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TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION
Editorial

El conocimiento actual en las ciencias administrativas, se ha ajustado por aspectos sociales y ambientales que han
provocado una evolucién de las estrategias, mision y vision de las organizaciones econdmicas y educativas, gozando de
un respaldo internacional.

Una visién de estos cambios, se publica en los articulos de este ntimero de la revista TRASCENDER,
CONTABILIDAD Y GESTION, que demuestran el avance del pensamiento y el ajuste de paradigmas por creencias,
emprendimiento, normatividad, teorias y conductas.

La revista inicia la secciéon de reportes de investigacion, con el articulo de Mujeres en el Consejo de
Administracién y rechazo por creencias religiosas, presentado un estudio del comportamiento de reconocimiento o
indiferencia en la Comunidad Europa, revisando las posiciones éticas, de género y puestos directivos. Utilizando una
metodologia cuantitativa en empresas cotizadas describe la situacién encontrada en el item de cédigo de conducta, en
participacion y religion de 2015 a 2017.

El siguiente articulo se ubica en la experiencia de un Instituto de Educaciéon Superior en la formacién de
emprendedores de Ingenieros en Gestion, para lo cual aplica la Teoria de Sistemas y el andalisis nominal como
metodologia cualitativa, identificando como fenémeno de estudio las competencias emprendedoras en su poblacién de
estudio.

En la seccion de ensayos se revisa la norma NOM-035 de la Secretaria del Trabajo en México, analizando su
alcance y normalizaciéon en materia de riesgos psicosociales laborales. Revisando a profundidad sus aspectos
conceptuales e interpretacion de cumplimiento, relatando su sustento teérico, metodolégico e interaccion con otras
normas mexicanas.

La revista, se cierra con un articulo que analiza las diferentes posiciones teéricas de estudio del medio ambiente y
los recursos naturales en las organizaciones economicas, revisando su alcance, contenido y propuesta a través de un
estudio semantico y el andlisis de cada una de las teorias resaltando su importancia, proponiendo marcos teéricos de
investigacion ambiental.

Con este marco de conocimiento y alternativas de investigacién, dejamos la revista a su disposicion.

Comité editorial

Revista Trascender, Contabilidad y Gestién

1 Vol. 6, Nim. 17 / mayo — agosto del 2021
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Mujeres en el consejo de administracion y en la alta direccién y el
rechazo de la empresa a discriminar por creencias religiosas

Women on the board of directors and senior management and the company's refusal to
discriminate due to religious beliefs

Maria Concepcién Verona Martel ! ; Silvia Lépez Dévila ?

Resumen

Este trabajo analiza la relacién entre la presencia
femenina en los maximos 6rganos de administracion
y direccién de la empresa y la consideracién en el
codigo ético de la misma de no discriminar a un
trabajador por su religion. Los resultados indican que:
a) de 2013 a 2017 se ha producido un incremento de
las empresas con codigo ético, pero una disminucién

de los cédigos en los que se recoge el rechazo a este

Recibido: 15 de enero de 2021.
Aceptado: 14 de marzo de 2021.
DOT: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.99

JEL: J71. Discriminacion.

tipo de discriminacién; b) la presencia de mas de dos
mujeres en el consejo influye en que la empresa
incluya este tipo de discriminacién al elaborar su
codigo de conducta, pero solo en los afios 2015 y
2017; y, c) en cuanto a la presencia de féminas en la
alta direccién solo se ha conseguido tal resultado para
el afio 2015, estando en los afios analizados (2013,
2015 y 2017), la mujer mas presente en el consejo

! Marfa Concepcién Verona Martel. Doctora en Ciencias Econémicas y Empresariales por la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria
(ULPGC), Espafia, en la cual ocupa el puesto de Profesora Titular de Universidad. Correo: mariaconcepcion.verona@ulpgc.es. ORCID:
http://orcid.org/0000-0002-4257-2299

2 Silvia Lopez Dadvila. Graduada en Turismo por la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria (ULPGC), Espafia. Correo:
mariaconcepcion.verona@ulpgc.es
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TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

que en la alta direccion.

Palabras claves: discriminacién, religién, mujeres,
consejo, direccion.

Abstract

The aim of this paper is to analyze the relationship

between the female presence in the highest
administrative and management bodies of the company
and the including in its ethical code of not
discriminating against workers because of their
religion.

The results indicate that: a) from 2013 to 2017 there
has been an increase in companies with an ethical code,
but a decrease in the codes in which the rejection of this
kind of discrimination is stated; b) the presence of more
than two women on the board of directors influences the
company decision to include this form of discrimination
when its code of conduct is designed, but only in 2015
and 2017; and, c) regarding the presence of women in
senior management, this result has only been achieved
for 2015, highlighting that there are more women on the
board than in senior management during the years
studied (2013, 2015 and 2017).

Keywords:  discrimination,

management, directors.

religion, women,

Introduccion

En numerosos paises del mundo, con el paso de los
afios, se ha visto como la composicién de la poblacién
en términos de diversidad, ya sea en términos de raza, de
cultura o de religion, por citar algunos aspectos, se ha

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

incrementado.

Esta mayor diversidad se ha trasladado al mundo
laboral, dando lugar a que el perfil de las personas que
forman parte de una empresa sea cada vez mas plural
(distintas razas, culturas, religiones, etc.), y muchas de
las nuevas caracteristicas de los empleados pueden ser
un reto para la gestién de las empresas, que deben
adaptarse e intentar crear el mas seguro y mejor
ambiente laboral que sea posible, libre de
discriminaciones y acosos.

Las empresas solo pueden influir en un determinado
grado en el entorno que las rodea, pero si pueden
hacerlo en mayor medida en el seno de su propia
organizacién. Por ello, es importante que en las politicas
y normativas que son eleccién y responsabilidad directa
de la empresa, ésta sea clara en sus argumentos de
tolerancia cero ante actos de acoso y discriminacion, y
por supuesto, cuando se produzcan sea firme a la hora
de sancionarlos.

Distintos estudios apuntan que la incorporacién de
mujeres a los maximos érganos de administracion y
direccién de la empresa puede contribuir a que las
politicas de la compafiia sean mds éticas. Por ello, en
este estudio se propone analizar la relacién que pudiese
existir entre la presencia femenina en dichos 6rganos y
la inclusién o no por parte de la empresa en su cédigo
ético o codigo de conducta del item rechazo a la
discriminacion de un trabajador por motivo de la
religion que profesa.

La muestra que se ha tomado para realizar el estudio
son las empresas que cotizaban en la Bolsa espafiola en
el mercado continuo en los afios 2013, 2015y 2017.

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021



Este trabajo estd dividido en cinco apartados. El
primero recoge la introduccion al estudio, quedando el
segundo dedicado a comentar brevemente la literatura
referida a la discriminacion por motivos de creencias
religiosas en el ambito laboral y el papel al respecto que
pueda tener la presencia femenina tanto en el consejo de
administraciéon como en la alta direccién, asi como para
indicar el objetivo del estudio. El tercer apartado recoge
la muestra estudiada y la metodologia utilizada. En el
apartado cuarto se presentan los resultados obtenidos,
terminando el trabajo con el apartado quinto que recoge
las conclusiones.

Mujeres en el consejo de administracion y en la alta
direccion y el rechazo de la empresa a la
discriminacion por religion. Objetivos del estudio

El entorno social que rodea a la empresa estd en
constante cambio y los gustos, valores y preocupaciones
de la sociedad en cada momento suponen una realidad a
la que las empresas se ven obligadas a adaptarse para
sobrevivir.

Cada vez, es mas perceptible en la sociedad actual la
presencia de una conciencia ética, mucho mas critica,
intensa e interiorizada que en décadas anteriores. Las
personas estan mas y mejor informadas, y son mas
sensibles a temas éticos y valoran positiva o
negativamente a las empresas segin la percepciéon que
tengan acerca del comportamiento de las mismas en esta
materia, pudiendo llegar a poner en peligro su buen
funcionamiento, incluso, en casos extremos, su
supervivencia si llegasen a ser consideradas por la
sociedad como organizaciones que en el desarrollo de su
actividad empresarial carecen de principios éticos.

Un documento fundamental para valorar la postura que
declara tener una empresa en materia de ética es el
codigo de conducta o codigo ético que posea. A través

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

de él, la compafiia puede dar a conocer tanto al interior
como al exterior de la misma, cual es su politica en
relacién a valores éticos, por ejemplo, en temas de
discriminacién y acoso, y en concreto respecto a
discriminar a un trabajador por motivos de religion, que
es la cuestion de anélisis en este trabajo.

Un codigo ético se puede definir segliin Garcia-Marza
(2014, p. 253) como la:

Manifestacion explicita de los valores que
definen el caracter de la empresa, su ética,
asi como de las conductas y buenas
practicas que exige su cumplimiento en los
grupos de interés internos. Se trata de una
exposicién publica de los compromisos que
la empresa esta dispuesta a adoptar y de las
obligaciones que implican.

La existencia de un cédigo de conducta en una
empresa no es garantia de un comportamiento ético por
parte de la misma, pero cada vez son mas las compafiias
que toman la decisiéon de tener esta herramienta como
“elemento rector de la accién correcta en las relaciones
dentro y fuera de la organizaciéon” (Arredondo Trapero
etal, 2014, p. 12).

La empresa al elaborar un codigo ético es fundamental
que tenga en cuenta a los que trabajan en ella, asi como
que dicho cédigo sea un documento que realmente
pueda ser aplicado (Arredondo Trapero et al., 2014, p.
18).

Diferentes estudios sefialan que las mujeres presentan
una mayor inclinacién hacia comportamientos éticos que
los hombres, con lo cual la presencia femenina en el
consejo de administracién y en la alta direccién podria
influir en un mayor comportamiento ético de las
organizaciones.
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TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

Asi, Beu et al. (2003, p. 101) concluyen en su estudio
que las féminas se comportan de manera mas ética que
los varones. En esta misma linea se pronuncia Stedham
et al. (2007, p. 171), al sefialar que entre mujeres y
hombres es mas improbable que las mujeres actiien de
forma poco ética, y ademas son mas extremas que los
varones al valorar una determinada accién como poco
ética. Esto lleva a que en el analisis ético de un
problema las mujeres realicen juicios mas duros y
estrictos que los hombres (p. 172).

En su estudio, Verona Martel et al. (2016, p. 27, pp.
32-33), concluyen de su investigacién que la presencia
de la mujer en el consejo de administracién influye en
que la empresa tenga un codigo de conducta,
aumentando la probabilidad cuando haya tres o mas
consejeras.

Lo sefialado anteriormente acerca de la mujer, se
puede completar con afirmaciones apuntadas por
diferentes autores que sefialan de las féminas, entre otros
aspectos, la tendencia a ser relativistas y afectuosas en
sus opiniones (Stedham et al., 2007, p. 172); tener una
mayor atencién, consideracién y sensibilidad hacia las
necesidades de otros (Nielsen y Huse, 2010, p. 138);
poseer una mayor capacidad para resolver conflictos
interpersonales (Nielsen y Huse, 2010, p. 146);
contribuir en mayor medida a mejorar las relaciones con
los empleados y los derechos humanos en la empresa
(Mallin y Michelon, 2011, p. 120); ser mas sensibles a
las necesidades y autoestima de los demas (Mallin y
Michelon, 2011, p. 136); ser mas benévolas (Adams y
Funk, 2012, p. 219); poseer una mayor probabilidad de
usar contratos implicitos para proporcionar a los
trabajadores seguridad laboral (Matsa y Millier, 2013, p.
161); estar mas inclinadas a alentar a la empresa a que
realice actuaciones encaminadas a adoptar estrategias
que consideren a los empleados como activos con
capital humano especifico a desarrollar en lugar de

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

como un coste que se ha de reducir (Matsa y Millier,
2013, p. 161); y, tener mayor probabilidad de encontrar
evidencias de que se estd produciendo discriminacion en
el lugar de trabajo debido a su mayor experiencia con un
comportamiento negativo en el puesto de trabajo y
sensibilidad a las consecuencias negativas que trae
consigo (Cantone y Wiener, 2017, p. 362).

Mallin y Michelon (2011, p. 139) afirman que las
consejeras “mejoran la sensibilidad hacia los demas y su
consideracion de los mudltiples intereses de los
stakeholders puede mejorar el rol de servicio del consejo
de administracién y, por tanto, conducir a una mayor
legitimidad y desempefio social” de la empresa.

Si se tiene en cuenta todo lo anterior, seria
recomendable que los maximos oérganos de
administraciéon y direccién de la empresa estuviesen
compuestos por personas de ambos sexos, pues seria
beneficioso para la compafiia en su conjunto y para
todos los grupos de interés que con ella se relacionan.
Pero lo cierto es que en muchos paises como es el caso
de Espafia la presencia de féminas en ambos 6rganos,
aunque evoluciona favorablemente, atin es reducida.

Las autoridades gubernamentales espafiolas son
conscientes de este hecho y han establecido distintas
medidas encaminadas a conseguir incrementar la
presencia de la mujer en el consejo, como por ejemplo la
Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y el Cddigo de buen
gobierno elaborado por la Comisién Nacional del
Mercado de Valores (CNMV) publicado en 2015, cuya
ultima revisién se ha realizado en junio de 2020. Sin
embargo, estas normas se limitan a hacer
recomendaciones pero no obligan a las empresas, por
tanto no sancionan a las compaiiias que no cumplen lo
que en ellas se recomienda.

Ademas, apuntar que la Ley Orgéanica 3/2007 hace

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021



referencia exclusivamente a la presencia de mujeres en
el consejo pero no en la alta direccion, y que el Cédigo
de buen gobierno vigente hasta finales de junio de 2020
se expresaba en el mismo sentido. Sin embargo, la
renovacion que experiment6 a la fecha citada dio lugar
al contenido de la recomendacién 14 apartado c que dice
lo siguiente:

Que el consejo de administracién apruebe
una politica dirigida a favorecer una
composicion apropiada del consejo de
administracién y que:

c¢) favorezca la  diversidad de
conocimientos, experiencias, edad 'y

género. A estos efectos, se considera que
favorecen la diversidad de género las
medidas que fomenten que la compaiiia
cuente con un numero significativo de altas
directivas.

Con lo cual, por primera vez en Espafia hay una
normativa también “preocupada” por la participacion de
la mujer en la alta direccion, que reconoce
implicitamente su baja presencia en este érgano, y por
ello recomienda incrementar su nimero.

Por otro lado, y centrandonos en los tipos de
discriminacion que se pueden sufrir en el &mbito laboral
como pueden ser por motivos de raza, por religion, por
género, entre otras, las autoridades al ser conscientes de
este hecho han aprobado en muchos paises diferentes
normas que especifican con total claridad qué tipo de
discriminaciones no toleran. En el caso concreto de este
trabajo, tal como ya se ha indicado, la discriminacién
objeto de estudio es la que se puede sufrir debido a la

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

religion que se profesa.

A este respecto, en el caso espaiiol, si se acude tanto a
la Constitucién Espafiola (articulo 14), como al Estatuto
de los Trabajadores (articulo 4, punto 2, apartados c y
e), se puede constatar que no se puede discriminar a una
persona por razon de sus creencias religiosas.

A nivel de la Union Europea, la Directiva 2000/78/CE
del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un margo general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacién, considera:

(11) La discriminacién por motivos de
religiéon o convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual puede poner en peligro
la consecucion de los objetivos del Tratado
CE, en particular el logro de un alto nivel
de empleo y de proteccion social, la
elevacion del nivel y de la calidad de vida,
la cohesién econdémica y social, la
solidaridad y la libre circulaciéon de
personas.

(12) A tal fin, se debera prohibir en toda
la Comunidad cualquier discriminacién
directa o indirecta por motivos de religién o
discapacidad, edad u
orientacion sexual en los ambitos a que se
refiere la presente Directiva. Esta
prohibicion de discriminacion se aplicara
asimismo a los nacionales de terceros

convicciones,

paises, pero no se refiere a las diferencias
de trato basadas en la nacionalidad y se
entiende sin perjuicio de las disposiciones
que regulan la entrada y la residencia de los
nacionales de terceros paises y su acceso al
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empleo y la ocupacion.

También, se ha de hacer referencia al Convenio
Europeo de Derechos Humanos que entr6 en vigor el 1
de junio de 2010, que establece en su articulo 9
(Libertad de pensamiento, de conciencia y de religion),
lo siguiente:

1. Toda persona tiene derecho a la libertad de
pensamiento, de conciencia y de religion; este
derecho implica la libertad de cambiar de
religion o de convicciones, asi como la libertad
de manifestar su religion o sus convicciones
individual o colectivamente, en ptblico o en
privado, por medio del culto, la ensefianza, las
practicas y la observancia de los ritos.

2. La libertad de manifestar su religion o sus
convicciones no puede ser objeto de mas
restricciones que las que, previstas por la ley,
constituyan medidas necesarias, en una sociedad
democratica, para la seguridad publica, la
proteccién del orden, de la salud o de la moral
publicas, o la proteccién de los derechos o las
libertades de los demas.

Asimismo, en el articullo 14 (Prohibicién de
discriminacion), se recoge que:

El goce de los derechos y libertades
reconocidos en el presente Convenio ha de
ser asegurado sin distincién alguna,
especialmente por razones de sexo, raza,
color, lengua, religion, opiniones politicas u
otras, origen nacional o social, pertenencia
a una minoria nacional, fortuna, nacimiento
o cualquier otra situacién.

Desafortunadamente, en el mundo laboral no siempre
se cumplen las normativas que prohiben Ila
discriminacién por motivos de religion, y diferentes
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estudios realizados en distintos paises han dado muestra
de que la discriminacién por creencias religiosas no es
inexistente en el ambito laboral, y ademas que el grado
de rechazo que se puede sufrir depende de la religion
que se profese. También, las denuncias que a lo largo de
los afios se han presentado ante los Tribunales de
Justicia, cada vez con mas frecuencia, dan prueba que es
un tipo de discriminacién que se encuentra presente hoy
en el mundo del trabajo.

En el contexto europeo, Valfort (2015, p. 95) analiza
en el mercado laboral francés la discriminacién por
creencias religiosas y concluye que en este pais la
religién es un factor importante de discriminacion en la
contratacion laboral. En relacion a Espafia, los datos
recogidos en el informe del Centro de Investigaciones
Sociolégicas (CIS) ponen de manifiesto que el mercado
laboral espafiol no estd libre de discriminacién por
motivos de religion (CIS, 2016, pp. 5-6). Por su parte,
Palumbo y Manna (2019, p. 100) analizan los tipos de
discriminacion que se producen en el contexto laboral
italiano, mostrando los resultados que si se produce
discriminacién por creencias religiosas en el ambito
laboral, si bien, esta discriminacién es marginal en
comparacién con otras que tienen lugar, siendo la mas
destacada la discriminaciéon por razén de género.
Asimismo, el Eurobarémetro publicado por la Comisién
Europea en 2019 muestra con claridad la existencia de
discriminacioén en el trabajo por creencias religiosas en
la eurozona (Comisién Europea, 2019, p. 18-19).

En relacion al mercado laboral estadounidense son
varios los estudios que han constatado la existencia de
discriminacion por creencias religiosas (Wallace et al.,
2014; Wright et al., 2013; entre otros).

El informe publicado por la Comisién Europea en
2019, citado anteriormente, y que analiza la
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discriminacién en este territorio, permite conocer que la
actitud hacia todas las religiones no es igual, pues unas
“despiertan” mayor rechazo que otras (Comisién
Europea, 2019, pp. 18-19). Asi, el 88% de los
encuestados declaran sentirse cémodos trabajando con
una persona que sea cristiana y el 83% con una que sea
atea, existiendo bastante coincidencia en los porcentajes
de un pais a otro (p. 19). Sin embargo, hacia a los que
profesan la religion judia el porcentaje baja a un 80%, a
un 71% en el caso de la religién musulmana y un poco
mas de las tres cuartas partes de los encuestados se
sentirian comodos en el caso de que la religion fuese el
budismo, pero es preciso apuntar que respecto a la
religion musulmana la variacion es considerable de un
pais a otro, no asi con las otras dos religiones citadas (p.
18).

La religion que tenga una persona puede afectar a su
acceso al mercado laboral, a su promocién profesional y
a conseguir determinados puestos de trabajo, como por
ejemplo un puesto de responsabilidad, entre otros
aspectos.

Wright et al. (2013, p. 111) realizaron un estudio que
consistié en enviar curriculums ficticios a ofertas de
trabajo anunciadas en la zona de Nueva Inglaterra, en la
region noreste de Estados Unidos, declarando en un
grupo de curriculums afiliaciéon a distintas religiones
(concretamente, ateos, catolicos, cristianos evangélicos,
judios, musulmanes, paganos y una religion ficticia), y
en el otro ninguna afiliacién religiosa. Los resultados
muestran que el grupo de aspirantes al puesto de trabajo
cuyo curriculum mencionaba cualquier creencia
religiosa recibi6 aproximadamente un cuarto menos de
llamadas telefénicas que el grupo que no indica
afiliaciéon a una religiéon, pero en cambio no hubo
diferencias significativas en los correos electrénicos
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recibidos. Teniendo en cuenta la religién sefialada,
pudieron comprobar que los solicitantes de religién
musulmana recibieron un tercio menos de respuestas
(tanto mediante llamadas telefénicas como por correo
electrénico), que el grupo que no sefiald6 ninguna
afiliacion religiosa (p. 111). Ademas, también apuntan
los resultados que se produjo discriminacién hacia ateos,
catélicos y paganos, pero la mayor discriminacion la
sufren los de religion musulmana (p. 121).

Estos autores repitieron posteriormente el estudio pero
esta vez en el sur de Estados Unidos, que se considera la
region mas devota del pais (el estudio anterior se realizo
en Nueva Inglaterra, que es considera la regién
estadounidense menos religiosa). Los resultados que
obtuvieron indican que los solicitantes de empleo que
indicaron una afiliacién religiosa recibieron un 29%
menos de correos electronicos y un 33% menos de
llamadas telefénicas que los que no marcaron afiliacién
a una religion (Wallace et al.,, 2014, p. 201). Los
solicitantes de religion musulmana son los mas
discriminados, recibiendo un 38% menos de correos y
un 54% menos de llamadas telefénicas en relacion al
grupo que no marco afiliacién a ninguna religion, siendo
los ateos el segundo grupo mas discriminado, y el
tercero los paganos (pp. 201-202). Los catélicos y el
grupo religioso ficticio sufren una discriminacién
moderada, en menor medida la experimentan los
cristianos evangélicos, mientras que los judios no
reciben discriminacién significativa, siendo incluso
favorecidos por los empleadores (p. 189).

Al comparar sus dos estudios llegan a la conclusion de
que la discriminacién religiosa en la contratacion laboral
es mas frecuente (y fuerte) en las regiones del pais en las
que la religién se practica mas apasionadamente
(Wallace et al., 2014, p. 204).

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021
DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.99
Pp. 2-26



TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

Por su parte Valfort (2015, p. 95), analizé en Francia
la discriminacién por religion en la contratacion de
trabajadores, y sus resultados sefialan que a igualdad de
curriculum las personas practicantes de la religién judia
y de la musulmana son discriminadas frente a los
catodlicos, siendo la probabilidad de que los empleadores
llamen para una entrevista de trabajo a un catélico un
30% mas alta que a un judio y el doble de alta que a un
musulman. Ademas, sus resultados indican que el
género influye, pues las mujeres practicantes de la
religibn judia y musulmana consiguen evitar la
discriminacion si sus curriculums son sobresalientes,
pero en el caso de los hombres tanto musulmanes como
judios eso les perjudica ain mads, siendo destacable el
hecho de que a los hombres musulmanes cuando més se
les discrimina es cuando son sobresalientes (p. 95). En
Francia los hombres que practican la religion
musulmana son los que sufren la mayor discriminacion,
y solo la evitan si se presentan como seculares (p. 95).

El estudio realizado en el contexto espafiol por el
Centro de Investigaciones Socioldgicas (CIS, 2016, p.
5), puso de manifiesto que a la hora de ser seleccionada
para un puesto de trabajo una persona que sea de
religion musulmana, judia o de otra religién se ve
considerablemente perjudicada en relacién a una que sea
de religién catolica. Igual situacién acontece en el caso
de acceder a un puesto de trabajo de responsabilidad (p.
6).

Las personas de religion musulmana han visto
aumentar el rechazo hacia ellos desde los atentados del
11 de septiembre de 2001 en Estados Unidos (King y
Ahmad, 2010, p. 882). Estos autores comprueban en su
estudio que los musulmanes se encuentran con mayores
problemas a la hora de conseguir un puesto de trabajo
que una persona no musulmana, problemas que se
agravan si llevan atuendo musulman (p. 881). Ademas,
pudieron comprobar que algunas mujeres musulmanas
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pueden ser vulnerables a sufrir
discriminacion por sus creencias religiosas a la hora de

solicitar un empleo debido a su atuendo, ya que se puede

especialmente

identificar facilmente su religion (p. 895), pero si no
llevan tal vestimenta la reaccion hacia ellas es menos
negativa (p. 896). Ali et al. (2015, p. 154) sefialan que la
mayoria de las mujeres musulmanas en Estados Unidos
son de color, y ademds pertenecen a una religién
minoritaria, con lo cual pueden sufrir “triple”
discriminacion: discriminaciéon por género, religion y
color de piel.

Las creencias religiosas de una persona también
pueden influir en la carrera elegida (Héliot et al., 2020,
p. 156), en su comportamiento en el lugar de trabajo (p.
157), y en las decisiones que toma en el desempefio del
mismo (p. 163).

En relacién a las denuncias que presentan ante los
tribunales los trabajadores que se consideran
discriminados por la religion que profesan, en referencia
a Estados Unidos, Ghumman et al. (2013, p. 439),
seflalan que estdn aumentando, y Cantone y Wiener
(2017, p. 351) afirman que las mismas se han mas que
duplicado en los ultimos veinte afios, siendo los
trabajadores de religion musulmana y judia los que
presentan mas denuncias (Cantone y Wiener, 2017, p.
352).

Los motivos que llevan a que se produzca en el
contexto laboral la discriminacién por creencias
religiosas son analizados por Ghumman et al. (2013, p.
439), para lo cual realizan una revision de la literatura y
de la jurisprudencia al respecto, y destacan cuatro
tendencias que contribuyen a que tenga lugar esta
discriminacion: a) las ambigiiedades legales; b) la mayor
diversidad religiosa existente en la fuerza laboral
estadounidense; c) el incremento de la expresion de las
creencias religiosas; y, d) la naturaleza unica de la
religion. Aunque su estudio se centra en Estados
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Unidos, sus conclusiones son generalizables a otros
paises, pues en el contexto laboral cada vez es mayor la
diversidad de culturas, razas, etnias, nacionalidades y
también religiones.

El hecho de que en el lugar de trabajo se produzca
discriminacién por motivos de religiéon es perjudicial
tanto para el trabajador como para la empresa. En esta
linea, Messarra (2014, p. 71) sefiala que los trabajadores
que perciben discriminacion religiosa pueden mostrar
una disminucién en su rendimiento laboral y en su
productividad en general, y en consecuencia estar menos
apegados emocionalmente a la Estos
resultados llevan a este autor a recomendar a las
empresas que trabajen en minimizar la percepcién de
discriminaciéon por motivos de religién en el lugar de
trabajo, para conseguir fortalecer el compromiso de sus
empleados con la organizacién (p. 72). Esta
recomendacién la dirige a los gerentes en general, pero
en especial a los de recursos humanos, ambos deben
disefiar estrategias y desarrollar mecanismos de gestion
para mitigar los efectos negativos tanto personales como
organizacionales derivados de este tipo de
discriminacion (p. 59).

empresa.

