciones, utilizando el modelo CMO (Contexto-Mecanismo—
Resultado).
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Cabe mencionar que todos los estudios son andlisis de textos, sin indaga-
ciones précticas, lo que insinta que, pese a que hay un creciente interés en
cl tema, aun se precisa un mayor numero de estudios aplicados y empiri-
cos. En general, los estudios senalan la eficacia de tacticas personales, como
la atencion plena y las estrategias de encaramiento, pero estan de acuerdo
en la necesidad de poner en marcha tdcticas organizacionales y sistémi-
cas para conseguir un cfecto duradero en la prevencion del agotamiento.

4. Discusion

El agotamiento profesional en médicos y enfermeras surge como una sintesis
constante de estrés, localizado dentro del ambito de la salud, que se envejece
ante un entorno adverso y caotico laboralmente. Un estudio cohesivo derivado
de investigaciones en nacionalidades como Taiwan, Rumania, Estados Unidos,
Etiopfa, India y Tanzania evidencia la existencia de ciertos patrones causales
compartidos. De todos estos factores la escasa practica de apoyo institucional
y social fue una de las causas de los factores facilitadores de burnout, no obstan-
te, el mas mencionado fue la sobrecarga laboral, incluso usada como sindnimo
de largas jornadas laborales con turnos nocturnos frecuentes y pocas oportu-
nidades para descansar: esto se traduce a un gran estresor fisico-emocional
(Razai et al., 2023; Catapano et al., 2023). Tal ausencia estructural alimenta el
aislamiento, hace que la moral colectiva se erosione, y anula los procesos de
contencion emocional.

Por otro lado, en el ambito del autocuidado, se observé en los estudios de Tan-
zania y Etiopia, una significativa asociacion entre la patologia y los estilos de
vida no saludables, destacando las escasas horas dedicadas al suefio, el consumo
de tabaco o de alcohol, asi como el sedentarismo. Los hallazgos podrian inter-
pretarse en sentido inverso: como causa de la condicion o como consecuencia,
dado que reflejaban la alteracion progresiva en la hemodinamia y salud de los
empleados producto del estado severo de burnout (Lee y Cha, 2023). Desde el
ambito organizacional, la autonomia profesional, un liderazgo empatico y acce-
sible, asi como una cultura institucional con una orientacion hacia el bienestar
del trabajador son condiciones estructurales basicas que previenen el desgaste
(Adnan etal., 2022; Catapano et al., 2023). Estos determinantes pueden generar
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una mayor percepeion de control y sentido de proposito en la préctica clinica,
atenuando la percepcion de despersonalizacion yjo alienacion.

La juventud profesional y la escasa experiencia clinica suelen ser otro de los
factores de vulnerabilidad en varios dmbitos. Cohen et al., (2023) puntualiza-
ron diferencias no significativas entre hombres y mujeres. Por el contrario, Ke-
sarwani et al., (2020) difieren y pusieron de manifiesto una mayor prevalencia
del sindrome entre trabajadoras, tal vez mediadas por presiones sociocultura-
les adicionales y una doble carga de roles. Por otro lado, Maresca et al., (2022)
destacan que los profesionales no casados o solteros y sin afios de experiencia
(especialmente los residentes médicos), son mds vulnerables a sufrir agota-
miento emocional y despersonalizacion debido a una inadecuada sobrecarga
formativa, inseguridad clinica y carencia de habilidades adaptativas. Esta aso-
ciacion sugiere que falta de soporte emocional fuera del trabajo agudiza la per-
cepeion de soledad y burnout en entornos altamente exigentes. Adam et al.,
(2023) los respalda y acota que otro hallazgo reiterado fue la presién adminis-
trativa y la sobrecarga de hacer tareas no clinicas, las cuales reducen el tiempo
real de atencion clinica directa y hacen que la frustracion profesional sea mayor.
En Taiwan esto es representativo por la carga burocratica que constituye uno
de los tres factores generadores de estrés ocupacional.

Desde dicha perspectiva Razai et al., (2023) acotaron que los residentes en me-
dicina exteriorizaron mayores grados de burnout que las enfermeras, como fue
el caso de Rumania. A diferencia de EE.UU. donde la situacién es alarmante
entre el personal de enfermerta de distintas instituciones, reportando una can-
tidad considerable de profesionales que considerd dejar la profesion. Este con-
traste resalta que el impacto del burnout es diverso y puede estar asociado con
la distribucion del sistema sanitario, ¢l rol clinico que tiene cada profesion y de
las expectativas institucionales asociadas a cada una de estas.

Entre los hallazgos alcanzados en la revision sistemadtica destacaron también
las diferencias culturales y regionales en la prevalencia del sindrome. La gran
heterogeneidad se pudo reflejar en la influencia que tenfan los factores contex-
tuales como el acceso a recursos, el clima organizacional, las normas laborales
o incluso el grado de institucionalizacion de una cierta profesién (Adam et al.,
2023). Por ejemplo, en Etiopia predominan los componentes psicosociales y la
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ingesta de alcohol, mientras que en EE.UU. sobresalen la presion institucional
y la falta de personal. Por ultimo, el nuevo contexto de postpandemia ofrecio
una nueva aproximacion de andlisis tal como evidencié Catapano et al., (2023)
quicnes senalaron que los resultados con respecto a los efectos agudos de la
crisis provocada por COVID-19 se estabilizaban, puntualizaron que investiga-
ciones previas al 2023, o sin ninguna referencia explicita a pandemia no logra-
ron plasmar dichos cfectos crénicos de la crisis mundial en la salud mental de
los profesionales sanitarios. Ello apunta a la necesidad de mas investigaciones
que analicen la fase postcrisis como un nuevo modulador de la sintomatologfa.

Una coincidencia transversal que aparece en la literatura es la consideracion
del burnout como un fenémeno multicausal que requicre intervenciones inte-
gradas a nivel individual y organizacional. Los estudios analizados concuerdan
en que ninguna estrategia individual se puede considerar como suficiente. Por
tanto, s¢ opta por estrategias sinérgicas que combinen intervenciones de auto-
cuidado como el mindfulness o la relajacion, con intervenciones estructurales
que produzcan cambios en el entorno de trabajo (Razai et al., 2023; Cohen et
al., 2023; Adam et al., 2023; Catapano et al., 2023). De las estrategias individua-
les, la meditacion y las téenicas de respiracion han evidenciado, en distintas in-
vestigaciones, efectos consistentes en la disminucion de los niveles de estrés,
de ansiedad y de agotamiento emocional (Aratjo et al., 2024; Maresca et al.,
2022; Lee & Cha, 2023). Estas experiencias prdcticas de autorregulacion emo-
cional refuerzan el bienestar psicoldgico y la resiliencia, algo que también se ha
demostrado en numerosas practicas de intervencion en el ambito clinico. En
paralelo, las experiencias practicas grupales como circulos de discusion, men-
torfa especializada o clubes de lectura promueven la cohesion del equipo y el
sentido de pertenencia, ejerciendo de amortiguador del aislamiento emocional
y de factor protector del burnout (Cohen et al., 2023; Maresca et al., 2022).

A su vez, existe un desbalance bastante considerable en la literatura acerca del
tipo de intervencion, ya que Cohen et al., (2023) acotaron que la mayor parte
de ensayos y revisiones sistemdticas (mds del 90%) solo estudiaban interven-
ciones individuales, lo que dejo en un segundo plano los factores contextuales
o sistémicos. Razai et al., (2023) concuerdan y enfatizaron cémo dicho sesgo
puede contribuir a la perpetuacion de modelos de intervencion que giran en
torno a la figura del individual, mientras que las futuras responsabilidades ins-
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titucionales y ¢l contexto estructural que sustenta el malestar profesional que-
daron incluso sin atender.

Junto alo anterior, el tipo metodoldgico de muchos estudios que han analizado
este tipo de intervencion no presentaron un seguimiento longitudinal, fueron
grupos control y sus tamafios muestrales eran pequeiios, lo que impide valorar
el efecto de la sostenibilidad de la intervencion (Adam et al., 2023; Cohen et al.,
2023). Esta debilidad metodoldgica es relevante en un contexto clinico (donde
es imprescindible que los efectos sean mantenidos, no sélo en el momento de la
intervencion, sino mds alld de ella) pero en contraposicion hay estudios, como
el de Aratjo etal. (2024), que describieron efectos relevantes, pero no enfatizan
estos limites. Estos trabajos actualmente solo aprecian sus cfectos de manera
inmediata, dejando de lado la durabilidad de los efectos.

Ante esta situacion tan compleja y profundamente relacionada con el contexto
asistencial donde se situa, se hace necesario que la pericia clinica y la explora-
cion de la problemdtica se instituyan en disefios con una mayor fortaleza me-
todoldgica. Es decir, con evaluaciones longitudinales que contemplen también
la sostenibilidad de las intervenciones. Finalmente, las estrategias preferente-
mente deben contextualizarse segun el drea asistencial, la especialidad, la car-
ga de trabajo, el género, la cultura y la etapa profesional. La efectividad de la
intervencion no se puede determinar sin la complejidad contextual donde la
practica asistencial se ¢jecuta.

Conclusiones

El estudio revel6 una conexion entre el estrés en el trabajo y la exteriorizacion
del sindrome, siendo los espacios laborales hostiles, la excesiva carga de trabajo
y la escasez de apoyo emocional los principales elementos que provocan esta
condicion. Los hallazgos mostraron un acrecentamiento de casos y propaga-
cion del sindrome entre el personal sanitario. Esta afeccion da lugar a repercu-
siones como la despersonalizacion, el aislamiento y el cansancio fisico y men-
tal, reduce la autoestima afectando el crecimiento profesional y la capacidad
para ofrecer atencion médica de calidad.
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Es recomendable emplear un enfoque completo que contemple acciones di-
rigidas especificamente al ser humano como un ser tnico y no solo como un
profesional en la salud. También se sugiere seguir con la prevencion del des-
gaste emocional en el ambito sanitario, impulsando una atmésfera de bienes-
tar que aprecic la salud mental de quienes laboran. Finalmente, se sugiere la
implementacion de normas adecuadas y el establecimiento de un clima laboral
positivo para prevenir la afeccion y, ast, potenciar las aptitudes y desempeiio del
personal sanitario.
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Capitulo 6

Clima y cultura organizacional en la era digital:
transformacion y adaptacion en los nuevos
escenarios laborales

Diana Carolina Meneses Estacio'
Alfonsina Isabel Rodriguez Vasconez?
Miguel Romero Salinas®

1. Introduccion

nlos dltimos afios, ¢l climay la cultura organizacional han adquirido una

importancia creciente en el dmbito laboral, especialmente en los nuevos

escenarios marcados por la digitalizacion y el trabajo remoto. El des-
empefio, la satisfaccion y la motivacion de los empleados estan fuertemente
influenciados por diversos factores dentro del entorno laboral (Diaz-Soloaga,
2020). Un aspecto clave es el clima organizacional, que se basa en cémo los
trabajadores perciben su lugar de trabajo, incluyendo elementos como la inte-
raccion con sus compaiicros, la comunicacion interna y el respaldo brindado
por los lideres, todos fundamentales para la productividad y el bienestar (Rode
etal,, 2017). Asimismo, la cultura organizacional se compone de los principios,
costumbres y valores que gufan las acciones dentro de la empresa. Esta estruc-
tura social evoluciona con cl tiempo y se refleja en cada aspecto de la actividad
empresarial (Kérner et al., 2015).
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En laactualidad, la cultura organizacional ha experimentado una evolucion im-
portante debido a los cambios generados por la pandemia, que han transforma-
do las condiciones laborales (Elsbach y Stigliani, 2018). Las organizaciones han
tenido que ajustar sus valores, practicas y normas compartidas para adaptarse
a esta nueva realidad, especialmente en términos de comunicacion y gestion
del conocimiento (Flores y Morales, 2022). La interaccion presencial ha dismi-
nuido, dando paso al uso de herramientas digitales y la comunicacion remota,
lo que ha redefinido la manera en que las empresas funcionan internamente
(Garret, 2019).

La expansion del teletrabajo y laimplementacion de modelos hibridos han des-
dibujado los limites entre ¢l espacio laboral y el hogar, lo que ha repercutido
en la conexién emocional dentro de los equipos de trabajo (Mena, 2018). De
acuerdo con Soto et al. (2024), los trabajadores enfrentan retos como el senti-
miento de aislamiento, el agotamiento digital y la dificultad para establecer vin-
culos significativos con sus colegas. Estos aspectos no solo afectan su bienestar
individual, sino que también debilitan la cultura organizacional y el sentido de
comunidad, clementos clave para garantizar un ambiente laboral saludable y
eficiente (Pérez Martinez, 2009).

Dado este panorama, resulta fundamental analizar el impacto de estas nuevas
dindmicas en la satisfaccion y compromiso de los empleados, con el objetivo
de desarrollar estrategias que fomenten un entorno de trabajo positivo, empa-
tico, inclusivo y resiliente. Pérez Martinez (2009) destaca que la definicion de
Cultura Organizacional propuesta por Schein es especialmente precisa al des-
cribirla como un conjunto de supuestos fundamentales creados y adoptados
por un grupo en su proceso de adaptacion externa e integracion interna. Estos
principios, al demostrar su utilidad, son transmitidos a nuevos miembros como
la manera adecuada de interpretar, pensar y sentir respecto a estos desafios (pp.
25-26).

ultu izaci u u intrf -
La cultura organizacional es un elemento fundamental ¢ intrinseco de las or

ganizaciones, aunque no es estdtico. (Herndndez y Ferndndez, 2019) sefalan
que estd influenciada por multiples factores y se caracteriza por su dinamismo
y capacidad de cambio. Entre los factores mas significativos se encuentran cl
iderazgo, ubcultur , X dmi ial,
liderazgo, las subculturas emergentes, ¢l contexto macroeconomico y social
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y los elementos discursivos que ayudan a construir una identidad especifica
(Géngoray Zaidman, 2022).

El concepto de clima laboral abarca las percepciones colectivas de los emplea-
dos sobre su entorno de trabajo y la gestion organizacional. Lopez et al., (2021)
describen cuatro sistemas de clima organizacional basados en el modelo de Li-
kert: Sistema I - Autoritarismo Explotador, caracterizado por la desconfianza
fundamental de la gerencia hacia el personal, la toma de decisiones centralizada
y un ambiente operativo dominado por la aprension y las medidas punitivas;
Sistema II - Autoritarismo Benevolente, donde la gerencia mantiene una con-
fianza condescendiente en los empleados mientras retiene el control centrali-
zado, utilizando recompensas y castigos estructurados como principales herra-
mientas de motivacion; Sistema I1T - Gestion Consultiva, caracterizado por una
confianza sustancial en los empleados, toma de decisiones delegada a niveles
inferiores, comunicacion predominantemente descendente y aplicacion oca-
sional de incentivos y sanciones; y Sistema IV - Estructura de Grupo Partici-
pativa, fundado en la confianza total de la gerencia en el personal, procesos de
toma de decisiones descentralizados, canales integrales de comunicacion bidi-
reccionales y laterales, motivacion a través de la participacion colectiva en el
establecimiento de objetivos y relaciones colaborativas entre el liderazgo y el
personal (Aranki et al., 2019).

Seguin Likert, los climas organizacionales mas efectivos son los que se acercan
al Sistema IV, promoviendo un entorno de trabajo colaborativo y motivador
(Lopez et al., 2021). En este contexto, la introduccion de la inteligencia artifi-
cial y el desarrollo tecnoldgico han transformado atin mas el panorama laboral.
La inteligencia artificial, definida por (Monteiro, 2019) y (Alarcén et al., 2019)
como la simulacion de la inteligencia humana en maquinas, presenta desafios
¢ticos y de gestion del cambio, pero también ofrece oportunidades significati-
vas para mcjorar la eficiencia, la productividad y la satisfaccion de los emplea-
dos.

Por otro lado, las nuevas tecnologias establecen nuevos escenarios laborales
como es ¢l teletrabajo siendo este una modalidad que permite a los emplea-
dos realizar sus tareas fuera de la oficina tradicional utilizando tecnologfas de la
informacion y la comunicacion (Mamakou et al,, 2024). Ademads, se presentan
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nuevos escenarios de la economia gig (referente a los gigabytes), que abarca
trabajos realizados por cuenta propia o contratados de manera independien-
te, que se han convertido en sindnimo de trabajar para plataformas digitales,
afectando la percepcion de independencia y control laboral de los trabajadores.
(Alvarez y Salazar-Duque, 2019). En este escenario, sobresalen las deficientes
condiciones de trabajo y la baja remuneracion vinculadas con esta actividad.

La adaptacion de la cultura organizacional a estos nuevos escenarios laborales,
caracterizados por la digitalizacion, el trabajo remoto, la inteligencia artificial
y el trabajo gig, puede tener un impacto positivo en el comportamiento de los
empleados, incrementando la satisfaccion laboral, mejorando la productividad
y optimizando el desempefio organizacional. (Segredo et al., 2017) definen el
rendimiento laboral como un conjunto de comportamientos relevantes para
las metas organizacionales, destacando la importancia de un enfoque multidi-
mensional.

Lapercepcion que los empleados tienen de su trabajo, influenciada por el cum-
plimiento de sus expectativas en relacion con las compensaciones recibidas, el
trato interpersonal, el estilo de liderazgo y las condiciones en las que laboran,
define su satisfaccion laboral (Herndndez, 2021). La productividad, un pilar
fundamental para la competitividad y el éxito organizacional, se sustenta en cl
uso eficiente de los recursos y la adopcién de tecnologfas adecuadas (Pifiero et
al., 2018).

