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Resumen

El presente trabajo de investigacion se realizd de septiembre de 2021 a septiembre de 2022, se
concentrd en estudiar la discriminacion laboral en una muestra por conveniencia no probabilistica
de empleados potosinos, a través de la identificacion de las correlaciones que mantiene con la
justicia organizacional y el bienestar laboral. EI marco tedrico de estas variables se describe en el
capitulo dos a través de un analisis que parte de lo general a lo particular, del que con respecto de
la discriminacion laboral se describe que es la discriminacion, que es la discriminacion laboral, y
se presentan seis dimensiones de ocurrencia de esta. En cuanto a la justicia organizacional, se
presentan sus antecedentes siendo la equidad una de ellas, la concepcion como tal de esta variable,
y se describen sus tres dimensiones que son justicia distributiva, procedimental e interaccional.
Para terminar, con respecto del bienestar laboral se presentan sus antecedentes, su
conceptualizacién y por ultimo se introduce el concepto de calidad de vida laboral. Durante el
tercer capitulo se describe la metodologia implementada para llevar a cabo esta investigacion y se
presenta la manera en que se operacionalizaron las variables, asi como el analisis de confiabilidad
del instrumento implementado para medir cada variable, evaluado por el valor del Alfa de
Cronbach. En el cuarto capitulo se presentan los resultados obtenidos del instrumento
implementado para la investigacion, en donde se describen en primer lugar los resultados
sociodemograficos y posteriormente los resultados descriptivos de cada una de las variables. Como
altimo, en el quinto capitulo se presentan las conclusiones de esta investigacion respondiendo a

las preguntas de investigacidn, comprobacion de las hip6tesis y objetivos.
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Capitulo 1: Introduccion

1.1 Antecedentes
En la actualidad, las organizaciones se encuentran viviendo procesos de cambio y adaptacion a
razon de la reestructuracion social que ocurre en el entorno, la cual presenta nuevos y diferentes
retos, asi como necesidades que deben cumplirse. Estos procesos de cambio exigen la
implementacién de adecuaciones que incrementen el nivel de bienestar laboral de su capital
humanao, situacion que generara transformaciones en sus procesos de trabajo implementados dia a
dia, en su cultura organizacional, en su estructura, en sus planes estratégicos, entre otros. Una de
las grandes problematicas que se presentan en el mercado laboral actual son los temas de la
precariedad y la discriminacion, los cuales, aunque se investigan cabalmente, no se ha logrado
repercutir necesariamente en condiciones justas para las y los colaboradores en la actualidad

(Jaramillo-Molina, 2021).

La discriminacion en el mercado de trabajo se efectla cuando los jefes y colaboradores
tienen un trato diferente para sujetos de determinados grupos sociales en el proceso de
reclutamiento, seleccién, desempefio y promocion, los cual se sustenta en dictdmenes diferentes a
las notas y merecimientos necesitados para ejecutar un trabajo productivo. La mayor parte de las
praxis discriminatorias se originan de los prejuicios adjudicados a los integrantes de grupos
sociales, lo cual incita a la discriminacién estadistica en los resultados del mercado de trabajo

(Horbath, 2016).

De acuerdo con una encuesta realizada en México por una empresa consultora de recursos
humanos en 2017, el 64% de los profesionistas aseguraba que en la empresa en la que trabaja existe
discriminacion. Las situaciones que generaban mayor discriminacion laboral en México reportadas

eran: la edad (52%), la apariencia fisica (52%), la imagen personal (53%), la orientacion sexual
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(32%), la condicion socioeconomica (31%), tener una discapacidad (27%), por género (25%), y

en menor medida, por religion (13%) y cultura (12%) (OCCMundial, 2017).

La discriminacién laboral en México, al igual que en otros paises, se encuentra luchando
en contra de todos los actos de discriminacion que suceden dentro de su entorno social. El objetivo
de la disputa anterior es proveer a los miembros de la sociedad un marco de convivencia tolerable,
equitativo y justo, donde se elimine la inequidad y vulnerabilidad; la manera en cdmo se plantea
lograr el objetivo anterior es por medio del reconocimiento, proteccién y tutela al derecho a la no

discriminacion.

De acuerdo con Gutiérrez y Salazar (2011) la discriminacion representa un vinculo social
en el que una agrupacion con la facultad de practicar diversas maneras de sometimiento siendo
estas economicas, sociales o politicas subestima o rechaza otro individuo o grupos de individuos,
situdndolos en una situacion de inequidad y opresion; esta situacion denota finalmente una
desigualdad en derechos a razon de sus condiciones sociales. De manera concreta se asevera que
la discriminacion implica todos los comportamientos ejercidos y proporcionados por la sociedad
con el propdsito de damnificar a determinado individuo o grupo de la sociedad, viviendo estos
sujetos un trato inmerecido y desestimado que denota una desventaja social (Mendoza, 2021). En
este sentido y como se expuso con anterioridad, la discriminacion laboral que representa una
variable de hechos discriminatorios en el entorno general de lo que se conoce como discriminacion,
figura como toda excepcion, salvedad o preferencia de tratamiento derivado de la raza, tono de
piel, sexo, doctrina, opinion politica y sindical, o cualquier otro criterio que se clasifiqgue como
insensato e injustificado, que provoca como consecuencia alteraciones o anulaciones en la equidad
de tratamiento en el trabajo y ocupacion. Otro escenario que proyecta esta clase de discriminacion

es el propuesto en el convenio nimero 111 por la Organizacién Internacional del Trabajo en el que
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la define como cualquier clase de diferenciacion, excepcion o preferencia basados en la raza, color
de piel, sexo, progenie o condicion social que genere como consecuencia la anulacién o alteracion

de igualdad de oportunidades o de trato en el trabajo (Espinoza y Gallegos, 2018).