Para Héliot et al. (2020, p. 166) la integracién con
éxito en el lugar de trabajo de las creencias religiosas de
todos los trabajadores puede incrementar
contribuciones, grado de pertenencia y compromiso con
la empresa. Afiaden ademas estos autores que el hecho
de que el trabajador pueda expresar su identidad
religiosa en el puesto de trabajo mejora su identificacién
ocupacional, con beneficios visibles a través de un
mayor comportamiento prosocial y ético (p. 163).

sus

El compromiso informal de la alta direccion de la
empresa con la diversidad e igualdad de todos los
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empleados puede ser tan relevante para reducir la
discriminacion por religién en la empresa como las
politicas formales de la compafiia adoptadas al respecto
(Ryan y Gardner, 2018, pp. 17-18). Asimismo, el
respeto y la tolerancia desempefian un papel
fundamental para reducir los conflictos por motivos de
religion en el ambito laboral (Héliot et al., 2020, p. 166).

Objetivos del estudio

Los objetivos de este estudio quedan definidos en los
siguientes términos:

1°. Determinar si existe relaciéon entre la presencia
femenina en el consejo de administracion de las
empresas cotizadas en la Bolsa espafiola en el mercado
continuo y la mencién del rechazo a la discriminacion
por religion en el codigo de conducta de las mismas en
el afio 2013, 2015 y 2017.

2°, Determinar si existe relacién entre la presencia
femenina en la alta direccién de las empresas cotizadas
en la Bolsa espafiola en el mercado continuo y la
mencién del rechazo a la discriminacién por religién en
el cédigo de conducta de las mismas en el afio 2013,
2015y 2017.

Este trabajo resulta de interés por tres motivos.
Primero, porque la diversidad religiosa es una realidad
en el mundo laboral actual, y puede ser tanto una
oportunidad como un obstdculo para la empresa
dependiendo de como sea gestionada. Por lo que se hace
necesario conocer la postura de las empresas acerca de
si rechazan o no discriminar a un trabajador por motivos
de sus creencias religiosas, ya que es conocido que la
situacién de las personas que profesan una religion
diferente a la mayoritaria esta muy lejos de ser la ideal.

En segundo lugar, algunos estudios apuntan a que la
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diversidad de género en los maximos oOrganos de
administracion y direccién de la empresa puede ser
beneficiosa y deseable para la gestion empresarial,
especialmente en lo que respecta a la presencia de
valores éticos que impregnen la cultura corporativa,
ayudando la inclusién de la mujer en estos 6rganos a
guiar a la empresa en este camino.

En cuanto al tercer motivo, la discriminaciéon por
motivos de creencias religiosas ha recibido menos
atencion académica que otros tipos de discriminaciones
a pesar de que las denuncias por este tipo de
discriminacion van aumentando con el transcurso de los
afios (Cantone y Wiener, 2017, p. 351; Ghumman et al.,
2013, p. 452;). Sin olvidar que en el mundo posterior al
11-9-2001, la discriminaciéon por religion ha surgido
como un tema de interés tanto en el lugar de trabajo
como fuera de él (Messarra, 2014, pp. 59-60).

Por todo ello, resulta relevante la realizacién del
presente estudio, el cual pretende hacer aportaciones en
este campo de investigacion y contribuir a ampliar los
conocimientos en relacién a la discriminacién en el
lugar de trabajo por motivos de creencias religiosas.

Muestra objeto de estudio y metodologia utilizada
Muestra objeto de estudio

En este trabajo la muestra que va a ser objeto de
estudio estd formada por las empresas que cotizaban en
la Bolsa espafiola en el mercado continuo a ultimo dia
del afio 2013, 2015 y 2017.

En el afio 2013 cotizaban 123 empresas, en 2015 el
nimero se eleva a 129 y en 2017 son 134 empresas. En
todos los afios las compaiias analizadas pertenecen a
distintos sectores economicos.

Metodologia utilizada

La informacioén referida a las empresas que cotizaban
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en los afios del estudio se ha extraido de la Bolsa de
Madrid. Para conseguir los codigos éticos de cada una
de ellas se ha consultado su pagina web oficial, y tras la
lectura detenida de los mismos se ha podido conocer qué
empresas habian incluido en su cédigo de conducta el
item rechazo a la discriminacion por razén de religion.

Se considera que una empresa posee codigo ético
cuando éste estd visible para el pablico en general.
Asimismo, se ha considerado en este estudio que un
cddigo de conducta incluye el item objeto de andlisis
cuando el mismo se especifica con total claridad en
dicho documento.

Al recogerse en los codigos éticos las discriminaciones
que no se toleran en la compafiia, éstas hacen referencia
a sus empleados (de cualquier nivel jerarquico), aunque
en algunos codigos también se menciona que tales
discriminaciones no se pueden realizar a otros grupos de
interés como clientes o proveedores. No obstante, en
este trabajo se va a considerar que el rechazo a la
discriminacion estudiada solo estd relacionado con los
trabajadores de la empresa.

La informacién referente a la composicién en términos
de género del consejo de administracién y de la alta
direccion se recoge en el informe de gobierno
corporativo, el cual es publicado de forma anual y con
caracter obligatorio por cada una de las empresas
cotizadas. Dicho informe lo publican las empresas en su
pagina web oficial, y también esta disponible en la
pagina web de la Comisién Nacional del Mercado de
Valores.

Los datos obtenidos fueron objeto de un andlisis
descriptivo, complementado con el correspondiente
contraste estadistico a fin de dar respuesta a los
objetivos propuestos. Cuando se trataba de andlisis
cualitativos se aplicé la prueba y? de Pearson, mientras
que en el caso de variables cuantitativas se utilizé el test
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no paramétrico de Wilcoxon-Mann-Whitney.
Resultados obtenidos
En la muestra global.

La tabla 1 permite observar que en los afios 2013,
2015 y 2017 han ido aumentando el porcentaje de
empresas cotizadas que poseen un cddigo ético, pues en
2013 no llegaba al 49% y en 2017 se sitia en un
76,12%, siendo la variacién de un 56,05%.

La evolucion de la presencia femenina tanto en el
consejo de administracion como en la alta direccion ha
sido favorable en el periodo estudiado. En el afio 2013
un 67,48% de las empresas tenian consejeras y en 2017
el porcentaje se eleva a un 86,57%. En el caso de la alta
direccién, el ntimero de empresas con presencia de
mujeres en dicho 6rgano pasa de un 51,22% en el afio
2013 aun 69,40% en 2017.

Asimismo, también ha seguido una tendencia
ascendente el peso medio de la mujer tanto dentro del
consejo como en el equipo de alta direccion. Al igual,
que el nimero medio de mujeres en ambos 6rganos.

No obstante sefialar que, la mujer esta mas presente y
con mayor peso en el consejo de administraciéon que en
el equipo de alta direccion en los tres afios analizados.
Ademas, las tasas de variacion de 2013 a 2017 son casi
siempre mayores en el primer érgano que en el segundo.

Asi, por ejemplo la variacion experimentada en el
porcentaje de empresas con mujeres en el consejo de
2013 a 2017 es de un 28,29%, mientras que en el equipo
de alta direccion es superior, concretamente, llega a un
35,49%. En cambio, no ocurre lo mismo en cuanto al
peso medio de la mujer, pues en el consejo la variacion
es de un 56,66%, mientras que en la alta direccion es
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inferior, concretamente, 38,74%. Igual
comportamiento se observa en el nimero medio de

un

mujeres, pues en el consejo se ha incrementado en un
48,44%, siendo en la alta direccion de un 39,80%.

Este hecho puede ser consecuencia de que las normas
que se han dictado para incrementar la presencia de la
mujer en los altos drganos de la empresa se hayan
dirigido solo hacia el consejo de administraciéon, sin
hacer referencia a la alta direccion.

Konrad et al. (2008, p. 160) afirman que “una mujer
puede hacer una contribucién positiva a la empresa, que
tener dos mujeres es mejor, pero que las empresas que
tienen tres 0 mAas mujeres consejeras tienden a
beneficiarse méas de las contribuciones que hacen las
féminas”, debido a que al haber tres mujeres “se
normaliza su presencia, permitiendo que las mujeres
hablen y contribuyan més libremente y los hombres
escuchen con mentes mds abiertas”. Por tanto, segtn
estos autores para una empresa es valioso tener mujeres
sentadas en el consejo (p. 160).

Estos autores se centran unicamente en el estudio del
consejo de administracién, pero sus conclusiones se
pueden extrapolar al equipo de alta direccion.

Asi, si se analiza la presencia de tres o mas mujeres
tanto en el consejo de administracién como en la alta
direccién desde 2013 a 2017 se observa una tendencia
creciente en ambos érganos de gobierno, siendo mucho
mayor el incremento en el consejo que en la alta
direccién (102,85% frente a un 69,44%).

Si se centra el andlisis en comparar las variables
recogidas en la tabla 1 buscando conocer si el
comportamiento de las mismas es igual de 2013 a 2015
que de 2015 a 2017, se obtienen conclusiones de gran
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interés.

Todas las variables experimentan aumentos de 2013 a
2015, y también de 2015 a 2017, pero se observa un
mayor incremento de 2013 a 2015 que de 2015 a 2017,
con la excepcion de las variables empresas con tres o
mas mujeres en la alta direccion (medida en porcentajes)
y nimero medio de mujeres en dicho 6rgano, en las
cuales el incremento producido es menor de 2013 a
2015 que de 2015 a 2017.

Tabla 1

Empresas con cédigo ético y con mujeres en el consejo de administracién (CA) y en la alta direccién (AD) en los

anos 2013, 2015y 2017

Al comparar las variables referidas al consejo de
administracion y al equipo de alta direccion, se observa
que de 2013 a 2015 los incrementos en las variables
relativas al consejo superan a los experimentados por los
referidos a la alta direcciéon. En cambio, la situacién es
diferente de 2015 a 2017 porque excepto en una variable
(peso medio de la mujer en el consejo), los incrementos
son mayores en la alta direccién.

Empresas que poseen codigo ético (%)

(60 empresas)

(90 empresas)

2013 2015 2017
Empresas cotizadas en el mercado continuo 123 129 134
48,78% 69,77% 76,12%

(102 empresas)

Empresas que tienen 3 o mas mujeres en el CA (%)

(19 empresas)

(33 empresas)

67,48% 80,62% 86,57%
Empresas que tienen mujeres en el CA (%)
(83 empresas) (104 empresas) (116 empresas)
Peso medio de la mujer en el CA (%) 11,63% 15,30% 18,22%
Numero medio de mujeres en el CA 1,28 1,60 1,90
15,45% 25,58% 31,34%

(42 empresas)
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Tabla 1

Continuacion...

2013

2015

2017

Empresas que tienen mujeres en la AD (%)

51,22%

(63 empresas)

59,69%

(77 empresas)

69,40%

(93 empresas)

Empresas que tienen 3 o mas mujeres en la AD (%)

(13 empresas)

(17 empresas)

Peso medio de la mujer en la AD (%) 9,68% 11,50% 13,43%
Numero medio de mujeres en la AD 0,98 1,13 1,37
10,57% 13,18% 17,91%

(24 empresas)

Fuente: Elaboracién propia.

Presencia femenina en el consejo de administracién
y rechazo de la empresa a la discriminacién por
creencias religiosas

Para poder estudiar si la presencia de mujeres en el
consejo afecta a que el item rechazo a la discriminacién
por motivos de religion sea incluido en el codigo ético
de la compafiia, es necesario dividir el nimero total de
empresas que poseen codigo ético en dos submuestras:

a) Empresas que tienen cédigo ético y han
incluido en el mismo el item rechazo a la
discriminacién por motivos de religion.

b) Empresas que tienen cédigo ético y no han
incluido en el mismo el item rechazo a la
discriminacién por motivos de religion.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos
para cada uno de los afios del estudio.

En el primer afio estudiado, el afio 2013, el nimero de
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empresas que cotizan en la Bolsa espafiola en el
mercado continuo y cuentan con un cédigo de conducta
es de 60 empresas. De ellas, 47 (78,33%) incluyeron el
item rechazo a la discriminaciéon por religién al
confeccionar su cédigo ético.

Como refleja la tabla 2, dentro del bloque de empresas
que habian incluido en su cédigo de conducta el item
rechazo a la discriminacién por religion en el afio 2013,
un 74,47% son firmas con algtin grado de representacién
femenina en su consejo de administracion. En la
submuestra de empresas que, por el contrario, no han
incluido en su co6digo el item analizado, el porcentaje de
compafiias que contaban con alguna consejera es
superior, en concreto alcanza un 84,62%.

Sin embargo, considerando el requisito de que haya
tres 0 mas mujeres en el consejo, se puede observar que
el bloque de empresas que contaba con el item en su
codigo de conducta presenta un porcentaje ligeramente

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021
DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.99
Pp. 2-26



TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

superior de compafiias que tienen mas de dos consejeras
en relacién a aquel que no habia incluido dicho item en
su codigo (25,53% frente a un 23,08%). El niimero
medio de mujeres en el CA en la primera submuestra
también es superior al de la segunda (1,70 mujeres
frente a 1,54).

En cuanto al peso medio de la mujer en el CA, la
diferencia entre ambos grupos es muy pequefia, siendo
ligeramente superior en el que ha incluido el item en el
codigo ético (13,75% frente a un 12,58%).

El andlisis con herramientas estadisticas de los datos
del afio 2013, sefiala que si se compara el hecho de tener
o no mujeres en el consejo con la mencién o no del
rechazo al tipo de discriminacién que se esta estudiando,
no parece existir una influencia significativa para un
nivel a = 0,05 (p-value = 0,444), de acuerdo con el

Tabla 2

contraste estadistico y* de Pearson. Lo mismo se
observa cuando lo que se analiza es la presencia de tres
o mas mujeres en dicho érgano, pues para un nivel de
significacién a = 0,05, el p-value es de 0,856. El peso
relativo de la mujer en el consejo tampoco parece
guardar relacion estadisticamente significativa con la
inclusién o no del item mencionado, tal y como se
deduce de aplicar el test no paramétrico de Wilcoxon-
Mann-Whitney (para un nivel a = 0,05, el p-value fue de
0,6776).

A la luz de tales resultados para el afio 2013 no se
puede afirmar que el tener mujeres en el consejo de
administracion influya en que en el cddigo ético las
empresas incluyan el item rechazo a la discriminacion
por motivos religiosos.

Mujeres en el consejo de administracién (CA) y consideracion del item rechazo a la discriminacion por religién en

los cédigos éticos (afio 2013)

Submuestras

Empresas que incluyen en su
codigo ético el item rechazo a
la discriminacién por religiéon

(47 empresas)

Empresas que no incluyen en su cddigo
ético el item rechazo a la discriminacién
por religién

(13 empresas)

N° de empresas con mujeres en el CA (%)

74,47%

(35 empresas)

84,62%

(11 empresas)

N° de empresas con 3 o mas mujeres en el
CA (%)

(12 empresas)

Peso medio de la mujer en el CA (%) 13,75% 12,58%
Numero medio de mujeres en el CA 1,70 1,54
25,53% 23,08%

(3 empresas)

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

Fuente: Elaboracién propia.
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En cuanto al afio 2015, son 90 las empresas de la Bolsa
espafiola que cotizando en el mercado continuo tienen
codigo ético. De ellas, 65 (72,22%) incluian en su
codigo el item rechazo a la discriminacién por religion.
Este porcentaje es inferior al del afio 2013 que llegaba a
la cifra de un 78,33%.

Como muestra la tabla 3, el 89,23% de las empresas
que han incluido el item objeto de estudio en su cédigo
de conducta tienen consejeras, siendo tal porcentaje
menor en la submuestra que no lo incluy6, pues es igual
a un 64%.

La misma situaciéon se produce en cuanto al peso
medio de la mujer en el consejo entre ambos bloque de
empresas, siendo superior también en el que ha incluido
el item en estudio (17,09% frente a un 11,09%).

También es mayor el porcentaje de empresas que
cuentan con tres 0 mas consejeras en la submuestra que

Tabla 3

incluyé el item (36,92% frente a un 12%). Los datos
relativos al nimero medio de mujeres en el consejo
estan en la misma linea de los ya comentados, es decir,
son superiores en el bloque de compafiias que incluyen
el item estudiado (2,03 mujeres frente a 1,08).

Si se aplican los mismos tipos de contrastes utilizados
para el afio 2013, se observa que la relacién entre la
presencia de mujeres en el consejo y la inclusion en el
codigo ético de rechazar la discriminacion por motivos
de religién es significativa de acuerdo con la prueba ¥
de Pearson para un a = 0,01, ya que el p-value se situ6
en 0,005. Lo mismo sucede en el caso de considerar la
presencia de tres o mas mujeres para un a = 0,05 (p-
value = 0,021). También cuando se analiza el peso
relativo de las mujeres en el consejo el resultado es
significativo segun el test de Wilcoxon-Mann-Whitney
(el p-value fue de 0,0290, para un « = 0,05).

Mujeres en el consejo de administracion (CA) y consideracion del item rechazo a la discriminacion por religion en

los cédigos éticos (afio 2015)

Empresas que incluyen en su cédigo
ético el item rechazo a la

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la

Submuestras discriminacién por religién discriminacién por religién

(65 empresas) (25 empresas)
N° de empresas con mujeres en el 89,23% 64%
CA (%) (58 empresas) (16 empresas)
Peso medio de la mujer en el CA 17.09% 11.09%
(%) 3 (0} y 0

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S. 16 DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.99

Pp. 2-26




TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

Tabla 3

Continuacion...

Empresas que incluyen en su codigo
ético el item rechazo a la

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la

N° de empresas con 3 o mas
mujeres en el CA (%)

Submuestras discriminacién por religién discriminacién por religién
(65 empresas) (25 empresas)
Numero medio de mujeres en el
2,03 1,08
CA ’ )
36,92% 12%

(24 empresas)

(3 empresas)

Fuente: Elaboracion propia.

En base a estos resultados, parece que en el afio 2015
el hecho de tener mujeres consejeras influye en que en el
codigo ético de la empresa se incluya el rechazo a
discriminar por motivos de religion. Igualmente, influye
el hecho de que la empresa tenga mas de dos mujeres,
asi como el peso relativo de las féminas en el CA.

Por tanto, estos resultados no son coincidentes con los
obtenidos para el afio 2013.

En el afio 2017, dltimo afio de este estudio, el total de
empresas con codigo ético que cotizaban en la Bolsa
espaiiola en el mercado continuo es de 102, de las cuales
70 empresas (68,63%) incluyen en su cddigo de
conducta el item rechazo a la discriminacién por
creencias religiosas.

En el afio 2013 el 78,33% de las empresas cotizadas en
el mercado continuo incluian en su cédigo ético el
rechazo a discriminar por motivos de religién, en 2015
el porcentaje desciende a un 72,22%, y en 2017 se
produce otro descenso, ya que, tal como se ha indicado,

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.
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es un 68,63% las compafiias que han recogido en su
cédigo de conducta rechazar este tipo de discriminacion.
La disminucion acontecida se cifra en un 12,38% de
2013 a 2017.

El porcentaje de empresas cotizadas que poseen
codigo ético aumenta de 2013 a 2017, tal como se puede
observar en la tabla 1, pero sin embargo el porcentaje de
cddigos que incluyen rechazar discriminar por motivos
de religion disminuye. Con lo cual parece que las
empresas cotizadas le dan a este tipo de discriminacién
menor importancia con el paso de los afios.

En el afio 2017, en la submuestra de empresas que
incluyen el item analizado, un 88,57% de compaiias
alguna mujer en el consejo de
administracion, pero no se observa gran diferencia en
esta variable en el bloque de compafiias que no incluyen

cuenta con

el item, ya que toma un valor de un 87,50%.

En cambio, en relacién a poseer tres o mas mujeres
consejeras, el conjunto de empresas que incluyen el item

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021



en su codigo ético presentan un mayor porcentaje que el
que no lo incluye, concretamente en el primero es de un
45,71% mientras que en el segundo es tan solo de un
18,75%.

La misma situaciéon se produce en cuanto al peso
medio de la mujer en el CA, pues en la submuestra de
empresas que han incluido el item toma un valor de un
19,91% frente al 15,71% en la que no lo ha incluido.
También, existe una diferencia entre ambos grupos en
cuanto al nimero medio de mujeres en el consejo,
siendo mayor en el bloque de compafiias que al elaborar
el codigo de conducta han incluido el item rechazo a la
discriminaciéon por creencias religiosas (2,27 mujeres
frente a 1,59).

Un andlisis estadistico de los datos muestra que la
presencia o no de mujeres en el consejo no parece
guardar relacién con la inclusién en el cédigo ético de la
declaracién o no de rechazo a la discriminacién religiosa
de acuerdo con el contraste x> de Pearson para un o =

Tabla 4

0,05, pues el p-value fue de 0,876. Sin embargo, si se
considera la presencia o no de tres o0 mas mujeres en el
maximo o6rgano de administracion, los resultados si son
estadisticamente significativos para un a = 0,01 (p-value
=0,009).

En cambio, no lo son si se centra el andlisis en su peso
relativo en dicho érgano, pues de acuerdo con el test no
paramétrico de Wilcoxon-Mann-Withney para un a =
0,05, el p-value es de 0,2049.

A la luz de los resultados obtenidos para el afio 2017,
la presencia de tres o mas consejeras en dicho 6rgano
influiria en que la empresa incluya en su cédigo ético el
item rechazo a la discriminacién por motivos religiosos.

Estos resultados no coinciden con los obtenidos para
2013, pero si en parte con los obtenidos para 2015, en
concreto en lo referente a que haya mas de dos mujeres
en el consejo de administracion de la empresa.

Mujeres en el consejo de administracion (CA) y consideracién del item rechazo a la discriminacidon por religion en

los cédigos éticos (afio 2017)

Submuestras

Empresas que incluyen en su cédigo
ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(70 empresas)

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(32 empresas)

N° de empresas con mujeres en el
CA (%)

88,57%

(62 empresas)

87,50%

(28 empresas)

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.
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Tabla 4
Continuacion...
Empresas que incluyen en su cédigo Empresas que no incluyen en su
ético el item rechazo a la co6digo ético el item rechazo a la
Submuestras

discriminacion por religion

discriminacion por religion

mujeres en el CA (%)

(70 empresas) (32 empresas)
Peso medio de la mujer en el CA 19,91% 15.71%
(%)
Numero medio de mujeres en el 207 1,59
CA
N° de empresas con 3 o mas 45,71% 18,75%

(32 empresas)

(6 empresas)

Fuente: Elaboraci6n propia.

Los resultados obtenidos para los afios 2015 y 2017
ponen de manifiesto la importancia de que estén
presentes mas de dos mujeres en el consejo de cara a
que su influencia llegue a ser realmente significativa en
la toma de decisiones en este 6rgano de la empresa; en
este caso, en concreto, en la inclusion en el codigo de
conducta de la compaiiia del item referido a que no se
permitird rechazar a un trabajador por la religién que
profesa. Konrad et al. (2008, p. 146) ya habian
manifestado la “magia” del nimero tres, y los resultados
que se han obtenido en este trabajo apoyan su
argumento respecto a la importancia de contar con tres
mujeres sentadas en el consejo de administracién de la
empresa para que se pueda observar su influencia en las
decisiones adoptadas.

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.
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Presencia femenina en la alta direccion y rechazo de
la empresa a la discriminacién por creencias religiosa.

Con el objetivo de estudiar la relacion entre el rechazo
de la organizaciéon a la discriminacién por razén de
religién y la presencia de mujeres en este caso en la alta
direccién, se han tenido en cuenta las
submuestras anteriores:

mismas

a) Empresas que tienen cédigo ético y han incluido
en el mismo el item rechazo a la discriminacién
por motivos de religion.

b) Empresas que tienen codigo ético y no han
incluido en el mismo el item rechazo a la

discriminacién por motivos de religion.
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Los hallazgos a este respecto se presentan a
continuacion.

En la tabla 5, que refleja los datos del afio 2013, se
observa que las empresas que incluyen en su cédigo de
conducta el item rechazo a la discriminacién religiosa
cuentan con un peso medio de la mujer en la alta
direccion de un 8,35% frente a un 7,05% que ostenta el
conjunto de empresas que no incluyen este item. En
cambio, en cuanto al nimero medio de mujeres no hay
diferencias entre ambas submuestras, pues las dos
cuentan con una sola mujer.

En relacién al porcentaje de empresas con mujeres en
la alta direccién que han incluido el item analizado se
observa que es inferior al ostentado por el bloque de
empresas que no lo han incluido (48,94% frente a un
53,85%). Sin embargo, al analizar el porcentaje de
compafiias con tres o mas féminas en la alta direccién,
los datos muestran un valor superior para el grupo de
empresas cuyo cddigo ético contiene el item estudiado,
un 10,64% frente a un 7,69% que posee el conjunto de

Tabla 5

empresas cuyo codigo de conducta no contiene el item.

Desde el punto de vista del analisis estadistico no
parece observarse una relacion entre la presencia de
mujeres en la alta direccién y la inclusién en el codigo
ético de la empresa del rechazo a la discriminacion por
motivos de religion, pues si se aplica la prueba yx* de
Pearson para un o = 0,05, el p-value se sitta en 0,754.
Los mismos valores se obtienen en el caso de considerar
la presencia de tres o mas mujeres. Tampoco cuando se
analiza el peso relativo de las mujeres en los altos
puestos directivos el resultado es significativo segtin el
test de Wilcoxon-Mann-Whitney (para un o = 0,05, el p-
value fue de 0,9440).

Estos resultados indican que en 2013 la presencia en el
equipo de alta direccion de mujeres no estaria
influyendo en que la empresa incluyera en su cédigo
ético el rechazo a la discriminaciéon por cuestiones
religiosas. Ni tampoco su peso relativo o que su nimero
sea igual o mayor a tres mujeres.

Mujeres en la alta direccion (AD) y consideracion del item rechazo a la discriminacion por religion en los cédigos

de conducta (afio 2013)

Submuestras

Empresas que incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(47 empresas)

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(13 empresas)

N° de empresas con mujeres en la
AD (%)

48,94%

(23 empresas)

53,85%

(7 empresas)

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.
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Tabla 5

Continuacion...

Submuestras

Empresas que incluyen en su
co6digo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(47 empresas)

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(13 empresas)

N° de empresas con 3 o mas mujeres
enla AD (%)

(5 empresas)

Peso medio de la mujer en la AD (%) 8,35% 7,05%
Numero medio de mujeres en la AD 1 1
10,64% 7,69%

(1 empresa)

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto al afio 2015, mostrado en la tabla 6, el
porcentaje de compafiilas con féminas en la alta
direccion es mayor en la submuestra de empresas que no
incluye el item en su cédigo ético (64% frente a un
56,92%).