En este marco, la digitalizacion ha transformado profundamente ¢l entorno
laboral, especialmente en lo que respecta al trabajo remoto y flexible. La masifi-
cacion de herramientas tecnoldgicas ha redefinido la forma en que los emplea-
dos realizan sus funciones, permiti¢ndoles operar desde cualquier ubicacion y
optimizando la productividad, ademas de favorecer el equilibrio entre la vida
personal y laboral (Diaz-Soloaga, 2020). A la par, el uso de plataformas como
Slack, Microsoft Teams y Trello ha mejorado la comunicacion y cooperacion
dentro de las empresas, facilita la interaccion constante y supera los obstaculos
geogrdficos y temporales (Garret, 2019).

Es relevante también considerar que estas tecnologias no solo incrementan
la eficacia en la gestion, sino que inciden en la administracion de la diversidad
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cultural y generacional dentro de las organizaciones. La inclusion de perspecti-
vas diversas en el ambito laboral enriquece los procesos de toma de decisiones
y estimula la innovacion (Arias-Sanchez, 2019). Por ello, muchas companias
han implementado estrategias para incentivar un ambiente inclusivo donde se
valoren las distintas habilidades y experiencias de los empleados. Pifiero et al.
(2018) sostienen que estas politicas fortalecen la reputacién corporativa y ele-
van el nivel de compromiso de los colaboradores.

Simultdneamente, la salud mental y el bienestar de los trabajadores se han con-
vertido en aspectos fundamentales dentro del dmbito empresarial. Con el pro-
posito de mitigar el estrés y promover el bienestar, las empresas han desarro-
llado iniciativas como programas de bienestar, acceso a recursos especializados
en salud mental y acciones para propiciar el equilibrio entre la vida personal
y laboral (Bravo et al., 2023). Sin embargo, el teletrabajo tambi¢n ha genera-
do desafios en este dmbito. Aunque algunos empleados encuentran beneficios
en la flexibilidad y la reduccién de desplazamientos, otros enfrentan obstdcu-
los como el aislamiento y el agotamiento digital (Soto et al., 2024). Por ello,
se vuelve esencial que las organizaciones disefien estrategias de apoyo para su
personal en modalidad de teletrabajo, delimitando responsabilidades concre-
tas y limites claros entre el tiempo laboral y el personal, ademds de fomentar la
interaccion social mediante actividades virtuales.

Las précticas empresariales sostenibles han cobrado importancia, convirtién-
dose en un eje fundamental para la responsabilidad social y el crecimiento a
largo plazo de las compaiifas. La integracion de la sostenibilidad no solo contri-
buye a la preservacion ambiental, sino que refuerza la imagen corporativa y el
compromiso de los empleados (Gonzadlez et al., 2018). Ramos-Villagrasa et al.
(2019) sefialan que adoptar estas iniciativas dentro de la cultura organizacional
fomenta un sentido de propdsito y pertenencia entre los colaboradores, lo que
incide positivamente en la retencion de talento. Asimismo, la responsabilidad
social corporativa (RSC) ha adquirido un papel clave en la conformacion del
clima organizacional. Las acciones de RSC, que abarcan practicas laborales jus-
tas, sostenibilidad y labores filantrdpicas, contribuyen a establecer entornos la-
borales éticos y positivos (Arias-Sanchez, 2019). Las empresas que promueven
la RSC no solo fortalecen su imagen ante la sociedad, sino que también elevan
el compromiso y la moral de sus empleados, impactando favorablemente su
desempeifio y productividad.
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En este sentido, el rendimiento organizacional, segun Sampieri y Valencia
(2012), es el resultado de un andlisis integral que considera multiples indicado-
res y una interpretacion contextual de los datos. Este enfoque global permite a
las empresas identificar dreas de mejora y tomar decisiones estratégicas funda-
mentadas. Cortes (2019) destaca que dicha perspectiva facilita la optimizacion
de procesos y el cumplimiento de los objetivos corporativos.

El analisis del clima y la cultura organizacional en los nuevos entornos labo-
rales resulta clave para entender como las empresas pueden ajustarse de ma-
nera efectiva a un contexto en constante transformacion (Chavarria, 2018).
La creciente incorporacion de trabajadores independientes, la expansion del
teletrabajo y el avance acelerado de la inteligencia artificial han redefinido las
dinamicas laborales, generando tanto oportunidades estratégicas como impor-
tantes desafios operativos. Esta investigacion busca examinar las variaciones
en el clima y la cultura organizacional dentro de estos escenarios emergentes.
Lapregunta central es: éDe qué manera los nuevos modelos laborales impactan
en las dindmicas de clima y cultura organizacional dentro de las empresas?

El planteamicento de esta cuestion permite indagar en los vinculos y transfor-
maciones que experimentan cl clima y la cultura organizacional a raiz de las
nuevas tendencias y condiciones laborales. También posibilita el estudio de
factores clave como el teletrabajo, la digitalizacion y la flexibilidad laboral, eva-
luando su incidencia en el ambiente corporativo y en la identidad organiza-
cional. Ademas, se pretende identificar estrategias cfectivas para fortalecer un
clima laboral positivo y consolidar una cultura organizacional resiliente en un
entorno de constante evolucion (Ulloa-Erazo, 2019).

2. Métodos

Para examinar ¢l clima y la cultura organizacional en los nuevos entornos labo-
rales, este estudio adopto la metodologia PECO (Poblacion, Exposicion, Com-
parador y Resultado). Este método es especialmente valioso para estructurar
revisiones sistemdticas y de literatura, brindando un marco claro para la selec-
ciény evaluacion de investigaciones pertinentes (Gémez et al., 2014). El propo-
sito de esta investigacion es identificar las dindmicas del clima y la cultura orga-
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nizacional en estos escenarios emergentes, mediante un andlisis cualitativo de
articulos académicos y documentos técnicos publicados en la tltima década.

La pregunta de investigacion sigue el modelo PECO y se basa en los siguientes
criterios de inclusion:

Poblacién (P): empresas actuales de distintos sectores y tamafos.

Exposicion (E): transformaciones en el entorno laboral, incluyendo digitaliza-
cion, teletrabajo, empleo gig y uso de inteligencia artificial.

Comparacion (C): evaluacion del clima y la cultura organizacional en empre-
sas que han integrado o no estas nuevas dindmicas.

Outcome (O): estrategias recomendadas para fortalecer el clima laboral y con-
solidar la cultura organizacional en este contexto de cambio.

La seleccion de estudios se hizo en base de en criterios especificos:
Publicaciones en espafiol ¢ inglés dentro del periodo 2013-2023.

Investigaciones que analicen el impacto de estos cambios en el clima y la cultu-
ra organizacional.

Estudios con datos empiricos o andlisis especificos sobre estos temas.

Asimismo, se establecieron criterios de exclusion para garantizar el enfoque y
calidad de la revision. Se descartaron aquellos estudios que:

No abordan directamente el clima o la cultura organizacional en el contexto de
transformacion laboral.

Se basan unicamente en opiniones o experiencias sin respaldo empirico.

No estén disponibles en su totalidad o requicran acceso de pago.
La busqueda de literatura sc llevo a cabo en bases de datos académicas reco-
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nocidas, como Scopus, Web of Science, Sciclo y PubMed, utilizando términos

» o« » o«

clave como “organizational climate”, “organizational culture”, “new work sce-
narios”, “telework”, “remote work”, “artificial intelligence” y “big work”. El uso
de palabras clave en inglés y espafiol garantiza una cobertura exhaustiva de in-

vestigaciones relevantes.

El proceso de revision siguid un enfoque estructurado. Primero, se realizd
una bisqueda preliminar para identificar estudios potencialmente relevantes.
Posteriormente, se examinaron los titulos y resiimenes para determinar su
pertinencia en funcion de los criterios de inclusion y exclusion. Los articulos
seleccionados se sometieron a un andlisis completo para evaluar la calidad de la
investigacion y extraer informacion clave.

La sintesis cualitativa permitié identificar patrones comunes y diferencias en
los estudios analizados. Se emplearon técnicas de andlisis temdtico para organi-
zar los hallazgos en categortas y subcategorias, con el fin de comprender como
los nuevos modelos laborales inciden en el clima y la cultura organizacional. Se
hizo especial énfasis en las estrategias propuestas por los autores para mejorar
estos aspectos dentro de distintos entornos organizacionales.

Un objetivo esencial de esta revision es proporcionar recomendaciones prac-
ticas basadas en evidencia, que sirvan como gufa para las empresas en la opti-
mizacion de su clima y cultura organizacional. Se buscé identificar prdcticas
cficaces sustentadas en la literatura, para facilitar su implementacion en el am-
bito empresarial.

Los resultados de este andlisis contribuyen al estudio de la gestion organizacio-
nal, ofreciendo perspectivas valiosas sobre como las empresas pueden adaptar-
sc alos cambios acclerados del entorno laboral. Al integrar los hallazgos de in-
vestigaciones recientes, esta revision constituird un recurso solido para futuras
exploraciones y aplicaciones practicas en el drea.

Asimismo, se evaltan las metodologias empleadas en los estudios analizados,
con ¢l proposito de detectar fortalezas y dreas de mejora en la investigacion
actual sobre el clima y la cultura organizacional. Esta evaluacion critica permite
identificar necesidades de investigacion y plantear sugerencias para optimizar
la calidad de estudios futuros.
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3. Resultados

Examinar el clima y la cultura organizacional en el contexto de los nue-

vos entornos laborales es fundamental para entender el impacto de tendencias
emergentes como la digitalizacion, el teletrabajo, el empleo gig y la inteligencia
artificial en la dindmica empresarial. Este estudio, basado en la metodologia
PECO, realizé una revision de 16 documentos clave con el propdsito de identi-
ficar las estrategias y prdcticas mads efectivas en la gestion organizacional ante
estos cambios. A continuacion, se presenta una tabla con los resultados obteni-
dos de los estudios revisados y un andlisis detallado de los hallazgos.

Tabla1
Documentos de investigacion de climay
cultura organizacional en los nuevos escenarios laborales

N° Autor (es) Nombre del docu- Tipo Estrategias o resultados relacio-

mento nados

1 Reinoso Laray | 'Cultura  organiza- | Articulo | Empleo de la metodologia DACUM en

Pérez Bricefo, cional y desempeno de la determinacion de elementos cul-
2019 laboral en los co- | revista | turales organizativos que inciden en
laboradores de las el rendimiento del personal.
PYMES'

2 Lopezetal, 2021 | ‘Clima organizacio- | Articulo | Fortalecimiento de la comunicacion,
nal en los gobiernos de liderazgo y desarrollo organizacional
locales” revista | para optimizar el clima laboral en los

gobiernos locales.

3 | Jumbo, 2019 ‘Plan de Mejora del | Tesis | Estrategias para mejorar la comuni-
clima laboral y cultu- | Maestria | cacion interna, integracion de recur-
ra organizacional en S0S y motivacion del personal.
el area de Adminis-
tracion Central de la
Universidad Técnica
de Machala"

4 Alarcén et al,, ‘La inteligencia ar- | Articulo | Estudio del efecto de la inteligencia

2019 tificial y su impacto de artificial (IA) en la educacion y el
en la ensefanza y | revista | ejercicio del profesional, incluyendo
el gjercicio del de- recomendaciones para ajustes en la
recho” cultura organizacional.
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N° Autor (es) Nombre del docu- Tipo Estrategias o resultados relacio-

mento nados

5 Berberogly, 2018 | “Impact of orga- | Articulo | Influencia del entorno organizacional
nizational  climate de en centros de salud publicos sobre la
on  organizational | investi- | vinculacion de personal y los indica-
commitment  and | gacion | dores de desempeno, se plantea un
perceived organiza- modelo de intervencion.
tional performance:
empirical  evidence
from public hospi-
tals

6 Diaz-Soloaga, ‘La triple dimension | Articulo | Este estudio analiza los componen-

2020 de la cultura organi- de tes esenciales de la cultura en las fir-
zacional: un estudio | revista | mas de moda espariolas: la identidad
aplicado a empresas de marca, la calidad del entorno de
de moda espariolas” trabajo y las oportunidades de cre-

cimiento. La investigacion subraya
el papel determinante que juegan la
comunicacion interna y los incenti-
VoS N0 econdmicos en la construc-
cion de una organizacion solida y
competitiva.

7 | Garret, 2019 “Cultura organizacio- | Articulo | Identificacion de artefactos, valores
nal y clima laboral de y supuestosque demandan control
en las instituciones | revista | permanente revela una cultura or-
de auditoria fiscal ganizacional de caracter rigido, cen-
colombianas” trada en la competencia y no en la

colaboracion.

8 Gonzélezetal, |'El clima organiza- | Articulo | La evaluacion del clima organizacio-

2018 cional de la gran de nal, basada en 647 encuestas, incluyo
empresa Boyacense, | revista | un andlisis factorial de componentes
estudio en el Valle de principales que facilité la deteccion
Sugamuxi, Colombia” de variables relevantes, entre ellas

el cumplimiento del supervisor y su
influencia en la motivacion laboral.

9 Lifan, 2022 ‘Cultura  Organiza- | Tesis | Relacion positiva entre cultura or-
cional y Satisfaccion | Maestria | ganizacional y satisfaccion laboral;

Laboral en los Efec-
tivos Policiales de la
Comisaria Central de
Cajamarca - 2021"

valores de Rho Spearman indicaron
que una mayor cultura organizacio-
nal se correlaciona con mayor satis-
faccion laboral.
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N° Autor (es) Nombre del docu- Tipo Estrategias o resultados relacio-

mento nados

10 | Rios, 2021 ‘Cultura  organiza- | Tesis | Los resultados revelaron una rela-
cional y satisfaccion | Maestria | cion positiva significativa entre la
laboral en los cola- cultura laboral y la satisfaccion de
boradores de la em- los empleados. La solidez de esta
presa MADEC SR, asociacion en las diferentes dimen-
Tarapoto 2020 siones se midio de la siguiente ma-

nera: adaptabilidad (0912), mision
(0903), implementacion (0,879)
consistencia (0,842).

n Monteiro, 2019 "Abogacia laboral 4.0: | Articulo | Anlisis de la incidencia de la inte-
Inteligencia  artifi- de ligencia artificial en el derecho del
cial y problematicas | revista | trabajo: examen de las implicaciones
profesionales en la éticas y profesionales derivadas del
abogacia brasilena" empleo de asistentes virtuales para

la gestion de clientela y resolucion de
controversias laborales.

12 | Atocheetal, ‘El trabajo remoto | Articulo | Andlisis del teletrabajo como alter-

2023 en tiempos de pan- de nativa laboral durante la pandemia,
demia” revista | mostrando impacto positivo en la
flexibilidad y balance vida-trabajo.

13 | Marquezetal, | ‘Laimportanciadela | Articulo | Un andlisis de como la responsabi-

2023 responsabilidad so- de lidad social corporativa y la cultura
cial empresarial y la | revista | organizacional estan interconecta-
cultura organizacio- das, enfatizando la necesidad de un
nal en una empresa marcao de gestion unificado.
constructora”

14 | Atoche Pache- | "Uso de herramien- | Articulo | Exploracion del uso de herramientas

rres, etal, 2023 | tas  colaborativas de colaborativas y su impacto en la pro-
y teletrabajo en la | revista | ductividad laboral en contextos de

productividad labo-
ral’

teletrabajo.
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N° Autor (es) Nombre del docu- Tipo Estrategias o resultados relacio-
mento nados

15 | Pérezetal,2023 | "El impacto del tele- | Articulo | Andlisis del impacto del trabajo
trabajo en la satis- de remoto sobre la satisfaccion de los
faccion laboral du- | revista | empleados y formulacion de estra-
rante la pandemia” tegias de gestion para enriquecer su
experiencia laboral.

16 | Garciaetal, ‘Estrategias de co- | Articulo | Elaboracion de métodos de comuni-
2023 municacion para el de cacién efectivos orientados a opti-
trabajo remoto” revista | mizar la coordinacion de equipos de

trabajo remoto.

Fuente: Elaboracién propia

Nota: La revision de estos estudios sugiere que las organizaciones fomenten una cultura
de adaptabilidad e innovacion, mejorar la comunicacion.y el liderazgo, v gestionar eficaz-
mente el teletrabajo y tecnologias emergentes son esenciales pava un clima laboral positivo
Y una mayor satisfaccion y compromiso de los empleados.

En el estudio realizado por Reinoso Lara y Pérez Bricefio (2019), se analiza la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los colabora-
dores de las PYMES. A través del test DACUM, se han identificado elementos
de la cultura organizacional que impactan directamente en el desempeno de los
empleados, resaltando la relevancia de una estructura organizacional bien defi-
nida para optimizar el rendimiento laboral. De manera complementaria, Lopez
etal. (2021) analizan el clima organizacional en administraciones gubernamen-
tales locales, sugiriendo mejoras en aspectos como la comunicacion, el lideraz-
go y el desarrollo profesional como estrategias fundamentales para fortalecer
el entorno laboral. Estas modificaciones resultan esenciales para fomentar un
ambiente de trabajo mas dindmico y eficiente

Jumbo (2019) propone un plan de fortalecimiento del clima laboral y la cultu-
ra organizacional en la Universidad Técnica de Machala, basado en encuestas
y entrevistas para identificar los factores que inciden en el entorno laboral. A
partir de estos hallazgos, se sugicren estrategias orientadas a optimizar la co-
municacion interna, mejorar la integracion de recursos y fomentar la motiva-
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cion del personal. Por otro lado, el estudio de Alarcon et al. (2019) analiza el
papel de la inteligencia artificial en el ambito legal y educativo, evaluando sus
implicaciones en la ensefianza y el ejercicio del derecho. La investigacion reco-
mienda ajustes en la cultura organizacional para facilitar la adopcion de estas
tecnologias, permitiendo que las instituciones educativas y legales aprovechen
sus beneficios mientras consolidan una cultura organizacional positiva.