El peso medio de la mujer en la alta direccién sigue la
misma linea, de tal manera que se sitia en un 9,60% en
las empresas que si recogen en su codigo el item de
discriminacién por motivos religiosos frente a un
11,87% en el bloque de compaiiias que no lo hacen. La
situacién contraria acontece en cuanto al nimero medio
de mujeres en la alta direccion, pues es mayor en el
conjunto de empresas que consideran el item estudiado,
1,22 mujeres frente a 1 mujer.

Al igual que en el afio 2013, en este afio 2015, la
variable que hace referencia al niimero de empresas con
tres 0 mds mujeres presenta un porcentaje mayor en el
grupo de las empresas que tienen en su cddigo el item

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.
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estudiado, siendo del 21,54%, frente a la submuestra que
no incluye el item, en la que no existe ninguna compaiiia
que cuente con mas de dos mujeres en su equipo de altos
directivos.

Si se aplica la prueba x* de Pearson para un o = 0,05,
no parece que exista relaciéon entre la presencia de
féminas en la alta direccion y la declaracién o no en el
cédigo ético acerca de rechazar discriminar por motivos
de religion, al ser el p-value igual a 0,541.

Ahora bien, al analizar el posible impacto de la
presencia de tres o mas mujeres, los resultados muestran
un cariz diferente, pues para un « = 0,05, el p-value es
igual a 0,012, es decir la relacién es significativa. Por el
contrario, al abordar el peso de las altas directivas en el
conjunto del equipo, el resultado no es significativo de
acuerdo con la prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney, ya
que para un « = 0,05, el p-value es de 0,2795.
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Tabla 6

Mujeres en la alta direccion (AD) y consideracion del item rechazo a la discriminacion por religion en los cédigos

de conducta (afio 2015)

Submuestras

Empresas que incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(65 empresas)

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(25 empresas)

enla AD (%)

N° de empresas con mujeres en la AD 56,92% 64%

(%) (37 empresas) (16 empresas)
Peso medio de la mujer en la AD (%) 9,60% 11,87%
Numero medio de mujeres en el AD 1,22 1

N° de empresas con 3 0 mas mujeres 21,54%

(14 empresas)

(0 empresas)

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, en 2015 parece que la variable que
influye en que la empresa al elaborar su cddigo ético
incluya que no va a tolerar que se discrimine por
motivos de creencias religiosas, es la presencia de tres o
mas mujeres en la alta direcciéon. Salvo para esta
variable, los resultados del afio 2015 coinciden con los
obtenidos para el afio 2013.

El ultimo afio analizado en este trabajo es el afio 2017,
y la tabla 7 resume los datos mas significativos. Se
observa en dicha tabla que ambas submuestras tienen un
porcentaje similar de empresas con alguna mujer en su
equipo de alta direccién, pero es superior en la que ha
incluido en su codigo el rechazo a discriminar por

Verona Martel, M. C., y Lopez Davila, S.

religion (72,86% frente a un 71,88%).

En cuanto al peso medio de la mujer en la alta
direccion la situacién es a la inversa, pues el grupo de
empresas en las que no se incluye el item rechazo a la
discriminacién por creencias religiosas es mayor,
concretamente los resultados son de un 14,07% frente a
un 12,96% en las empresas que si incluyen el item.

Al igual que en el afio 2015, el nimero medio de
mujeres en la alta direccién es mayor en la submuestra
de empresas que han incluido el item estudiado en su
codigo de conducta, 1,51 frente a 1,34 mujeres.

En relacién a las empresas con tres o0 mas mujeres en
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la alta direccién, se observa un mayor porcentaje en el
bloque de compaiiias que cuentan en su cédigo ético con
el item objeto de estudio (24,29% frente a un 12,5%).

La variable referida a tener mas de dos mujeres en el
equipo de alta direccion es la tinica que en todos los
afios estudiados es superior en el caso de la submuestra
de empresas que si tienen en su codigo ético recogido el
item estudiado en este trabajo.

Por otro lado, no parece que exista relacion entre la
presencia de mujeres en la alta direccién, asi como la
existencia de tres 0 mas altas directivas en la compaiiia,
y la declaracion o no acerca del rechazo a la
discriminacién por creencias religiosas en el cédigo
ético de la empresa. Si se aplica la prueba x* de Pearson
para un o = 0,05, en el primer caso el p-value es igual a

Tabla 7

0,918, mientras que en el segundo es de 0,172.

Tampoco parece observarse relaciéon significativa
cuando se considera el peso relativo de la mujer en el
conjunto del equipo de alta direccién, pues segun el test
de Wilcoxon-Mann-Whitney, para un a = 0,05, el p-
value fue de 0,4132.

Los resultados muestran que en el afio 2017 parece que
la presencia de mujeres en la alta direccién no estaria
influyendo en que la empresa recoja en su codigo de
conducta el rechazo a discriminar por razones de
religién, ni tampoco la existencia de tres o mas mujeres
o su peso relativo. Coincidiendo asi con lo comentado
para 2013, pero no completamente con lo sefialado para
el 2015.

Mujeres en la alta direccion (AD) y consideracion del item rechazo a la discriminacion por religién en los cédigos

de conducta (afio 2017)

Submuestras

Empresas que incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(70 empresas)

Empresas que no incluyen en su
codigo ético el item rechazo a la
discriminacion por religion

(32 empresas)

N° de empresas con 3 0 mds mujeres
en la AD (%)

N° de empresas con mujeres en la 72,86% 71,88%
AD (%) (51 empresas) (23 empresas)
Peso medio de la mujer en la AD (%) 12,96% 14,07%
Numero medio de mujeres en el AD 1,51 1,34
24,29% 12,50%

(17 empresas)

(4 empresas)

Fuente: Elaboracién propia.
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Los resultados obtenidos en este apartado indican que
no es posible afirmar que el mero hecho de tener
mujeres en la alta direcciéon implique incluir el item
estudiado en el codigo de conducta de la organizacion.
No obstante, el andlisis de la variable referida a la
existencia de tres o mas mujeres si ha presentado unos
resultados destacables pero solo para el afio 2015.

Conclusiones

Este estudio investiga la relacion entre la inclusion en
el codigo de conducta del item rechazo a la
discriminacién por motivos religiosos y la presencia de
mujeres en el consejo de administracién y en la alta
direccion de las empresas cotizadas en el mercado
continuo de la Bolsa espafiola, a fecha de 2013, 2015 y
2017.

El andlisis realizado pone de manifiesto que el
porcentaje de empresas que poseen codigo ético
aumenta de 2013 a 2017, pasando de un 48,78% a un
76,12%. También incrementa el porcentaje de empresas
con presencia femenina en el consejo de administracién
(67,48% en 2013 frente a un 76,12% en 2017), asi como
en la alta direccion (en 2013 se situaba en un 51,22%,
mientras que en 2017 se elevé a un 69,40%); siendo en
todos los afios analizados mayor el peso de la mujer en
el consejo que en la alta direccion.

En relacion a la consideracion del item objeto de
estudio en este trabajo, se ha podido observar como su
inclusién en el cédigo ético de las empresas analizadas
ha ido disminuyendo a lo largo de los afios estudiados,
pues en 2013 estaba presente en un 78,33% de los
codigos de conducta de las firmas que componen la
muestra, y en 2017 habia descendido a un 68,63%. Con
lo cual parece que las empresas estan otorgando menor
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importancia a rechazar la discriminacion por motivos de
creencias religiosas, a pesar de los graves conflictos que
puede ocasionar en el funcionamiento de la compafiia.

El anélisis estadistico realizado permite sefialar que la
presencia de tres o mas mujeres en el consejo de
administracién de la empresa influiria en que la misma
al elaborar su cédigo de conducta incluya el item
rechazo a discriminar por motivos de creencias
religiosas, obteniéndose tales resultados para los afios

2015y 2017.

En cuanto a la posible influencia que la presencia de
féminas en la alta direccién de las empresas pueda tener
en la inclusion en el codigo ético del item rechazo a la
discriminacién por motivos de religién, los resultados
obtenidos indican que no existe tal influencia, con la
excepcién del afio 2015 en el que la presencia de tres o
mas mujeres resulta significativa a efectos estadisticos.

Por tanto, en el afio 2015 la presencia de més de dos
mujeres, tanto en el consejo de administraciéon como en
la alta direccién, influye en que la empresa incluya el
rechazo a discriminar por motivos de religién en su
codigo ético. Sin embargo, en el afio 2017 solo se
produce esta situacion en el consejo de administracién.

Dado el nimero de empresas que aun no recogen el
rechazo a este tipo de discriminacién en su cédigo de
conducta, no cabe duda de que las firmas deben
continuar trabajando hacia el objetivo de reducir y,
finalmente, de la organizacién la
discriminacién por creencias religiosas, ain mas cuando
diferentes estudios demuestran que tal discriminacién
existe realmente en el mercado laboral y causa multiples
conflictos que perjudican tanto a la persona que lo sufre
como a la empresa en la que acontece.

eliminar
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Por tanto, constituye un paso importante en esta linea
que la empresa incluya en su cédigo de conducta el item
rechazo a discriminar por razén de la religién que se
profesa; es mas, deberia incluir en dicho cédigo no solo
que no permite este tipo de discriminacién, sino ir mas
lejos y declarar que en el seno de la organizacién y en
las relaciones que mantiene con sus grupos de interés no
tiene cabida ningun acto discriminatorio, detallando al
maximo en su codigo ético todos los tipos de
discriminacion que no va tolerar para asi despejar las
dudas que en esta materia se puedan suscitar.
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Resumen

En un trabajo exploratorio y descriptivo del tipo
transversal se busco reconocer las actividades que
promueven el emprendimiento en los estudiantes de
la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial
ofrecida desde el afio 2009 por un instituto regional
dependiente del Tecnoldgico Nacional de México; a
través de un analisis bibliométrico utilizando
diferentes bases de datos cientificas se encontraron
estudios recientes referidos en forma exclusiva a los

siguientes temas: “actividades de emprendimiento”,

“metodologias de emprendimiento” y “programas de
emprendimiento”; el fendmeno se analiz6 desde la
Teoria General de Sistemas utilizando el método
documental sistémico-estructural-funcional y técnicas
cualitativas de andlisis como grupo nominal para
identificar las competencias emprendedoras del perfil
de egreso y las actividades que promueven el
emprendimiento en los estudiantes; el resultado
permite identificar dos competencias emprendedoras
y las actividades que la academia realiza para su
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promocién. Se obtienen conclusiones sobre la
insuficiencia de las actividades incluidas en el programa
emprendedor del ITSMante para la formacion del perfil
que se busca en los estudiantes de la carrera y se

realizan propuestas de incorporacién a dicho programa.

docencia,
metodologias, programas, gestion.

Palabras clave: emprendimiento,

Abstract

In an exploratory and descriptive work of transversal
type, it was sought to recognize activities that promote
entrepreneurship in Business Management Engineering”
students, offered since 2009 by a regional institute at
Tecnoldégico Nacional de México; via a bibliometric
analysis using different scientific databases, recent
studies were found exclusively referring to the following
topics: “entrepreneurship activities”,
“entrepreneurship methodologies” and
“entrepreneurship programs”; the phenomenon was
analyzed from the General Theory of Systems using the
systemic-structural-functional documentary method and
qualitative analysis techniques as nominal group to
identify the graduate profile’s entrepreneurial
competences, as well as activities that promote
entrepreneurship in students; the result allows to
identify two entrepreneurial competencies and the
activities that promote it. It is concluded about
insufficiency of the activities included in ITSMante
entrepreneurial program to build such profile sought in
BME students, as well as proposals to improve the
program.

Keywords: Teaching. Entrepreneurship. Methods.
Programs. Management.
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Introduccion

El estudio del emprendimiento es una actividad
importante para entender a la sociedad moderna, cada
vez mas preocupada por los problemas econémicos y de
desempleo mundial, pero inicialmente no existe en la
literatura actual una definiciéon consensuada del término
emprendedor (Fuentes Garcia y Sanchez Caiiizares,
2010; Herrera Guerra y Montoya Restrepo, 2013;
Marulanda Valencia, Montoya Restrepo y Vélez
Restrepo, 2014; Moriano Leén, Palaci Descals y
Morales Dominguez, 2006); de hecho, es un fenémeno
en constante investigacién, del cual dan cuenta
numerosos trabajos que versan sobre su concepcién y
evolucion historica, las multiples teorias de la intencién
emprendedora 'y los principales atributos del
emprendedor, a partir de numerosos estudios analizados
(Il Sung Park y Duarte Masi, 2015; Valencia Arias,
Montoya Restrepo y Montoya Restrepo, 2015).

Algunas investigaciones reconocen al emprendimiento

como una sub disciplina de la administracién
estratégica, razon por la que suele ser incluido en las
actividades de ensefianza de nivel superior y

particularmente en las escuelas de administracion, en
donde se fomentan las habilidades emprendedoras en los
jovenes universitarios mediante diversas actividades
(Bedoya Villa y Arango Alzate, 2017; Herrera Guerra y
Montoya Restrepo, 2013; Vargas Hernandez y Campos
Alvarez, 2011). Es por ello que las universidades juegan
un papel importante en la formacion del talento
emprendedor y de la generacion de nuevas empresas a
partir de la implementaciébn de programas que
promueven la aproximaciéon al mundo empresarial, la
vinculacién con la industria y la colaboraciéon con el
sector social.
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En la actualidad, la mayoria de las universidades
incluyen el factor del emprendimiento en la formacién
estudiantil con la finalidad de que sus egresados puedan
crear su propio negocio y auto emplearse al finalizar su
formacién, ya que esta visto que el emprendimiento es
una herramienta para reducir la pobreza, ademds de
promover el desarrollo sustentable al tiempo que
revitaliza el entorno social (Garzozi, Messina, Moncada,
Ochoa, Ilabel y Zambrano, 2014; Leite, Correia,
Sanchez-Fernandez y Leite, 2015), pero no todas las
actividades que se proponen con tal fin logran despertar

el espiritu emprendedor de los estudiantes. La
integracion de un portafolio de actividades
emprendedoras es deseable para las instituciones

educativas, ya que permite reforzar las competencias
con las que los egresados incursionaran en la industria,
desempefiando mejor las funciones y actividades que
son acordes a su perfil (Almanza Jiménez y Vargas-
Hernandez, 2015); de hecho, un problema recurrente en
los sistema educativos latinoamericanos es la baja
intenciéon emprendedora de los estudiantes (Moriano
Leodn et al., 2006), de ahi la importancia de este trabajo.
Las preguntas que detonan esta investigacion son:
;cudles actividades se promueven en las universidades
para desarrollar el talento emprendedor? y ¢qué
actividades se consideran mas efectivas para lograrlo?

El presente estudio se llevd a cabo en el Instituto
Tecnolégico Superior de El Mante (ITSMante),
perteneciente al Tecnologico Nacional de México que
agrupa 260 institutos tecnolégicos federales y
descentralizados; en esta institucion se ofrece la carrera
de Ingenieria en Gestién Empresarial desde el afio 2010,
con una matricula local de 240 alumnos en el afio 2020
cursando estudios en los diferentes niveles o ciclos; los
docentes de la Academia de esta carrera participaron en
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la evaluacion del programa emprendedor a invitacion
del docente investigador.

La primera seccion de este trabajo se dedica al estudio
del fenémeno del emprendimiento a partir de la
literatura reciente y en particular el de tipo universitario;
en la segunda seccién se profundiza en el perfil y las
caracteristicas del emprendedor; en la tercera seccion se
revisan los programas de fomento emprendedor en las
universidades; a continuaciéon se describe el enfoque
metodoldgico utilizado, el cual se basé en técnicas
cualitativas, para mostrar finalmente los resultados
encontrados y las conclusiones del autor; en el tultimo
apartado se realiza la discusién de las actividades que
fomentan el emprendimiento en las instituciones
educativas superiores.

El emprendimiento

El estudio de los nuevos negocios es una actividad
bajo la lupa, ha sido tema de constante investigacion y a
partir de él se han generado teorias y postulados; al
respecto, Leite et al. (2015) nos dicen que la generacién
de riqueza ya no proviene del uso del trabajo y del
capital sino del conocimiento, el cual posibilita la
agregacion de valor en la industria moderna y
contribuye a la produccién de riqueza en el mundo, por
lo cual ahora se concibe al conocimiento como el nuevo
sustrato que nutre el emprendimiento de los negocios en
el siglo XXI; este fenémeno también es visto con
detenimiento por la academia, en razén de que su
estudio a partir del comportamiento de los jovenes
universitarios es altamente sugerido por la similitud de
la intencién emprendedora que tienen éstos con los
jovenes no universitarios y que permite extrapolar sus
resultados a otros ambitos, de alli la prevalencia de su
investigacion (Valencia Arias et al., 2015).
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El emprendimiento también es visto como un
ecosistema que puede ser estimulado en una
combinacién de personas, recursos disponibles a nivel
global o regional y otros sectores mostrados en la figura
1 que enmarcan y condicionan su desempefio (Acs,
Szerb, Lafuente y Markus, 2020). En dicha estructura,
las capacidades y aspiraciones empresariales de cada

Figura 1

Estructura del ecosistema emprendedor

joven son estimulados por la infraestructura, el
mercado, el sistema educativo y demas sectores, hasta
que logran ser motivados a convertirse en nuevos
emprendedores por las actitudes que prevalecen en el
grupo poblacional, de ahi la importancia de todo el

ecosistema en su conjunto.
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Fuente: Acs, Szerb, Lafuente y Markus (2020).

De acuerdo con Garzozi et al. (2014), existen diferentes
tipos de emprendimientos, los cuales se agrupan en las
siguientes tres categorias: en funcion a la actividad,
pueden ser emprendimientos de base abierta, de base
cultural, de base tecnolégica (EBT), dindmicos o start-
ups; en funcién al objetivo, pueden ser de base social o
inclusivos; y en funcién a su origen, pueden ser spin-off,
que son empresas creadas para explotar comercialmente
los resultados a partir del trabajo e investigaciones que
surgen en las universidades. Esta actividad emprendedora
es realizada con frecuencia por jovenes universitarios que
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llevan a la praxis econémica los conocimientos
empresariales que les han sido impartidos, impulsados
por el espiritu emprendedor que despierta en ellos, bien
porque éste fue promovido por actividades realizadas ex
profeso por la universidad o porque se encuentran en
una etapa de su vida en la que sus aspiraciones y
motivaciones refuerzan dicha cualidad; podemos
entender al espiritu emprendedor como aquellos rasgos
de la personalidad que se manifiestan en la forma de
pensar y actuar frente a situaciones de oportunidad
(Carlos Ornelas, Contreras Gonzdalez, Silva Olvera y
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Liquidano Rodriguez, 2015; Sanchez Rodriguez,
Hernandez Herrera y Jiménez Garcia, 2016; Valencia

Arias et al., 2015).

El perfil emprendedor es una caracteristica innata de
algunas personas, pero también puede ser formado o
fomentado, apuntalando desde la educacioén inicial hasta
la que ofrecen las instituciones de nivel superior
aquellos factores que lo desarrollan; durante su estadia
en éstas ultimas, los estudiantes son involucrados en
actividades disefiadas para conocer situaciones concretas
que los aproximen al mundo real donde ofreceran sus
servicios, lo cual permite una mejor trayectoria
profesional, para ello es tarea de la academia de cada
carrera disefiar e implementar las actividades mas
acordes con el perfil que se pretende formar en los
estudiantes; de igual forma, se considera que las
universidades también son emprendedoras cuando
realizan actividades de triple hélice que vinculan la
educaciéon y la investigacion con otras asociaciones,
redes y organizaciones publicas y privadas que
promueven la innovacién, y que aquellas trasladan al
estudiante en su formacion emprendedora (Guerrero y
Urbano, 2012; Pafos Castro, 2017), pero también se
conoce que el déficit emprendedor de estas instituciones
es asimismo la primer causa de inhibicion en la
generacion de spin-offs universitarias (Zachman, Lopez
y Redchuk, 2015). En particular, los programas
educativos de las carreras administrativas son los que
contemplan mdas materias relacionadas con el
emprendimiento (38% en las universidades mexicanas)
asi también como programas emprendedores (35%), por
encima de las demas carreras (Moreno Zacarias, Espiritu
Olmos y Priego Huertas, 2013).
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Perfil y caracteristicas del emprendedor

En la literatura podemos encontrar muchas
definiciones de lo que es un emprendedor y la mayoria
de los autores consideran al término francés

entreprendre (que “significa hacerse cargo”) como la
fuente original del término entrepreneur mas utilizado
en las publicaciones cientificas; Fuentes Garcia y
Sanchez Cafizares (2010)
bibliométrico sobre el tema y no encuentran una
definicién tnica de dicho término, y notan que se le
caracteriza como el empresario o quien comienza una
empresa pero también el que la dirige, incluso aquel que
lleva adelante un proyecto sin animo de lucro;
formulando una propia definiciéon, Herrera Guerra y
Montoya Restrepo acotan que emprendedor es “la
persona que crea empresas asumiendo riesgos” (2013, p.
21). De igual forma, Marulanda Valencia et al., (2014)
seflalan la falta de consenso para establecer un perfil
unico del emprendedor, pero recopilan de algunos
autores los elementos detonadores del emprendimiento,
encontrando que uno de los mas cruciales son las
aspiraciones o motivaciones del emprendedor, asi como
sus competencias y recursos; en un estudio mas amplio
del tema, el reporte anual creado por el Instituto del
Emprendimiento Global y Desarrollo (Acs et al., 2020),
propone 14 pilares del perfil del emprendedor
emergente, agrupados en las 3 categorias siguientes:

realizaron un analisis

1. Los 5 pilares de la actitud emprendedora: 1) la
oportunidad empresarial, que es la percepcién del
individuo al identificar buenas oportunidades de
crear un negocio en funcién de la regulacién del
gobierno y el mercado; 2) las habilidades, que
suelen ser reforzadas con la educacién
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universitaria, y que seran mejor desarrolladas que
los conocimientos empiricos en los que se basan
muchos jovenes para emprender; 3) la aceptacién
o aversion al riesgo; 4) networking, la capacidad
de relacién con otros para compartir
conocimiento empresarial; 5) el soporte cultural,
llamando asi a la forma en la que la sociedad en
conjunto  aprecia 'y promueve el
emprendimiento, o lo rechaza y empuja al joven
a buscar alternativas tradicionales como la
educacion formal;

su

su

Los 4 pilares de la habilidad emprendedora: 6) el
emprendimiento oportuno, la facilidad que pueda
encontrarse en la burocracia para iniciar un nuevo
negocio; 7) el nivel de absorcion de tecnologia
que prevalece en el entorno; 8) el capital humano,
la experiencia, innovacién y salud de la fuerza de
trabajo; 9) la competencia, vista desde el mercado
y las restricciones legales;

Los 5 pilares de la aspiracion emprendedora: 10)
la innovacion del producto que ofrecera el nuevo
empresario; 11) la innovacién del proceso,
aplicando tecnologia de reciente creacion; 12)
llamado alto crecimiento, identifica los negocios
que planean tener mas de 10 empleados y y cuya
intencion es crecer al 50% en los préximos 5 afios,
apoyados en un plan estratégico; 13) la
internacionalizacién, la identificacion de 1la
intencion exportadora del emprendedor; 14) el
capital de riesgo, preferentemente emprender con
capital propio y no con deudas.

Al emprendedor se le considera también una persona
creativa, persistente, innovadora, generadora de empleo
y transformadora de recursos; algunos atributos
determinantes de la actividad emprendedora son los
factores sociodemograficos como el género, la edad, la
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familia, el nivel educativo, la experiencia laboral, asi
como otros factores personales tales como la disciplina,
la necesidad de logro, el optimismo, la responsabilidad
hacia el trabajo o el temor (Fuentes Garcia y Sanchez
Cafiizares, 2010; Moriano et al., 2006).

Programas de fomento emprendedor en las
universidades
Como parte de sus actividades regulares, las

instituciones académicas de nivel superior fomentan el
emprendimiento entre los estudiantes, pero tales
actividades deben ser disefiadas e impartidas en forma
paralela a los programas oficiales que contemplan
actividades orientadas solamente al
cientifico, a fin de lograr una mayor eficacia en los
resultados (Leite et al., 2015; Marulanda Valencia et al.,
2014); también se ha comprobado que si se promueven

conocimiento

adecuadamente los programas y se hacen evidentes las
ventajas que representa el emprendimiento de nuevos
negocios se podra influir positivamente en la actitud de
los jévenes universitarios a la hora de planear sus
propios emprendimientos (Rueda Sampedro, Fernandez-
Laviada y Herrero Crespo, 2013). Esta educacién
emprendedora moderna tiene tres enfoques, segun
Sanchez Garcia, Ward, Herndndez y Florez (2017):
educacion sobre el emprendimiento, para conocer las
teorias conceptuales; educacién para emprender, con
una perspectiva de capacitaciéon teorico-practica; y
educacién a través de emprendimiento, en el que se
experimenta al tiempo que se aprende; mientras la
primera variante de la educacién emprendedora es muy
utilizada en los centros educativos para trasladar al
educando el conocimiento inicial, las 2 dltimas son las
maés reconocidas cuando los estudiantes evaldan su
formacion universitaria.

Como se ha seflalado antes, las instituciones de
educacion superior integran en sus actividades
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educativas  diferentes  programas de fomento
emprendedor bajo la premisa de que tales actividades
son criticas para desarrollar en el educando las
competencias necesarias para la creacién de empresas,
luego entonces tales instituciones funcionan como
incubadoras de proyectos de negocios, aunque a la hora
de medir los resultados algunos programas presenten
mayor efectividad que otros (Guerrero y Urbano, 2012;
Sanchez—Garcia y Hernandez—Sanchez, 2016); en otro
trabajo, Vargas Herndndez y Campos Alvarez (2011)
nos ayudan a reconocer los objetivos que se plantean
algunas de las instituciones mas reconocidas del pais al
implementar dichos programas, encontrando similitud
entre algunos como el Programa del Centro UNAM, el
Programa EmprendeTEC del ITSM, el Programa CIEBT
del IPN y el Programa Asociacién de empresas del
ITAM, en los cuales el propoésito ulterior es el desarrollo
del alumno en la cultura emprendedora para la creacién

de empresas.

También Moreno Zacarias et al. (2013) en su
investigacion sobre universidades mexicanas encuentran
que los apoyos a la formacién del estudiante son
principalmente en la forma de las incubadoras de
negocios (46%), centros de formacién de negocios
(13,5%) y programas de emprendedores (37,8%);
respecto al funcionamiento de estos tltimos, Vargas
Hernandez y Campos Alvarez (2011) no encuentran
indicadores recientes de la eficiencia de dichos
programas y proponen estos tres indicadores para su
evaluacién: el grado de desarrollo de las habilidades
emprendedoras de los alumnos, la cantidad de empresas
creadas por alumnos o egresados de las universidades y
el nimero de egresados (intrapreneurs) trabajando en
niveles directivos en organizaciones existentes; de igual
forma, De la Torre Cruz, Luis Rico, Escolar Llamazares,
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Palmero Camara y Jiménez Eguizébal (2016) afirman
que la funcién primordial de los programas de apoyo al
talento emprendedor es la conformacién de redes de
emprendimiento, en las cuales las actividades se centran
en la creacién de alianzas y comunidades virtuales, asi
como en la organizaciéon de foros, tertulias, premios,
jornadas, practicas y galas para el intercambio de
experiencias que posibiliten la solucién de problemas.

En ese mismo contexto, Guerrero y Urbano (2012)
que tales programas y practicas
emprendedoras universitarias ofrecen resultados que
contribuyen al desarrollo regional, y que pueden
relacionarse con el nimero de empresas de nueva
creacién, nuevas patentes, incremento del empleo, la
riqueza y el prestigio de la universidad; sin embargo,
aunque en la literatura se cita con frecuencia la
educacién emprendedora, no se suele detallar qué
metodologias utilizar para llevarla a cabo, por lo que la
eleccion de las herramientas efectivas para el logro de
tales competencias es una labor dificil para el
profesorado (Pafios Castro, 2017).

encuentran

Materiales y métodos

El presente es un estudio descriptivo de tipo
exploratorio y transversal, dado que la carrera de
Ingenieria en Gestion Empresarial (IGE) que ofrece el
Tecnolégico Nacional de México es de reciente creacién
en 2009; con un enfoque cualitativo se buscé identificar
las actividades organizadas por la Academia de dicha
carrera que fomentan el emprendimiento de los
estudiantes de la carrera, en el Instituto Tecnologico
Superior de El Mante; para su ejecucion fue necesario
un trabajo bibliométrico consistente en la revision de
diversas bases de datos cientificas con el fin de
identificar los estudios recientes referidos al tema, a fin
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de construir un marco de referencia exclusivo sobre los
siguientes topicos: “actividades de emprendimiento”,
“metodologias de emprendimiento” y “programas de
emprendimiento”; para analizar el fenémeno desde la
perspectiva de las instituciones educativas se abordé la

Figura 2

Teoria General de Sistemas (Rodriguez-Jiménez y
Pérez-Jacinto, 2017) que recomienda el método
documental sistémico-estructural-funcional traténdose
de organizaciones, el cual se ejemplifica en la siguiente
figura 2:

Fases del método de investigacion sistémico-estructural-funcional

OBJETO
Elementos

SITUACION

Problema

Entorno Relaciones de

significacion

Jerarquia

Coherencia

CAMPO DE
ACCION

Relaciones
estructura-funcion

INTEGRACION
Objetivo
Proposicion
teorica

Autorregulacion

Restricciones

Fuente: Elaboracion propia.

Como primer paso se construy6 un marco teorico de
referencia, caracterizando la figura del emprendedor y
las actividades educativas relacionadas con su fomento,
habiéndose identificado sus elementos componentes y el
contexto en el que se dan (ver figura 3); enseguida se
analiz6 la situacion identificando el problema mediante
el uso de relaciones de significacion y coherencia, hasta
concluir con las preguntas que detonan la investigacién:
;cudles actividades se promueven en las universidades
para desarrollar el talento emprendedor? y ¢qué
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actividades se consideran mas efectivas para lograrlo?
Posteriormente se integr6 toda la informacion del hecho
perceptible en andlisis, construyendo el siguiente
objetivo de investigacion: identificar las actividades que
promueven el emprendimiento en los estudiantes de
Ingenieria en Gestion Empresarial del ITSMante; el
ultimo paso es la delimitacion del campo de estudio, en
el que se identifican las relaciones del perfil de IGE con
las actividades educativas que promueven

emprendimiento, con la limitante de estar restringidas

el
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solamente a esta carrera. Una vez realizado lo anterior,
se propone: “Las actividades
emprendimiento en los estudiantes de IGE del ITSMante
no son suficientes para desarrollar las competencias

emprendedoras”.

Figura 3

que promueven el

Andlisis de las actividades de fomento al emprendimiento en IGE

(Estudio de casos
Simulacién de negocios
Charlas con empresarios
Planes de negocios
Proyectos

\Solucién de problemas

y

Resultados

ENTORNO h
Programa educativo
Academia
Recursos materiales
Capital humano

Plan de Desarrollo Instifucional )

Actividades que
promueven el

emprendimiento en
IGE

COMPONENTES )
Creatividad personal

Gestion de la innovacion
Liderazgo y comunicacion
Pensamiento ético y sostenible
Educacion financiera y econémica
Creacion de redes de contactos

Asuncién de riesgos

= J

Fuente: Elaboraci6n propia.

El perfil de egreso de la carrera de Ingenieria en

Gestion Empresarial

El plan de estudios de una carrera contiene el perfil de
egreso profesional, las competencias, los conocimientos
y habilidades, asi como las actitudes y valores que se
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pretende formar en el educando; las competencias
representan “la integracion y aplicacion estratégica de
conocimientos, procedimientos y actitudes necesarios
para la solucién de problemas, con una actuacién
profesional ética, eficiente y pertinente en escenarios
laborales heterogéneos y cambiantes” (Tecnoldgico
Nacional de México, 2015). Las competencias son las
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herramientas fundamentales que le permitiran al
egresado su facil insercion en el mundo laboral,
demandante de profesionistas identidad

profesional cimentada y competencias preferentes en

investigacién, dominio de un segundo idioma vy
capacidad de comunicacién oral y escrita, esto a partir
de investigaciones en el contexto empresarial mexicano
(Fernandez-Macas e Iglesias-Leon, 2016; Paez, 2013).

con una

Tabla 1

Competencias del perfil de egreso de la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial.

1. Desarrollar y aplicar habilidades directivas
y la ingenieria en el disefio, creacién, gestion, desa-
rrollo, fortalecimiento e innovacion de las organiza-
ciones, con una orientacion sistémica y sustentable
para la toma de decisiones en forma efectiva.

2. Disefiar e innovar estructuras administrati-
vas y procesos, con base en las necesidades de las
organizaciones para competir eficientemente en
mercados globales.

3.
organizacién con visién compartida, con el fin de
suministrar bienes y servicios de calidad

Gestionar eficientemente los recursos de la

4. Aplicar métodos cuantitativos y cualitativos
para el andlisis e interpretaciéon de datos y modela-
do de sistemas, en los procesos organizacionales
para la mejora continua, atendiendo estandares de
calidad mundial.

5. Disefiar, evaluar y emprender nuevos nego-
cios y proyectos empresariales, que promuevan el
desarrollo sustentable y la responsabilidad social,
en un mercado competitivo.

6. Disefiar e implementar estrategias de mer-
cadotecnia basadas en informacién recopilada de
fuentes primarias y secundarias del consumidor o
usuario de algin producto, de acuerdo a oportuni-
dades y amenazas del mercado.

7. Establecer programas para el fortalecimien-
to de la seguridad e higiene en las organizaciones.

8. Gestionar sistemas integrales de calidad,
ejerciendo un liderazgo efectivo y un compromiso
ético, aplicando las herramientas bésicas de la inge-
nieria.

9. Interpretar y aplicar normas legales que
incidan en la creacién y desarrollo de las organiza-
ciones.

10. Integrar, dirigir y desarrollar equipos de
trabajo para la mejora continua y el crecimiento
integral de las organizaciones.

11. Analizar e interpretar la informacién finan-
ciera para detectar oportunidades de mejora e inver-
sién en un mundo global, que incidan en la rentabi-
lidad del negocio.
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Tabla 1
Continuacion...
12. Utilizar las nuevas tecnologias de informa- | 14. Aplicar métodos de investigacién para

cion en la organizacion, para optimizar los procesos
de comunicacién y eficientar la toma de decisiones.

13. Propiciar el desarrollo del capital humano,
para la realizacion de los objetivos organizaciona-
les, dentro de un marco ético y un contexto multi-
cultural.

desarrollar e innovar sistemas, procesos y productos
en las diferentes dimensiones de la organizacién.

15. Gestionar la cadena de suministros de las
organizaciones con un enfoque orientado a proce-
S0s.

16. Analizar e interpretar la economia global
para facilitar la toma de decisiones en la organiza-
cion.

Fuente: TecNM (2015).

Primeramente se  hizo  necesario analizar
detenidamente los enunciados del Perfil de Egreso de la
carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial que se
imparte en el Instituto Tecnolégico Superior de El
Mante (ver tabla I), con el propoésito de identificar las
competencias relacionadas con el emprendimiento; a
partir de un trabajo teérico-conceptual colegiado de la
academia basado en el analisis grupo nominal se
lograron reconocer aquellas competencias que se
relacionan con las habilidades para el disefio y la
creacion de nuevas empresas; de las 16 competencias
que busca formar la institucion en los estudiantes de esta
carrera, al menos dos estan relacionadas con el
emprendimiento: la primera, que estd enfocada en el
desarrollo de habilidades directivas para disefiar y crear
una organizacion, y la quinta, enfocada en darle el
cardcter sustentable y de responsabilidad social a
nuevos negocios y proyectos empresariales; estas dos
caracteristicas son deseables en un profesionista que

sera gestor de empresas, para lo cual la participacién del
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docente es esencial, siendo que el problema focal en la
educaciéon empresarial es la formacién de estas
competencias de emprendimiento, y es aqui cuando el
profesor se convierte en agente transformador de la
realidad del educando (De la Torre Cruz et al., 2016).

Como siguiente paso se construy6 un listado de las
competencias que inciden en el emprendimiento, de
entre las propuestas por Estrada de la Cruz, Mira Solves
y Goémez Gras (2016) y por Pafios Castro (2017),
seleccionadas a conveniencia del autor aunque sin
valorar aun la efectividad de las mismas; en la literatura
revisada se estudian con detenimiento cada una de ellas,
por lo que no se consider6 necesario agregar sus
descripciones en este trabajo y solamente se utilizaron
para construir la tabla II siguiente; de igual forma, entre
las metodologias o actividades mas utilizadas para la
promocion del emprendimiento se documentan en las
fuentes consultadas en las bases de datos cientificas las
presentaciones, workshops, juegos y competiciones, la
creacion de empresas reales, los proyectos, la creacion
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de planes de negocios, invitados emprendedores,
proyeccion de videos y peliculas, simulaciones de
empresas, debates y trabajo en grupo, estudio de casos,

conferencias, la teoria y algunas otras similares.

A partir de las competencias seleccionadas
anteriormente y de las actividades que fomentan el

emprendimiento se ha realizado un trabajo para indagar

Tabla 2

al interior de la organizacion cuales son las actividades
dentro del programa institucional de IGE que inciden en
la adquisiciéon de las competencias mencionadas, asi
como la frecuencia de tales actividades, los participantes
y la opinién de la Academia sobre la efectividad o
bondad de su implementacion, quedando plasmados los
resultados en la Tabla II siguiente:

Relacion de actividades emprendedoras en el programa de IGE

: Actividades en el programa : .. .
Competencias IGE prog Frecuencia Participantes Evaluacién
Feria de emprendedores Reconocido por todos
i i Un evento al como el que mas
Se integran equipos que € Toda la carrera q
desarrollan un proyecto afio aporta a desarrollar la
empresarial. creatividad personal.
Plan de negocios
Se exige como
1 Creatividad Se elabora un plan en la Una vez al Grupos de ‘ 8 .
materia del mismo nombre . re V requisito en la Feria
personal afio semestre p ded
pero no se lleva a la e emprendedores.
practica el negocio.
Taller de Investigacion I Origina participacion
en concursos de
yII Dos veces al Grupos de .
afio semestres Vy VI creatividad e
Donde elaboran proyectos y innovacioén
y prototipos creativos. tecnolégica.
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Tabla 2

Continuacion...

Actividades en el programa

empresas para dar solucion

Competencias IGE Frecuencia Participantes Evaluacion
Clinicas empresariales
d d i6 Reconocido porque se
Se realiza vinculacion con | {j, evento al Grupos de e

invita al empresario a

afio semestre VI 1 luacisn final
o a problemas de diverso R
2 Gestiondela | P )
. . ambito.
innovacion
Metodologia para la
solucion de problemas Una vez al Grupos de Aun no evaluado en
afio semestre VIII [ otro contexto.
Materia nueva.
La tematica suele ser Un evento al | Participacion |se elige un
elegida por autoridades afio voluntaria representante de la
3 Liderazgo y locales inStitUCién
comunicacién
Jovenes emprendedores S Escasa participacion
Una vez al Participacion | cost |
; N . or el costo para e
Es un curso ofrecido por un afio voluntaria p p
organismo municipal alumno
4 Creacion de | No se tiene ninguna
redes de contactos | actividad en esta categoria
Actividades curriculares
5 Pensamiento Todo el ai Todal Esta incluido en el
. ) ; ; odo el afio oda la carrera
ético y sostenible | Comprendidas en varias programa de IGE
materias
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Tabla 2

Continuacion...

Actividades en el programa

en un evento al fin del
ciclo, arriesgando el capital
invertido.

ano

semestre VI

Competencias IGE Frecuencia Participantes Evaluacion
Actividades curriculares
Todo el af Todal Esta incluido en el
: : odo el afio oda la carrera
Comprendidas en varias programa de IGE
materias
6 Educacién Jovenes emprendedores
financiera y Descrita en la competencia
economica 3
Una vez al | Participacion por fi )
. . inanzas y la
Se ofrece en los congresos e niveles ’Y
locales economia
Feria de emprendedores
Descrita en la competencia
1
Incubadora de negocios
ITSM . . Alumnos, Sin experiencia por
Estard abierta ident 1a ori
: : - residentes ser la primera vez que
5 Herramienta para quienes il el s y P q
7 Asuncion de | desean emprender y egresados se ofrece
r1esgos necesitan apoyo

Dreams Factory
Se promueve la fabricacion | Sin experiencia por
de productos para ofrecerse | Un evento a Grupos de

ser la primera vez que
se ofrece

Paz Pérez, D. E.

Fuente: Elaboracion propia.
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El trabajo de analisis permiti6 identificar al menos 7
competencias directamente relacionadas con el espiritu
emprendedor que se busca despertar en los estudiantes
de Gestiébn Empresarial, basadas en las caracteristicas
que demuestran los jovenes emprendedores y ello a
partir del trabajo bibliométrico realizado, encontrandose
los siguientes resultados:

La primera de ellas, la creatividad personal, es la que
mas distingue a los estudiantes de esta carrera y se
promueve en al menos 3 actividades pertinentes que se
durante el afio escolar: la feria de
emprendedores es el evento principal de la agenda y esta
presente en el programa de la academia desde el afio
2011, el aprendizaje del plan de negocios se perfecciona
en una materia del mismo nombre y el taller de
investigacion se ha convertido en semillero para trabajos
y proyectos con destino a los concursos de ciencias,

realizan

creatividad e innovacion.

En el caso de la gestion de la innovacién, una
actividad ad-hoc del programa son las clinicas
empresariales, donde los
problematicas reales de diversa indole y presentan sus
resultados frente a un panel que incluye al empresario;
en otra asignatura de reciente creacién, que ocurre
después de esta actividad, los alumnos son ensefiados a
enfrentar la solucién de problemas con diferentes
metodologias cientificas.

alumnos  resuelven

Respecto al liderazgo y comunicacién la academia
percibe que dichas competencias son genéricas y estan
contempladas en las actividades curriculares,
particularmente en los primeros semestres, ademas de
concursos de oratoria en la fase local; otras actividades
que apuntalan el emprendimiento en este tema son los
talleres de emprendedores que imparte una entidad
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municipal, con la anotacién de que, al no ser un evento
gratuito para el alumno, se desincentiva su participacion,
motivo por el que hay una escasa participacion.

La creacion de una red de contactos que permita o
incentive el emprendimiento es una tarea olvidada por la
academia y la misma requiere de un trabajo
colaborativo, apoyandose en las areas de vinculacién de
la universidad con las empresas y con centros de
promocién empresarial del sector gobierno, incluso del
tercer sector; como respuesta de los docentes a esta
omisién, se ha tomado nota para buscar la inclusion de
alguna actividad en el programa anual de trabajo.

La quinta competencia que apuntala el espiritu
emprendedor es el pensamiento ético y sostenible, dado
que impacta directamente con las competencias
emprendedoras que se han identificado en la primera
parte de esta seccion: coincidentemente es la quinta
competencia del perfil de IGE, que busca darle el
caracter sustentable y de responsabilidad social a nuevos
negocios y proyectos empresariales; esta cualidad del
egresado esta contemplada en el programa curricular de
estudios, donde las actividades de ensefianza-
aprendizaje son disefiadas para resaltar la importancia de
la conducta ética en el ejercicio de la profesion, asi
como el quehacer sostenible en todos los &mbitos de su
desempefio.

La siguiente competencia resalta la importancia de
desarrollar las habilidades directivas del educando: el
conocimiento en el area financiera y econémica de las
empresas se promueve desde las asignaturas del plan de
estudios, pero también se hace con los talleres que
organiza la academia en forma extracurricular, como
serian los que se imparten durante los congresos
multidisciplinarios o durante la semana de la ingenieria,
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en el caso de esta institucién tecnologica.

La dltima y no menos importante competencia selec-
cionada destaca la trascendencia de la asuncién de ries-
gos por el emprendedor: se promueve en las ferias, en
concursos, pero también se buscara estimularla con dos
nuevas actividades: se ha iniciado una incubadora de
negocios con el modelo del Tecnolégico Nacional de
México para cobijar a 9 proyectos en forma inicial en
agosto 2020, cuyos resultados ain no estan a la vista;
ademas, se promueve un concurso adaptado de las
cooperativas escolares del Programa EME del Principa-
do de Asturias (Sobrado Fernandez y Fernandez Rey,
2010), pero adaptado al nivel superior, donde el capital
invertido serd puesto en juego en una sola oportunidad
de comercializacién.

Conclusiones

El trabajo de analisis permiti6 la identificacién de
algunas de las competencias del programa emprendedor
de IGE con los pilares del ecosistema emprendedor
seflalado anteriormente; se encuentran los pilares
habilidades (2) y soporte cultural (5), los cuales deben
ser reforzados como tarea del sistema educativo;
también el pilar capital humano (8) es impulsado en este
programa en estudio, el cual estd enfocado en el
desarrollo de las habilidades directivas y para ello se
integran actividades que aumentan la experiencia del
alumnado y su capacidad de innovar; ademads, se
relacionan con los pilares innovacion del producto (10) e
innovacion del proceso (11) que se establecen como
resultado de la capacidad creativa e innovadora del
estudiante.

Por otro lado, las competencias nivel de tecnologia (7),
competencia (9) e internacionalizacién (13) han sido
calificadas como valores exdgenos al programa ya que
no dependen del estudiante sino de otras estructuras del
ecosistema emprendedor; de igual forma se identifico
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que la competencia networking (4) no ha sido
promovida atn en ninguna actividad, por lo que es
necesario desarrollar esta capacidad del estudiante para
que pueda relacionarse con otros y comparta o amplie su
conocimiento empresarial.

También se analizaron las actividades que recién se
integran en el programa emprendedor y cuya efectividad
no ha sido evaluada atin; éstas se relacionan con las
competencias oportunidad empresarial (1) y aceptaciéon
o aversion al riesgo (3), junto con la competencia
emprendimiento oportuno (6), y las competencias alto
crecimiento (12) y capital de riesgo (14), ya que se
buscard que el alumno pueda encontrar el momento
propicio para realizar sus proyectos sin temor y con el
menor riesgo con las dindmicas propuestas, tanto la
incubadora de negocios como el Dream Factory, para lo
cual es pertinente la busqueda por parte de la Academia
de un fondo de capital semilla para que los estudiantes
puedan acceder al financiamiento de sus proyectos.

En un ejercicio de visualizacion radial a partir de los
resultados anteriores se utiliz6 una escala ideal de 4
puntos sobre las actividades y los contenidos del
programa curricular que detonan el emprendimiento, y
se observa que en el programa emprendedor del
ITSMante so6lo se potencian la creatividad personal y la
educacién financiera y econémica del estudiante,
dejando de lado las demas competencias que se han
identificado como necesarias para lograr el perfil
emprendedor que se busca en el estudiante de la carrera
de Ingenieria en Gestion Empresarial; lo anterior
confirma la proposicion teérica ofrecida inicialmente, ya
que las actividades actuales implementadas por la
Academia son insuficientes para promover el perfil
emprendedor, al no ser cubiertas todas las competencias
especificas que integran dicho perfil, tal como se
observa en la figura 4 siguiente; particularmente es nula
la inclusion de actividades que promuevan la creacién
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de una red de contactos 0o empresas y tampoco hay un
programa de liderazgo y comunicacién o de asuncién de
riesgos, por lo que se reconoce un resultado general de 2
sobre el ideal de 4.

Figura 4

Actividades y competencias emprendedoras de IGE en el ITSMante

= actividades

s Programas

total ideal

Creatividad personal

4

. . 3
Asuncion de riesgos

Educacion financiera y
economica

Pensamiento ético W
sostenible

2

(.

\

Gestion de la innovacion

A

Liderazgo y
comunicacion

Creacion de redes de
contactos

Fuente: Elaboracion propia.

Aunque las actividades del programa emprendedor de
IGE si permiten desarrollar algunas habilidades que se
buscan en las dos competencias estudiadas del perfil de
egreso de la carrera, se reconoce la limitaciéon de su
efectividad ya que con ellas no se logra una formacién
integral en emprendimiento, tal como sucede con los
programas de otras universidades.

Discusion
En el andlisis de la literatura sobre el emprendimiento
se ha reconocido que numerosos estudios sefialan la falta
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de consenso sobre la génesis del emprendedor, desde sus
caracteristicas hasta los factores que le motivan a
emprender; al respecto, Herrera Guerra y Montoya
Restrepo (2013) nos sefialan que el fenémeno debe
analizarse en su contexto original y debe observarse
como parte de un ecosistema mediante el pensamiento
sistémico, esto concuerda con lo sefialado por Acs et al.
(2020) que fundamentan su trabajo en el ecosistema
emprendedor mostrado antes en la figura 1; un elemento
de dicho ecosistema con particular importancia es el
sistema educativo, que como hemos sefialado es el
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encargado de promover el emprendimiento mediante 3
formas habituales: educando sobre el emprendimiento,
para el emprendimiento y a través del emprendimiento
(Sanchez Garcia Ward, Hernandez y Florez, 2017); las
universidades suelen realizar esta actividad utilizando el
enfoque de crear actividades independientes de los
programas académicos en la forma de actividades
extracurriculares, aunque Marulanda Valencia, Montoya
Restrepo y Vélez Restrepo (2014) abogan por lo
opuesto: sugieren que se incluyan como asignaturas para
enseflar la gestion, supervivencia y desarrollo de
pequeiias y grandes industrias por igual.

Los programas formales de emprendedores son un
desafio y a la vez una tarea indispensable para las
universidades, y su desarrollo e implementacion son tan
importantes como su mantenimiento (Sanchez Garcia et
al., 2017); el disefio de cada actividad requiere analizar
el impacto que tendrd en las competencias especificas
que se quieren alcanzar en los estudiantes y que tienen
relacién con el emprendimiento; aunque hay diversidad
de opiniones en la literatura del tema, las competencias
basicas de creatividad, innovacion, responsabilidad ética
e iniciativa emprendedora se encuentran entre las mas
mencionadas en el tema del emprendimiento, y son las
que se han podido identificar en el programa
emprendedor del ITSMante analizado en este trabajo
(Pefia Calvo, Cardenas Gutiérrez, Rodriguez Martin y
Sanchez Lissen, 2015).

Para lograr en los estudiantes las competencias
emprendedoras se requieren métodos activos de
ensefianza diferentes a los establecidos en los programas
formativos, como sugieren Sanchez Garcia et al. (2017),
quienes también afirman que se requiere formar a los
docentes en tales métodos de ensefanza, de ahi la
importancia de este trabajo documental; son deseables

Paz Pérez, D. E.

44

aquellos centrados en solucién de problemas, desarrollo
de proyectos y trabajo colaborativo; una actividad muy
interesante que vale la pena incorporar en los programas
emprendedores es la que comparten Orozco Triana,
Parra Bernal, Ruiz Arias y Matiz Bulla (2016):
fortalecer las habilidades de comunicacién de los
jovenes mediante talleres grupales (Elevator Pitch). Los
métodos de ensefianza deben enfocarse en desarrollar
los rasgos asociados con el éxito empresarial, siendo de
gran influencia para despertar el espiritu emprendedor
de los jévenes la instruccion de las ventajas del
emprendimiento, como son las recompensas econdémicas
y personales, la independencia o autonomia, la
seguridad familiar y personal o conseguir un patrimonio
personal (Rueda Sampedro, Fernandez-Laviada vy
Herrero Crespo, 2013); si los estudiantes no cuentan con
un soporte cultural en su ecosistema que aprecie el
emprendimiento  individual, serdn impulsados a
permanecer en el modelo tradicional de educacién
formal y busqueda de empleo (Valencia Arias et al.,
2015).

A pesar de la aparente efectividad de los programas
emprendedores universitarios, es preciso medir su
impacto en las actitudes y competencias emprendedora
de los estudiantes, ya que se ha demostrado que éstas
mejoran con métodos de ensefianza que se apegan al
modelo emprendedor (Sanchez—Garcia y Hernandez—
Sanchez, 2016), por lo que se sugiere continuar este
estudio hasta identificar los beneficios que aporta al
perfil de egreso del Ingeniero en Gestion Empresarial.
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que se hayan publicado durante el periodo 2018-2020.
Para la recopilacion de informacién se revisaron
diversas bases de datos como Redalyc, Dialnet, Google
Scholar, entre otras. Se ejecutd un andlisis de diecinueve
estudios publicados durante el periodo revisado, asi
como los comentarios vertidos por veintidos
promoventes al proyecto de norma. Como resultados de
la investigacion, se puede concluir que aunque la
emisiéon de la norma representa un avance importante,
esta debe ser revisada para mejorar su sustento tedrico y
metodoldgico en cuanto al tratamiento de los factores de
riesgo psicosocial.

Palabras clave: NOM-035-STPS-2018,
psicosocial, organizaciones, México.

riesgo,

Abstract

The goal of this research was to generate a
compendium to review the state of the art, in order to
determine what has been said, written or investigated
regarding NOM-035-STPS-2018; in such a way that it
allows to infer about the effectiveness of said norm, for
the attention of psychosocial risks and the promotion of
favorable organizational environments in Mexico. The
research design was qualitative. A documentary
methodology was used, specifically the state of the art,
which  seeks the understanding  and
interpretation of a phenomenon. The study considered
research that has been published during the period
2018-2020. For the collection of information, various
databases such as Redalyc, Dialnet, Google Scholar,

current

among others, were reviewed. An analysis of nineteen
studies published during the reviewed period was
carried out, as well as the comments made by twenty-
two proponents of the draft standard. As results of the
research, it can be concluded that although the issuance
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of the norm represents an important advance, it must
be revised to improve its theoretical and methodological
support in terms of the treatment of psychosocial risk
factors.

Keywords: NOM-035-STPS-2018, risk, psychosocial,
organizational, Mexico.

Introduccion
Antecedentes

El 23 de octubre de 2018 se public6 en el Diario
Oficial de la Federacién (DOF), la Norma Oficial
Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo-Identificacién, andlisis y
prevencion (NOM-035). Esta norma tiene como objetivo
“establecer los elementos para identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como
promover un entorno organizacional favorable en los
centros de trabajo” (Secretaria del Trabajo y Previsién
Social [STPS], 2018). La version definitiva de la NOM-
035, se deriva de dos hechos importantes, mismos que
se describen en las siguientes lineas.