En el sector salud, Berberoglu (2018) examina el clima organizacional en hospi-
tales publicos y plantea estrategias para incrementar el compromiso de los em-
pleados y mejorar su desempeiio percibido. Se enfatiza la relevancia de contar
con un entorno laboral adecuado para optimizar la eficiencia y la satisfaccion
del personal sanitario. De forma similar, Diaz-Soloaga (2020) explorala cultura
organizacional en empresas de moda en Espafia, abordando aspectos como la
identidad corporativa, las condiciones laborales y ¢l desarrollo profesional. La
investigacion resalta la relevancia de la comunicacion interna y el salario emo-
cional en el bienestar de los empleados, ofreciendo estrategias para potenciar
estos clementos dentro de las organizaciones.

Garret (2019) examina la estructura organizacional de las instituciones de au-
ditorfa fiscal en Colombia, identificando valores, artefactos y presunciones que
requieren una supervision continua. Los resultados indican que una cultura or-
ganizacional rigida tiende a incentivar la competencia en lugar de la colabora-
cion, por lo que se sugicren modificaciones para promover un entorno laboral
mds cooperativo. Asimismo, Gonzdlez et al. (2018) analizaron el clima organi-
zacional en una empresa de gran tamafio en Boyaca, aplicando 647 encuestas
y un andlisis factorial por componentes principales. Entre los factores identifi-
cados, se destacan ¢l cumplimiento por parte del supervisor y suimpacto en la
motivacion de los empleados, proporcionando informacion clave para mejorar
la gestion y fortalecer el clima laboral.

En el estudio realizado por Rios (2021) se confirma una conexion significati-
va entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de
MADEC S.R.L,, senalando que dimensiones como la implementacion, la adap-
tabilidad, la coherencia y la mision son factores esenciales para optimizar cl
ambiente laboral. Posteriormente Lifian (2022) realiza un andlisis en el dmbito
policial e identifica una correlacion positiva entre la cultura organizacional y



Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

la satisfaccion laboral entre los oficiales de la Comisarfa Central de Cajamar-
ca. Los resultados obtenidos mediante el andlisis de Rho Spearman evidencian
que una cultura organizacional fortalecida esta directamente vinculada a una
mayor satisfaccion laboral, lo que subraya la importancia de consolidar valores
organizacionales dentro de las fuerzas policiales.

Por otro lado, Monteiro (2019) examina el impacto de la inteligencia artificial
en cl ¢jercicio de la abogacta laboral en Brasil, explorando las implicaciones ¢ti-
cas y profesionales del uso de chatbots en la gestion de clientes y resolucion de
conflictos laborales. La investigacion plantea la necesidad de establecer una re-
gulacion mas estricta para garantizar que estas herramientas tecnoldgicas sean
empleadas de manera ¢tica y responsable. Se concluye que las organizaciones
deben centrarse en promover una cultura orientada a la adaptabilidad y la in-
novacion, fortalecer la comunicacion y el liderazgo, y disefiar estrategias espe-
cificas para optimizar la gestion del teletrabajo y la integracion de tecnologias
emergentes. Estos enfoques pueden ser clave para preservar un clima laboral
positivo, aumentar ¢l compromiso de los empleados y facilitar la transicion ha-
cia nuevos modelos organizacionales.

En cuanto al teletrabajo, Atoche et al. (2023) analizan su desarrollo durante la
pandemia y destacan cémo ha proporcionado mayor flexibilidad para equili-
brar las responsabilidades laborales y personales. El estudio subraya la impor-
tancia de continuar con estas practicas incluso después de la crisis sanitaria,
promoviendo un modelo de trabajo que favorezca el bienestar de los emplea-
dos. Asimismo, Mdrquez et al. (2023) investigan la relacién entre la responsa-
bilidad social empresarial (RSE) y la cultura organizacional en una compaiifa
del sector de la construccion, resaltando la necesidad de un enfoque de gestion
integrado que armonice ambas dimensiones.

Ademds, Atoche Pacherres et al. (2023) profundizan en el impacto de las herra-
mientas colaborativas en la productividad dentro del teletrabajo, enfatizando
su relevancia para mantener la cficiencia y la interaccion entre equipos remo-
tos. Otros estudios, como el de Pérez et al. (2023), analizan los efectos del te-
letrabajo en la satisfaccion laboral durante la pandemia, ofreciendo estrategias
para mejorar la experiencia de los empleados en estos nuevos entornos. De
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igual forma, Garcfa et al. (2023) proponen tdcticas para fortalecer la comunica-
cion en equipos de trabajo remoto, mientras que Lopez et al. (2023) evaltian el
impacto de la digitalizacion en el clima organizacional y plantean ajustes nece-
sarios para preservar un entorno laboral positivo.

4. Discusion

Esta investigacion ha puesto en evidencia dindmicas clave del clima y la cultu-
ra organizacional en los nuevos entornos laborales, abordando las preguntas
centrales: ¢{De qué manera afectan los nuevos modelos laborales la cultura y
cl clima organizacional dentro de las empresas? y ¢Cudles son las estrategias
mas cficaces para fortalecer un ambiente laboral positivo en estos contextos de
cambio? Los resultados obtenidos ofrecen una perspectiva amplia sobre como
las organizaciones estan ajustando sus estructuras ante transformaciones sig-
nificativas impulsadas por la digitalizacion, el teletrabajo y la inteligencia artifi-
cial, entre otros factores

Se ha determinado que tanto ¢l clima organizacional como la cultura empre-
sarial juegan un papel fundamental en la satisfaccion y rendimiento de los em-
pleados, especialmente dentro de pequefias y medianas empresas (PYMES).
Los hallazgos de Reinoso Lara y Pérez Bricefo (2019) se alinean con la teorfa
propuesta por Mendez-Alvarez (2019), quien define la cultura organizacional
como un sistema de valores, creencias y normas compartidas que moldean el
comportamiento de los integrantes de una organizacion. Este enfoque tedrico
resalta la importancia de contar con una estructura cultural sélida y cohesiva
para alcanzar el éxito empresarial, lo cual se ve reflejado en los resultados de
este estudio

La gestion efectiva de la comunicacion interna ha sido identificada como un
clemento esencial para el mantenimiento de una cultura organizacional salu-
dable. Las investigaciones de Lopez et al. (2021) y Jumbo (2019) enfatizan la re-
levancia de optimizar la comunicacion y el liderazgo para fortalecer el entorno
laboral. Estas conclusiones coinciden con los planteamientos de Parra (2021),
quien destaca que el liderazgo adecuado es un pilar para garantizar un clima
organizacional favorable. La capacidad de los lideres para motivar y orientar a
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sus equipos, fomentar la comunicacion abierta y crear un ambiente de apoyo y
reconocimiento se presenta como un factor clave parala cohesion organizacio-
nal y el bienestar de los empleados.

En los entornos laborales contemporancos se¢ han generado transformaciones
significativas impulsadas por el teletrabajo y la digitalizacion Este punto es re-
forzado por la investigacion de Alarcén et al. (2019), que analiza el impacto de
la inteligencia artificial en la educacion y la practica del derecho, junto con el
estudio de Monteiro (2019) sobre la abogacia laboral en Brasil, destacan tanto
los beneficios como los retos asociados con estas tecnologias. Los hallazgos de
estos estudios respaldan las conclusiones de Rode et al. (2017) sobre la impor-
tancia de adaptar las estrategias de comunicacion y gestion organizacional para
garantizar que los empleados mantengan un sentido de conexion y reconoci-
miento, independientemente de su ubicacion fisica. La capacidad de una em-
presa para ajustarse a estos cambios refleja su resiliencia y nivel de innovacion,
aspectos fundamentales para mantenerse competitiva en un mercado global en
constante evolucion.

El liderazgo y una comunicacion efectiva desempeiian un papel fundamental
en el teletrabajo. Pifiero et al. (2018) sefalan que esta modalidad laboral ha
transformado la percepcion del entorno profesional, lo que hace indispensable
ajustar las estrategias de gestion para conservar el compromiso y la motivacion
de los trabajadores a distancia. La digitalizacion ha acelerado la necesidad de
que las organizaciones secan mds flexibles y adaptables, como lo argumenta Me-
dina (2020), quien sostiene que la capacidad de una empresa para implementar
cambios de manera eficiente es un factor clave para su ¢xito a futuro.

El bicnestar integral de los empleados, incluyendo su salud fisica, mental y
emocional, es esencial para un clima organizacional favorable. Bravo ct al.
(2023) enfatizan la importancia de que las empresas desarrollen programas de
bicnestar que aborden estos aspectos para garantizar que sus trabajadores se
sientan apoyados y valorados. Un enfoque integral del bienestar contribuye a
clevar los niveles de productividad, reducir el ausentismo y mejorar la satisfac-
cion laboral. Este planteamiento coincide con las conclusiones de Berberoglu
(2018), quien destaca que un ambiente de trabajo positivo favorece la eficiencia
y el bienestar dentro del sector salud.
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La diversidad e inclusion, es otro factor clave dentro de las organizaciones.
Arias-Sanchez (2019) resalta que fomentar la diversidad no solo mejora la
moral y el bienestar de los empleados, sino que también amplia la variedad de
perspectivas y soluciones innovadoras. Un entorno inclusivo estimula la creati-
vidady el pensamiento critico, ambos fundamentales para el desarrollo organi-
zacional y la innovacion sostenible.

Arias-Sanchez (2019) destaca la responsabilidad social corporativa, esta juega
también un papel importante en la cultura organizacional y profundiza que las
empresas deben operar bajo principios éticos y responsables, tanto en su ges-
tion interna como en sus relaciones con la sociedad y el medio ambiente. Este
enfoque no solo refuerza la reputacion corporativa, sino que también contri-
buye a generar un impacto positivo en el entorno, lo que resulta especialmente
relevante ante cl avance de la digitalizacion y la globalizacion, donde las organi-
zaciones deben manejar expectativas sociales y regulatorias complejas.

Lainvestigacion de Berberoglu (2018) sobre el clima organizacional en hospita-
les publicos resalta la importancia de aplicar estrategias especificas para forta-
lecer el compromiso de los trabajadores y mejorar su desempefio. Sus hallazgos
coinciden con los de Diaz-Soloaga (2020), quien analiza el sector de la moda y
subraya la relevancia de la comunicacion interna y el salario emocional para ga-
rantizar el bienestar de los empleados. Ambos estudios evidencian la necesidad
de adoptar estrategias flexibles y adaptativas que respondan a las particularida-
des de cada sector y contexto organizacional.

En el dmbito de las auditorias fiscales en Colombia, Garret (2019) sefiala la im-
portancia de supervisar de manera constante los artefactos, valores y presun-
ciones que conforman la cultura organizacional. Este hallazgo indica que las
empresas deben adoptar un enfoque proactivo en la identificacion y gestion
de estos clementos culturales, pues algunos pueden limitar la cooperacion y
afectar la integracion del equipo de trabajo. Fomentar una cultura organizacio-
nal que equilibre competencia y colaboracion es clave para generar un entorno
laboral mas eficiente y productivo

Asimismo, la conexion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral se
evidencia en los estudios de Lifian (2022) y Rios (2021), quienes destacan que
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una cultura organizacional solida impacta positivamente el compromiso y
bicnestar de los empleados. Los resultados de estas investigaciones reflejan la
necesidad de fortalecer la cultura organizacional mediante estrategias basadas
en la coherencia, la adaptabilidad, la implementacion y el sentido de mision,
garantizando que los trabajadores se sientan valorados y motivados, lo que in-
fluye directamente en la productividad empresarial.

En conjunto, estos hallazgos sugieren que las organizaciones deben priorizar la
adaptabilidad y la innovacion dentro de su cultura organizacional, potenciar la
comunicacion efectiva y el liderazgo, y establecer estrategias especificas para la
gestion del teletrabajo y el uso de tecnologias emergentes. La formacion conti-
nua y el desarrollo profesional son aspectos esenciales para preparar a los em-
pleados ante futuros desafios y asegurar que las empresas puedan responder
dgilmente a las transformaciones del mercado (Gonzdlez et al., 2018). Ademads,
fomentar la diversidad ¢ inclusion, promover el bienestar integral y fortalecer
la responsabilidad social corporativa son medidas fundamentales para consoli-
dar un clima organizacional estable y sostenible (Arias-Sdnchez, 2019).

Para garantizar el bicnestar de los empleados y la sostenibilidad de las organiza-
ciones, s¢ hace primordial que exista equilibrio entre la vida laboral y personal.
Laimplementacion de politicas de flexibilidad laboral y el apoyo a las necesida-
des individuales son estrategias esenciales para que los trabajadores se sientan
valorados y comprendidos (Ponce Bermudez, 2022). Un adecuado balance en-
tre el ambito profesional y personal puede favorecer una mayor satisfaccion y
compromiso laboral. Asimismo, la comunicacion efectiva desempena un papel
central en la consolidacion de un clima organizacional positivo, facilitando la
colaboracién y el trabajo en equipo, lo que repercute directamente en la eficien-
cia y productividad empresarial (Merchdn, 2015).

Laresiliencia organizacional es la capacidad de adaptacion y crecimiento frente
a desafios y cambios, es otro factor crucial dentro de una cultura empresarial
solida. Para fomentar esta resiliencia, es necesario desarrollar competencias de
afrontamiento y promover una mentalidad de mejora continua entre los em-
pleados (Monteiro, 2019). Las organizaciones con una cultura resiliente no solo
logran superar crisis, sino que también fortalecen su estructura interna para
enfrentar futuras adversidades con mayor preparacion.
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Por otro lado, la innovacion y la creatividad son fundamentales para el éxito
sostenido de las empresas. Un entorno organizacional que impulse estos va-
lores permite a las compafifas reaccionar agilmente ante los cambios del mer-
cado y mantenerse competitivas (Parra, 2021). Es imprescindible que las orga-
nizaciones propicien espacios donde las ideas scan bien recibidas y donde los
empleados se sientan seguros para experimentar y asumir riesgos de manera
estratégica (Pifiero et al., 2018)

El bienestar integral de los empleados engloba aspectos fisicos, emocionales y
mentales, es un pilar fundamental para el mantenimiento de un clima organiza-
cional saludable. Bravo et al. (2023) enfatizan la necesidad de que las empresas
desarrollen programas de bienestar que abarquen todas estas dimensiones, ga-
rantizando que los trabajadores se sientan respaldados y valorados. Este enfo-
que holistico del bienestar contribuye a incrementar la productividad, reducir
cl ausentismo y mejorar la satisfaccion laboral.

En cuanto a la responsabilidad social corporativa, Arias-Sdnchez (2019) senala
que este aspecto es una extension de la cultura organizacional, reflejando los
valores y principios de la empresa. Actuar de manera ética y responsable, tanto
internamente como en las relaciones con la comunidad y el entorno, no solo
fortalece la reputacion corporativa, sino que también contribuye a la construc-
cion de un mundo mds justo y sostenible.

Se plantea que las proximas lineas de investigacion deberfan enfocarse en la
evaluacion del uso de tecnologias emergentes —particularmente la inteligen-
cia artificial y el big data— y su integracion ética y eficiente en las organizacio-
nes, con miras a potenciar ¢l clima laboral y la cultura corporativa. También es
esencial profundizar en las estrategias de resiliencia organizacional y en como
las empresas pueden prepararse mejor ante futuros desatios. La promocion de
politicas que favorezcan la conciliacion entre la vida laboral y personal, junto
con el establecimiento de un ambiente inclusivo y diverso, son areas priorita-
rias para garantizar condiciones de trabajo saludables y productivas.

En este contexto, Atoche et al. (2023) analizan el teletrabajo durante la pande-

mia y evidencian cémo esta modalidad laboral ha brindado mayor flexibilidad
para cquilibrar la vida profesional y personal. Su estudio enfatiza laimportancia
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de conservar practicas de teletrabajo incluso después de la crisis sanitaria para
mantener este equilibrio. De manera complementaria, Mdrquez et al. (2023)
exploran la relacion entre la responsabilidad social empresarial (RSE) y la cul-
tura organizacional en el sector de la construccion, resaltando la necesidad de
un enfoque de gestion integrado para mejorar la armonizacion entre estos fac-
tores.

Adicionalmente, Atoche Pacherres et al. (2023) estudian el impacto de las he-
rramientas colaborativas en la productividad laboral dentro del teletrabajo,
destacando la relevancia de estas tecnologias para fortalecer la colaboracion en
equipos remotos. Otros estudios, como el de Pérez et al. (2023), analizan como
cl teletrabajo influye en la satisfaccion laboral durante la pandemia, proponien-
do estrategias para mejorar la experiencia de los empleados en este nuevo con-
texto. Garcia et al. (2023) aportan estrategias de comunicacion efectivas para
optimizar la coordinacion en equipos de trabajo remoto, mientras que Lopez et
al. (2023) examinan la influencia de la digitalizacién en el clima organizacional y
sugieren ajustes para conservar un entorno laboral positivo.

Por todo lo expuesto, el andlisis del clima y la cultura organizacional en los nue-
vos escenarios laborales cobra gran relevancia. La adaptacion a las tecnologias
emergentes, la gestion eficiente del cambio, la promocion de espacios inclusi-
vos y diversos, junto con la preservacion del equilibrio entre la vida laboral y
personal, son factores esenciales para garantizar el éxito y la sostenibilidad de
las organizaciones en el futuro (Gonzadlez et al., 2018). Las empresas que invier-
ten en estas dreas mejoran su competitividad y reputacion, a la vez que fomen-
tan un entorno laboral mds productivo y positivo. Los hallazgos de esta inves-
tigacion ofrecen una base solida para desarrollar estrategias que fortalezcan el
climay la cultura organizacional en diversos contextos empresariales.

Conclusiones

Ante la investigacion realizada, es crucial destacar que las organizaciones de-
ben adaptarse con rapidez a las nuevas dindmicas laborales impuestas por la
digitalizacion y el teletrabajo. Estos cambios no solo transforman el entorno
laboral, sino que también subrayan la importancia de fortalecer una cultura or-
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ganizacional sdlida y gestionar eficazmente la comunicacion interna. Este en-
foque es esencial para mantener un ambiente de trabajo que no solo mejore el
desempeiio, sino que también incremente la satisfaccion y el compromiso de
los empleados.

Asimismo, la integracion ¢tica y efectiva de tecnologias avanzadas, como la in-
teligencia artificial, se presenta como un reto y una oportunidad para las orga-
nizaciones. Esta investigacion enfatiza que, para capitalizar los beneficios de
estas tecnologias, es vital asegurar que los empleados se sientan conectados
y valorados, incluso en un contexto de estructuras laborales que estan siendo
reconfiguradas.

Por ultimo, ¢l estudio resalta la necesidad de promover un entorno laboral in-
clusivo y diverso, asi como de implementar practicas de responsabilidad social
corporativa. Estas estrategias no solo fortalecen la reputacion y competitividad
de las organizaciones, sino que también son fundamentales para construir un
clima organizacional que sca sostenible y productivo a largo plazo, garantizan-
do un entorno de trabajo saludable y resiliente frente a futuros desafios.

Recomendaciones

Se recomienda que las organizaciones inviertan en la construccion y fortaleci-
miento de una cultura organizacional coherente y solida. Esto incluye promo-
ver valores compartidos, establecer una comunicacion interna clara y efectiva,
y fomentar un sentido de pertenencia entre los empleados, especialmente en
contextos de teletrabajo y trabajo remoto.

Es esencial que las organizaciones implementen tecnologfas avanzadas, como
la inteligencia artificial, de manera ética y con un enfoque centrado en el ser
humano. Esto implica disefiar estrategias que aseguren que estas tecnologias
complementen y mejoren el trabajo de los empleados, sin sustituir la interac-
cion humana ni comprometer la calidad de vida laboral.

Se sugiera que las organizaciones desarrollen politicas y practicas que pro-
muevan la diversidad e inclusion en todos los niveles. Esto no solo enriquece
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cl entorno laboral, sino que tambi¢n impulsa la innovacion y mejora la toma de
decisiones, creando un espacio donde todos los empleados puedan aportar su
maximo potencial.

A suvez, las organizaciones deben adoptar y fortalecer sus précticas de respon-
sabilidad social corporativa (RSC), alineandolas con sus objetivos estratégicos.
Las iniciativas de RSC que aborden temas de sostenibilidad, equidad y bien-
estar comunitario pueden mejorar la reputacion organizacional y generar un
impacto positivo tanto dentro como fuera de la empresa.

Limitaciones del Estudio

Foco Geogrifico Limitado: el estudio se centrd en organizaciones de ciertos
sectores y regiones, lo que puede limitar la generalizacion de los resultados a
nivel global. Futuros estudios podrian considerar una muestra mds amplia y
diversa para obtener una perspectiva mas completa.

Dependencia de Fuentes Secundarias: la investigacion se baso en gran me-
dida en la revision de literatura y fuentes secundarias, lo que podria introducir
sesgos derivados de los estudios previos. La inclusion de investigaciones pri-
marias, como encuestas o entrevistas directas con empleados y lideres organi-
zacionales, podria proporcionar una vision mds profunda y matizada.

Rapida Evoluciéon Tecnolodgica: dado que las tecnologias avanzan rdpida-
mente, las conclusiones sobre la integracion de la inteligencia artificial y otras
herramientas digitales pueden quedar obsoletas en poco tiempo. Es recomen-
dable realizar estudios de seguimiento para evaluar el impacto de las nuevas
tecnologias en el clima y la cultura organizacional a medida que estas evolucio-
nan.

Variabilidad en la Implementacion de Politicas: las pricticas organizacio-
nales varfan significativamente entre diferentes sectores y empresas. Las re-
comendaciones propuestas pueden no ser igualmente aplicables en todos los
contextos, lo que sugiere la necesidad de adaptarlas a las caracteristicas especi-
ficas de cada organizacion.
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Capitulo 7

Construyendo bienestar: conciliacion vida-trabajo
en el contexto sudamericano
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1. Introduccion

aconciliacion que existe en el dambito personal y el desarrollo profesional

es un desafio importante en el contexto actual en donde existen deman-

das en cl trabajo y responsabilidades en la vida de los trabajadores que
sc relacionan de manera compleja. Hoy en difa los trabajadores buscan alterna-
tivas que les permita mantener un equilibrio entre el desempeiio profesional y
sus necesidades personales sin que se vea comprometida la salud mental. Un
adecuado equilibrio entre la vida personal y laboral aporta en la reduccion de
estrés, ansiedad y desgaste profesional (Wynne et al., 2014).
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La crisis econdmica, energética y otras problematicas que enfrenta actualmen-
te Sudamérica producen desafios relevantes para la conciliacion vida-trabajo,
este panorama obliga a muchos trabajadores a extender sus horarios labora-
bles, hacer teletrabajo y optar por tener varios empleos para poder ascgurar las
condiciones basicas de sus familias. Estos factores desequilibran cl bienestar
personal y profesional de los trabajadores, reduciendo de manera significativa
sus actividades personales y familiares generando un gran impacto en la salud
fisica y mental.

Para Sturges y Guest, ¢l balance trabajo-vida es “como el buen funcionamien-
to en aspectos laborales y en aspectos personales con un minimo conflicto de
roles (Sturges y Guest, 2004, p. 5). Haar entiende el balance trabajo-vida como
“una percepeion y no como una asignacion de tiempo”. Se asume que los em-
pleados que trabajan menos para ocuparse de sus asuntos personales o aque-
llos que destinan mayor tiempo a actividades laborales pueden sentirse como-
dos con esa situacion” (Har 2013, p. 17).

Mientras exista un equilibrio, ¢l trabajador desempefiara sus labores con una
productividad idonea en la cual la empresa serd beneficiada con el cumplimien-
to de sus objetivos de negocio. (Atalaya, 1999); Osorio define a la satisfaccion
laboral “como una etapa emocional placentera o positiva que surge de la apre-
ciacion subjetiva de las experiencias de trabajo o laborales del individuo-traba-
jador.” (Osorio 2021, p. 51).

Para que los colaboradores puedan ejecutar sus actividades con responsabili-
dad deben sentir que se encuentran en un ambiente laboral adecuado.

Un ambiente laboral que sobrecarga y presiona a sus trabajadores en términos
de productividad puede afectar negativamente en su desempeiio puesto que se
puede generar un ambiente laboral toxico donde los trabajadores se estresan.
Segtiin Dominguez “La percepcion colectiva que tienen los empleados acerca
de su entorno de trabajo, es un componente fundamental en la operatividad de
las organizaciones” (Dominguez 2023, p. 7).

De acuerdo con lo mencionado, las empresas deben planificar estrategias para
eventos fortuitos, los mismos que permitan adaptar las actividades del traba-
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jador, la generacion de actividades econdmicas y a la vez se equilibre la vida
laboral con la cotidianidad. La conciliacion vida-trabajo es un concepto que
hace referencia al equilibrio que tiene que existir entre las responsabilidades,
los requerimientos y las obligaciones ¢ intereses personales de los trabajadores.
(La Real Academia Espaiiola, 2023)

Grisolia menciona que “Los trabajadores ahora buscan nuevas oportunidades
laborales, no sélo en términos econdmicos sino esencialmente en calidad de
vida” (Grisolia 2024, p. 695). Varios autores sefialan que encontrar un equili-
brio entre la vida personal y cotidiana, trac consigo beneficios tanto personales
como empresariales, como son: la retencion de talentos y atraccion de emplea-
dos, mejora de la productividad y la construccion de una imagen corporativa
positiva. (Ocampo et al., 2024)

Segun (Patldn, 2020) la calidad de vida:

Es un proceso que se encuentra en constante evolucion en el que la ac-
tividad laboral esta estructurada de manera objetiva como subjetiva que
abarca dimensiones operativas y relacionales con el proposito de favore-
cer al desarrollo integral del ser humano. Asi también se menciona que
¢l concepto de CVT tiene la finalidad de compatibilizar elementos del
trabajo y asociarlos con la experiencia del trabajador y los objetivos de
la organizacion e incorporarlos en dos grupos: a) Factores asociados al
contexto donde se realiza el trabajo y b) Factores relacionados con la
vivencia psicoldgica de los trabajadores.

La conciliacion vida-trabajo se ha convertido en un total desafio especifica-
mente en Latinoamérica, lugar donde la crisis econdmica y la crisis energética
han afectado las dindmicas familiares y laborales, generando modificaciones en
cl sistema laboral impactando significativamente en el bienestar integral de los
trabajadores. Por esto es importante investigar y sistematizar estrategias que
sean efectivas para mantener la estabilidad personal y laboral. (OECD et al.,
2022)

El objetivo de este articulo es identificar los desafios actuales en el ambito de
la conciliacion trabajo familia o vida-trabajo y las estrategias propuestas por las

169



Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

organizaciones en Sudamérica para favorecer el balance entre la vida laboral y
personal, reduciendo o mitigando los riesgos psicosociales que afectan la salud
fisica y mental de los trabajadores dando paso a nuestra pregunta de investiga-
cion ¢Cudles son los desafios y estrategias de la conciliacion trabajo-familia en
el contexto laboral de Sudamérica?

2. Materiales y Métodos

Para alcanzar este objetivo se empleara la metodologia PRISMA 2020. Disc-
nado principalmente para la realizacion de revisiones sistemdticas. Esta meto-
dologfa facilita la evaluacion de la idoneidad de los métodos empleados en la
investigacion, lo que favorece la fiabilidad y validez de los hallazgos obtenidos.
PRISMA 2020 fue disenada principalmente para revisiones sistematicas que
analizan los efectos de intervenciones en salud, independientemente del dise-
o de los estudios incluidos, su aplicacion se extiende a revisiones sistemdticas
que incorporan distintos enfoques de sintesis como metaanalisis, otros méto-
dos de sintesis u otros que no incluyen sintesis. Su uso garantiza mayor trans-
parencia y rigor metodolégico, permitiendo una interpretacion mds precisa de
los resultados en investigaciones cientificas (Page, M. et al., 2021).

Para la presente revision sistemdtica exploratoria se identifico investigaciones
cientificas en las bases de datos SCOPUS y EBSCO seleccionando articulos
bajo los siguientes criterios de inclusion y exclusion con el propdsito de ga-
rantizar la rigurosidad y fiabilidad de los articulos seleccionados. Se utilizd
los siguientes codigos booleanos para la bisqueda en las bases seleccionadas,
en espanol: “equilibrio trabajo” OR “vida laboral flexible” OR “Balance traba-
jo-familia” OR “ conciliacion” OR “vida-trabajo” OR “equilibrio vida laboral”,
en inglés: “equilibrium job OR “work life” OR “labor life flexible” OR “Balance
job-family” y en portugués: “equilibrio trabalho” OR “vida profissional flexivel”
OR “cquilibrio trabalho-familia”
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Criterios para la inclusion:
Articulos publicados en el intervalo de los afios 2019 al 2025.

Paises que pertenecen a Sudamérica (Bolivia, Argentina, Brasil, Chi-
le, Colombia, Ecuador, Guyana, Paraguay, Pert, Surinam, Uruguay y

Venezuela).

e  Solo se incluirdn articulos cientificos para garantizar rigor metodo-
légico.

e Solo sc incluirdn articulos cientificos en tres idiomas, espafiol, in-
glés y portuguds.

Criterios para la exclusion:

Documentos publicados antes del afio establecido.

Documentos que no han sido publicados en Sudamérica.
Documentos correspondientes a tesis, libros, informes, resenas o
cualquier otro tipo de documentos.

e Documentos publicados en idiomas distintos al espafiol, inglés y
portuguds.

Documentos duplicados

Documentos que no estén relacionados con el tema analizado
Articulos cientificos de revision sistemadtica o revision bibliogréfica.

3. Resultados

En el marco del proceso de revision sistematica, sc identificaron 282 documen-
tos en 2 bases de datos SCOPUS Y EBSCO, se descartaron documentos du-
plicados, documentos que se encontraban incompletos, documentos que no
cumplian con los criterios de inclusion como: idioma, otra poblacion y pais. Fi-
nalmente, fueron seleccionados 18 documentos que cumplian con los criterios
de inclusion, considerados adecuados para responder la pregunta de investiga-
cién.
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De los dos articulos encontrados que analizaron herramientas para validar la
escala de satisfaccion vida-trabajo, se determiné que pueden existir uno o mas
factores que permitan o no el bienestar del trabajador y la satisfaccion laboral
(Tabla1).

Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

Figura1
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Del mismo modo, el funcionamiento diferencial de los items (DIF) permitio
verificar que los ftems no mostraban sesgos segun el pais. Esto aporta calidad
al cuestionario, y apoya la contribucion a la practica de la investigacion como
herramienta de medicion para profesionales. (Hincapié, J. et al., 2022, p. 10).

Tabla1
Validacion de Instrumentos

N Autor Estudio Tipo Paisy Idioma
ano

1 Hincapié, J. et al. | Analisis de estructura interna, in- Mixto Brasil, Inglés
varianza y Rasch: una escala que 2022

difumina la integracion entre el
trabajo y la vida personal

2 Riquelme, L. et al. | "Analisis Psicométrico de la Es- | Cuantita- Chile, Espanol
cala de Balance Trabajo-Familia tivo 2023
en Trabajadores Remunerados
Chilenos"

Fuente: Elaboracién propia

También uno de los estudios menciona que la acumulacion de varias experien-
cias favorables que se hayan obtenido a través de la conciliacién vida-trabajo,
tanto en la esfera laboral como en la familiar, tiene como resultado el incremen-
to de la satisfaccion laboral y en el hogar.

Las relaciones demostradas, entre balance trabajo-familia con satisfaccion la-
boral y familiar en trabajadores dependientes, permite referir que, el balance
trabajo-familia aumentaria la satisfaccion laboral y familiar, debido a una acu-
mulacion de recursos o experiencias positivas que serfan transferidas a los do-
minios laboral y familiar (Riquelme, L. et al., 2023, p. 7).

Se identificaron 9 articulos que abordan los principales desatios de la concilia-

cion vida-trabajo aportando una vision integral sobre los obstdculos que en-
frentan los trabajadores al intentar equilibrar la conciliacion vida-trabajo.
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Tabla 2

Desatios de la conciliacion vida-trabajo

Autor Estudio Tipo Paisyano | Idioma
Arantes, Conflicto trabajo-familia y trayecto- | Cuantitativo | Brasil, 2024 | Inglés
Ferreira rias de salud autoevaluadas entre
Brecht trabajadores de ELSA-Brasil: el papel
D'Oliveira, C. | moderador de la educacion
etal.

Barriga,H. | La influencia del conflicto traba- | Cuantitativo | Ecuador, | Inglés
etal. jo-familia en el burnout durante la 2021

pandemia de covid-19: el efecto de

la sobrecarga del teletrabajo
Cuello, D,y | La brecha salarial de género en | Cuantitativo | Brasil y | Espariol
Vieira, J. Brasil y Colombia: navegando por Colombia,

el equilibrio entre trabajo y familia; 2024

[Penalizacion salarial femenina en

Brasil y Colombia: tensiones en la

conciliacion trabajo-familia]’
Galarza,A. | Calidad de vida laboral y calidad de | Cuantitativo | Colombia, | Inglés
etal. vida relacionada con la salud en 2021

mujeres trabajadoras de la econo-

mia informal en la comuna 9 de Cali,

Colombia
Garrido, L. ‘La centralidad de la conciliacion | Cuantitativo | Chile, 2022 | Espanol
etal. trabajo y familia en la calidad del

empleo en Chile: nuevos aportes

metodoldgicos y empiricos”
Griep, R. Género, conflicto trabajo-familia y | Cuantitativo | Brasil, 2022 | Inglés
etal. aumento de peso: seguimiento de

cuatro anos del Estudio Longitudinal

Brasilefio de Salud del Adulto (EL-

SA-Brasil)
Guerrero, G. | “Conflictos en la Conciliacion Trabajo | Cualitativo | Chile, 2022 | Espariol
etal. y Maternidad en Contexto Rural"
Pavicevic. Y., | “Involucrados dentro de lo posible: | Cualitativo Chile, 2019 | Espanol
y Herrera, F | Conciliacion trabajo-paternidad de

padres primerizos chilenos’
Vara-Horna. | Interrupcion del COVID-19 y trabajo | Cuantitativo | Bolivia, 2023 | Inglés
A,y Espino- | significativo: el papel mediador del
sa, A conflicto familia-trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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El estudio de Arantes C, et al. menciona que las condiciones laborales inter-
fieren en la vida principalmente de las mujeres debido a que enfrentan falta de
tiempo para actividades recreativas y de socializacion por las altas demandas
laborales y domésticas que dificulta la organizacion de tiempo, también se
observo que las mujeres especialmente de las zonas rurales y en condiciones
de precariedad laboral asumen una mayor responsabilidad de cuidado y tra-
bajo doméstico. Generando asi una carga desigual que afecta directamente en
su bienestar fisico y mental produciendo estrés y tensiones emocionales que
se relacionan directamente en la conciliacion entre la maternidad y el trabajo
(2024). Guerrero, G. et al. identifica que “Siempre es la mujer la que se lleva la
mayor carga y la que tiene que estar pendiente de todo”. La desigualdad en la
distribucion de tareas empeora la situacion de las familias con nifios y nifias en
edad preescolar o escolar (2022).