Por un lado, la STPS elaboré el Proyecto de Norma

Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016,
Factores de riesgo psicosocial-Identificacion y
prevencion, mismo que establece disposiciones

normativas obligatorias para los centros de trabajo, de
tal forma que ello repercuta en la identificacion y
prevencion de factores de riesgo psicosocial; ademas de
la generacién de entornos organizacionales favorables
(STPS, 2016). El mencionado proyecto de norma se
difundié para consulta ptiblica, por un periodo de
sesenta dias naturales, a partir de su publicacién en el
DOF, con fecha 26 de octubre de 2016. El propésito fue
que los interesados en la materia emitieran sus
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comentarios sobre el documento, al Comité Consultivo
Nacional de Normalizacion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (CCNNSST).

Por otra parte, el CCNNSST recibié comentarios de
veintidés promoventes, en torno al Proyecto de Norma
Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016 y cuyos
resultados fueron publicados en el DOF el 26 de mayo
de 2017. En este caso, se presentaron 279 comentarios,
de los cuales fueron aceptados 64 y rechazados 215. Es
decir, el CCNNSST solamente tomé en cuenta el 23%
de los mismos, desestimando el 77% restante. Esta
situacién llama la atencién por el hecho de que dentro
del 23% de comentarios aceptados, una buena parte
tienen que ver mas con la forma del documento de que
se trata; en contraposicién de opiniones vertidas acerca
del fondo del Proyecto de Norma, y las cuales fueron
desechadas. En el apartado de Revision y andlisis de
resultados de este documento, se incluye un analisis mas
completo sobre el punto que aqui se comenta.

En términos del CCNNSST, la emision de la NOM-
035 se justifica en razén de que la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) (2013; citada por STPS,
2016) sefala que se han incrementado nuevos tipos de
enfermedades profesionales, para lo cual no se aplican
medidas de prevencion, proteccién y control adecuadas;
tal es el caso de los factores de riesgo psicosocial. En
este sentido, menciona la misma OIT (2016; citada por
STPS, 2016) que la problematica de atencién de los
factores de riesgo psicosocial, es un asunto que aqueja a
todos los paises, a todas las profesiones y a todos los
trabajadores, de os paises desarrollados como en
desarrollo; por lo que las organizaciones se constituyen
como una fuente importante de riesgos psicosociales;
pero también es en las organizaciones donde resulta mas
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factible para su tratamiento y proteccién de la salud y el
bienestar de las personas que ahi se desempefian.

Sigue  exponiendo el CCNNSST, que
responsabilidad del Estado el fortalecimiento de la
seguridad y de la salud en el trabajo, de tal forma que el
mismo sea digno o decente, lo que se puede alcanzar a

través de la generacion de politicas, lineas estratégicas

es

de accion y proyectos de caracter preventivo, en cuanto
al favorecimiento de condiciones seguras y saludables
en las organizaciones laborales (STPS, 2016); tal es el
caso de la NOM-035.

Aunado a lo anterior, la NOM-035 se enmarca dentro
de una de las cinco metas nacionales que la
administraciéon publica federal establecié en el Plan
Nacional de Desarrollo, 2013-2018 (PND), identificada
como el alcanzar un México Prdéspero, para promover el
crecimiento sostenido de la productividad en un clima
de estabilidad econémica, que genere igualdad de
oportunidades; lo cual se lograra dentro del Objetivo 4.3
“Promover el empleo de calidad” y la estrategia 4.3.2
“Promover el trabajo digno o decente” del PND, que
dentro de sus lineas de accién considera el impulso de
acciones para la adopcion de una cultura de trabajo
digno o decente (STPS, 2016).

Ademas, en congruencia con el PND, la NOM-035
también se inserta en el Programa Sectorial de Trabajo y
Previsién Social 2013-2018, en cuyo objetivo sectorial
nimero 3 enunciado como “salvaguardar los derechos
de los trabajadores y personas en situacion de
vulnerabilidad y vigilar el cumplimiento de la
normatividad laboral”, se establecieron las siguientes
acciones (STPS, 2016): 1) Actualizar la regulacion en
seguridad y salud en el trabajo para la prevencion de
riesgos laborales, 2) Suministrar los medios para

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021
DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.101
Pp. 48-86



TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

facilitar el conocimiento y la autogestion de la
regulacién en seguridad y salud en el trabajo, y 3)
Impulsar el establecimiento de condiciones seguras y
saludables en los centros de trabajo.

Planteamiento del
objetivo del estudio

problema, justificacion vy

Ante el panorama descrito en el apartado anterior de
este documento, surgi6 el interés por revisar y analizar
la NOM-035 como objeto de estudio; lo cual se justifica
tomando en consideracién los siguientes aspectos: 1)
Que la aplicacion de dicha norma pretende establecer los
elementos que identifiquen, analicen y prevengan los
factores de riesgo psicosocial en los centros de trabajo,
2) Que la norma busca la promociéon de entornos
organizacionales favorables en todas las organizaciones,
3) Que la norma rige en todo el territorio nacional de
México, y 4) que la norma en estudio se relaciona
directa o indirectamente con otras Normas Oficiales
Mexicanas, como son: NOM-019-STPS-2011,
Constitucion, organizacién y
funcionamiento de las comisiones de seguridad e
higiene, la NOM-030-STPS-2009, Servicios preventivos
de seguridad y salud en el trabajo-Funciones y
actividades y la NMX-R-025-SCFI-2015, En Igualdad
Laboral y No Discriminacién.

la
integracion,

Pero, ¢;realmente cuenta la NOM-035 con las bases y
elementos minimos necesarios para lograr su cometido?
Es asi que el planteamiento del problema que sustenta la
realizacién de este trabajo se enuncia en los siguientes
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términos: ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre
la NOM-035-STPS-2018, que permita determinar las
perspectivas y retos que dicha norma enfrenta para la
atencion de factores de riesgo psicosocial y la
promocion de entornos organizacionales favorables en
Méxica?

Por lo tanto, este estudio tiene como objetivo general
realizar una revision del estado del arte que permita
identificar qué se ha dicho, escrito o investigado acerca
de la NOM-035, no solamente en México, sino también
en otras latitudes de la regién latinoamericana; de tal
forma que ello permita adoptar una postura por parte de
los autores de este documento, acerca de la efectividad
que pueda o no tener la referida NOM-035, para la
creacion de entornos organizacionales favorables, ya sea
en organizaciones publicas o privadas.

Marco tedrico-conceptual y juridico para el estudio
de la NOM-035-STPS-2018

¢Qué son los factores de riesgo psicosocial?

A fin de que el lector del trabajo disponga de un
panorama completo acerca del concepto de factores de
riesgo psicosocial, en la tabla 1 se presentan diversas
acepciones del término que exponen diferentes autores e
investigadores, sin pasar por alto lo que al efecto
establece la Organizacion Internacional del Trabajo y
otras instituciones relacionadas con el objeto de estudio
del documento que aqui se presenta.
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Tabla 1

Definiciones de factores de riesgo psicosocial

Autor(es)

Definicion

Organizacion Internacional del
Trabajo (1986; citada por Ro-
mero-Diaz, Belefio, Ucros,
Echeverria y Lasprilla, 2016).

Se trata de “las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, asi como la satis-
faccién en el trabajo y las condiciones de organizacion, teniendo en cuenta las capa-
cidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del
trabajo que pueden influir en el estado de salud y bienestar de las personas, hasta
determinar su nivel de rendimiento, ademas de su satisfaccion en el trabajo”.

Sauter, Murphy, Hurrel y Levi
(2007; citados por Polanco-
Martinez 'y  Garcia-Salarte,
2016, p. 114).

Son “(...), aspectos del puesto de trabajo y del entorno de trabajo, como el clima o
cultura de la organizacién, las funciones laborales, las relaciones interpersonales en
el trabajo y el disefio y contenido de las tareas (por ejemplo, su variedad, significa-
do, alcance y caracter repetitivo). El concepto de factores psicosociales se extiende
también al entorno existente fuera de la organizacién (por ejemplo, la doble presen-
cia trabajo-hogar) y aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes)
que puedan influir en la aparicién del estrés en el trabajo”.

MSPS, Pontificia Universidad
Javeriana (2011; citada por
Meéndez y Botero, 2019).

Se refiere a aquellos elementos “que pueden producir alteraciones fisiol6gicas, emo-
cionales, cognitivas y conductuales. Pueden ser extralaborales o intralaborales; es
decir, ligados al ambito laboral, entre los que se encuentran los ligados a la gestion
organizacional, las caracteristicas de la estructura del trabajo, las condiciones de las
tareas, la carga fisica, la jornada, la carga laboral, la compensacién, el equipo y el
ejercicio del liderazgo; entre otras condiciones inherentes al ejercicio profesional y
las condiciones operativas del trabajo”.

Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, 2015; Ma-
rin y Pifieros, 2018 (ambos

citados por Luna-Chavez,
Anaya-Valasco y Ramirez-
Lira, 2019).

Se dice que “pueden ser factores de riesgo para la salud con origen en la organiza-
cion del trabajo generando respuestas de tipo fisiol6gico, emocional, cognitivo y
conductual que son conocidas popularmente como estrés y que pueden ser precurso-
ras de enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracién”.

Moreno (2011; citado por Diaz
y Carrasco, 2018, p. 5).

Estos “son definidos como situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de
dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente siendo
escenarios que afectan habitualmente y de forma importante y grave la salud”.
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Como se puede observar en la informacién de la Tabla
1, los factores de riesgo psicosocial pueden derivarse de
aspectos o causas intralaborales; pero también, tener su
origen en aspectos extralaborales. Dentro de los factores
psicosociales intralaborales se tiene, por ejemplo:
demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo,
relaciones sociales en el trabajo, y recompensas
(Romero-Diaz et al., 2016). Por lo que hace a los
factores de riesgo psicosocial extralaboral, estos
comprenden aspectos como: el entorno familiar, social y
econdmico del trabajador; ademas de las condiciones del
lugar de vivienda, que pueden afectar la salud y
bienestar de las personas (Ministerio de la Proteccion
Social de Colombia, 2010; citado por Romero-Diaz et
al., 2016).

Segun la OIT (1984; citada por Unda, Uribe, Jurado,
Garcia, Tovalin y Juérez, 2016), los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo provocan diversos dafios a la
salud. En este sentido, algunos organismos como la
Unién Europea y el Instituto Nacional de Salud y
Seguridad (NIOSH) en Estados Unidos sostienen que
dichos factores mantienen una relacién entre sindromes
no especificos de cardcter psicoldgico, de
comportamiento o somaticos y condiciones de trabajo
estresantes (Unda et al., 2016).

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo
mantienen una influencia directa o indirecta con
variables humanas como los intereses de las personas,
sus necesidades, actitudes, sentimientos,
causantes de estrés, depresion, dolor e incluso la muerte
(Unda et al., 2016). Asi pues, sefiala Gil-Monte (2007;
citado por Unda et al., 2016) que tanto los cambios que
ocurren en el entorno social, como aquellos que se
presentan dentro de la organizacién, influyen para la
generacion de nuevos riesgos psicosociales laborales,
como por ejemplo: a) las condiciones

emociones
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sociodemograficas, b) la normatividad y la legislacion,
c¢) la cultura de la poblacién, d) las condiciones
tecnologicas y e) la concepcion del trabajo.

Del mismo modo, sigue exponiendo Gil-Monte (2000;
citado por Unda et al., 2016, p. 68) que “las condiciones
negativas del clima o cultura de la organizacién, de las
funciones laborales o del disefio y contenido de las
tareas (por ejemplo, su variedad, significado, alcance,
caracter repetitivo, etc.)” directa o indirectamente
influyen en la generacién de pueden influir en la
aparicion del estrés laboral. Continuando con Gil-Monte
(2000; citado por Unda et al., 2016), éste menciona que
en el medio ambiente de trabajo también se han
encontrado diversos factores de riesgo psicosocial
vinculados a la salud, tal es el caso de:

La mala utilizacién de habilidades, la
sobrecarga de trabajo, el ritmo inadecuado,
la falta de control y autonomia, el conflicto
de autoridad, el conflicto y la ambigiiedad
de rol, la poca participacion en las
decisiones, la desigualdad en el salario, la
falta de seguridad en el trabajo, el clima
laboral, los problemas en las relaciones
laborales, la falta de reconocimiento, el
bajo apoyo social de jefes y compafieros, la
falta de retroalimentaciéon del desempefio,
el trabajo por turnos o la violencia, entre
otros (p. 68).

Seflalan Martinez y Hernandez (2005) que las
consecuencias de los factores psicosociales y su estudio
deriva del impacto que la globalizacién ha tenido, como
fendmeno econémico y social en diversos aspectos de la
vida de las personas, incluyendo el mundo del trabajo. Es
asi que la forma en que se organiza y divide el trabajo,

mantienen una estrecha relacion con el estrés, de tal modo
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que ello puede afectar la salud mental de los empleados
(Martinez y Hernandez, 2005).

En el mismo tenor de ideas, Mufioz, Orellano y
Hernandez (2018), comentan que con el propoésito de
prevenir eficaz y adecuadamente intervenciones que
hagan frente a las tendencias y nuevas orientaciones que
direccionan las cuestiones relacionadas con los riesgos
psicosociales, es necesario mantener un COmpromiso
total y absoluto desde la alta direccion de las
organizaciones, asi como disponer de los recursos
especificos y suficientes; ya que ello permitira
identificar, analizar y valorar las probables causas.

Tomando como referencia las definiciones vertidas por
los autores consultados, se puede establecer que los
factores de riesgo psicosocial se refieren a cualquier
situacién o acontecimiento que se presenta en el entorno
social en que se desenvuelven los trabajadores de una
organizacion, ya sea hacia el interior o el exterior de la
misma; y que pueden influir de manera directa o
indirecta en problemas graves relacionados con su salud,
ya sea fisica, emocional o mentalmente; lo que a su vez
tiene un impacto negativo para su productividad en la
organizacion en la que se desempefie.

Entornos organizacionales favorables

Considerando que dentro del objetivo de la NOM-035
esta el hecho de promover un entorno organizacional
favorable en los centros de trabajo, resulta pertinente
precisar a qué se hace referencia cuando se habla de
entornos organizacionales favorables. Sobre este
aspecto, Luna-Chavez, Anaya-Velasco y Ramirez-Lira
(2019) mencionan la necesidad de formar entornos
psicosocialmente favorables encaminados a fomentar el
buen rendimiento y el desarrollo del persona, asi como
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el bienestar mental y fisico de los trabajadores de las
organizaciones. Pero, ¢qué es un entrono organizacional
favorable?

En este sentido, Alvarez et al. (2005; citados por
Moreno y Pérez, 2018) sefialan que las organizaciones
se integran por una gran estructura de personas, quienes
presentan diversos tipos de comportamientos, actitudes
y creencias que permean su interaccion; por lo cual
resulta  conveniente lograr buenas relaciones
interpersonales que incidan en el mantenimiento de un
buen clima organizacional dentro de
Las organizaciones siempre

cualquier
deben
procurar la conservacién, sostenimiento y optimizacién
de las relaciones interpersonales, ya que ello repercute
en la generaciéon de entornos mas motivacionales para
los empleados (Varela, 2008; citado por Moreno y
Pérez, 2018).

organizacion.

Por otro lado, Molina-Sabando, Briones-Véliz y
Arteaga-Coello (2016) resaltan que una adecuada
gestion organizacional tiene que ver con la forma en que
se da la motivacién, la creatividad, la productividad y el
sentido de pertenencia de los miembros de la
organizacién para obtener un mejor aprovechamiento
del capital humano, lo cual repercute en ventajas
competitivas que contribuyen al incremento de
beneficios en toda la organizaciéon de que se trate. Al
respecto, sigue exponiendo los citados autores que dados
los constantes cambios en el entorno organizacional,
resulta indispensable la revisién y analisis de aspectos
como el comportamiento organizacional, el clima y la
cultura organizacional, la responsabilidad social, y en si,
el propio cambio, ya que todos estos elementos
mantienen una interaccion en todo el sistema
organizacional (Molina-Sabando, Briones-Véliz y
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Arteaga-Coello, 2016, pp. 500-501).

Resulta conveniente que la satisfaccién laboral de los
empleados siempre se encuentre en condiciones
optimas, ya que como bien lo indica Spector (2002;
citado por Sanchez y Garcia, 2017), esta es la culpable
de diversos aspectos vinculados con los empleados y las
organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la
salud y la calidad de vida.

Como se puede observar, lo sefialado por los diversos
autores citados en este apartado del documento, queda
comprendido en la definicién de entorno organizacional
favorable que la NOM-035 establece y que se enuncia
de la siguiente manera:

Aquel en el que se promueve el sentido de
pertenencia de los trabajadores a la
empresa; la formacion para la adecuada
realizacién de las tareas encomendadas; la
definicién precisa de responsabilidades
para los trabajadores del centro de trabajo;
la participacién proactiva y comunicacién
entre trabajadores; la distribucién adecuada
de cargas de trabajo, con jornadas de
trabajo regulares [...], y la evaluacién y el
reconocimiento del desempefio” (STPS,
2018).

Marco juridico que sustenta la NOM-035-STPS-
2018 y su relacién con otras normas mexicanas

El articulo 123 de la Constituciéon Politica de los
Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) sefiala que “toda
persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente
util”, para lo cual —establece el citado articulo—, “se
promoveran la creacién de empleos y la organizacién
social de trabajo”, conforme a lo que establezca la
CPEUM y deméas normatividad aplicable. Como se
puede observar, lo anterior se relaciona con el objetivo
de la NOM-035, que entre otros aspectos, busca
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promover un entorno organizacional favorable en los
centros de trabajo.

En el mismo orden de ideas, el articulo 2° de la Ley
Federal del Trabajo (LFT) establece que “las normas del
trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los
factores de la produccién y la justicia social, asi como
propiciar el trabajo digno o decente en todas las
relaciones laborales”. En este sentido el citado articulo
expone que:

Se entiende por trabajo digno o decente
aquél en el que se respeta plenamente la
dignidad humana del trabajador; no existe
discriminacién por origen étnico o
nacional, género, edad, discapacidad,
condicién social, condiciones de salud,
religién, condiciéon migratoria, opiniones,
preferencias sexuales o estado civil; se
tiene acceso a la seguridad social y se
percibe un salario remunerador; se recibe
capacitacion continua para el incremento de
la productividad con beneficios
compartidos, y se cuenta con condiciones
optimas de seguridad e higiene para
prevenir riesgos de trabajo”.

[...].

Se tutela la igualdad sustantiva o de hecho
de trabajadores y trabajadoras frente al
patron.

La igualdad sustantiva es la que se logra
eliminando la discriminaciéon contra las
mujeres que menoscaba o anula el
reconocimiento, goce o ejercicio de sus
derechos humanos y las libertades
fundamentales en el ambito laboral. Supone
el acceso a las mismas oportunidades,

considerando las diferencias biolégicas,
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sociales y culturales de mujeres y hombres.

En alcance de lo seiialado, el articulo 3° de la LFT
sefiala que:

El trabajo es un derecho y un deber social.
[...], y exige respeto para las libertades y
dignidad de quien lo presta, asi como el
reconocimiento a las diferencias entre
hombres y mujeres para obtener
igualdad ante la ley. Debe efectuarse en
condiciones que aseguren la vida digna y la
salud para las y los trabajadores y sus
familiares dependientes.

su

No podrén establecerse condiciones que

impliquen  discriminaciéon  entre  los
trabajadores por motivo de origen étnico o
nacional, género, edad, discapacidad,

condicién social, condiciones de salud,
religién, condiciéon migratoria, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o
cualquier otro que atente contra la dignidad
humana.

[...].

Es de garantizar
ambiente laboral libre de discriminacion y
de violencia,

[...].

En términos del articulo 3° fraccién X de la Ley
Federal sobre Metrologia y Normalizacién (LFSMN), se
entiende por norma mexicana:

interés social un

La que elabore un organismo nacional de
normalizacién, o la Secretaria, en los
términos de esta Ley, que prevé para un uso
comun y repetido reglas, especificaciones,
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atributos, métodos de prueba, directrices,
caracteristicas o prescripciones aplicables a
un producto, proceso, instalacion, sistema,
actividad, servicio o método de produccién
u operacion, [...].

Por otro lado, el mismo articulo 3° fraccién XI de la
LFSMN define a la norma oficial mexicana como:

La regulacién técnica de observancia
obligatoria expedida por las dependencias
competentes, [...], que establece reglas,
especificaciones, atributos, directrices,
caracteristicas o prescripciones aplicables a
un [...], proceso, instalacién, sistema,
actividad, servicio o método de produccién
u operacion, [...].

Del mismo modo, la LESMN seifiala en el articulo 40
fraccién VII que las normas oficiales mexicanas tendran
como finalidad establecer “las condiciones de salud,
seguridad e higiene que deberan observarse en los
centros de trabajo y otros centros publicos de reunion”.

El articulo 3 fraccién XI del Reglamento Federal de
Seguridad y Salud en el Trabajo (RFSST) define
entorno organizacional favorable como:

Aquél en el que se promueve el sentido de

pertenencia de los trabajadores a la
organizaciéon; la formacién para la
adecuada realizacion de las tareas

encomendadas; la definicién precisa de
responsabilidades para los miembros de la
organizacién; la participacion proactiva y
comunicacién entre sus integrantes; la
distribucién adecuada de cargas de trabajo,
con jornadas laborales regulares, y la
Evaluacién y el Reconocimiento del
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desempefio. NOM-035, resulta necesario que los responsables de las

De igual manera, el mismo articulo 3 fraccién XVII
del RFSST sefiala que los factores de riesgo psicosocial

organizaciones consulten las siguientes normas oficiales
mexicanas y la norma mexicana, vigentes, o las que las
sustituyan, tales como: la NMX-R-025-SCFI-2015; la

o NOM-019-STPS-2011, Constitucion, integracion,
Aquéllos que pueden provocar trastornos organizacion y funcionamiento de las comisiones de
de ansiedad, no organicos del ciclo suefio- seguridad e higiene; la NOM-030-STPS-2009, Servicios
vigilia y de estrés grave y de adaptacion, preventivos de seguridad y salud en el trabajo-Funciones
derivado de la naturaleza de las funciones y actividades; y la NMX-R-025-SCFI-2015, En igualdad

del puesto de trabajo, el tipo de jornada Laboral y No Discriminacion.

laboral y la exposicién a acontecimientos

traumaticos severos o a actos de Violencia
Laboral, por el trabajo desarrollado.

En este sentido, la NOM-035 establece que las
organizaciones que dispongan de un Certificado de
cumplimiento con la norma mexicana NMX-R-025-

La NOM-035-STPS-2018 y su interaccion con otras SCFI-2015, vigente, en automdtico se entenderd que

normas oficiales mexicanas cumplen con las obligaciones y numerales que se

Para la aplicacion y correcta interpretacién de la

Tabla 2

indican en la tabla 2.

Observancia de obligaciones de la NOM-035-STPS-2018 que otorga el Certificado de cumplimiento con la norma
mexicana NMX-R-025-SCFI-2015

Numerales

Descripcion

5.1, inciso b)

Establecer por escrito, implantar, mantener y difundir en el centro de trabajo una politica de preven-
cion de riesgos psicosociales que contemple:

b) La prevencion de la violencia laboral.

5.7, inciso d)

Difundir y proporcionar informacién a los trabajadores sobre:

d) Los mecanismos para presentar quejas por practicas opuestas al entorno organizacional favorable y
para denunciar actos de violencia laboral.

8.1, inciso b)

Para la prevencion de los factores de riesgo psicosocial y la violencia laboral, asi como para la promo-
cion del entorno organizacional favorable, los centros de trabajo deberan:

b) Disponer de mecanismos seguros y confidenciales para la recepcién de quejas por practicas opues-
tas al entorno organizacional favorable y para denunciar actos de violencia laboral.
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Tabla 2

Continuacion...

Numerales

Descripcién

8.2, inciso
a), subinciso
2)

Las acciones y programas para la prevencién de los factores de riesgo psicosocial, la promocién de un
entorno organizacional favorables y la prevencion de la violencia laboral, [...], deberdn considerar lo
siguiente:

a) En relacién con el liderazgo y las relaciones en el trabajo deberan incluir:

2) Lineamientos para prohibir la discriminacién y fomentar la equidad y el respeto.

8.2, inciso e)

Las acciones y programas para la prevencién de los factores de riesgo psicosocial, la promocién de un
entorno organizacional favorables y la prevencion de la violencia laboral, [...], deberdn considerar lo
siguiente:

e) En relacién con el equilibrio en la relacion trabajo-familia, contemplar:

1) Acciones para involucrar a los trabajadores en la definicién de los horarios de trabajo cuando las
condiciones del trabajo lo permitan;

2) Lineamientos para establecer medidas y limites que eviten las jornadas de trabajo superiores a las
previstas en la Ley Federal del Trabajo;

3) Apoyos a los trabajadores, de manera que puedan atender emergencias familiares, mismas que el
trabajador tendra que comprobar, y

4) Promocion de actividades de integracion familiar en el trabajo, previo acuerdo con los trabajadores.

8.2, inciso g)

Las acciones y programas para la prevencién de los factores de riesgo psicosocial, la promocién de un
entorno organizacional favorables y la prevencién de la violencia laboral, [...], deberan considerar lo
siguiente:

g) En lo que se refiere a la prevencion de la violencia laboral se debera:

1) Difundir informacién para sensibilizar sobre la violencia laboral, tanto a trabajadores como a direc-
tivos, gerentes y supervisores;

2) Establecer procedimientos de actuacién y seguimiento para tratar problemas relacionados con la
violencia laboral, y capacitar al responsable de su implementacion, y

3) Informar sobre la forma en que se deben denunciar actos de violencia laboral.

Fuentes: Elaboracion propia a partir de la NOM-035-STPS-2018 (STPS, 2018).
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Metodologia

Este trabajo se desarroll6 bajo un enfoque de
investigacion de tipo cualitativo. Para dicho propésito se
aplic6 una metodologia de cardcter documental,
especificamente el estado del arte, el cual pretende
comprender e interpretar en el momento presente
cualquier fenémeno. En estudio se enfoc6 en la
biisqueda de estudios que en su titulo o en cualquier otra
parte del contenido, integraran la palabra NOM-035-
STPS-2018. El estudio consider6 investigaciones que se
hayan publicado durante el periodo 2018-2020, a fin de
dar respuesta a la pregunta: ;Qué se ha dicho, escrito o
investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
(considerando que la norma de referencia fue publicada
en el DOF el 23 de octubre de 2018). Para la
recopilacién de informacion se revisaron diversas bases
de datos como Redalyc, Dialnet, Google Scholar, entre
otras.

Como parte de la metodologia, resulta conveniente
precisar que el trabajo se ejecut6 bajo las siguientes
etapas o pasos: 1) Una revision y andlisis de los
comentarios vertidos al proyecto de la NOM-035; y 2)
Una revision y analisis de 19 articulos publicados en
revistas arbitradas, publicadas durante el periodo 2018-
2020.

En este caso, se puede sefialar que la muestra de
articulos fue por conveniencia; es decir, se revisaron
solamente los documentos que arrojo la revision en
diversas bases de datos (Redalyc, Dialnet, Google
Scholar, entre otras), publicados durante el periodo
2018-2020 y que en su titulo o en el interior de su
contenido, incluyeran la palabra clave NOM-035-STPS-
2018.
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Revision y analisis de resultados

La participacion de la sociedad (promoventes) en el
Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-
035-STPS-2016

Como parte de la revisién del estado del arte para
saber qué se ha dicho, escrito o investigado acerca de la
NOM-035, los autores de este trabajo consideraron
conveniente realizar una revision y andlisis de los
comentarios vertidos por veintidds promoventes, en
torno al Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-
NOM-035-STPS-2016 y cuyos resultados fueron
publicados en el DOF el 26 de mayo de 2017. Lo
anterior, en virtud de que una buena parte de los
promoventes son personas con conocimientos y
experiencia en la materia.

Con respecto a este punto, vale la pena resaltar que de
un total de 279 comentarios presentados por los
veintidés promoventes, solamente se aceptaron 64 y se
rechazaron 215. Es decir, el Comité Consultivo
Nacional de normalizacién de Seguridad y Salud en el
Trabajo (CCNNSST) solo tom6 en cuenta el 23% de las
aportaciones, desestimando el 77% restante. Esta
situacién llama la atencién por el hecho de que dentro
del 23% de comentarios aceptados, una buena parte
tienen que ver mas con la forma del documento de que
se trata; en contraposicién de opiniones vertidas acerca
del fondo del Proyecto de Norma, y las cuales fueron
desechadas. En la tabla 3 se resume la situacién aqui
descrita. Sobre este punto, Cazares (2020) menciona que
los comentarios emitidos por los promoventes y que
fueron rechazados por el CCNNSST, se referian a lo que
se consideraban imprecisiones de definicion respecto a
los riesgos psicosociales.
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Tabla 3

Comportamiento de los comentarios vertidos al Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016,
por parte de veintidés promovente

Comentarios

Promovente(s)

vertidos aceptados rechazados
1. Mtro. Jorge Alberto Herndndez Robles, Inspector Federal del Trabajo 3 9 1
Calificado. Oficina Federal del Trabajo en Salina Cruz, Oaxaca.
2. Ing. Rodolfo Arias Diaz, Socio. Firma Moreno Padilla y Abogados. 10 1 9
3. Dr. Pedro Wriu Valenzuela; Dr. Francisco Aranda; Dra. Verénica
Arias; Dra. Ariadna Balcazar; Dra. Oralia Frausto; Dra. Paola Gonzalez; 9 9 7
Dra. Nora Pérez; Dra. Patricia Pérez; Enf. Sheila Senties, y Dra. Celeste
Tirado.
4. Israel Aguilar, Environmental, Health and Safety/SL.P-HS882. DCM 3 9 1
Draexlmaier Components Automotive de México SRL.
5. MGA. Maria Mayela Diaz Sanchez, Coordinadora de Calidad, Seguri- 1 0 1
dad, Higiene y Medio Ambiente. Transportes Sal-Ave, S.A. de C.V.
6. Ing. Gabriel A. Rivera. 1 0 1
7. Mtra. Elia Morales Napoles. 22 7 15
8. Horacio Tovalin, Fernando Arias Galicia, Enrique Lépez, y Marlenen 9 c 4
Rodriguez. Colegio Ramazzini de México A.C.
9. Dr. Domingo Santana Mendoza. 31 12 19
10. Ricardo Palafox. KERRY. 1 0 1
11. Mario Swany. 42 1 41
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Tabla 3
Continuacion...
Comentarios
Promovente(s)
vertidos aceptados rechazados

12. Dr. Antonio Espinal Guillén. 1 0 1
13. Biol. Apolinar Yafiez Vargas. 14 6 8
14. Oliver 1. Trejo Méndez. Director de Proyecto Igualdad. Alianza 9 1 3
Heartland México.
15. Dr. Mauricio Padilla Chavez, Dr. Marco Antonio Ramos Frayjo Mar- 10 3 7
tinez. SOMETRAN, A.C.
16. Lic. Alberto Sanchez Lujan. Sanchez Lujan & Asociados, S.C. 13 0 13

17. Lic. Minerva Juana Maria Torres Villanueva, Delegada Federal del
Trabajo en el Estado de Baja California y Secretaria Técnica de la Comi- 3 0 3
sion Consultiva Estatal de Seguridad y Salud en el Trabajo.

18. C.P. José Mario Garza Benavides, Director General del Centro Pa-

8 1 7

tronal de Nuevo Le6n, COPARMEZX, Nuevo Leon.
19. Ing. Luis Fernando Betancourt Sanchez, Subdirector de Desarrollo
Sustentable y Seguridad, Salud en el Trabajo y Proteccién Ambiental, 64 13 51
PEMEX.
20. M. En C. David Obregon Garcia. Consultores y Auditores en Seguri-

. . . 8 4 4
dad Industrial, y Gestion Ambiental.
21. Dra. Josana Rodriguez Orozco, Coordinadora del Servicio de Psi- 3 0 3
quiatria del Instituto Nacional de Cancerologia.
22. Jorge Ignacio Sandoval Ocafia, Presidente de la Red de Investigado- 14 4 10
res sobre Factores Psicosociales en el Trabajo A.C.
Total 279 64 215

Fuente: Elaboracion propia a partir de STPS (2017).
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Con relacién a la informaciéon que se presenta en la
Tabla 3, no nos ocuparemos de los comentarios vertidos
por los promoventes y aceptados por el CCNNSST, en
razén de que estos ya fueron incluidos en la NOM-035.
Sin embargo, si se destacan algunos comentarios que
fueron desechados por el CCNNSST y que se
consideran pertinentes para que la mencionada NOM-
035 pueda tener una mayor efectividad.

Es asi que el CCNNSST destaca que los factores
psicosociales extra-laborales quedan fuera de la
responsabilidad del patrén, haciendo referencia a una
propuesta que realizé el promovente 2. Al respecto, se
considera que esta cuestion puede contravenir el
objetivo de la NOM-035, mismo que se enuncia como
“establecer los elementos para identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como
para promover un entorno organizacional favorable en
los centros de trabajo” (STPS, 2018).

El promovente 3 sugiere que la encuesta para
identificar factores de riesgo psicosocial se aplique a
cualquier tipo de empresa, sin importar el nimero de
trabajadores que esta tenga. Se considera que esta
propuesta es razonable, ya que los factores de riesgo
psicosocial pueden presentarse en cualquier tipo de
independientemente de su tamafio. La
respuesta que emite el CCNNSST, es que la
recomendacién no aplica, en razén de que esta se
contrapone con lo sefialado en el Reglamento Federal de
Seguridad y Salud en el Trabajo (RFSST).

empresa,

En alcance a lo sefialado en el parrafo que antecede, se
considera que si es necesario modificar otras normas
para que la NOM-035 tenga mayor efectividad,
considerando la importancia de su cometido, dichas
modificaciones se ejecuten; ya que derivado de la
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revision y andlisis de los comentarios vertidos por los
promoventes, y que en una buena parte de los casos se
consideran convenientes, el CCNNSST contestd que no
procedian, en virtud de que lo establecido en la NOM-
035 se apega a lo establecido en muchos de los casos en
el RFSST y en la LFT. Por tal motivo fueron rechazados
comentarios de los promoventes 7, 8, 13, 19, 20, 21 y
22,

Siguiendo con el promovente 3, este realizo
comentarios en cuanto a la precisién de ciertos términos
que se incluyen en la NOM-035. Al respecto, el
CCNNSST sefiala que las guias de referencia II y III no
son de caricter obligatorio, sino que constituyen una
herramienta opcional para cumplir con la norma de
referencia. Sobre este punto, se puede observar que
existe una contradiccién en cuanto a la obligatoriedad
del contenido de la norma, ya que como bien lo sefiala el
articulo 3° fraccién XI de la LFSMN, una norma oficial
mexicana se define como “la regulacién técnica de
observancia obligatoria expedida por las dependencias
competentes, [...], que establece reglas,
especificaciones, atributos, directrices, caracteristicas o
prescripciones aplicables a un [...], proceso, instalacion,
sistema, actividad, servicio o método de produccién u
operacion, [...]”.

Por otra parte, los promoventes 3, 8, 10, 14 y 22,
consideran que el acoso sexual debe ser contemplado
dentro de la NOM-035, ya que constituye un factor de
riesgo psicosocial laboral en la mayoria de las
organizaciones, tal como lo sefialan diversos
investigadores de la materia. Se sugiere que las
autoridades gubernamentales involucradas en la
aplicacién de la referida NOM-035
situacién.

revisen esta
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Otro aspecto que llamo6 la atencién con relacién a los
comentarios de los promoventes, es que una buena parte
de la NOM-035 presenta ambigiiedades en su redaccién
y definicién de términos, lo cual puede obstaculizar su
efectividad para alcanzar el objetivo para el cual fue
creada.

4 se presentan de manera sintética los datos relativos a
19 articulos revisados, tal es el caso del titulo del
articulo de que se trata, su autor o autores, y una sintesis
—citada textualmente en algunos casos, y parafraseada en
otros— de los principales puntos que abordan la NOM-
035, de tal forma que ello pueda determinar Ilas

¢Qué dicen los investigadores sobre la NOM-035-

STPS-2018?

perspectivas o desafios que enfrenta dicha norma en
México, para la atencion de riesgos psicosociales y la
promocion de entornos organizacionales favorables.

Derivado de la revision del estado del arte durante el
periodo 2018-2020, en torno a la NOM-035, en la tabla

Tabla 4

Revision del estado del arte 2018-2020, en torno a la NOM-035

podria disminuir
el acoso laboral

del que son
victimas las
mujeres en
México?

No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento

1. ¢Aplicar la | Vazquez H., | Sefiala la autora del documento, que no obstante que el acoso laboral resulta
NOM-035- M. S. (2020). | un problema preocupante, ni la CPEUM, ni la propia LFT, emiten una
STPS-2018 en definicién sobre tal concepto; es decir, no se ha abordado aiin el acoso
las empresas laboral como un factor de estrés en la legislacién mexicana.

En este sentido, sigue exponiendo la citada autora que es la NOM-035 la
Unica que aborda el tema desde la perspectiva de un problema que debe
atenderse, siendo el tnico documento legal en el que se puede encontrar
alguin énfasis respecto a esta problematica.

Al realizar un andlisis de la NOM-035, la autora emite los siguientes
comentarios:

- Pocas son las empresas en México que se encontraban preparadas para
atender todo lo que contempla la citada norma, en virtud de que esta es muy
especifica y aborda un tema de manera puntual.

- La norma le otorga un enfoque especial a la violencia laboral.

- Si bien la norma anticipa acciones de prevencién y control sobre los
factores de riesgo psicosocial, en ningin momento sefiala en especifico
acerca del acoso laboral, sino que siempre pretende llevarlo implicito
dentro del tema relacionado con la violencia laboral.
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Tabla 4

Continuacion...
No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento
1. ¢Aplicar la | Vazquez H., | - La norma observa de manera muy ambigua el tema relacionado con la
NOM-035- M. S. (2020). | violencia laboral, ya que en ningtin momento profundiza acerca del coémo se
STPS-2018 en deberan sancionar de manera eficiente la conducta, no establece una forma
las empresas de identificacién clara y no regula de manera determinada el fenémeno.

podria disminuir
el acoso laboral

del que son
victimas las
mujeres en
México?

- A lo largo de la norma no se observa un énfasis especial respecto a lo
concerniente con la violencia laboral, y el tema de acoso unicamente se
menciona al describir las caracteristicas de la violencia, pero como toda
buena norma solo considera lo esencial para la implementacion del proceso;
sin embargo, no va mas allé en el ambito juridico.

Finalmente, la autora del documento concluye que la NOM-035 no resulta
suficiente para enfrentar el problema del acoso laboral, no obstante que esta
contempla el acoso laboral dentro de sus apartados, lo cierto es que la
atencion que le da al también llamado mobbing es muy poca. En este
sentido, la citada norma solo toca al acoso laboral como un derivado de la
violencia laboral, pero no va més alld; ya que aunque le otorga un lugar
dentro de los factores de estrés de los trabajadores, pero no lo identifica de
manera cierta.

Claroscuros de
las NOM-035-
STPS-2018
Factores de
riesgo
psicosocial en el
trabajo:
Identificacion,
analisis y
prevencion.

Patlan-Pérez,
J. (2020).

La autora de este trabajo analizé la NOM-035 como parte de la legislacién
en materia de factores de riesgo psicosocial. Por lo tanto, el objetivo del
trabajo fue analizar las caracteristicas contradictorias, inconsistencias e
incongruentes de la referida norma, ademas de sus debilidades en sus
fundamentos teéricos y metodolégicos.

En este sentido, la autora del estudio presenta los siguientes resultados:

- Se identifica una falta de sustento teérico: no hay un modelo tedrico que
sustente los factores de riesgo psicosocial (FRP).

- La norma carece de un método explicito para la identificacion, andlisis,
evaluacion y prevencion de los FRP.
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Tabla 4
Continuacion...
No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento
2. Claroscuros de | Patlan-Pérez, | - Existen multiples inconsistencias e incongruencias, ya que solo dos FRP

las NOM-035-
STPS-2018
Factores de
riesgo
psicosocial en el
trabajo:
Identificacion,
analisis y
prevencion.

J. (2020).

sefialan cuando existe riesgo psicosocial (falta de control sobre el trabajo y
las jornadas de trabajo y rotacion de turnos) (Art. 7.2).

- Los FRP son diferentes en el Art. 7.2, el Art. 8.2 y en las categorias,
dominios y dimensiones sefialadas en las Guias de Referencia II y III.

- La denominacién de factores se presenta de manera inconsistente, a veces
de forma positiva y otras de forma

negativa, por ejemplo: interferencia en la relacién trabajo-familia vs
equilibrio en la relacion trabajo-familia.

- Existen FRP que no se miden: apoyo social, informacién y comunicacion,
capacitacion y adiestramiento.

- La denominacion de los FRP es inconsistente: se presentan como ausencia
que denota una problemaética, por ejemplo: falta de control sobre el trabajo,
limitada o nula posibilidad de desarrollo, limitada o
capacitacién, escasa o nula retroalimentacién del desempefio, etc. o sin una
connotacién positiva o negativa, por ejemplo: carga de trabajo, relaciones
sociales en el trabajo, etc.

inexistente

- Existen inconsistencias en los factores que integran el entorno
organizacional tanto en lo sefialado en el Art. 7.3 como en los dominios y
dimensiones de la Guia de Referencia III.

- La norma no sefiala el proceso de construcciéon de los cuestionarios y
carece de datos acerca de la confiabilidad y validez de los cuestionarios
sefialados en las guias de referencia II y III.

- Los niveles de riesgo psicosocial se presentan solamente para la
calificacion global, la calificacién de categorias y de dominios, empero no
se presentan para cada dimension.
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Tabla 4

Continuacion...
No. | Titulo del | Autor(es) | ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento
2. Claroscuros de las | Patlan- - Las acciones para cada nivel de riesgo son generales y no se especifica lo
NOM-035-STPS- | Pérez, J. | que debe efectuarse para cada categoria, dominio y dimension en cada nivel
2018 Factores de | (2020). de riesgo.
riesgo psicosocial . . . . . <
g0 p . - Existe un nimero variable de reactivos para cada dimensién lo que no
en el trabajo: . . s . . .
o permite determinar la confiabilidad a nivel de dimensiones.
Identificacion,
analisis y - Existen dimensiones en las que se presenta un solo reactivo y otras en las
prevencion. que se presentan hasta ocho reactivos.
- No existe congruencia entre los reactivos presentados y la definicion de
cada FRP lo que nos lleva a cuestionar su validez de contenido.
Derivado de lo sefialado, la autora del estudio concluye que:
La norma [...] presenta incongruencias e inconsistencias ademads de
debilidades tedricas y metodolégicas para la identificacion, analisis,
evaluacion y prevencién de los FRP, lo que llevard a la necesidad de
plantear a futuro mejoras en esta norma oficial mexicana.
3. La inclusién del | Cazares S., | La autora de este trabajo sefiala que con relacién a la NOM-035, existe gran
salario emocional | C. (2020) preocupacion, ya que para su cumplimiento deben disefiarse estrategias de

en México Norma
Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-
2018. Factores de
riesgo psicosocial

en el trabajo-
Identificacion,
andlisis y
prevencion.

salarios emocionales en las que se haga distincion de la exigencia
emocional de cada trabajo, las cuales se basen en estudios, caso por caso, de
tal modo que ello permita un cumplimiento de la citada norma, segtin cada
actividad econ6mica.

Siguiendo con la autora del estudio, esta comenta que aun existe una falta
de claridad en la determinacién de estrategias para la adecuada
administracion juridica del personal respecto a la obligacién legal derivada
de la mencionada NOM-035.
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Tabla 4
Continuacion...
No. | Titulo del | Autor(es) ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-
documento 2018?
3. La inclusién del | Cazares S., | Ademas, sefiala la misma autora, que el concepto de trabajo decente es el
salario emocional | C. (2020) fundamento tedrico de la NOM-035, aunque en esta no se hace referencia

en México Norma
Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-
2018. Factores de
riesgo psicosocial

en el trabajo-
Identificacion,
andlisis y
prevencion.

especifica.
Concluye la autora que:

- La NOM-035 es el primer instrumento en México que obliga, sin
limitacién por nimero de trabajadores ni origen de los capitales invertidos,
a las empresas que operan en México, a prevenir y realizar acciones de
control de los factores de riesgo psicosocial.

- Se trata de una norma protectora en materia laboral.

- Las obligaciones principales de la norma son: a) identificacion, b)
prevencion de los factores de riesgo psicosocial y ¢) evaluar el entorno
laboral favorable.

- Depende del nimero de trabajadores el alcance de los grados de
obligatoriedad, siendo solo la evaluacién del entorno, de obligatoriedad
para las grandes empresas.

- Para la creacion del entorno favorable, el salario emocional puede ser la
clave, para que el trabajador se identifique como parte positiva de la
organizacién empresarial.

- La identificacion de la exigencia emocional del trabajo desempefiado
permitira crear estrategias para la inclusion del salario emocional para
alcanzar el cumplimiento de la norma.

- Cada empresa en México debe reconocer las necesidades de su personal,
incluyendo variables como edad, sexo, entorno familiar, social, nivel
educativo, expectativas de vida, entre otras, para disefiar o redirigir los
incentivos que actualmente puede ofrecer una empresa dentro de su
presupuesto.
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Tabla 4

Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) | ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento

3. La inclusiéon del | Cazares S., | - La norma podria considerarse por parte de los empresarios como una
salario emocional | C. (2020) medida regulatoria que desaliente la inversion, incluso para reducir costos
en México Norma promoveria una politica laboral triangulada favorecedora de contratos como
Oficial Mexicana el outsourcing, lo cual, de forma contradictoria, llevaria a un escenario mas
NOM-035-STPS- desfavorable al trabajador.

2018. Factores de
riesgo psicosocial
en el trabajo-
Identificacion,
andlisis y
prevencion.

4. La NOM 035 | Guajardo Por lo que respecta al problema del estrés laboral, el autor de este trabajo
¢Una nueva vision | L., S. C. seflala que México ha dado un paso importante en materia laboral, al
de la | (2020). implementar la NOM-035. El mismo autor expone que la citada norma no
responsabilidad se trata de una evaluacion psicolégica de los empleados, pero tampoco esta
social identifica trastornos mentales, ni mide el estrés al que se someten los
empresarial? miembros de una organizacion.

El autor sefiala que lo ideal seria que la NOM-035 tuviera un mayor alcance
y rigurosidad, de tal modo que esta permita sancionar las malas practicas en
las organizaciones, lo cual definitivamente perjudica la salud de sus
trabajadores. El autor del estudio sefiala que cuando la NOM-035 o alguna
otra de similar naturaleza favorezca las condiciones de trabajo a las que se
someten los empleados, ello permitird un avance importante en materia de
salud publica, considerando el gasto que en esta materia se ejerce en las
diversas enfermedades que se derivan de factores de riesgos psicosociales a
los que estan sometidos los miembros de las organizaciones, sobre todo el
estrés laboral.
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Tabla 4
Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-
documento 2018?

4. La NOM 035 | Guajardo L., | Como beneficios de la NOM-035, el autor destaca que esta de alguna
¢Una nueva visién | S. C. (2020). | manera advierte a las empresas que deben abstenerse a toda costa de
de la ejecutar practicas que afecten directa o indirectamente el entorno
responsabilidad organizacional favorable, o provocar actos de violencia laboral.
social ) Como critica a la norma, se indica que esta deja de lado a las
empresarial? organizaciones con menos de 15 empleados, lo cual resulta razonable, ya

que dichas empresas carecen de los recursos financieros y técnicos
suficientes para operar de manera eficiente dicha norma.

Otra critica a la norma, es que esta no defina el término “patrén”, no
obstante que el numeral 5 le atribuye obligaciones.

5. Factores Acosta- Este trabajo tuvo como proposito conocer la exposicion de residentes de
psicosociales  en | Fernandez, una sub-especialidad en cuidados intensivos neonatales a factores
residentes sub- | M., psicosociales de riesgo. En este sentido, los autores del documento
especialistas  de | Aguilera- concluyen que la NOM-035 pudiera constituirse como el vehiculo para
neonatologia. Velasco, M. | ofrecer a los trabajadores (en este caso los residentes sub-especialistas de
Andlisis de [ D.L. A, neonatologia) un entorno organizacional mdas favorable en tanto se
contenido desde el | Pozos- desarrolla su formacion, ademas de priorizar el anélisis de las exigencias
modelo demanda- | Radillo, B. que tengan que ver con los procesos de trabajo y exponerles al menos
control-apoyo E., y Parra riesgo psicosocial posible.
social. O, L.

(2020).

6. Confiabilidad y | Littlewood- | Este trabajo tuvo como objetivo evaluar la confiabilidad y validez de las 5
validez de las 5 | Zimmerman, | categorias del cuestionario de la NOM-035 de 72 items, para lo cual,
categorias del | H. F., Uribe- | como método se aplico el referido instrumento a una muestra de 1,247
cuestionario Prado, J. F., | empleados quienes se desempefian de tiempo completo en una empresa
NOM-035 de 72 |y Gurrola que ofrece café y alimentos en la repiblica mexicana. El instrumento de
items. R, M. A. investigacién se aplicé durante el periodo comprendido durante los meses

(2020). de septiembre y octubre de 2019.
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Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) ¢Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-
documento 2018?

6. Confiabilidad y | Littlewood- | Los resultados obtenidos en el estudio confirmaron que las 5 categorias
validez de las 5 | Zimmerman, | cumplieron con un Alfa de Cronbach minimo de .70, pero no satisfacen
categorias del | H. F., Uribe- | los criterios de validez de constructo derivados de un anélisis Factorial
cuestionario Prado, J. F., | Exploratorio y un Andlisis Factorial Confirmatorio, conforme a los
NOM-035 de 72 |y Gurrola requisitos del numeral 7.5 de la referida norma, que deben observar las
items. R., M. A. organizaciones que se tomen la decision de aplicar su propio cuestionario.

(2020). En cuanto a las limitaciones de la investigacién en andlisis, se observa que
se trata de un trabajo que debe replicarse, de tal modo que ello permita
confirmar los resultados. Se trata de un segundo trabajo que evalda la
confiabilidad y validez del cuestionario, derivado de una revisién a la
literatura.

Como hallazgos del trabajo, este enfatiza en el hecho de que resulta
necesario revisar la conceptualizacién teérica de los factores psicosociales
involucrados en la NOM-035, asi como el disefio del cuestionario.

7. Identificar, Mufioz H., Este trabajo se ejecut6 en una organizacion del sector educativo, la cual se
analizar y prevenir | R., Gonzélez | localiza en el Estado de México, donde se analizaron factores relacionados
factores de riesgo | M., C. V., a un requerimiento normativo que establece los elementos para identificar,
psicosocial en el | Martinez B., | analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para
desempefio de | M. N,, promover un entorno organizacional favorable en las organizaciones, a fin
labores Sanchez G., | de incrementar la productividad en el desempefio administrativo.
adminisfrativas. H. E:’ El estudio tuvo como propoésito buscar una sensibilizacién de la NOM-

Medina T., . , P ., .

035. Se ejecuté un andlisis de regresién entre la productividad en el

D., y Cruz - - . .
desempefio administrativo (Variable suma de productos ya que en forma

36;0; conceptual se expresa como la produccién de recursos por unidad de

tiempo), de las Variables de la Ergonomia Organizacional y para darle
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7. Identificar, Murioz H., sustento explicativo a las variables, se utiliza una matriz de correlaciones
analizar y prevenir | R., entre las variables y los Métodos Ergonémicos Rula y OWAS. Los
factores de riesgo | Gonzdlez resultados arrojan riesgo en los trabajadores de adquirir patologias a
psicosocial en el | M,,C. V., mediano y largo plazo; aunque en algunos se presentan accidentes
desempefio de | Martinez B., | stibitamente de manera aparentemente injustificada.
labo.re.s ) M N., Los autores del estudio concluyen que:
administrativas. Séanchez G.,

H.E., Existe una alta correlacion entre los factores de Ergonomia Organizacional

Medina T., y los efectos en la salud fisica, mental y emocional de los trabajadores, lo

D., y Cruz cual implica la gran necesidad de considerar cambios en las unidades y

G.,J.J. centro de trabajo redisefiando, acondicionando y evaluando conforme a la

(2020). normatividad vigente de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
ademads de identificar los riesgos psicosociales internos y externos en que
se desempefian los trabajadores.

8. Utilidad de los | Martinez- Este trabajo tuvo como propoésito sefialar la pertinencia de los métodos
métodos  mixtos | Mejia, E., y | mixtos como una aproximaciéon metodolégica que permite alcanzar un
para el diagnéstico | Cruz J., A. | diagnoéstico mas adecuado de la violencia laboral. El estudio se ejecuté en
de la violencia | F. (2019). una organizacién de 170 empleados, perteneciente al sector secundario y

laboral (mobbing)
en México.

localizada en la Ciudad de México. La investigacién fue de enfoque mixto,
con un disefio exploratorio secuencial derivativo anidado de tres fases:
Cualitativo-Cuantitativo-Cualitativo (Creswell, Plano Clark, Gutman y
Hanson, 2003; Creswell, 2014). En la fase 1 cualitativa, se identificaron
dos casos de violencia registrados formalmente y reportes informales
generados por el personal directivo de la empresa. En la fase 2
cuantitativa, de una evaluacion psicolégica sobre prevencion de la salud
mental en la que participaron 109 empleados, 26 contestaron la Escala de
Violencia en el Trabajo (Uribe, 2013), encontrandose casos en niveles
peligrosos en diversos factores de violencia, principalmente en Clima
Laboral Hostil (19 casos), Violencia Verbal (19 casos) y Exceso de
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8. Utilidad de los | Martinez- Supervision y Control (14 casos). En la fase 3 cualitativa, con entrevista de
métodos  mixtos | Mejia, E., y | profundidad en empleados con un nivel peligroso de violencia, se
para el diagndstico | Cruz J., A. | identificé la existencia de ambigiiedad de funciones y falta de claridad de
de la wviolencia | F. (2019). los jefes inmediatos; ademas de que la autoridad debe definir limites y
laboral (mobbing) reglas en el turno nocturno; se detecté que se carece de apoyo por parte de
en México. los supervisores 'y gerentes; encontrandose también diversas

manifestaciones de violencia. Los resultados de la investigacion
confirmaron la presencia de Violencia Laboral, sus niveles, caracteristicas
y manifestaciones.