El estudio longitudinal brasilefio realizado con 9.159 participantes (4.413 hom-
bresy 4.746 mujeres) de Griep, R. et al. Evidenci6 que la carga laboral y domés-
tica afecta negativamente en la salud fisica de las mujeres las cuales presentaron
un aumento de peso significativo y una percepcion desfavorable en su estado
de salud fisica. Esta situacion se evidencia mas en mujeres con mayor nivel edu-
cativo que tienen empleos mds demandantes limitando su tiempo para el auto-
cuidado (2022).

Otro elemento identificado en el estudio realizado en Cali sobre la influencia
del trabajo informal en el bienestar mental de 48 trabajadoras de Galarza, A.
et al. evidenci6 que la precariedad laboral, derivada de la falta de empleo for-
mal y los bajos ingresos afecta notablemente el bienestar psicoldgico mediante
los cuestionarios CVT-GOHISALO y SF-36 se evidencid un aumento de desa-
rrollar trastornos como ansiedad, depresion y miedo, Ademas el 41,66% de las
participantes mencionaron haber experimentado tener problemas de salud en
el ultimo trimestre como enfermedades respiratorias y dermatitis asociadas al
estrés generado por la inestabilidad laboral.

El estudio de Pavicevic. Y., y Herrera, F. analiza las dindmicas de género en el

contexto laboral y familiar y como estas impactan en la asignacion de responsa-
bilidades familiares relacionadas al modelo de familia industrial. Mientras que
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los hombres se ocupan del trabajo remunerado es la mujer la que asume las
responsabilidades domésticas, aunque trabaje sufriendo consecuencias econo-
micas por la maternidad. El estudio de Cuello, D, y Vieira, J. Destaca que, en
promedio, las mujeres sin hijos ganan mds que las mujeres con hijos, sea en Bra-
sil o en Colombia. puesto que la crisis econdmica ha desencadenado a muchas
mujeres con pareja a convertirse en co-provedoras o proveedoras financieras
del hogar (2024).

Los estudios realizados por Garrido, L. et al. y Barriga, H. et al. Analizan la in-
fluencia de la conciliacion vida-trabajo en el contexto laboral destacando la so-
brecarga que enfrentan las mujeres. La encuesta ENETS 2009-2010 muestra
que el 22,67% de las mujeres son cuidadoras tnicas frente al 2,18% de los hom-
bres refiriendo que la necesidad de conciliacion de las mujeres duplica a la de
los hombres por lo cual se evidencia que un empleo con jornadas reducidas no
garantiza un mayor bienestar (2021). Hay que tomar en cuenta que el teletra-
bajo causa conflictos en la conciliacion vida- trabajo generando sobrecarga. El
estudio de Barriga, H. et al. En Guayaquil, Ecuador afirma que la regulacion
gubernamental durante la pandemia permitia la disminucion de la jornada de
trabajo, pero también normaliza la carga excesiva de trabajo (2021). El 54% de
los trabajadores reportaron que el teletrabajo les causo problemas para conci-
liar las demandas laborales y familiares.

En la revision sistemdtica se identificaron 7 articulos que evidenciaron como
la empatia del empleador respecto a la vida familiar de los trabajadores influye
en su compromiso laboral. Los articulos analizados destacan que la flexibilidad
de horarios permite a los trabajadores atender asuntos familiares y personales
sin temor a represalias o sanciones. Esto genera un ambiente de tranquilidad,
contribuye al bienestar laboral y fortalece el compromiso y la eficiencia en el
trabajo.
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Tabla 3
Estrategias de la conciliacion vida-trabajo

N Autor Estudio Tipo Pais y afio Idioma

1 | Barbano, | Satisfaccion con la  vida | Cuantitativo | Brasil 2024 Inglés
L etal. y uso del tiempo entre
madres trabajadoras a tiem-
po completo y a tiempo parcial

en Brasil
2 | Campo, A. | Relacion entre el teletrabajo, el des- | Cuantitativo | Colombia, Inglés
etal. empenio laboral, el equilibrio entre 2021

el trabajo y la vida personal y las
conductas de apoyo familiar de los
supervisores en el contexto de la

CovID-19
3 | Garcig, E. | Satisfaccion laboral en el trabajo | Cuantitativo | Perd, 2023 Inglés
etal. remoto: el papel del efecto positivo

del trabajo en la familia y el equili-
brio entre la vida personal y laboral

4 | Gutiérrez, | “La relacion entre uso de beneficios | Cuantitativo | Colombia, Espanol
L etal. y politicas trabajo-vida y satisfac- 2020
cion laboral: el rol mediador del
conflicto trabajo-a-familia”.

5 | Kelly,C. Buscando el equilibrio ‘ideal: Los | Cualitativo Chiley Inglés
etal. acuerdos de flexibilidad horaria Colombia,
como mecanismo mediador entre 2020

el apoyo emacional del supervisor
y el desemperio del empleado en el
trabajo y el hogar

6 | Jiménes, A | "Percepcion de equidad de géneroy | Cuantitativo | Chile, 2020 Espanol
y Hernan- | equilibrio trabajo-familia en traba-
dez, A jadores pertenecientes a empresas
publicas y privadas de Chile"

7 | Gomez V. | ‘Géneroy trabajo: Haciaunaagenda | Cualitativo | Chile, 2019 Espariol
y Jimenez, | nacional de equilibrio trabajo-fami-
A lia en Chile"

Fuente: Elaboracion propia

Laidea de la conciliacion trabajo-familia como un asunto personal, en lugar de
uno con fundamentos estructurales, tambi¢n influye en el debate sobre la flexi-
bilidad laboral. Segun los datos disponibles en Chile, en aquellas empresas que
si tienen medidas de conciliacion, en promedio cerca del 70% de los/as traba-
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jadores/as valora positivamente las medidas de flexibilidad laboral (Fundacion
Chile Unido, 2017), 10 tales como permisos con o sin goce de sueldo, horarios
de entrada y salida diferidos o semanas comprimidas para tener un dia libre o
jornada mas breve. Cuando estas son parte de una politica de gestion de perso-
nasy aplicadas con criterios claros puede, efectivamente, ayudar a organizar los
tiempos de manera mds armoénica. (Gomez. y Jiménez, A., 2019, p.12)

Es importante recalcar que ¢l apoyo familiar y de amigos contribuye en el te-
letrabajo a reducir ¢l estrés emocional y sobre todo a las madres que trabajan,
recibir el apoyo de terceros es fundamental para equilibrar la vida laboral y los
quehaceres del hogar, asi como la organizacion con el cuidado infantil consi-
derando que la mujer ha tomado un rol importante tanto en la sociedad y en la
esfera familiar al ser participante o proveedora de la economia doméstica.

Algunos estudios demuestran que, en si el desempeiio en la modalidad teletra-
bajo no se ve afectado, sin embargo, existen interrupciones causadas por los
miembros de la familia, situacion que genera cierta incomodidad. El trabajo re-
moto que luego de la crisis sanitaria provocada por Covid-19, s¢ ha instaurado
hasta la actualidad, crea una moderacion en el ambito familiar y la laboral, no
obstante, las organizaciones privadas tiecnden a contratar o modificar la jornada
laboral bajo esta modalidad de trabajo, no ast las empresas del sector publico.

Los resultados expuestos en este estudio confirman la existencia de diferencias
estadisticamente significativas en relacion al Equilibrio Trabajo-Familia entre
una empresa publica y otra privada (p> .05), resultando que, los trabajadores
pertenecientes a la empresa privada reportan un mayor equilibrio trabajo-fa-
milia que los trabajadores pertenecientes a la empresa publica. (Jiménez, A. y
Herndndez, A., 2020, p 10)

4. Discusion

El objetivo de esta investigacion es identificar los desafios actuales en el dmbito
de la conciliacion vida-trabajo o trabajo-familia y las estrategias propuestas por
las organizaciones en Sudamérica. Considerando que la conciliacion vida-tra-
bajo es un problema generalizado, surge la necesidad de investigar y analizar
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este fendmeno con el propdsito de desarrollar estrategias que promuevan un
balance entre la vida laboral y personal. Estas estrategias deben enfocarse en
reducir o mitigar los riesgos psicosociales que pueden generar problemas de
salud fisica y mental.

De la revision sistematica se analizaron 18 documentos y se obtuvo la siguiente
informacion relevante sobre estrategias que fomentan la conciliacion vida-tra-
bajo.

En el estudio de Campo. M., (2021). Se reconoce la importancia de que el te-
letrabajo sea voluntario y no obligatorio, existirdn trabajadores que vean esta
modalidad laboral como un beneficio para lograr el balance entre la vida y el
trabajo. A la vez es importante implementar politicas claras para normar el tra-
bajo remoto y no permitir que este intervenga en el horario familiar, con ¢l ob-
jetivo de evitar agotamiento fisico y mental, asi como la supervision no se torne
enuna camisa de fuerza por parte de las dreas responsables de las compafifas.
Asimismo, s¢ han identificado articulos que promueven la flexibilidad en el ho-
rario de trabajo, pues esto permite al colaborador ocuparse de sus actividades
personales, lo que genera una disminucion del estrés y el absentismo laboral,
asi como la reduccion de los niveles de renuncia y se ve reflejada la satisfaccion
en el empleo, ya que sentir que el empresario empatiza con situaciones coti-
dianas fomenta un buen ambiente de trabajo. (Kelly. M., et al 2020; Gémez y
Jimenéz, 2019).

En el estudio de Borges, M. (2023) sobre calidad de vida en el trabajo, se de-
termino de la poblacion analizada que la mayorfa eran mujeres, a la vez una
muestra considerable eran proveedoras de la ecconomia doméstica, lo que tiene
una influencia positiva en el bienestar laboral, ya que la motivacion para traba-
jar era la familia, adicionalmente que el entorno familiar sca agradable puede
proporcionar bienestar y descanso, lo que conlleva a mejorar el rendimiento
laboral. Esta premisa contrapone algunos estudios examinados en esta inves-
tigacion que, por el contrario, determinaron que, para algunas madres traba-
jadoras, la distribucion del tiempo entre el trabajo, los quehaceres domésticos
y ¢l cuidado de sus hijos, resultaba en estrés y agotamiento, por lo que algunas
trabajadoras optaron por reducir su jornada laboral para tener armonia entre la
vida familiar y el trabajo.
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Enlos hallazgos encontrados en la investigacion de Guerrero., M., (2022) sobre
conflictos en la conciliacion trabajo y maternidad, se determind que las mujeres
no tienen tiempo suficiente para realizar actividades de ocio y socializacion,
incluso los fines de semana, puesto que aprovechan para realizar las labores do-
mésticas o de trabajo que les quedaron pendientes.

Los conflictos que experimentan en relacion con la cantidad y uso de su tiempo
sc intensifican cuando se trata del sentimiento de que tienen pocos espacios
para sumaternidad. Es decir, sienten que la mayor parte de sus horarios los tie-
nen comprometidos en el aseo doméstico o en el trabajo productivo lo que, en
consecuencia, deja pocas instancias para convivir con sus hijos/as. Comentan
que es después de la jornada laboral cuando pueden crear espacios de convi-
vencia significativos y profundos con su familia. (Guerrero., M., et al, 2022,p19)
Coincide la investigacion realizada con otros estudios en el contexto de equili-
brio vida-trabajo, en que es importante que los empleados puedan conciliar el
trabajo versus sus actividades personales, ya que implica en un mejor desempe-
no y por ende mejora la rentabilidad para las empresas, asi como que exista el
apoyo por parte de los jefes para que existan politicas empresariales flexibles a
favor del empleado para reducir enfermedades causadas por el estrés laboral,
“los gestores locales deben desarrollar estrategias y acciones dirigidas a garan-
tizar mejores condiciones laborales, en la busqueda de una mejor calidad de
vida laboral para los profesionales de la salud, reduce asi el riesgo de burnout”(
Borges, M., et al, 2023,p 8)

Varios estudios reflejan la necesidad inmediata de establecer normativa que re-
gule y facilite el trabajo de las madres trabajadoras y ayude a equilibrar la vida
con el trabajo para cllo se recomienda la reduccion de la jornada de trabajo,
para que las madres puedan dedicarse al cuidado infantil, lo que disminuye cl
estrés, la desconcentracion y el agotamiento fisico y mental. Cabe recalcar que
clhombre debe asumir surol de paternidad y ser cuidador de los hijos, ast como
participar de las tareas domésticas, como consccuencia habra menos presion
y estrés para su pareja. (Campo, A., 2021; Jiménes y Rebeco, 2020; Gomez y
Jiménez, 2019)

Otraalternativa es apoyarse en amigos y/o en un circulo familiar que le permita
desempenar sus actividades laborales. O en el lugar que cjerce sus funciones,
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sc implementen salas cuna o centros de tareas dirigidas, esto a mds de ser un
beneficio, eliminarfa o reduciria varios factores que limitan ¢l trabajo eficiente.
Segtin Gomez y Jiménez en términos generales, en las empresas participantes
en este estudio se reconoce la demanda por tiempos familiares como no sélo
privada, sino esencialmente femenina. Esto es entendible desde la perspectiva
del referente legal: como ya se indico, en Chile la mayoria de los derechos rela-
cionados con responsabilidades familiares como el posnatal y la sala-cuna es-
tan asociados ala trabajadora, reforzando estereotipos culturales. Sin embargo,
incluso en organizaciones altamente feminizadas, como el comercio y la banca,
la conciliacion trabajo-familia aparece como un problema de las trabajadoras, y
no del conjunto de la fuerza de trabajo (Gémez y Jiménez, A., 2019, p 13).

De manera general es importante que las empresas mantengan implementados
programas de promocion y salud ocupacional, los mismos que deben ir actua-
lizdndose con el entorno cambiante de la sociedad y su desarrollo, a la vez que
forman parte de las estrategias para conciliar la vida —trabajo.

No obstante, tambi¢n han existido varios desafios en la busqueda de equilibrar
la vida con el trabajo, es por ello que algunos articulos analizados, han demos-
trado que la mayor parte de las mujeres y madres trabajadoras son las que se
encargan de empatar las labores domésticas, cuidado infantil y de ser provee-
doras financieras del hogar, sigue arraigado en la sociedad en la gran mayorfa
de familias, el ideal de que el hombre unicamente es proveedor o co-proveedor
de la economia doméstica, dejando a la mujer con tarcas adicionales, lo que
resulta en enfermedades producto del estrés.

De la misma manera se determino que existe una desigualdad en salarios y baja
calidad de empleo, ya que ala mujer por el rol que tiene implantando se le pena-
liza de forma anticipada, es decir por los permisos para concurrir a las reunio-
nes de la escuela de sus hijos, o tener que llevarlos a citas médicas.

Las mujeres, al asumir el rol exclusivo de cuidadoras de personas dependientes,
combinado con el trabajo doméstico y trabajo remunerado, experimentan una
calidad global de emplco inferior. En consecuencia, como hipétesis, sefialamos
que ser mujer, cuidador tnico y tener necesidad de conciliacion influyen nega-
tivamente en la calidad del empleo, aunque con niveles de incidencia distintos
seguin la dimension. (Garrido, L. et al, 2022, p 19)
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En la necesidad de medir la conciliacion de balance entre la vida laboral y fami-
liar, se encontraron los estudios de (Hincapié, J. et al (2022) y Riquelme, L. et al
(2023) en los que utilizaron herramientas (Escala de RASCH y Escala de BTF
(Balance Trabajo Familia) para examinar a la poblacion mediante la aplicacion
de encuestas, en cllas se determind que se puede emplear buenas practicas para
cl bienestar de los trabajadores, tanto en empresas privadas como publicas

Segtin Riquelme. L., las implicaciones practicas afectarfan el bienestar tanto
laboral como familiar de los trabajadores dependientes con empleo remunc-
rado. Surge la necesidad de fortalecer las instituciones, tanto publicas como
privadas, mediante la implementacion de practicas de recursos humanos que
contribuyan al bienestar laboral (Sora et al.,2021), como flexibilidad horaria,
permisos para acudir al médico o a reuniones escolares de hijos, prioridad para
la autorizacion de permisos o vacaciones, que permitan equilibrar el trabajo y
la familia. (Riquelme, L. et al., 2023, p.7)

En el estudio de Freitas. A., et al, 2019 usando la escala de Mini Sleep Question-
naire (MSQ) se determiné que cuando los empleados experimentaron estrés
fisico, se generan impulsos en ¢l organismo que conllevan a sentir cansancio
y como consecuencia existen trastornos del suciio, esto producto de factores
ocupacionales junto a una mala calidad del suefo, conlleva al deterioro de la
salud y a generar enfermedades. Asi mismo sc analizo que aquellos trabajado-
res que no realizaban actividad fisica tenfan mas tendencia a experimentar es-
tresores laborales. “La prevalencia notablemente clevada de una mala calidad
del sueno identificada en este estudio refuerza un contexto laboral propenso
a producir consecuencias negativas con un dafio significativo a la calidad del
sueiio, la vida y la salud”. (Freitas. A, et al, 2019, p 8)

Comparado con el presente estudio se concluye que, es necesario mantener
un cquilibrio entre la vida laboral y la personal para evitar que el estrés, detone
en enfermedades fisicas y mentales que disminuyan la calidad de vida de las
personas en general.