Los autores del trabajo concluyen que la organizacién se debe apoyar en la
NOM-035, en virtud de que esta resalta la necesidad de realizar
evaluaciones especificas en caso de que se identifican niveles “Muy Altos”
en cualquiera de los factores de riesgo psicosocial. En cuanto a las
evaluaciones especificas, resulta recomendable considerar aproximaciones
mixtas para obtener mayor y mejor informacién, lo que permitird tomar
acciones adecuadas a nivel individual, grupal y organizacional, asi como
considerando el alcance de prevencién primaria, secundaria y terciaria
(OMS, 2010).

9. Factores que | Monroy R., | En el resumen del estudio, los autores exponen que:
1nc1deF1 en el nivel | P. 1_:” y El trabajo analiz6 los factores que intervienen en los niveles de bienestar
de bienestar en | Chiatchoua, R . L.

psicolégico en trabajadores de una empresa de productos farmacéuticos de
una empresa de | C.(2019).

productos
farmacéuticos.

México. Ademas, el trabajo se enfoc6 en generar diversas propuestas de
mejora en el bienestar psicoldgico hacia el interior de la empresa. Se trat6
de un estudio de tipo correlacional, transversal y de campo. La poblacién
para el estudio se integré con empleados del drea de monitoreo de ensayos
clinicos. Se utiliz6 una muestra de 130 personas, a quienes se aplicé el
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9. Factores que | Monroy R., Oxford Happiness Questionnaire (OHQ); es decir, participaron 82 mujeres
inciden en el |P.F,y y 48 hombres. Los resultados de la investigacién permitieron identificar que
nivel de | Chiatchoua, | el factor que correlaciona estadisticamente con los resultados del
bienestar en una | C. (2019). cuestionario es el consumo de ansioliticos y antidepresivos, asi como los
empresa de grupos diana que presentan niveles mas bajos de bienestar y las propuestas
productos de mejora sobre la organizacion. Finalmente, el OHQ se podra utilizar
farmacéuticos. como un indicador de mejora del bienestar psicologico dentro de las

organizaciones.

Con relacién a la NOM-035 y como parte de los hallazgos del referido
estudio, los autores exponen que “se sugiere la aplicacién de manera
semestral del cuestionario para poder observar el comportamiento de este y
al mismo tiempo evaluar el impacto de las acciones de mejora; por lo que se
espera una disminucion en la poblacion diana identificada y asi llevarlos a
tener niveles normales de bienestar”.

Por otro lado, se propone complementar el OHQ con la aplicacién de la
Guia de Referencia III dentro de la NOM-035; que complementara el
andlisis e identificacién de los factores de riesgo psicosocial que evalua las
condiciones ambientales dentro de la organizacién, la cantidad y ritmo de
trabajo, el esfuerzo mental que exige el trabajo, las actividades y
responsabilidades y las relaciones con los compafieros. En este sentido, los
autores del estudio consideran necesaria la capacitacion a corto plazo sobre
la mencionada norma, sobre todo en los grupos gerenciales y de recursos
humanos, a fin de poder entenderla y detectar areas de oportunidad para
mejorar el bienestar en todos los colaboradores.

Los citados autores proponen que en la empresa se aplique la Guia de
Referencia III que considera la NOM-035, a fin de identificar factores de
riesgo en la organizacion.
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9. Factores que | Monroy R., Como conclusiones del estudio, se indica que la organizacién se encuentra
inciden en el |P.F,y ante la entrada en vigor de la NOM-035, por lo cual, con los resultados que
nivel de | Chiatchoua, | el estudio arrojé le sera mas facil cumplir con la mencionada norma.
bienestar en una | C. (2019).
empresa de
productos
farmacéuticos.

10. | Prevalence of | Martinez- Este trabajo se enfocé en describir las caracteristicas y prevalencia del
Burnout Mejia, E., Burnout en empleados mexicanos y su relaciébn con variables
Syndrome in | Villa G., F. sociodemogréficas, laborales y organizacionales. La investigaciéon se
Mexican L,y realizé en dos estudios. En el estudio 1, participaron 476 trabajadores, en el
Employees  in | Martinez- que se encontré evidencia de validez y confiabilidad del MBI-GS. En el
Mexico City. Guerrero, J. estudio 2, participaron 1110 trabajadores, se realizaron andlisis descriptivos

L. (2020). y paramétricos para conocer las caracteristicas y prevalencia del Burnout en
la muestra de trabajadores participantes. La prevalencia del Burnout en la
muestra estudiada fue del 15.9%, a este resultado es necesario considerar al
34.8% de trabajadores que se encuentra “En Peligro”, por lo que se puede
sefialar que un 50.7% tiene una alta probabilidad de estar sufriendo dafios
graves a su salud, tanto fisica, mental como social. Los grupos que se
identificaron con un mayor porcentaje en la Fase 4 “Quemados” fueron los
Centennials (32.4%), los trabajadores de la Iniciativa Privada (18.1%) y los
trabajadores del nivel Operativo (17.4%). Esta investigacion proporciona
datos relevantes del Burnout en México, sobre los puntajes, los niveles de
gravedad, la prevalencia, algunas caracteristicas sociodemograficas y
laborales relevantes, de tal forma que los autores de la investigacion sefialan
que el Burnout significa un problema de salud ptiblica laboral.
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10. | Prevalence of | Martinez- Con relacién a la NOM-035, los autores del estudio concluyen que este
Burnout Mejia, E., trabajo se puede complementar con otros, a fin de detectar posibles riesgos
Syndrome in | Villa G,, F. psicosociales, tal como lo indica la citada norma.

Mexican L,y

Employees  in | Martinez-

Mexico City. Guerrero, J.
L. (2020).

11. | El concepto de | Rubio-Avila, | Este trabajo tuvo como objetivo establecer las diversas definiciones o
salario S.M,, conceptos relativos al Salario Emocional (SE), ademés de generar un
emocional. Beltran A., concepto propio, con apoyo en el andlisis bibliografico derivado de

C., Gonzélez | publicaciones hechas en el periodo comprendido entre 2014 y 2019. La
B,R.,y revision bibliografica se obtuvo de diversas bases de datos cientificos,
GoOmez- utilizando los descriptores: salario, retribucion emocional, salario
Sanchez, R. emocional, motivacién laboral y emociones en el trabajo. En este sentido, el
V. (2020). estudio permiti6 identificar varias acepciones que aluden al termino Salario
Emocional. Como parte de lo anterior, se propuso la siguiente definicion
propia: los elementos extrinsecos e intrinsecos del trabajo que generan
emociones positivas. El trabajo permitié afirmar que el Salario Emocional,
contribuye a la generaciéon de entornos organizacionales favorables y
saludables.
Por lo que respecta a la NOM-035, en el caso de este estudio, esta se utiliz6
para apoyar el concepto de entorno organizacional favorable.
12. | Sintesis de la | Montalvo R., | En palabras de las autoras del documento, este permite realizar un breve

reforma laboral
en México
(Synthesis  of
labor reform in
Mexico).

J,y
Martinez H.,

A. E. (2020).

recorrido por el escenario internacional, que influy6 en la reforma laboral
en México y que concluy6 el 1 de mayo del 2019. El trabajo se enfocé en
revisar lo concerniente al capitulo laboral del Tratado entre México,
Estados Unidos y Canada y los cambios sustanciales de la legislacién del
pais. Se espera que derivado de las reformas hechas, se tenga una verdadera
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12. | Sintesis de la | Montalvo R., | democracia sindical y se eficientice la operatividad del nuevo sistema de

reforma laboral
en México
(Synthesis  of
labor reform in
Mexico).

J,y
Martinez H.,
A. E. (2020).

justicia laboral, se tenga un respeto autentico de los Derechos Humanos
Laborales y se alcance una nueva relacion de trabajo, sin discriminacion,
con equidad de género y sin violencia; lo cual permitird alcanzar pacto
social mas incluyente y con beneficios tangibles para la clase trabajadora.

Como parte de las reflexiones finales del trabajo antes descrito y con
relacién a la NOM-035, las autoras del mismo exponen que dicha norma se
deriva del tema de la reforma laboral en México, el cual constituye un
avance importante para fortalecer el marco juridico laboral necesario. Sin
embargo, vale la pena resaltar que el hecho de generar politicas ptblicas o
normatividad en temas de discriminacion, igualdad de género y violencia
laboral, resulta necesario pero no suficiente.

13.

Mapa de riesgos
en salud vy
seguridad en el
trabajo en una
empresa de
manufactura de
la ciudad de
Querétaro,
México.

Ruiz V., N.
V.,y
Gallegos T.,

R. M. (2020).

Los autores del trabajo mencionan que los conceptos de salud ocupacional
y seguridad industrial conforman un binomio involucrado en la
minimizacién de riesgos prevenciéon de accidentes y
enfermedades de trabajo. Es asi que el andlisis, deteccion y eliminacion de

laborales,

riesgos en los empleados de las organizaciones permite proteger la salud e
incentivar los procesos productivos de cualquier tipo de empresa. El trabajo
tuvo como proposito construir un mapa de riesgos en salud y seguridad en
el trabajo de una empresa de manufactura localizada en la Ciudad de
Querétaro, de tal forma que ello fomente el trabajo seguro y garantice la
salud de los trabajadores. El estudio fue descriptivo y se apoy6 en las etapas
de la metodologia SafeWork-OIT. El instrumento de investigacion se aplico
a 15 empleados de una microempresa, los cuales firmaron consintiendo su
participacién en la investigacién. En este caso se encontré que el 100% de
los empleados fueron del sexo masculino, con un promedio de edad de 26,5
afios, y con una antigiiedad laboral de 6 meses a 4 afios. Es asi que la
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13. | Mapa de riesgos | Ruiz V., N. microempresa de manufactura enfrenta cuatro tipos de riesgo laboral: fisico
en salud y|V.,y (ruido y vibraciones), quimico, ergonémico y psicosocial, los que se

seguridad en el | Gallegos T., | asocian a precariedad laboral, factores psicosociales y de disefio, sumado a
trabajo en una | R. M. (2020). | estilos de vida que exacerban la presencia de riesgos al interior de la

empresa de empresa. Los autores del estudio concluyen que el mapa de riesgos resulta
manufactura de una herramienta til en las empresas, ademas de que otorga la posibilidad
la ciudad de de desarrollar un proceso de mejora continua, a la vez que evidencia la
Querétaro, importancia de continuar la investigacion de situaciones que enfrentan las
México. organizaciones de tipo micro y medianas, posibilitando implementar

acciones educativas para la prevencion de riesgos laborales.

Con base en los resultados alcanzados en la investigacién y por lo que
respecta a la NOM-035, los autores sefialan que se debe realizar el andlisis
de riesgos psicosociales con la identificacion de los factores asociados y
publicados en la referida norma.

14. | Metamorfosis Montalvo R., | Expone la autora del trabajo que actualmente el trabajo en el mundo esta
del mundo del | J. (2020). siendo sometido a grandes transformaciones. Los avances tecnoldgicos, las
trabajo.  Caso nuevas necesidades del mercado y los intereses sectoriales son algunos de
Meéxico. los factores desencadenantes de estos cambios y México no es ajeno a ello.

Nuestro pais, obligado por circunstancias comerciales y ante a la amenaza
de no ratificar el T-MEC por parte de Estados Unidos, promovié una
reforma laboral donde se establece un nuevo sistema de justicia laboral
buscando promover el cumplimiento efectivo de derechos laborales
internacionales.

Con relacién a la NOM-035, la autora del trabajo solamente se circunscribe
a describir tal norma y las obligaciones que tanto patrones como
trabajadores tienen con relacion a su cumplimiento.
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15. | Estructura Judrez- Exponen los autores del documento que los procesos psicosociales en el

para
Evaluacion
Procesos

México.

Factorial de un
Instrumento

Psicosociales en
el Trabajo

Garcia, A.,y
Flores-
Jiménez, C.
A. (2020).

trabajo incluyen factores del contexto organizacional, disposiciones
psicoldgicas individuales, aspectos extralaborales, efectos psicoldgicos e
indicadores de salud mental. En este manuscrito se propone un instrumento
con cinco subescalas que abarcan estas dimensiones para la evaluacion de
procesos psicosociales (PROPSIT) en trabajadores mexicanos, y se analiza
su estructura factorial como evidencia inicial de validez. Participaron de
manera voluntaria 1339 trabajadores operativos del Estado de Morelos,
quienes contestaron el instrumento por medio de una plataforma virtual. Se
realizaron diversos analisis factoriales exploratorios (AFE), confirmatorios
(AFCQC), y se estimaron los coeficientes de confiabilidad (a, ®) en cada una
de las cinco subescalas. En general las subescalas obtuvieron la estructura
esperada tedricamente y con indices de ajuste satisfactorios (CFI, GFI, NFI
>.90; RMSEA <.08) y con niveles de confiabilidad aceptables (>.70). Se
concluye que los puntajes obtenidos del instrumento PROPSIT poseen
validez estructural y confiabilidad, y pueden ser una alternativa para la
medicion integral de procesos psicosociales en muestras de trabajadores
similares. Se recomiendan més estudios en diferentes sectores y
poblaciones ocupacionales.

Por lo que respecta a la NOM-035, los autores del estudio exponen que la
emision de dicha norma representa un avance para México en la legislacién
y normativa sobre los factores psicosociales en el trabajo (Gémez y Juérez,
2017).
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16. | Diagno6stico del | Ruvalcaba Este trabajo se propuso determinar la presencia del sindrome de burnout en
sindrome de | T, L. E, una muestra de 51 personas, las cuales laboran en una empresa maquiladora
burnout en | Gomez B., de la localidad. El sindrome se constituye como una enfermedad causada
empleados de | K.G.,y por el estrés laboral, misma que puede provocar sentimientos de frustracion,
empresa Linares G., ineficiencia profesional, cansancio emocional y despersonalizacién, lo cual
maquiladora en | M. (2020). incide en baja productividad y afectacion de la salud del trabajador. Para la
Ciudad Juérez, ejecucion de la investigacién, se aplicé el instrumento previamente validado
Chihuahua. Maslach-Burnout Inventory MBI-GS, el que mide la presencia del burnout
a partir de tres variables: agotamiento, cinismo y eficacia profesional. El
instrumento de investigaciéon se conforma por 15 items y una escala de
respuesta tipo Likert. En el estudio se alcanzaron resultados favorables, ya
que de la muestra bajo estudio, el 82%, obtuvo bajos niveles de
agotamiento, el 69% niveles bajos de cinismo, y el 80% niveles altos en la
eficacia profesional. Se espera que con este diagnostico la organizacién
pueda planear acciones o estrategias que le ayuden a prever y atacar este
padecimiento.
Por lo que respecta a la NOM-035, el trabajo unicamente se apoy6 en dicha
norma para sustentar el marco teérico conceptual del estudio.
17. | Efecto de la | PatlanP.,J. La investigacion se enfoc6 en identificar el efecto que tiene la violencia en
violencia en el | (2020). el trabajo en los trastornos psicosomaticos y la calidad de vida en el trabajo

trabajo en los
trastornos
psicosomaticos
y la calidad de
vida en el
trabajo.

(CVT) en una muestra de trabajadores de una organizacién del sector
manufacturero. El estudio fue de tipo transversal, ex post facto y
explicativo. Se manejé una muestra estratificada de 138 empleados. Se
aplic6 la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT) de Uribe (2013) y la
Escala de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de Patlan (2016). Se
ejecutd un andlisis de regresion lineal multiple. Ademéas de que se
identificaron los niveles de violencia laboral; de forma global, solo el

Duarte Castillo, S. M., y Vega Campos, M. A.

79 Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021




Tabla 4

Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento

17. | Efecto de la | PatlanP.,J. 26.08% de la muestra no refiere presentar violencia laboral. En este sentido,
violencia en el | (2020). los resultados del estudio indican que algunos factores de violencia en el
trabajo en los trabajo tienen un efecto significativo en los trastornos psicosomaticos.
trastornos Asimismo, la violencia en el trabajo genera efectos significativos en la
psicosomaticos CVT. Es asi que los resultados ponen en evidencia la presencia de violencia
y la calidad de en el trabajo en la organizaciéon y la necesidad de identificar y realizar
vida en el intervenciones para atender y prevenir esta problemaética.
trabajo. Por lo que se refiere a la NOM-035, la autora del estudio solamente se

apoy0 en esta para soportar la parte introductoria de su documento.

18. | Liderazgo, Saldafia O., La investigacion se enfocd en evaluar determinados factores de riesgo
factores de | C., Polo- psicosocial, tal fue el caso de la organizacion del tiempo del trabajo en si,
riesgo Vargas, J. D., | del liderazgo y relacién, el ambiente de trabajo y los factores propios de la
psicosocial  y | Gutiérrez- actividad, asi como el estrés y el liderazgo en trabajadores de la Direccién
estrés en la | Carvajal, O. | de Transito y Movilidad de Zapotlan el Grande. Como parte del método, se
Direccién de | I, Ibarra R., utilizaron los instrumentos de factores de riesgo de la Norma 035 de
Tréansito y | G. M.,y México, el cuestionario de liderazgo (MQL) y el cuestionario de estrés de la
Movilidad  en | Anaya V., A. | Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial para la
Zapotlan el | (2019). Salud. Derivado del estudio, se encontré que: El nivel de estrés fue de M =

Grande (Jalisco)

51.09 (D.E. = 20.97) y el nivel de factores de riesgo psicosociales fue de M
= 66.19 (D.E. = 15.53) puntos. El estrés se encontré relacionado con la
escala global de factores de riesgo (r = 0.422; p < 0.01). El liderazgo
transformacional se correlacion6 de manera inversa con factores de riesgo
psicosocial (r = -0.642; p < 0.01). Es asi que el estudio permitié encontrar
niveles de estrés que pueden no ser dafiinos y factores de riesgo propios de
la actividad elevados. Los factores de riesgo de ambiente de trabajo,
jornada de trabajo, interferencia familia-trabajo y violencia se correlacionan
con el estrés. Por otra parte, el liderazgo presento una correlacion inversa

Duarte Castillo, S. M., y Vega Campos, M. A.

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021
80 DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.101
Pp. 48-86




TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

Tabla 4
Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento

18. | Liderazgo, Saldafia O., con factores de riesgo. Con apoyo en lo anterior, los autores de esta
factores de | C., Polo- investigacién sugieren realizar una intervencién en la poblacién, con la
riesgo Vargas, J. D., | finalidad de brindar un apoyo psicolégico, emocional y consejeria, para
psicosocial  y | Gutiérrez- evitar el estrés y disminuir los factores de riesgo presentes en el trabajo.
estrés en la | Carvajal, O.

Direccién de | I., Ibarra R.,
Tréansito y| G M,y
Movilidad  en | Anaya V., A.
Zapotlan el | (2019).
Grande (Jalisco)

19. | Diagnostico de | Luna- Sefialan las autoras del estudio que los factores psicosociales de riesgo se
las percepciones | Chavez, E. encuentran presentes en el entorno de los empleados y que su percepcién
de los factores | A., Anaya- depende de diversas causas. La investigacion que aqui se resefia fue no
de riesgo | Velasco, A., | experimental y transversal, la cual se ejecut6 en una organizacién del sector
psicosociales en | y Ramirez- manufacturero, que se localiza en el sur del estado de Jalisco, México. La
el trabajo del | Lira, E. investigacién tuvo como propdsito evaluar la percepcién de los trabajadores
personal de una | (2019) en torno a los factores psicosociales, a través de la aplicacién de la Bateria
industria Condiciones de Trabajo de Caracter Psicosocial. Los empleados mostraron
manufacturera una percepcién de muy bueno y bueno para Factores Individuales con

84.9%,que los hace probablemente protectores de Desgaste Psiquico,
mientras que para Contenido de Trabajo fue de 55.2% y para Contexto de
Trabajo apenas de 40.2%, lo que dio como diferencia 44.8% y 59.8%
respectivamente, una percepcion de normal, regular y nocivo,
convirtiéndolos en probables factores de riesgo psicosocial para Desgaste
Psiquico, lo que mostré la necesidad de acciones de mejora.

Este trabajo se apoy6 en la NOM-035 para sustentar su marco tedrico
conceptual. En este sentido, sefialan las autores del estudio que “para tener
un mejor control en la prevencion de los factores psicosociales, las politicas
deben esforzarse por involucrar a las organizaciones en las buenas
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Tabla 4

Continuacion...

No. | Titulo del | Autor(es) ¢ Qué se ha dicho, escrito o investigado sobre la NOM-035-STPS-2018?
documento

19. | Diagnoéstico de | Luna- practicas, utilizando para su diagnéstico instrumentos precisos,
las percepciones | Chavez, E. contextualizados y, establecer estandares para la éptima salud ocupacional,
de los factores | A., Anaya- por medio de legislaciones o acciones de intervencién (Potter, O Keeffe,
de riesgo | Velasco, A., | Leka, Webber, y Dollard, 2019; Unda et al., 2016; Vazquez, Pianezolla, y
psicosociales en | y Ramirez- Hutz, 2018; Weissbrodt, Arial, Graf, Iff, y Giauque, 2018)”.
el trabajo del | Lira, E.
personal de una | (2019)
industria
manufacturera

Fuente: Elaboracién propia a partir de las fuentes consultadas.
Conclusiones de Seguridad y Salud en el Trabajo; no obstante que

Como parte de la revision del estado del arte para dar
respuesta a la pregunta: ;Qué se ha dicho, escrito o
investigado sobre la NOM-035-STPS-20187, se puede
emitir una conclusién desde dos vertientes: 1)
Comentarios vertidos por veintidés promoventes que
participaron en la revisién y analisis del proyecto de la
NOM-035; y 2) Resultados de investigacion publicados
durante el periodo 2018-2020, que en el titulo de estos
documentos o en cualquier otra parte de su contenido se
presentara la palabra clave NOM-035.

Por lo que se refiere a la primera vertiente, se encontr6
que una buena parte de los comentarios vertidos por los
promoventes fueron desechados (77%), argumentando
que estos no procedian porque no se ajustaban a lo
establecido por diversa normatividad, como es el caso
de la Ley Federal del Trabajo y del Reglamento Federal
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muchas de las opiniones resultaban pertinentes para la
aplicacién de la citada NOM-035. Debe resaltarse que la
mayor parte de los promoventes son personas que
cuentan conocimientos y experiencia en la materia de
que se trata. Esta puede resultar
contraproducente al momento de buscar la participacion

situacion

de la sociedad para la revisiéon y analisis de una politica
publica, ya que al observar que sus opiniones no se
toman en cuenta, pueden comportarse de manera apatica
en el caso de otra consulta publica.

Con respecto al punto que antecede, los autores de este
trabajo consideran que si una propuesta resulta favorable
para que una politica publica tenga mayor efectividad,
debiera considerarse, no obstante que ello implique la
modificacion o abrogacién de algtn otro instrumento
normativo.
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Por otra parte, otra cuestion que llamé la atencion
derivada de la participacién de los promovente, fue el
hecho de que cinco de ellos consideran que el “acoso
sexual” debe ser incluido dentro de la NOM-035, en
virtud de que este se constituye un factor de riesgo
psicosocial laboral en la mayoria de las organizaciones,
tal como lo sefialan diversos investigadores de la
materia. Por tal motivo, se considera que las autoridades
responsables de la revisién y aplicacién de NOM-035,
debieran analizar en mayor profundidad el caso.

Del mismo modo, se observa diversos

promoventes coinciden que la redaccién del documento
presenta ambigiiedades en su redaccion, lo cual puede
obstaculizar su efectividad al aplicarla.

que

En cuanto a la segunda vertiente, se encontré que
algunos autores coinciden en que la emisién de la NOM-
035 resulta positiva, ya que sienta precedentes para que
la problematica relacionada con el estrés laboral pueda
ser enfrentada por las organizaciones en México. No
obstante lo seflalado, los autores también coinciden en
que se trata de una norma que presenta ambigiiedades en
la redaccién y precision de su contenido.

Por otra parte, algunos autores coinciden en sefialar que
la norma presenta incongruencias e inconsistencias, asi
como debilidades teéricas y metodolégicas para la
identificacién, andlisis, evaluacion y prevencién de los
factores de riesgo psicosocial, lo que llevara a la
necesidad de plantear a futuro mejoras en esta norma
oficial mexicana.

Finalmente, se puede sefialar que el periodo revisado
en cuanto al estado del arte, resulta un tanto limitado; es
decir, seria conveniente esperar los resultados de mas
estudios, a fin de que lo encontrado en este trabajo sea de
mayor consistencia. Se espera que la revision que aqui se
presenta, pueda servir de punto de partida para otras
investigaciones de mayor profundidad, en términos
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cuantitativos y cualitativos, ya que la NOM-035 tiene
que ver con una cuestién de suma importancia no solo
para las organizaciones publicas o privadas de México,
sino también para otros paises, particularmente el resto
de América Latina, dadas las condiciones econdmicas,
politicas y sociales similares a las de la republica
mexicana.
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Resumen

Las teorias organizacionales apoyan el marco de
estudio del comportamiento, estructura y evolucién
de las entidades, permitiendo reunir las evidencias y
elementos necesarios para comprender el objeto de
estudio de interés de una investigacion.

Es pertinente y necesario identificar las teorias, para
comprender la practica como marco de referencia, he
incluir en él la atencidon de los recursos naturales
como elemento clave en la salud empresarial y el
compromiso social paralelo a la funcién productiva.
En este sentido este trabajo revisa un grupo de teorias
organizacionales, su posicion y alcance tedrico para
detectar la conceptualizacién teérica que permita un
acercamiento de introduccién e interpretacién de la

variable socio ambiental en el plan de negocio, como
descripcién del proyecto comercial.

El trabajo, describe las teorias organizacionales que
permiten la atenciéon de los recursos naturales,
aplicando una metodologia semantica, ordenando y
correlacionando las teorias, sus elementos y enfoques,
como una propuesta de eleccion tedrica para abordar
estudios medio ambientales, concluyendo en el uso
hibrido de las teorias.

Palabras clave: teorias, organizacionales, medio
ambiente, ecologia.

! Maria Eugenia De la Rosa Leal. Contador Publico Certificado. Master en Administracién. Doctora en Administracion. Profesor investigador
de la Academia de Contabilidad Superior del Departamento de Contabilidad de la Universidad de Sonora. Correo: eugenia.delarosa@unison.mx.
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2039-7263

Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021
De la Rosa Leal, M. E. 87 DOI: https://doi.org/10.36791/tcg.v0i17.102

Pp. 87-102



Abstract

Organizational theories support the study of the
behavior, structure and evolution of entities, allowing to
gather the evidence and elements necessary to
understand the object of study of interest of research.

It is relevant and necessary to identify theories, in
order to understand practice as a framework of
reference, I have included in it the care of natural
resources as a key element in business health and social
commitment parallel to the productive function. In this
sense this work reviews a group of organizational
theories, their position and theoretical scope to detect
theoretical conceptualization that allows an approach to
the introduction and interpretation of the socio-
environmental variable in the business plan.