Como limitaciones del estudio se determiné que, en el Ecuador, no existe ma-

yor literatura sobre cl equilibrio vida trabajo, ya que no se le ha dado la impor-
tancia adecuada a este tema en nuestro pais, a la vez tampoco existe informa-
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cion que permita analizar el equilibrio laboral de las madres trabajadores versus
el cuidado materno infantil.

Para abordar la tematica de desequilibrio entre la vida laboral y familiar se re-
comienda cfectuar estudios posteriores que determinen la factibilidad de im-
plementar programas y proyectos dirigidos a los trabajadores, en especial a las
madres trabajadoras del Ecuador con la finalidad de promover una cultura de
armonia entre el trabajo y la vida, con el propdsito de asegurar un entorno la-
boral mds justo ¢ inclusivo.

Conclusiones

Lainvestigacion evidencia que la conciliacion vida-trabajo es fundamental para
mcjorar el bienestar de los trabajadores y potenciar la productividad organiza-
cional. Entre las estrategias mds efectivas se destaca el teletrabajo, la flexibilidad
horariay politicas que permitan equilibrar las obligaciones laborales y persona-
les reduciendo el estrés y mejorar la satisfaccion laboral. Asimismo, se resalta
la importancia del apoyo institucional mediante permisos por maternidad y la
creacion de espacios para el cuidado infantil en los lugares de trabajo.

Sin embargo, persisten desafios como la desigualdad de género debido a que la
mayoria de las trabajadoras contintian asumiendo la mayor carga de las labores
domésticas y de cuidado, lo que afecta su calidad de empleo y genera mayores
niveles de estrés, ansiedad y agotamiento.
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Capitulo 8

Rol de los estilos de liderazgo en la gestion psicoso-
cial del trabajo

Maria del Carmen Balarezo Chacha'
Alfonsina Isabel Rodriguez Vasconez?
Miguel Romero Salinas®

1. Introduccion

n la actualidad el término liderazgo y bienestar laboral a nivel de Lati-
noamérica ha tomado una estrecha e importante relacion, porque tiene
un gran impacto en la salud y satisfaccion de los colaboradores, en el ni-
vel de su compromiso, en su productividad y la eficiencia a nivel organizacional.

El poder analizar el liderazgo y los efectos positivos o negativos que tienen
sobre el bienestar y la salud emocional y psicoldgica de los colaboradores es
imperativo, por esta razén se considera los estilos de liderazgo que existen y su
influencia en el entorno laboral. Asi como también el entender la importancia
de la evolucion y transformacion de los lideres orientados a las cubrir las expec-
tativas de las nuevas generaciones y un mercado laboral cada vez mds cambian-
te, competitivo y exigente.
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El ser lider implica tener la capacidad de dirigir, guiar e influenciar sobre una
o varias personas, orientandolas a un mismo fin. Asi podemos considerar que
al respecto (Maxwell, 2007) menciona que “El liderazgo es una habilidad que
tiene una persona para dirigir, pensar, delegar e incentivar a las personas que
estan bajo su responsabilidad para realizar su trabajo de una manera adecuada,
correcta y con responsabilidad, se puede decir que es la influencia que se ejerce
sobre otra persona” Citado en Guerrero Bejarano et al. (2018 p.2)

El lider puede influenciar de manera positiva y negativa en los equipos de tra-
bajo, de tal forma que aporten a su bienestar y compromiso con la organizacion
o al contrario afecten a su salud psicolédgica y emocional disminuyendo asi su
motivacion, desempeiio laboral y deseo de mantenerse en la empresa, por lo
que podemos mencionar que no todo liderazgo es idoneo y adecuado, en el
entorno laboral el liderazgo estd ligado a la direccion de la organizacion, por lo
que en muchas de las ocasiones dependiendo como sea éste, sera el desenvol-
vimiento de los demas lideres dentro de ella, generando un efecto cascada en el
comportamiento y la cultura organizacional.

Es importante ¢l vinculo de los colaboradores con la empresa, también lo es
cl que se forma con el lider inmediato, el cual debe caracterizarse por la con-
fianza y valoracién mutua. Esto permitira que las personas se involucren y se
esfuercen por mantener y hacer crecer esa conexion en su entorno, tanto con
laempresa, con sulider, con su trabajo y con su equipo (Alatrista, I., 2020, p.90).

De esta manera es necesario contar dentro de las organizaciones con lideres
no solo formados académicamente, orientados a cohesionar a los equipos de
trabajo para cumplir sus objetivos, sino que también estos deben ser maduros,
capaces de controlar sus emociones y la de sus equipos en diversos momentos
o situaciones, cuidando asi de la salud mental y psicoldgica, el bienestar laboral
y desarrollo de sus colaboradores, asi como del crecimiento de la organizacion.

Existen varios tipos de liderazgo, por lo que se han tomado en cuenta los mas
conocidos como son los autocraticos y democriticos, ¢l transaccional y trans-
formacional, y el estilo Laissez faire. El liderazgo transformacional se orienta a
la satisfaccion del equipo, impulsa ¢l crecimiento tanto personal como profe-
sional del colaborador, alcanzando y superando resultados y metas trazadas,
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este estilo segtin Burns (1978) “ocurre cuando una o mds personas se involu-
cran con otros en tales una forma en que los lideres y seguidores se elevan entre
si a un mayor nivel de motivacién y moralidad” (citado en Guerrero Bejarano
etal. 2018, p.3).

La OMS (1946) indica que salud es “Un estado de bienestar fisico, social y men-
tal. No solo la ausencia de enfermedad”, partiendo de esto se puede senalar la
importancia de gestionar ambientes de trabajo donde el liderazgo este orien-
tado a prevalecer el cuidado de la salud de los trabajadores, estableciendo ast
procesos, procedimientos, politicas o normas que controlen o mitiguen fac-
tores de riesgo psicosocial que afecten el bienestar laboral, la satisfaccion y la
productividad.

Se debe considerar que el bienestar laboral, la salud emocional - psicoldgica y la
satisfaccion, tienen un efecto dependiendo del estilo de liderazgo que se prac-
tique en el entorno laboral, porque el liderazgo puede actuar como un factor
protector o como un factor de riesgo psicosocial.

Asi, un liderazgo positivo seguin Capa et al. (2020) “puede generar una fusion
exitosa en dos organizaciones culturalmente diferentes, ademas de mejoras sig-
nificativas en el desempefio financiero, aumentos notables en la satisfaccion del
cliente y un compromiso con los empleados.” Citado de Sanchez, I. (2021), p.3.
Elliderazgo positivo genera entornos de trabajo abiertos a comunicarse sin te-
mor a represalias, o juzgamientos, promoviendo esto la creatividad, el compro-
miso y el desco de superacion profesional, este liderazgo ademas busca brindar
entornos y ambientes de trabajo saludables generando asi bienestar en la salud
de los trabajadores, y con esto alcanzar 6ptimos niveles de desempeno laboral,
apalancados en una cultura organizacional sana con valores solidos, orientados
al crecimiento estratégico organizacional, haciendo frente a un mundo de ne-
gocios cambiante, exigente y competitivo.

En el contexto actual de Latinoamérica, el liderazgo desempeiia un papel cru-
cial en el bienestar y la salud de los trabajadores, generando un impacto direc-
tamente en su satisfaccion, motivacion y productividad. La presente investiga-
cion identificd el rol de los diferentes estilos de liderazgo en el bienestar y salud
de los trabajadores en Latinoamérica. El estudio aborda temas clave como la
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relacion entre los estilos de liderazgo y el bienestar general, el impacto del lide-
razgo en el nivel de estrés y satisfaccion laboral, y el rol que juega en la creacion
de ambientes de trabajo positivos y saludables. Asi se establece como pregunta
de investigacion ¢Qué rol juega los estilos de liderazgo en el bienestar laboral de
los trabajadores en organizaciones de Latinoamérica?

2. Materiales y Métodos

El presente estudio estd basado en una revision bibliografica, “una revision
bibliografica es un andlisis de documentos acerca de un tema que se estd ras-
treando. Presenta la informacion publicada sobre un tema y plantea una orga-
nizacion de ese material de acuerdo con un punto de vista.” (Coral D., 2016,
p.1). Asi se puede decir que la revision bibliogrdfica radica en el estudio de do-
cumentos de un tema definido, mediante la compilacion y andlisis de fuentes
como articulos ya publicados, aportando asi a la investigacion, obteniendo una
recapitulacion de la informacion analizada, ya que en este estudio se propone
identificar el rol de los diferentes estilos de liderazgo en el bienestar y salud de
los trabajadores en Latinoamérica.

Se puede apreciar que la revision bibliografica es de gran ayuda en la investi-
gacion académica, permitiendo alcanzar un conocimiento actual del tema de
estudio, en este caso, logrando obtener la relacion existente entre el liderazgo
y ¢l bienestar laboral

Lapregunta de investigacion definida establecta identificar el rol que juegan los
estilos de liderazgo en el bienestar laboral de los trabajadores en organizacio-
nes de Latinoamérica. Esta pregunta sc plante6 bajo la metodologia PECO, la
misma que considera criterios como:

P (Poblacion): trabajadores de organizaciones de Latinoamérica

E (Exposicion): diferentes estilos de liderazgo

C (Comparacidn): entre diferentes estilos de liderazgo y como estos influyen
en el bienestar de los colaboradores

O (Resultados): bienestar emocional, satistaccion laboral
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Para este estudio se han considerado criterios de inclusion y exclusion, los cud-
les ayudaron a determinar los términos de busqueda, asi como las fuentes de in-
formacion para la recopilacion y andlisis de articulos académicos, bases de da-
tos de revistas indexadas, considerando informacion de los dltimos siete anos,
redactados en espanol ¢ inglés. Las fuentes utilizadas fueron los repositorios
Scielo, Redalye, Scopus, y el buscador Google Académico. Los términos para
la busqueda en espanol fueron “Liderazgo” “Estilos de Liderazgo”, “Bienestar
laboral” y en inglés “Leadership” “Leadership Styles” “Workplace wellbeing”,
y los conectores usados fueron “AND” y “OR”. En ¢l estudio se excluyeron do-
cumentos que no corresponden a la zona geogréfica de estudio, documentos
incompletos, documentos con acceso restringido, documentos de pago, docu-
mentos en otros idiomas, y de afios atras al periodo de investigacion.

Parala seleccion de articulos se considerd temas relacionados al ambito laboral
como: liderazgo, estilos de liderazgo, bienestar laboral, satisfaccion laboral, cul-
tura organizacional, riesgos psicosociales, con la finalidad de contar con infor-
macion que aporte al estudio y permita relacionar la interaccion de estos temas.

3. Resultados

Una vez aplicados los criterios de busqueda se identifico los articulos ali-
neados al objetivo de la investigacion, para un proceso de informacion adecua-
do se elabord una tabla en la cual se registro los datos de las bases analizadas,
permitiendo esto seleccionar los articulos sobre los cudles se elaboré el andlisis,
discusion y conclusiones.
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Tabla 1
Resultados de revision de documentos de la investigacion

DOCUMENTOS SCOPUS SCIELO REDALYC OTROS RELEVANTES
Rangos de tiem- 2018 - 2024 2018 - 2024 2018 - 2024 2018 - 2024
po de busqueda
Términos de Liderazgo, Liderazgo, | Liderazgo, Estilos | Liderazgo, Estilos de Lide-
busqueda Estilos de Lide- | Estilos de de Liderazgo, razgo, Bienestar Laboral,
razgo, Bienestar | Liderazgo, | Bienestar Laboral Satisfaccion Laboral
Laboral Bienestar
Laboral
Leadership,
Leadership
Styles, Work-
place well-being
Cadigo booleano En espanol En espanol Eninglés En espanol
de busqueda
(liderazgo) OR | 1.- Liderazgo (Ileadership) Liderazgo, Estilos de Lide-
(estilos AND | AND Bienes- | OR (styles AND | razgo, Bienestar Laboral,
liderazgo) AND | tar Laboral | leadership) AND Satisfaccion Laboral
(bienestar AND | 2- Estilos (wellbeing AND
laboral) AND Lide- workplace)
. razgo
Eninglés
(leadership) Eninglés
OR [styles]AND
leadership) AND
(wellbeing AND ESWI(?S] /?]N[i
workplace) eadersnip
Nro. inicial de 507 203 49 1
documentos
encontrados
Nro. documen- 496 excluidos 194 exclui- 42 excluidos 5 excluidos
tos filtrados dos
bajo criterios
de inclusiony
exclusion
Nro. documen- 3 9 7 6

tos tras filtro
final

Fuente: Elaboracion propia
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Los documentos filtrados fueron revisados y analizados para poder tomar
informacion relacionada al tema y que sca relevante en el estudio realizado.
Acorde con los criterios de exclusion se obtuvieron articulos de paises de Lati-
noamérica como Ecuador, México, Brasil, Bolivia, Chile, Colombia, Venezuela
y Peru y de diferentes giros de negocios como salud, educacion, produccion,
agricola, entre otros, a razon de conocer sobre ¢l liderazgo y el impacto que
estos tienen sobre los trabajadores, y asi poder utilizar informacion orientada a
responder la pregunta de investigacion planteada.

Figura1.
Porcentaje de documentos consultados por base de datos

Il SCOPUS
SCIELO
[ REDALYC
[ OTROS RELEVANTES

Fuente: Elaboracion propia

De los articulos estudiados se puede indicar que el 100% de los mismos hablan
sobre el concepto de liderazgo, donde reconocen que la ausencia de éste en las
organizaciones limita que se obtengan los resultados esperados en producti-
vidad, asi como el no contar con equipos de trabajo comprometidos. De los
articulos scleccionados, tres estan orientados a estudiar como eje importante
del bienestar laboral a la felicidad, generados por un liderazgo positivo en pro
de brindar un equilibrio entre la vida laboral - vida personal familiar, asi como
cl atender las necesidades y expectativas de los trabajadores. En los estudios
realizados se identifico un articulo orientado al estudio de la Calidad de Vida
Laboral CVL en los trabajadores de una municipalidad del Pert, En la cual se
evidencia que la CVL en estos trabajadores fue baja, ya que un 41.7% de los em-
pleados senalaron estar insatisfechos con su CVL.
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Esto determina la necesidad de analizar e identificar el estilo de liderazgo de la
municipalidad y el equipo de trabajo con la finalidad de optar por planes de ac-
cion que mejore esta realidad. Los articulos estudiados dejan ver el rol e impac-
to que tienen los estilos de liderazgo no solo en el bienestar laboral, sino tam-
bi¢n como estos aportan a la implementacion de estrategias y la efectividad de
estas, a través de una gestion y mentalidad de cambio, impulsando los procesos
de formacion y desarrollo profesional de sus equipos de trabajo, reconociendo
ala formacion como parte esencial de la transformacion.

De la misma manera, de los articulos estudiados, un 50% desarrollan contenido
relacionado a que un Liderazgo Negativo como el autoritario o autocratico y el
laissez faire tiene un efecto danino no solo en la salud de los trabajadores, sino
tambicén en el estancamiento en relacion con el crecimiento de la organizacion,
pues al no contar con personal comprometido y motivado los niveles de des-
empefio y productividad son bajos.

Reconocen que el liderazgo transformacional aporta a generar entornos de
trabajo saludables, por lo que este es el mas estudiado y valorado en el mundo
organizacional, esto debido a que ademads de generar un ambiente de trabajo
positivo, incrementa ¢l grado de compromiso y satisfaccion de sus equipos de
trabajo. Los resultados indican que estos lideres, al centrarse en la motivacion
intrinseca, la consideracion individual y la estimulacion intelectual de sus em-
pleados, fomentan un buen clima laboral que contribuye significativamente al
bienestar laboral.

Este estilo de liderazgo se relaciona con trabajar la Marca Empleadora pues
la retencion del talento se aumenta, los niveles de rotacion bajan, generando
una baja en los niveles de estrés laboral y una mejora en la salud mental de los
trabajadores, lo cual se traduce en una mayor productividad y eficiencia en el
lugar de trabajo. En resumen, la informacion analizada y los resultados encon-
trados confirman la importancia de un liderazgo que se adapte y responda a las
demandas y exigencias del entorno, poniendo el bienestar de los trabajadores
como una prioridad estratégica para el éxito organizacional.
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4. Discusion

4. Liderazgo

Muchos son los significados que se le ha dado a la palabra Liderazgo, por lo que
en este estudio se puede mencionar que es la habilidad que tiene una persona
para influenciar, dirigir, guiar y motivar a una o varias personas a un fin determi-
nado. El ser lider implica contar con caracteristicas y competencias que orienta
su liderazgo a ser efectivo, sin embargo, es importante considerar que no nece-
sariamente el estar delante de un equipo implica ser Lider, esto debido a que se
puede confundir el término jefe con lider. Segun (Villar, M. 2019, p. 191) En un
principio, quienes desempefian roles de direccion se caracterizaban por utilizar
el Laisse Faire, fase que Bass denomina de “No-direccion”. A la postre, con la
practica de la direccion por excepcion pasiva y activa se inicia la fase de direc-
cion. El surgimiento de la necesidad de recompensa contingente cuya practica
de administrar por objetivos comienza a caracterizar el liderazgo transaccional
y posteriormente al liderazgo transformacional. A partir de aqui, el concepto
de liderazgo se superpone sobre el de direccion.

Al hablar de liderazgo se debe tener claridad que no estd relacionado al cargo
de una estructura, segun (Palomo, 2010) “reafirma que no es igual dirigir que
liderar” (Alatrista, L. et al. 2020, p. 92), asi se puede considerar porque no todo
director de una organizacion alcanza la efectividad en su liderazgo, asi como el
éxito de la organizacion y la de sus equipos de trabajo. Ser lider implica no solo
saber administrar, sino tener la capacidad de llevar a otro nivel a la organiza-
cion a través de la guia y empoderamiento que genera en el equipo de trabajo,
ser lider no es fdcil pues el gestionar personas no es dar drdenes o imponer
disposiciones, es lograr conectar con cada uno, alineando sus intereses perso-
nales a los de la organizacion, rompiendo asi resistencia a la mejora y al cam-
bio, transformando al equipo, esto mediante el ejemplo de servicio, integridad,
carisma, autenticidad, agradecimiento y reconocimiento, siempre trabajando
por la gente, eso genera un nivel de compromiso alto y el reconocimiento a la
persona como su lider.

En el articulo “Estilo de Liderazgo y compromiso organizacional: Impacto del
liderazgo transformacional” (Alcazar, P. 2019. p.92) indica que se ha realizado
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estudios de la evolucion del liderazgo, una de ellas es la Teorfa de los Rasgos, la
cual indica que el lider como tal tiene caracteristicas o rasgos propios ¢ innatos.
Otra teoria que ha estudiado el liderazgo es la de los cinco factores de (Golberg
1993) la cual sostiene que son estos factores de personalidad que determinan a
un lider, siendo estos la extroversion, adaptabilidad, meticulosidad, estabilidad
emocional y la apertura a las experiencias. Estas teorias, entre otras, lo que con-
sideran es que, cl lider nace, por lo que si este individuo carece de las mismas
no podra desenvolverse como tal, es decir el lider nace no se hace. Asi como
estas teorfas basadas en la personalidad también existen teorfas basadas en la
conducta, considerando que se pueden desarrollar habilidades que le permita
aun individuo ser un lider efectivo. Asi se menciona en “El Estudio de la estatal
de Ohio” a finales 1940, considera como base de liderazgo dos condiciones, la
iniciacion de la estructura orientada a la tarea y la consideracion orientada a las
personas, de los estudios realizados indica (Alcdzar, P. 2019. p.95) “existe una
fuerte correlacion entre la consideracion del lider y la satisfaccion laboral”. De-
jando ver asi que los trabajadores con altos niveles de satisfaccion son personas
que se manticnen motivados y que esto estd relacionado a sus niveles altos de
productividad.

Otro estudio cs de la Universidad de Michigan 1952, la cual sc basa en que el
liderazgo tiene dos variables, la orientacion a los empleados y la orientacion
a la produccion, por lo que menciona (Alcdzar, P. 2019. p.96) “un lider puede
tener ambas caracteristicas, ser estructurado y enfocado a la gente. General-
mente estos lideres consiguen los mejores resultados”. También se mencionan
las Teorfas de las contingencias, las cuales se basan en que no solo se debe con-
siderar las caracteristicas y habilidades, sino que también se deben considerar
las situaciones y el entorno donde el lider debe desenvolverse, por lo que lo
acertado serd definir como actuar segun la situacion que se esté atravesando,
de esta manera se menciona el Modelo de Fiedler 1960, el cual considera deter-
minar el tipo de lider mediante la aplicacién del cuestionario (LPC), posterior
identificar la situacion a la que se enfrenta pudiendo ser la Relacion entre el
lider y los miembros, la Estructura de la tarea y la Posicion de poder. Otra teorfa
es la de Los Recursos Cognoscitivos, la cual se basa en analizar la relacion que
hay entre el coeficiente intelectual y la experiencia con el desempefio del lider
en situaciones de estrés. Estas teorfas, entre otras, buscan identificar aquello
necesario para la aplicacion y ejecucion de un lider efectivo que lleve a la orga-
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nizacion a alcanzar los resultados esperados de la mano con el desarrollo de su
cquipo de trabajo.

Con base a lo analizado, es necesario considerar los tipos y estilos de liderazgo
que existen, como se desenvuelven en los entornos laborales y como han ido
evolucionando en el tiempo. Los estilos de liderazgo han sido objeto de estudio
desde hace muchos anos atrds, pues sc ha podido ver el rol que juegan estos, no
solo en el crecimiento de las organizaciones, sino también en ¢l bienestar de los
colaboradores.

411. Tipos y estilos de liderazgo

Dentro del liderazgo se debe considerar que existen dos tipos de lideres, el “Li-
der disonante: Lider desconectado de los sentimientos del equipo y el Lider re-
sonante: Tipo de liderazgo que sintoniza con los sentimientos de las personas”.
(Cabeza, M. et al., 2018, p.149). El tener claridad sobre estos conceptos permi-
tird entender el desarrollo que se realizard sobre los tipos y estilos de liderazgo,
pues parte de los conceptos ya mencionados.

Los estilos de liderazgo son varios, los mismos que han sido estudiados a fin de
aportar con el modelo de liderazgo efectivo, que contribuyan al desarrollo de
las organizaciones, asi como también al de sus trabajadores. Por esta razon se
han considerado los mds trascendentes en las administraciones de empresas de
diferentes giros de negocios en Latinoamérica, siendo estos:

e Elliderazgo autoritario - autocratico, es mas jefe que lider, estd orientado
a dar ordenes y tener el control, no permite necesariamente el desarrollo
de su equipo, la comunicacion es escasa y las decisiones son unilaterales, se
orienta al cumplimiento de actividades, en este estilo prima la obediencia
y la disciplina.

e Elliderazgo democratico, estd orientado a delegar y permitir que los equi-
pos tomen decisiones, hace seguimientos y correcciones, asume el rol de
experto, permitiendo autonomia y toma de conciencia y responsabilidad
en las funciones a cargo.



Perspectivas Psicosociales en el Trabajo. Tomo |l. Interseccionalidad, Contextos Laborales
y Estrategias de Intervencion y Prevencion

El liderazgo laissez faire, da libertad para que el equipo tome decisiones
entregandoles el poder, permitiendo que se manejen segtin su criterio, este
liderazgo tiene una participacion minima sobre el equipo, es un lideraz-
go que tiene riesgos en el desarrollo de los equipos, por lo que se deberfa
aplicar con equipos maduros y con claridad de lo que se espera como or-
ganizacion. Segtin (Yulk, 2010) “Bdsicamente es la ausencia del liderazgo”
(Alcdzar, P, 2020, p.106).

El liderazgo carismatico, estd orientado a satisfacer las necesidades del
equipo, sc caracteriza por su amabilidad en el trato y su capacidad para es-
cucharlos, generando entornos de trabajo saludables. Segun (Olcer, 2015)
“Un buen lider debe estar comprometido con su equipo de trabajo, con su
bienestar, felicidad y motivacién” (Afazco, K. et al,, 2018, p.144)

El liderazgo situacional, es un estilo que esta basado en la teorfa del Li-
derazgo situacional, la cual considera que la eficacia de un liderazgo estd
determinada por la adopcion de un estilo correcto segun la situacion y el
nivel de madurez de los seguidores o equipo de trabajo. Se enfoca en los
seguidores pues “ellos son los que aceptan o rechazan al lider” (Afazco, K.
et al., 2018, p.100), y la madurez de estos, porque de ella depende el cum-
plimiento de las tareas. Esto hace que el lider de autonomia y libertad a sus
colaboradores en la medida que estos son mds competentes y comprome-
tidos en su trabajo. Para esto consideran dos dimensiones que son la Tarea
y la Relacion con niveles Alto y Bajo, dando como resultado cuatro dimen-
siones que son: Persuadir, Dirigir, Participar y Delegar, el colaborador es
preparado segun el nivel alcanzado y el lider lo utiliza para poder alcanzar
su liderazgo efectivo.

Elliderazgo transaccional, es orientado al cumplimiento, velando asi netamen-
te por el resultado, se gestiona por medio de reconocimientos motivando asi a
la consecucion de las metas planteadas, seguin (Burns, 1978) “El liderazgo tran-
saccional ocurre cuando una persona se conecta con otras con la intencion de
intercambiar valor. Cosas que podrian ser de naturaleza econdmica, politica o
psicoldgica.” (Guerrero, B. et al,, 2018, p.2).Es un liderazgo orientado a resul-
tados, sin embargo, hay que analizar que no estd orientado necesariamente al
desarrollo del trabajador. Segtn (Bass y Avolio, 1994) el liderazgo transaccional
“esta caracterizado por el intercambio que se da entre lideres, colegas y segui-
dores”, esto para definir las metas y recompensas que recibirdn si cumplen con
lo requerido. El liderazgo transaccional considera tres componentes:
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e Larccompensa contingente: “Los lideres negocian sobre los resultados de-
scados y los seguidores sobre las recompensas que obtendrian por cumplir
los objetivos” (Alcdzar, P., 2020, p.107),

e Laadministracion activa por excepcion: el lider hace seguimiento y se in-
miscuyen solo si fuera necesario, los objetivos estdn basados en casos de
¢éxitos y

e Laadministracion pasiva por excepcion: el lider interviene de presentarse
novedades o errores en ¢l proceso, el trabajador tiene autonomda.

De acuerdo con estudios realizados este tipo de liderazgo estd orientado a un
liderazgo efectivo, pues logra alcanzar el cumplimiento de metas, el desempeno
y rendimiento es cficiente y eficaz, permite evaluar el nivel de éxito alcanzado,
aportando asi al crecimiento de la organizacion.

Elliderazgo transformacional, segtin (Vigo Jiménez, 2019) “lo define como un
modelo flexible y democritico, el cual utiliza la cultura, la vision y el compro-
miso para ejercer el liderazgo.” (Sanchez, V. et al,, 2023, p.5.). Este estilo estd
orientado no solo a cumplir las metas establecidas, sino también el desarrollo
de las personas, ya que genera conciencia de sus potenciales y logros. El lider
transformacional dota de varias habilidades entre ellas el carisma y la comuni-
cacion tienen gran impacto ¢ importancia, conlleva a una evolucion y orienta al
cambio de las personas y del equipo de trabajo. Segtin (Vargas, M., 2019, p.192.)
“Ellider transformacional busca desarrollar ¢ inspirar al subordinado para que
sca mas responsable y se comprometa con los objetivos desafiantes mediante
la influencia idealizada, la motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y
la consideracion individualizada”

Se considera un liderazgo cfectivo por el alcance que ha logrado tener, siendo
el mds influyente de acuerdo con estudios de las tltimas décadas. Segun (Yulk,
2010) “los subordinados sienten confianza, admiracion, lealtad y respeto hacia
los lideres transformacionales”. Este liderazgo considera tres momentos para
llevar a su equipo al siguiente nivel: generar conciencia de las actividades y el
aporte que estas tienen, trabajar por un objetivo en comun y generar descos
de superacion. Se preocupan de su equipo de trabajo, considerandolos desde la
parte personal, ganando una relacion de confianza y compromiso por parte de
cada uno de ellos.
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41.2. Liderazgo negativo

Ahora identificados los diferentes estilos de liderazgo, es importante analizar
lo que es Liderazgo Negativo que actia como un factor de riesgo psicosocial,
segun (Gil-Monte, 2009; Rodriguez, 2009) “Los factores de riesgo psicosocial
son las condiciones presentes en una situacion laboral directamente relaciona-
das con la organizacion del trabajo, con el contenido del puesto, con la realiza-
cion de la tarea e incluso con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al
desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras”. (Calderdn, L.
(2018), p.92)

Elliderazgo negativo limita al trabajador y al equipo de trabajo, pues su lideraz-
go esta orientado al cumplimiento de metas, descuidando asi al trabajador en
el proceso, exponiéndolo a horarios de trabajo extensos, excesiva carga laboral,
ambigtiedad de su rol, poca o nula retroalimentacion, deficiencia en la comu-
nicacion, falta de apoyo ante problemas, escasa o nula participacion y toma de
decisiones, falta de reconocimiento, entre otros. “Al definir el liderazgo des-
tructivo, se define: la supervision abusiva (Tepper, 2000), liderazgo destructivo
(Einarsen et. al., 2007), el liderazgo tdxico, y de la pequena tiranfa (Ashforth,
1994).” Citado de Calderdn, L. (2018), p.97. El lider abusivo se identifica por la
agresividad con la que trata a sus trabajadores, creando sentimientos de culpa
y frustracion, generando asi, entornos de trabajo perjudiciales para la salud y
bienestar de los trabajadores, desencadenando estrés, burnout, ausentismo la-
boral, conflictos trabajo — familia, bajo desempefio y baja satisfaccion laboral,
afectando asf también a la organizacion.

41.3. Liderazgo positivo

Al contrario, del Liderazgo Positivo el cual actia como un factor protector,
orientado al bienestar laboral, basado en el cuidado de la salud emocional y
psicoldgica de los equipos de trabajo, fundado en la psicologia positiva y la con-
ducta organizacional. Segun (Sanchez, 1. et al. 2021, p. 545) “El liderazgo positi-
vo, ha sido reconocido como uno de los procesos de influencia social que mas
atencion ha recabado en las ciencias conductuales”. Asi se puede decir que el
rol que desempeiia el lider y su estilo de liderazgo positivo genera un impacto
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no solo en la economia y crecimiento de la organizacion, sino que basa su ges-
tion en primero cuidar de su gente, velando asi por su salud y bienestar laboral
y personal.

Elliderazgo positivo segiin (Donoso y Benavides 2018) “requiere de caracteris-
ticas que debe poscer un lider, figurando: la empatia, comprension, atencion,
precision, comunicacion, carisma, espiritu innovador, compromiso, efectividad
y credibilidad” (Sdnchez, 1. et al. 2021, p. 547). Apalancado estas caracteristicas
con bases que hablen por si solos de la transparencia y coherencia del actuar
del lider, como son los valores, gandndose asi la confianza y admiracion de sus
trabajadores.

Este lider es el responsable de brindar a sus equipos entornos y ambientes de
trabajo amigables, respetuosos y saludables, donde la comunicacién y el bien
comun prima sobre la individualidad, este liderazgo positivo impulsa a sus tra-
bajadores a buscar el desarrollo profesional y personal, invitindolos a ir mds
lejos de lo que cada uno puede pensar, alcanzando asi el maximo nivel de su
potencial, aportando de esta manera a la organizacion con personal motivado,
competente y sobre todo comprometido.

El liderazgo positivo se gestiona sobre el manejo de las emociones positivas
como la alegria y el reconocimiento permitiendo que estas crezcan dentro del
equipo y que al contrario las emociones negativas como el temor y la inseguri-
dad se reduzcan, motivando el desarrollo de las capacidades intelectuales como
la creatividad y la innovacion, necesarias para el establecimiento de estrategias
que apalanquen e impulsen el despegue al éxito de la organizacion, dando como
resultado equipos de trabajo seguros que con claridad hacen su trabajo orien-
tado al cumplimiento de objetivos con altos estdndares de calidad, volviéndose
una organizacion lista para enfrentar las demandas de un mundo cada vez mds
competitivo y cambiante. Asi lo menciona (Capa et al. 2020) “detectar perso-
nas que trabajan por vocacion y convertirlos en activo intangible para la orga-
nizacion”. Y (Bafios. 2019) “fomentar una cultura del cambio y mejorar las rea-
lidades que circundan los negocios”. Citado en (Sanchez, L. et al. 2021, p. 547).
Esto permite identificar claramente, el rol e impacto que tienen el estilo de lide-
razgo que se adopte al momento de direccionar y liderar un equipo de trabajo
o la organizacion, brindando un entorno de trabajo que impacte y cuide del
bienestar laboral de los trabajadores.
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42, Bienestar laboral

El Bienestar seguin (Ministerio de Trabajo de Espania, s/f, p.2), es el “Estado
de la persona cuyas condiciones fisicas y mentales le proporcionan un senti-
miento de satisfaccion y tranquilidad”. Segtn la (OMS, 2021) el bienestar la-
boral representa el “estado que cada persona experimenta en su trabajo y que
le permite ver su propia capacidad para gestionar las tensiones normales de la
vida, trabajar de forma productiva y hacer una contribucion a su comunidad”,
de esta manera se puede decir que bienestar laboral es brindar al trabajador
un entorno de trabajo justo, agradable y saludable, donde pueda ejecutar su rol
con respeto, seguridad, desarrollando su maximo potencial, alcanzando asi las
metas con satisfaccion.

Asi el impacto que tiene en la vida del trabajador, y como este lo expresa me-
diante la satisfaccion, su desempefio, motivacion y compromiso con la organi-
zacion. Para (Haider et al., 2018; Lucia-Casademunt et al., 2013) “el bienestar
psicoldgico se asocia a entornos en los que se pueden establecer relaciones in-
terpersonales en el trabajo, existe autonomia y flexibilidad sobre ¢l control del
trabajo y del tiempo en el mismo y posibilidad de realizacién personal.” (Rueda.
R, etal.2024.p.4).