The work describes the organizational theories that
allow the attention of natural resources, applying a
semantic methodology, ordering and correlating
theories, their elements and approaches, as a proposal
of theoretical choice to address environmental studies,
concluding in the hybrid use of theories.

Keywords: theories, organizational, environment,
ecology.
Introduccion

Histéricamente, en el plan de negocios, no se ha
considerado como variable la relacion con el medio
ambiente, predominando un consumo desmedido de
impulsado por el sistema capitalista de
produccién - desde el siglo XV-, el cual, introdujo como
estrategia comercial un modelo econémico basado en el
valor de los bienes y servicios, que a su vez establecio

recursos
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un modelo de organizacion social y politico,
permitiendo los monopolios, la competencia desleal y el
consumismo. Llevando a la sociedad a realizar compras
de forma innecesaria, con un dafio ecolégico
consecuente por la explotacién de los recursos naturales
utilizados para insumos industriales y productos de

consumo (Raffino, 2021).

En consecuencia del wuso irracional de recursos
naturales, de combustibles, uso de quimicos y emisiones
constantes al ambiente, a finales del siglo XX provocé la
acumulacion de basura, derrames en mantos acuiferos y
emisiones contaminantes a la atmosfera, acarreando
fragilidad en los ecosistemas y riesgo en la operacién y
continuidad de organizaciones econdémicas. Este riesgo
operativo en las organizaciones tiente dos motivos: 1. La
dependencia de la explotacién y uso de recursos
naturales; y 2. Los efectos de los impactos ambientales
en la zona de operacion y en la salud comunitaria.

Este modelo capitalista, ha dirigido a las sociedades a
un consumo orientado a comprar de todo y a aceptar
nuevas necesidades justificadas en la modernidad y un
mejor estilo de vida, impulsadas por campafias de
mercadotecnia para convencer de la importancia de
consumir los productos que se ofrecen. Detras de esta
sociedad de consumo y modelo capitalista, la prioridad
de las empresas ha sido el lucro en toda la cadena de
valor, apareciendo el medio ambiente y la innovacion
siempre y cuando ayuden a la acumulaciéon de
rendimientos de capital e incorporen el progreso técnico
(Bresser, 2017). En esta vision del comercio, se ha
impuesto la l6gica del beneficio econémico y en este
sentido se proyectan y evaltan las actividades necesarias
para lograrlo, cuidando el margen de operacion y de
seguridad econdmica.
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Al modelo capitalista, sumaron posiciones
autoritarias para impulsar el desarrollo econémico a
pesar de todo, con base en la teoria econdémica del
estado desarrollista, que después de la segunda guerra
mundial incluye un enfoque social de recuperacion de la
barbarie y la caida de la economia. Con esta teoria
desarrollista, surge el sistema econémico neoliberal, que
entabla una lucha de clases propiciando una crisis
politica y econémica, con distintos sucesos que denotan
una competencia franca entre los paises y un abuso de la
élites de los bloques econémicos sobre los paises en
desarrollo (Bresser, 2017) afectando el ciclo de

se

consumao.

En toda esta evolucion, el medio ambiente ha tenido
connotaciones diferentes, desde inexistente, sin
compromiso, sin derechos, de uso necesario, hasta una
exigencia de competencia justa, siendo una pregunta
constante el desarrollismo en la apropiacién
conceptual del tercer desarrollo a partir de revisar las
fuerzas del mercado con una direccion sélida y eficiente
del estado, ;va a considerar mejores condiciones de
vida, que garanticen un crecimiento economico,
reduccién de desigualdades y proteccién del medio
ambiente? (Bresser, 2017).

si

Un suceso entre paises, ha sido la aparicion en las
politicas comerciales de la atencién de 1la
responsabilidad ambiental y el impulso de tecnologias
verdes, que se inician con una serie de estrategias de
comercio, con la bandera de competencia leal y
seguridad ambiental, apoyadas en un desarrollo
tecnologico que concibe la proteccion ambiental de
origen (Naciones Unidas, 2006).

En ese marco de colaboracion, se han firmado tratados
y convenios para ordenar la competencia productiva
entre naciones, con equidad, apoyo en la inversion y
seguridad ambiental. México entre ellos firma el Tratado
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del Libre Comercio ( 1974) entre México, Canada y
Estados Unidos de Norteamérica, sucedido por el tratado
T-MEC en julio de 2020 (Gobierno de México, 2020),
teniendo ambos clausulas de origen que proponen la
adopcio6n de las normas de la Organizacién Internacional
de Estandarizacion (ISO -siglas en inglés-), que desde
los afios 70, instrumenta las normas ISO como un
conjunto de consideraciones de calidad, que directa o

indirectamente atienden asuntos ambientales, en
particular en su serie 14000 (INGERTEC, 2020).
Una barrera importante, en la propuesta de

sostenibilidad, han sido los fondos financieros de
inversién para el desarrollo de tecnologias ambientales,
en la proteccién y cuidado de la ecologia y el fomento
de relaciones sanas de los seres vivos con su entorno
natural. Existiendo un circulo vicioso entre los mercados
financieros y los industriales en la discusién del uso de
los recursos economicos (Jackson, 1999; Ney, 1999).

Ahora bien, sin perder de vista la continuidad de la
actividad econémica necesaria para el desarrollo
econdémico, como impulso del progreso de los mercados
y la evolucién de los paises (De la Cruz Prego, 2013),
debe retomarse el efecto a los ecosistemas y al ambiente,
como consecuencia de la actividad comercial y
reconocer e identificar situaciones contingentes, en
ocasiones desbordadas que deben ser controladas.

Por lo tanto, el desarrollo econémico debe ser
acompaiado por acciones de conservacién, proteccion y
cuidado de los recursos naturales y el ambiente, estando
en riesgo la salud comunitaria, la dependencia de los
mercados, el proceso de producciéon y la imagen
corporativa. Ante lo cual la pregunta es ;qué es lo que
realmente puede motivar, que el medioambiente se tome
en cuenta en los negocios?, ya que a la fecha, éste se
toma en cuenta como variable de interés, en la medida

que su atencién otorga beneficios comerciales reales, de
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competencia y posicionamiento de mercado.

En este contexto, el objetivo de este trabajo fue la
revisién conceptual de las teorias organizacionales de
interpretacion y estudio de los fendmenos relacionados
con la atencion de los recursos naturales y la salud
laboral, como consecuencia de la actividad de las
organizaciones, como vision de la sostenibilidad. Para
entender y explicar la evoluciébn y apropiacién
conceptual de elementos relativos en los procesos y
estructuras de las entidades.

El estudio de las teorias organizacionales con enfoque
sostenible, se realiz6 a través de una revision de las
distintas teorias propuestas en distintas investigaciones
en las ciencias administrativas. Recopilando y
ordenando las de mayor atencién, aplicando un analisis
semantico, para establecer los puntos de conexién e
integracién del conocimiento que permiten utilizarlas
como marco de referencia para estudios relacionados
con las organizaciones y el medio ambiente hacia la
sostenibilidad. En la seleccién de las teorias se enfoco la
presencia de elementos del medio ambiente y sus
impactos, para acotar su pertinencia.

El trabajo argumenta las distintas teorias organizacio-
nales, su enfoque y aplicacién. Explicando el enfoque
general de las teorias, describiendo un analisis de las
teorias elegidas por su factibilidad de atencién del medio
ambiente, examinando su aplicacién y elementos, para
concluir en los enfoques en relacién a su objeto de estu-
dio, resaltando la importancia de eleccién de alguna
teoria particular de abordaje o una combinacién de ellas.

El enfoque de las teorias

Las teorias organizacionales se ubican en la planeacion
estratégica como un modelo adaptativo que enfoca el
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contexto de la empresa y sus recursos, compuesto por:
ambiente, mision, andlisis de situacién y proyeccion
para formular la  estrategia, apropiando y
conceptualizando cada elemento en razon de su
aplicacién (Mintzberg, Quinn y Voyer, 1997).

La clave de la planeacion estratégica es la apropiacién
interna en donde: ambiente se constituye por las
condiciones ajenas a la empresa, que debe enfrentar y
pueden ser negativas o positivas; mision es el logro del
objetivo més alto como razén de existir de la empresa;
analisis de la situacion es la revision del entorno general
a través del método FODA (fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas); y proyecciéon de la estrategia
es el plan para alcanzar sus metas, adecuarse a su
ambiente, a su situacién y lograr su misiéon (Mintzberg,
Quinn y Voyer, 1997).

Las teorias organizacionales permiten analizar las
fuerzas y debilidades, explicar los cambios y la forma de
capitalizar su ambiente. En esto, el impacto en los
recursos naturales es incierto y su uso dinamico lo cual
requiere estrategias directas
intenciones (Mintzberg, Quinn y Voyer, 1997). Lo cual
implica adoptar una posicion o percepcion del medio

con un minimo de

ambiente en el ciclo de la empresa, cuidando que la
intencion o la ausencia de ella no provoquen acciones
subordinadas mal dirigidas.

El medio ambiente como recurso natural conecta el

contexto interno con el externo, lo cual provoca
establecer el grado de pertenencia o dominio de la
empresa sobre él. Reconociéndolo o detectandolo como
el sitio en donde se encuentran y concentran los recursos
que usa (Thompson, 1967 citado por Mintzberg et al.,
1997), o en donde lleva a cabo sus relaciones de

mercado.
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La elecciéon y uso de una teoria organizacional de
interpretacion, permite describir la naturaleza y tipologia
de la estructura y procesos de una entidad, ubicandola en
su grado de desarrollo, ambiente y cultura
organizacional, como un patrén de comportamiento y
adaptacién, que se forma con un conjunto de valores que
construye la identidad organizacional, estableciendo
elementos de comunicacion y consenso a través de una
linea de gestién o dominio (Miranda Castillo, 2008).

En las teorias organizacionales, existe la escuela
ecoldgica con una orientacién que se centra en el estudio
de la cultura como dimensién temporal para desarrollar
el enfoque abierto y adaptativo de avance en la atencién
de la responsabilidad socio ambiental (Diaz Ortiz,
2013).

La teoria ecolodgica concibe el criterio de adaptacién o
teoria de adaptacién que confronta las capacidades para
atender y recibir las del ambiente,
incorporando la teoria de dependencia de los recursos y
la teoria de contingencia estructural. En la primera, se

influencias

reconocen las tensiones por la obtencién de recursos
para sobrevivir; mientras en la segunda se define la
necesidad de una flexibilidad estructural para enfrentar
cambios estratégicos (Fernandez Ziegler, 2009),
concentrandose ambas teorias en la teoria de sistemas
adaptativos.

Las teorias sentido de

sostenibilidad

organizacionales con

La sostenibilidad implica la conjuncién de conductas y
disposiciones para el cuidado de los recursos naturales y
socio culturales en las esferas social, ambiental y
econdmica con un sentido soportable, viable y
equitativo. En una comprensiéon de factores fisicos y
programas de intervencién ejerciendo una propuesta
colectiva para el bienestar presente y futuro de la
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humanidad (Corral, 2010 citado por De la Rosa Leal,
Vega Campos y Hernandez Garcia, 2018).

Al interior de las organizaciones, la adquisicion del
sentido comun de la sostenibilidad, es a través de la eco
eficiencia como cultura amigable en el ciclo de
produccién de bienes y servicios, para contribuir con la
reduccion de emisiones y fomentar la explotacién
racional de recursos naturales. En ello, el Consejo
Mundial de Negocios Sustentables (1999) (WBCSD:
World Business Council for Sustainable Development)
de la Organizaciéon para la Cooperacién y Desarrollo
Econémico (OCDE) estableci6 aspectos operativos que
enmarcan a las “empresas ambientales” (Long, 1995;
Veleva y Ellenbecker, 2000).

Asi, al hablar del medio ambiente en las
organizaciones, implica identificar su participacion en el
ciclo operativo de la actividad, dando entrada a distintas
interpretaciones de su importancia, para detectar desde
la gestion, aspectos ambientales internos y comunitarios
socio-ambientales.

Algunas organizaciones cuentan con la estructura, que
les permite prestar atencién al medio ambiente y
aprovecharlo como una oportunidad para obtener
recursos de fondos especiales, o participar en proyectos
ambientales con ventajas afadidas. Sin embargo, es
comun que la atencién al medioambiente sea en razén
de la obligacion de atender las disposiciones,
reglamentos, normas y tramites ecologicos (De la Rosa,
2019).

Las teorias organizacionales, con enfoque de
sustentabilidad son un mecanismo de introduccién y
explicacién del pensamiento y desarrollo de la
administracién en las organizaciones, que permite
entender cudl es la visién de apropiacién de los asuntos
socio ambientales, en un proceso de crecimiento y
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adaptacion.

Deduciendo que la responsabilidad socio ambiental, se
observa mediante un andlisis organizacional e inter
organizacional (Chiavenato, 2019) que identifica la
interaccion interna y comunitaria de la organizacion, su
alcance y potencial.

El enfoque tedrico de la responsabilidad socio
ambiental, puede ser contrastado y relacionado en un
marco hibrido de teorias adoptado para el estudio,
alcance y responsabilidad de la gestion del medio
ambiente, como una conducta de la administracién para
dar racionalidad operativa al logro de un beneficio, que
penetra de forma asimétrica en la economia y la
sociedad (CEPAL, 2011).

Las teorias organizacionales, como referencia del
desarrollo de las de cambios y
modificaciones contienen el pensamiento historico,
descripcién, naturaleza y tipologia de la administracién
en las entidades, de ahi la importancia de revisar la
identificacién y/ o tratamiento que dan a los asuntos
socio ambientales.

mismas sus

Son varias las corrientes teoricas, que pueden ser
marco de referencia de las variables socio-ambientales
en las organizaciones, cada una va integrando y
aportando un enfoque relativo. En varios momentos, las
teorias interacttian entre ellas para dar forma a la
atencion del riesgo ambiental, su deteccion y cuidado.

El inicio de teorias involucradas en la sostenibilidad,
es la teoria ecoldgica organizacional a partir de la teoria
de la burocracia, que conforme Hannan y Freeman
(1992: 329-330), establece una estructura burocratica
que puede ayudar a incorporar una cultura ecologica en
las organizaciones a través de unidades para ejercer la

De la Rosa Leal, M. E.

92

gestion medioambiental y la implementacion de un
sistema de protecciéon ambiental, a partir del principio de
analisis del impacto ecolégico para identificar riesgos y
contingencias, ajustando su estructura organizacional,
realizando arreglos internos de inversién, generando
informacion, redistribuyen realizando
acuerdos normativos internos.

recursos |y

Un enfoque contempordneo de las teorias, propone
combinar la teoria de sistemas con la teoria burocratica,
para atender el sentido ambiental en las organizaciones,
con algunas implicaciones: la interdependencia, las
influencias internas, los cambios del entorno y el
reconocimiento de que la organizacién no esta aislada,
uniendo en ello a la teoria de contingencias, la cual
establece que las condiciones del ambiente para el logro
de los objetivos, no se dan sobre reglas universales
dando un grado de incertidumbre, que puede ser
enfrentado por un liderazgo eficaz (Segredo, 2016).

Las teorias descriptivas por su parte consideran, ajustar
los modelos burocratico y de sistemas, incluyendo la
conducta efectiva de las personas en el proceso de toma
de decision, en dos fases: 1) preparaciéon basada en
informacion; 2) valoracién del impacto de cada opcién
por decidir (Pérez, 2015). Opinando que se requiere de
decisiones y lideres funcionales que valoren el efecto
interno contingente y compare opciones de un modelo
socio ambiental o “ecol6gico” para la organizacién,
resaltando en ello la participacién real del recurso
humano.

Otro aspecto, conforme las teorias estructuralistas es el
acceso al desarrrollo tecnologico, a partir de una
heterogeneidad estructural y la asimetria de resultados
en la produccion (CEPAL, 2011). Lo cual lleva a
supervisar la incidencia en las actividades prioritarias de
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subsistencia de las organizaciones, la dimension
regional de innovacién, las disparidades formativas y
economicas de la fuerza de trabajo y la linea de

evolucion econémica del ciclo de la organizacién.

Por su lado la teoria de recursos y capacidades,
establece que las ventajas competitivas de las
organizaciones se obtienen por la calidad y cantidad de
los factores endégenos. Lo implica que
potencialicen sus habilidades y establezcan una
estrategia corporativa en lo que mejor saben hacer para

cual

responder al mercado, utilizando un plan de interaccién
entre la planta, equipo, aptitud del personal y
aprendizaje colectivo de rutinas y habitos organizativos
fomales e informales (Grant, 1996 citado por Pulido,
2010; Suérez y Ibarra, 2002).
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En la teoria de las capacidades. la estrategia
empresarial depende de tres factores claves: la ventaja
competitiva, la sostenibilidad de la misma y la habilidad
de uso de sus recursos, competencias y aptitudes, con el
mapeo de sus fortalezas y debilidades ( Grant 1991,
1996 citado por Sudrez y Ibarra, 2002: 75-76). En esta
teoria, el medio ambiente y su efecto socio ambiental se
adapta y controla en la estructura, solo si es una ventaja
competitiva para enfrentar a sus competidores y a la vez

genera un beneficio efectivo en el mercado.

De cada teoria comentada, se rescata una propuesta de
un enfoque ecoldgico, como se representa en la figura 1:
cultura ecoldgica, modelo socio ambiental y ventaja
competitiva.
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Figura 1

Enfoque ecoldgico de las teorias organizacionales
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* Liderazgo eficaz
¥

*Deteccion de grado de riesgo operativo y riesgo contingente
*Adaptacion relaciones de mercado y blsqueda de beneficios
*Interiorizacion variable ambiental en la organizacion

Fuente: Elaboracién propia con base en autores citados.

De la Rosa Leal, M. E. 94 Vol. 6, Num. 17 / mayo - agosto del 2021



TRASCENDER, CONTABILIDAD Y GESTION

En la figura, resumiendo el marco teérico, de las
teorias el foco de atencién de cada una es:

Teoria de la ecologia organizaciénal a
partir de la teoria de la burocracia: puestos
especificos para asuntos socio ambientales.

Teoria de sistemas: integracién sistémica
de una cultura ecolégica en un sistema de
gestion ambiental.

Teoria de las contingencias: liderazgo
para controlar el grado de
incertidumbre del riesgo.

eficaz

Teorias descriptivas: lideres funcionales
que dirigan el modelo socio ambiental

interno.

Teoria estructuralista: deteccién de
actividades prioritarias y acceso a la
innovacion.

Teoria de las recursos y capacidades: el
medio ambiente como ventaja competitiva,
el acceso a la tecnologia.

Se identifica la correlacién de las acciones y
dimensiones de la teoria de la burocracia y la teoria de
sistemas, ajustadas ambas en las teorias descriptivas
para adoptar una cultura ecolégica en un modelo
ecologico socio-ambiental, el cual es instrumentado en
la teoria estructuralista mediante la
tecnologica.

innovacién

En todas las teorias se establece un mecanismo de
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deteccién del grado de riesgo, la adaptacion al mercado,
la interiorizacién de la variable ambiental y la bisqueda
de beneficios por la adopcion de la sostenibilidad. Con
una cambio de énfasis entre las teorias comentado en el
parrafo de resumen anterior.

Es observable, que no se puede enmarcar en una sola
teoria organizacional, el estudio y atencion del medio
ambiente, asi como de sus efectos socio-ambientales en
la organizaci6n, ya que cada una atiende la interrelacién
y los elementos del funcionamiento de la variable socio
ambiental con dimensiones y presencia diferentes en el
negocio. Interactuando las teorias entre ellas, para
ayudar a entender la forma y estilo de atencién del
riesgo ambiental.

Para decidir el enfoque tedrico, se debe considerar el
interés de tomar en cuenta los riesgos socio-ambientales,
e impacto ambiental, en donde, un manejo efectivo lo da
el obtener informacién de la gestion ambiental,
sobresaliendo en ese sentido otros dos enfoques
teodricos: la teoria de la legitimidad y la teoria de la
gobernanza.

En la medicién de riesgos, desempefio y transparencia
socio ambiental, existen a su vez teorias como: teoria de
la empresa, teoria de los stakeholders, teoria
institucional y teoria de la firma, cuyo camino va desde
la cultura ecolégica hasta el enfoque ecolégico de la
organizacién, pasando por las estrategias, la estructura y
los sistemas.

En la tabla 1, se analiza el enfoque y dimensiones de
cada teoria.
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Tabla 1

Enfoque sostenible de las teorias organizacionales

Teoria organizacional Enfoque Dimensiones
Teoria de la ecologia organizacional | Puestos especiales para acciones de | *Estructura
estion ambiental <
(Hannan y Freeman, 1992) 8 *Adaptacion
Teoria de sistemas (Bertalanffy, | Sinergia con visién ecoldgica *Cultura
2002 .
) *Tecnologia

*Sub sistemas

*Gestion ambiental

Teoria de contingencias

(Segredo, 2016)

Incertidumbre operativa

*Grado de incertidumbre

*Liderazgo eficaz

Teoria normativa (Pérez, 2015)

Criterio de utilidad

*Recursos invertidos
*Consecuencias

*Alternativas

Teorias descriptivas (Pérez, 2015)

Lideres funcionales

*Basada en informacién
*Impacto de las opciones

*Conducta de las personas

Teoria  estructuralista

2011)

(CEPAL,

Estructura de organizacion

Enfoque de desarrollo

*Determinacion de actividades

prioritarias
*Innovacion
*Fuerza de trabajo

*Ciclo de operaciones
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Tabla 1

Continuacion...

Teoria organizacional

Enfoque

Dimensiones

Teoria de los recursos y las
capacidades (Suérez y Ibarra, 2002)

Ventaja competitiva

*Arreglos internos
*Inversion

*Informacién
*Redistribucién de recursos

*Acuerdos normativos

Teoria de la empresa

(Mintzberg, Quinn y Voyer, 1997)

En base en recursos naturales

*Prevencion

*Contaminacion
*Administracién de productos
*Vision sustentable

*Ventaja competitiva

Teoria de los stakeholders

(Argandofia, 1998)

Terceros interesados

*Enfoque ético
*Bien comun

*Caracter social

Teoria institucional

(Quintero, 2017)

Cambio y actuacién colectiva

*Sin causalidad
*Ligado a la conciencia humana

*Lo apropiado

Teoria de la legitimidad

(Mistry, Sharma y Low, 2014)

Cultura

*Legalidad

*Sistema social
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Tabla 1

Continuacion...

Suarez, 2020)

Teoria organizacional Enfoque Dimensiones
Teoria del isomorfismo (Dimaggio y | Imitacion de estructuras *Estructura
Powell, 1999 citado por Suérez y "

Procesos

Teoria de la firma

(Favaro, 2013)

Identificacion del centro de decisiones

*Coordinacién de recursos
*Participacion de mercado

*Costos de transaccion

Fuente: Elaboracién propia, analisis de autores citados.

En la tabla anterior se retinen los elementos que dentro
de la organizacion crean el ambiente para establecer un
sistema de gestion ambiental que contemple la estrategia
operativa completa y a su vez el nivel de desarrollo de la
variable socio ambiental de sostenibilidad en la
organizacion.

La teoria de legitimidad establece que un sistema de
informacion para el desarrollo sostenible esta sustentado
en la legalidad de la divulgacién social de informacién
medio ambiental, dentro de los limites y las normas de
la ciudadania, los que cambian en el tiempo e interpretan
a la legitimidad como un sistema de valores de la
entidad dentro de los valores del sistema social
(Lindblom, 1994 citado por Mistry, Sharma y Low,
2014).

Por su parte la teoria de la gobernanza, identifica las
areas de oportunidad y sus limites, en donde en un
marco institucional y organizacional los actores son los
responsables de moldear el autogobierno, la co
gobernanza y la gobernanza jerarquica en un contexto de
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interaccion, acciéon y estructura que rebasa lo
administrativo, con una agenda de buena gobernanza
que normativamente tiene entre sus lineamientos de
accién, la voz y rendicién de cuentas (Quintero, 2017:

43-45).

Una forma de concentracion de la referencia tedrica, es
la teoria de la gobernanza. Conforme Apreda (2014) la
transparencia estd enmarcada en la gobernanza, de
forma tal que los principios, reglas, procedimientos y
buenas practicas que definen el proceso informativo van
de la mano con el manejo de compromisos Yy
responsabilidades. A partir de que la gobernanza misma
es resultado de una suma de teorias.

Existe también la teoria de la complejidad, que ha sido
utilizada en distintos estudios, en razéon de entender al
medio ambiente como un aspecto de comportamiento
complejo, que provocan efectos culturales, y se utiliza
en ciencias exactas y naturales (Gonzélez, 2009).

La relaciéon entre las teorias organizacionales y su
camino hacia el enfoque ecolégico se representa en la
figura 2.
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Figura 2

Abordaje tedrico: riesgos, desempefio y transparencia socio-ambiental en las organizaciones
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Fuente: Elaboracién propia en base a autores citados.
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Como se observa en la figura los aspectos a atender
dependen del tipo de sistema estructural y toma de
decisiones, en donde una teoria se combina con otra u
otras por su origen y raices semanticas en un modelo de
intervencion para el control del riesgo, del desempefio
socio ambiental y la obtenciéon de informaciéon que
permita dar un seguimiento del resultado y beneficio de
este ejercicio ecologico.

En la figura, las teorias en la misma columna se
derivan de la del encabezado y la linea del avance
teérico va de derecha a izquierda, de manera que
conforme se va avanzando en la apropiacién del enfoque
de sostenibilidad, se va sumando las dimensiones de
cada teoria, llegando en un momento a combinaciones
hibridas de enfoque.

La ruta de desarrollo se inicia con un proceso cultural
de apropiacién del concepto ecoldgico y su alcance, el
disefio de una estrategia, el establecimiento de una
estructura y finalmente la integracion del sistema socio
ambiental con el resto de la organizacién, dando como
resultado el enfoque ecolégico de la organizacién
enmarcado en las capacidades y gobernanza.

Conclusiones

1. La atencién de la variable socio ambiental como
elemento de la gestion de una organizacion,
debe ser atendida en la comprension, alcance de
las posibilidades y control del riesgo socio
ambiental de la entidad.

2. Las teorias organizacionales son el foco operativo
de revision y reconocimiento de los elementos y
conductas de las entidades.
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3. La adopcién de una teoria no se da como tal, es el
conjunto de elementos, la relacion, capacidades,
contextos y ambientes que conforman a las
empresas, las que llevan a una adopcién de
corrientes administrativas organizacionales y la
integracién de un modelo hibrido de teorias.

4. Las teorias ecologicas dentro de la escuela
ambiental, distinguen a la empresa en el disefio
de un proyecto estratégico, quedando limitadas
por la definicién cultural y estructural, siendo
necesario unirlas a otra(s) teoria(s) para su
implementacion.

5. Las teorias organizacionales comunmente
utilizadas son la teoria de la burocracia y la teoria
de sistemas, combinadas con la teoria de las

capacidades y la teoria de la gobernanza.

Existen gran cantidad de teorias organizacionales que
pueden ser analizadas y utilizadas para investigaciones
administrativas, siendo finalmente un uso combinado
hibrido lo que permite entender el comportamiento,
desarrollo y evolucion socio ambiental de la unidad
estudiada.
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