Existen factores negativos como el estrés laboral, generado por diferentes fac-
tores psicosociales existentes en ¢l ambiente laboral como el conflicto traba-
jo — familia, malas relaciones interpersonales, la inseguridad contractual, entre
otros, que intervienen en el bienestar laboral, de tal manera que se evidencia en
la insatisfaccion laboral y afectaciones a la salud fisica, mental o emocional del
trabajador y por ende baja en la productividad y falta de identidad con la orga-
nizacion. (Parker y Hyett, 2011) “identifican cuatro dimensiones a partir de las
cuales miden y definen el bienestar laboral” (Rueda. R., et al. 2024, p.5).

Primero la satisfaccion laboral, que esta dada primero por el grado de satisfac-
cion que tiene una persona en base al nivel de desempeiio alcanzado fortale-
ciendo su autoestima, en segundo lugar, esta la percepcion que tiene el traba-
jador en relacion a la practica de los valores declarados en la practica diaria, es
decir, que haya congruencia entre los que se dice y hace; la tercera esta dada
por larelacion del trabajador con su lider o jefe inmediato, considera el nivel de
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comunicacion que tienen y si una vez expresado existe atencion y respuesta, y
finalmente la cuarta que es la intromision de la vida laboral en la vida personal
y familiar, considerando esto el conflicto que se da cuando la presion por cum-
plir las actividades a cargo tienen un nivel alto de presion, demandando esto
una mayor atencion al trabajo, descuidando asi la vida personal y familiar, esta
situacion afecta la salud generando fatiga emocional e incluso a su autoestima
pensando que no sera capaz de lograr los retos establecidos.

Cuando sc habla de bienestar laboral es necesario hablar y conocer sobre em-
presas saludables y las practicas que estas conllevan, en busqueda de lograr
generar entornos de trabajo saludables y equilibrados. Segtin la (OMS.2010)
Entorno de trabajo saludable “es aquel en el que los trabajadores y jefes cola-
boran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud,
scguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de
trabajo” Citado en (Ministerio de Trabajo de Espafia, s/f, p.3)

Segun (Coronel y Marzo, 2017) “existen elementos influyentes en las organiza-
ciones saludables donde se destacan casualmente la salud y el ambiente labo-
ral” (Sdnchez. 1., 2021, p.548), se considera estos elementos ya que se reconoce
que cuando una organizacion cuenta con estos, logra mejorar la productividad,
la motivacion y la calidad de vida del trabajador, logrando asi tener no solo tra-
bajadores saludables sino resultados que aseguran estabilidad a la organizacion,
este logro se llega a dar por medio del establecimiento de procedimientos, po-
liticas, estrategias y beneficios monetarios y no monetarios, establecidos con
cl firme proposito de velar por la integridad de sus trabajadores y de la organi-
zacion.

De esta manera busca cambiar las practicas tradicionales de empresas con
ambientes toxicos que se¢ preocupan de alcanzar las metas establecidas sin
importar las condiciones de sus trabajadores. Para (Sena, 2016) “Las prdcticas
organizacionales saludables, constituyen un elemento que cada vez sc hace in-
dispensable integrar en los procesos productivos”. (Sdnchez. I, 2021, p.548).

La (OIT.2008) mediante la Declaracion de Seul sobre seguridad y salud en el

trabajo, deja claro que el ambito laboral saludable debe ser visto como un “de-
recho humano elemental”. (Sdnchez. 1., 2021, p.550). En empresas saludables, el
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lider positivo, tiene claro que al alinear los intereses de la organizacion con la
de los trabajadores, debe no solo dar a conocer los valores, la mision y vision de
la organizacion, sino que debe generar una real conciencia del proposito de la
organizacion y la de su propio cargo, pensando que todo lo que se realiza es en
beneficio mutuo, logrando asi alcanzar una sinergia de equipo sélida.

Segun (David y Quintero, 2016) “existen factores que inciden en las empresas
saludables y el liderazgo positivo, destacando cuatro: ambiente fisico de traba-
jo, relaciones psicoldgicas de trabajo, participacion de la empresa en la comu-
nidad, y recursos individuales de salud en el trabajo”. (Sdnchez. L., 2021, p.550).
Asi el factor ambiente fisico de trabajo, permite ver el impacto que tiene el con-
tar con entornos de trabajo seguros y adecuados y como esto impacta cn la
productividad. El segundo factor relaciones psicosociales de trabajo, aporta de
gran manera a mantener la salud psicolégica y emocional del trabajador, esto
debido a que determina si las condiciones como la carga y contenido de traba-
jo, las relaciones interpersonales y la comunicacion, entre otras, no estan bien
organizadas o desarrolladas generan afecciones como el estrés, fatiga o insatis-
faccion laboral.

El siguiente factor es la participacion de la empresa con la comunidad, en este
factor se da valor al trabajo comunitario que realiza la organizacion en pro de
ayudar a la comunidad o grupos en condiciones de vulnerabilidad, esto debido
a que permite ver a la organizacion de una institucion empatica frente a las ne-
cesidades, generando valor y sentido de pertenencia en su equipo de trabajo.
Finalmente, ¢l cuarto factor que son los recursos individuales de salud en el tra-
bajo, orientado a los recursos que se destinen a cuidar del bienestar del trabaja-
dor, pudiendo ser estos eccondmicos y los conocidos como emocionales, que en
un determinado momento pueden llegar a tener un gran impacto en la satisfac-
cion y bienestar, ejemplo de estos es ¢l teletrabajo o home office, licencias por
fechas especiales como su cumpleafios, el matrimonio, procesos de formacion,
entre otros. Condiciones que logran generar un alto nivel de compromiso y una
imagen corporativa como buena marca empleadora. Segtin (Ahmad y Ibrahim,
2015) se debe contar con “excelentes niveles de satisfaccion laboral en las orga-
nizaciones porque estimula el compromiso de los empleados” (Afazco. K., et
al. 2018, p.146)
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Otros conceptos que se consideran en el bienestar laboral son la Calidad de
Vida Laboral (CVL) en la cual resalta la importancia que tiene la CVL en el
ambito empresarial y la necesidad urgente de gestionarlo en los entornos labo-
rales, segtin (Cruz y Aguilar, 2017) “centrar el aporte en la gestion del potencial
humano, quien es el principal agente del aumento monetario de la empresa”
(Deliacir, S., 2022., p.82). Esto considera que, si se establecen politicas o progra-
mas en beneficio de los trabajadores como oportunidades de crecimiento per-
sonal y profesional, se lograran mejorar los niveles de productividad y obtener
buenos niveles de satisfaccion laboral.

Delamano del bienestar laboral, se incluye la felicidad laboral, segtin (Dutschke,
2013) “Experimentar sentimientos positivos induce a la gente a tener éxito en
cl trabajo y a perseverar en los esfuerzos para alcanzar las metas, entendiendo
que las relaciones interpersonales que se tienen en el trabajo tienen el mayor
impacto en nuestra felicidad”. (Jiménez. D., et al. 2020, p.464). De esta mane-
ra las organizaciones se deben esmerar y hacer esfuerzos para implementar
programas de bienestar buscando la satisfaccion laboral ya que esto generard
un impacto positivo en los resultados que buscan alcanzar con sus equipos de
trabajo, los programas de bienestar pueden considerar siete factores que se en-
cuentran establecidos en el libro “La ciencia de la felicidad” que son: relaciones
familiares, situacion financiera, trabajo, comunidad y amigos, libertad personal,
valores personales y remuneracion. Los factores menciones cubren diferentes
aspectos en la vida personal y profesional de un trabajador.

Segun (Sdnchez. J. et al. 2019., p.262) la felicidad organizacional considera di-
ferentes conceptos para lograr generar entornos de trabajo felices siendo al-
guno de estos, la preocupacion de los directivos por el bienestar, contar con
estructuras flexibles y diversas, que exista participacion en la toma de decisio-
nes y libertad para opinar, entornos que promueven los logros por medio de
reconocimientos, compensaciones, incentivos, promociones, agradecimiento,
liderando con justicia, transparencia y ética, impulsando el trabajo en equipo,
la innovacion, la comunicacion, y confianza. Esto orienta a la necesidad de re-
lacionar la felicidad y el bienestar laboral con un alto desempefio y niveles de
productividad 6ptimos.
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Conclusiones

Mediante lo sefialado, se identifica que, de acuerdo con las teorias de lideraz-
go, un lider no necesariamente nace, sino que mediante la preparacion puede
adquirir y desarrollar habilidades o aptitudes necesarias para convertirse en el
lider efectivo, buscando de esta manera ser totalmente competente, en pro de
gestionar equipos de trabajo saludables, productivos y felices. En ocasiones los
lideres llegan a tener equipos de trabajo a cargo por designacion, y al ejecutar su
liderazgo identifican oportunidades de gestionar un cambio de mentalidad que
impacten en el equipo de trabajo, mediante el manejo de emociones, orientan-
dolos a mantener una actitud positiva y proactiva.

El ser lider implica contar con un nivel de madurez emocional alto, mds co-
nocido como Inteligencia Emocional, condicion que le permite mantener bajo
control no solo sus emociones, sino tambi¢n las emociones que se presentan
en diferentes momentos o circunstancias en su equipo de trabajo, esto le per-
mite conocer las debilidades y fortalezas de su organizacion con claridad, de
tal manera que pueda anticipar reacciones y establecer planes de accion con
inteligencia y oportunidad.

De los estudios realizados se identifica un proceso de evolucion del liderazgo,
el cual no solo se puede adquirir mediante la preparacion, manejo emocional,
sino que considera que un lider eficiente e inteligente aprende a manejar di-
ferentes estilos de liderazgo en funcion de la situacion que este atravesando,
es decir, manejan un liderazgo circunstancial, basado en el conocimiento y la
experiencia, buscando llevar a su equipo a un nivel de desempeiio alto.

Cuando se habla de estilos de liderazgo se debe considerar que existen estilos
que no llegan a ejecutar su liderazgo bajo principios de desarrollo, sino que, al
contrario, limitan las posibilidades de desarrollo profesional y solo cuidan el re-
sultado en pro de la organizacion, asi se tiene el liderazgo autoritario o autocra-
tico, un estilo con impacto negativo sobre el bienestar y la satisfaccion laboral,
con entornos de trabajo poco saludables. Otro estilo de liderazgo poco reco-
mendado por su efectividad al momento de direccionar un equipo es el estilo
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laissez faire, ya que este puede generar inestabilidad en el equipo pucs existe
poca claridad al momento de guiar, por lo que se considera que este liderazgo
sc recomendarfa aplicar con equipos de trabajo maduros.

Existe una relacion entre el liderazgo democratico y carismdtico, estos se puc-
den considerar como liderazgos positivos orientados a llevar al equipo ala con-
secucion de las metas, mediante la inclusion en la resolucion de los problemas,
abierto a comunicarse y escuchar sus ideas y necesidades, generando ast los
resultados esperados y entornos de trabajo saludables.

Otros estilos de liderazgo son el transaccional y el transformacional, los cuales
al momento de hablar de liderazgo son considerados como lideres efectivos,
sin embargo, existe una diferencia ya que el liderazgo transaccional se orien-
ta a conectar con su equipo para lograr alcanzar el resultado a cambio de una
transaccion como reconocimientos econdémicos. Mientras que al hablar de li-
derazgo transformacional se¢ considera un liderazgo no solo orientado al cum-
plimiento de metas o resultados sino que también a las personas, el cual a través
del desarrollo personal y profesional de su equipo, el empoderamiento en los
objetivos personales con los de la organizacion con claridad de lo que se espera
de ellos, y el velar o cuidar por el bienestar de personal a cargo, lo identifican
como el estilo de liderazgo mas humano vy eficiente, al cual se busca que todos
los lideres puedan llegar a aplicarlo, aportan al crecimiento y perduracion del
equipo y de la organizacion competente capaz de mantenerse en tiempos com-
plejos y cambiantes.

Los estilos de liderazgo y la manera de aplicarlos tienen un efecto en la salud y
bicnestar de los trabajadores, por lo que se identifica el liderazgo positivo como
un factor protector en el entorno laboral, orientado a cuidar de las personas
mediante procesos y programas de desarrollo y bienestar laboral, mantienen
ast al personal motivado y comprometido con altos niveles de productividad; al
contrario un liderazgo negativo que actia como un factor de riesgo psicosocial,
donde al no contar con procedimientos o politicas internos, ponen en riesgo
la salud fisica, psicoldgica y emocional, afectando asi no solo a la persona sino
tambicén a la organizacion, pues ¢l desempeiio de los equipos es bajo y por lo
tanto no alcanzan los resultados esperados, esto también se aprecia en costos
generados por la alta rotacion del personal y el ausentismo laboral.
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En medida de lo mencionado, es importante gestionar entornos de trabajo sa-
ludables, los cuales permitirdn identificar los niveles de satisfaccion laboral que
tengan los trabajadores con respecto a sus condiciones y entorno laboral, ast
mismo esto permite también evaluar el rol del lider en los resultados alcanza-
dos, forzando al lider a prepararse de tal manera que desarrolle no solo compe-
tencias téenicas sino habilidades blandas que le ayuden a llevar al equipo a un
nivel mds alto de desempefio y satisfaccion.

El contar con organizaciones saludables que orientan estos programas de bien-
estar cuentan con personal satisfecho, y este se vuelve embajador de la marca
empleadora al comunicar o difundir sus experiencias en su entorno laboral y
personal, convirtiéndose en una organizacion atractiva capaz de captar y rete-
ner talento competente y comprometido.

El bienestar laboral se acompana de otros conceptos, los cuales son necesarios
gestionarlos en los entornos laborales, tales como ¢l cuidado de la calidad de
vida laboral y la felicidad laboral, conceptos que consideran el planificar ¢ im-
plementar programas de bienestar laboral basados en criterios como la flexibi-
lidad laboral, el teletrabajo, cl equilibrio vida laboral - vida personal y familiar,
compensaciones econdmicas y no economicas, programas de salud, club socia-
les, programas de formacion, entre otros, con el objetivo de cubrir o atender las
necesidades personales de los trabajadores, generan asi trabajadores felices y
saludables dispuestos y motivados a dar lo mejor de si en beneficio del equipo
de trabajo y la organizacion, y no solo cumpliendo las metas sino incluso su-
perando las mismas, convirtiéndose asi en empresas altamente competitivas y
saludables.

Los estilos de liderazgo juegan un papel crucial en el bienestar y desarrollo de
los trabajadores. Un liderazgo transformacional y positivo impulsa la producti-
vidad, y promueve ambicentes de trabajo saludables y motivadores. Es necesario
que las organizaciones formen mediante programas o talleres de capacitacion
y coaching a sus lideres fortaleciendo las habilidades de liderazgo transforma-
cional y positivo, centrandose en la empatia, la comunicacion efectiva y el de-
sarrollo personal de los trabajadores, mejorando el bienestar laboral y el rendi-
miento organizacional.
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Un liderazgo negativo y destructivo puede tener efectos daiiinos en la salud
mental, fisica y emocional de los trabajadores, disminuyendo su satisfaccion y
compromiso, afectando negativamente a los resultados organizacionales. Por
lo que se deben implementar politicas que prevengan el liderazgo abusivo, pro-
mueven una cultura organizacional donde impere ¢l respeto, la equidad y el
apoyo emocional, garantizando que los lideres scan evaluados por su capacidad
para alcanzar resultados, y el desarrollo y bienestar de sus equipos.

El bienestar laboral esta relacionado con la calidad del liderazgo. Los lideres
que sc preocupan por el desarrollo integral creando un entorno de trabajo pro-
ductivo, saludable y sostenible. Por lo que las organizaciones deben desarrollar
programas de bienestar laboral integrales que incluyan la promocion de un li-
derazgo saludable, asegurando que los lideres scan agentes de cambio positivo,
fomenten la satisfaccion, motivacion y desarrollo de sus trabajadores, benefi-
cian asf a toda la organizacion.
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El libro aborda temas fundamentales tales como:

El acoso laboral que emerge como una de las manifestaciones mas
persistentes y silenciadas de violencia en el ambito laboral ecuatoria-
no, lo que afecta de manera directa los derechos fundamentales de la
poblacidn trabajadora.

Las condiciones de salud mental y de trabajo indicativas de desigual-
dades de género en el trabajo en cuanto a poder y recursos para las
mujeres.

El sindrome de Burnout, que ha suscitado un creciente interés en la
literatura cientifica desde la década de 1970. Esta condicion se carac-
teriza por un profundo agotamiento fisico, emocional o0 mental que
afecta gravemente la autoestima.

El Clima y cultura organizacional en la era digital: transformacion y
adaptacion en los nuevos escenarios laborales. Esta problematica
adquirido una importancia creciente en el ambito laboral, especial-
mente en los nuevos escenarios marcados por la digitalizacion y el
trabajo remoto.

La conciliacion que existe en el ambito personal y el desarrollo profe-
sional es un desafio importante en el contexto actual en donde existen
demandas en el trabajo y responsabilidades en la vida de los trabaja-
dores que se relacionan de manera compleja. Hoy en dia los trabajado-
res buscan alternativas que les permita mantener un equilibrio entre
el desempeiio profesional y sus necesidades personales sin que se vea
comprometida la salud mental.

El Rol de los estilos de liderazgo en la gestion psicosocial del trabajo
tiene un gran impacto en la salud y satisfaccion de los colaboradores,
en el nivel de su compromiso, en su productividad y la eficiencia a nivel
organizacional.
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