La investigacion sobre discriminacion laboral en México sigue vigente por lo que es
pertinente analizar su relacién con otras variables del &mbito organizacional, en este trabajo se

optd por incluir la justicia organizacional y el bienestar laboral.

La justicia organizacional es una variable que en los ultimos afios ha adquirido mayor
fuerza e importancia como consecuencia de las concurrentes praxis discriminatorias y desiguales
en el entorno laboral, asi como en el social. La justicia organizacional desarrolla un rol importante
en la comprension de fendbmenos que causan impacto en las empresas, como es la satisfaccion
laboral, el ambiente laboral, la intencion de abandono, la rotacién, el rendimiento laboral, y al
mismo tiempo muestra el vinculo de las percepciones de los colaboradores con la organizacion en
aspectos como seguridad, equidad, justicia y confianza. Desde la concepcién méas fundamental de
la justicia, esta se ve conformada por principios éticos que la delimitan como un acto que puede
interpretarse como justo y que otorga una respuesta como consecuencia; basandonos en lo anterior
la justicia organizacional es el conjunto de apreciaciones de los miembros de la empresa en
términos de equidad y justicia. Esta definicion se construye a partir de la integracién de las
variables que la conforman las cuales son justicia distributiva, justicia procedimental y justicia

interaccional (Rios y Carranza, 2019).

Rubio (2018) conceptualiza a la justicia distributiva como la variable que se asocia con la
forma en que se conceden los recursos, salarios, promociones, retribuciones, actividades y

compromisos. La justicia procedimental es la variable que se vincula con el proceso de toma de
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decisiones para la distribucion de los recursos, buscando que este se realice de manera equitativa,
y al mismo tiempo brinde la posibilidad a los colaboradores de conocer, otorgar una opinion, y
contribuir con ideas de acuerdo con las elecciones determinadas por sus jefes y superiores.
Finalmente, la justicia interaccional se concentra en la calidad del trato interpersonal de los

superiores hacia los colaboradores afectados de manera positiva o negativa por sus elecciones.

Rios y Loli (2019) exponen que se necesita entender a la justicia organizacional como las
apreciaciones de los colaboradores sobre lo que para ellos es justo e injusto dentro del entorno
laboral en el que se desenvuelven; distinguen que en esta circunstancia los dilemas y alteraciones
prevaleceran en la organizacion si esta no cumple con los otorgamientos y ofrecimientos hechos.
Asi mismo, sobresaltan dos situaciones tendientes a ocurrir; la primera es que cuando los
colaboradores perciben que son tratados de manera justa estos otorgaran a la organizacion, al
trabajo, a sus responsables y jefes, conductas positivas; la segunda es que, si perciben que son
tratados de manera injusta, sus conductas se tornaran en tensiones, insatisfaccion y baja

motivacion.

La variable bienestar laboral, se introdujo en las operaciones diarias de las empresas debido
a los resultados de las mecanicas del entorno social como son las econémicas, las necesidades y
legislaciones laborales, asi como los cambios politicos, sociales y culturales; lo que termind
generando que estas adoptaran a su principal fin que es la obtencion de dinero la vision y erudicion

de cuidar y preocuparse por el capital humano que las integra (Vasquez, 2018).

Para Espinoza, Méndez, Rivera y Calderdn (2021) el bienestar representa un conjunto de
valoraciones y respuestas conductuales relacionadas con la gratitud, apacibilidad y positividad de

las experiencias vividas.
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La Subdireccion de Recursos Humanos del Sector Educativo (2009) define al bienestar
laboral como un desarrollo inmutable que se enfoca en crear, mantener y perfeccionar las indoles
que prevalecen en el entorno laboral de los colaboradores y que damnifican su progreso, haciendo
que cada uno de ellos se encuentren en el nivel maximo de sus capacidades para alcanzar y brindar
su nivel mas alto de efectividad en las tareas y responsabilidades asignadas para ejecutar en la

organizacion (Vasquez, 2018).

Blanch, Sahagln, Cantera y Cervantes (2010) definen esta clase de bienestar como la
alusion al conjunto de dictamenes valorativos y de respuestas emocionales relacionadas al nivel
de vivencia de experiencias amenas, placenteras y conformes en la organizacion. El bienestar
laboral en una empresa representa un factor importante ya que para los colaboradores de la
organizacion puede ser un lugar vital en donde podran explotar su talento y otorgar su maximo
desempefio en favor de su crecimiento personal y profesional, aportando a su vez su productividad
y eficacia en favor de esta misma. Finalmente, el bienestar se ve conformado por caracteristicas
cognitivas y afectivas que son medidas a través de indicadores como es la estimacidn al trabajo, el
reconocimiento, la independencia, el desarrollo, las retribuciones y el orgullo; la correcta medicién
de los presentes indicadores coadyuva a la planeacion estratégica de la organizacion, favorece el

desempefio de los colaboradores e implementa acciones enfocadas a resultados (Hermosa, 2018).

1.2 Problematica
Actualmente, el contexto social demanda necesidades urgentes que tienen que ser resueltas por los
agentes pertinentes e involucrados en él con el objetivo de generar un cambio. El propdsito de este
cambio es contribuir a la evolucién de la cultura de la sociedad para erradicar acciones negativas

cometidas por individuos como es la discriminacion, el rechazo y el abuso. A partir de lo anterior,
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el entorno social se veria caracterizado por proporcionar lugares seguros, equitativos y sostenibles

gue generen bienestar sin importar la indole del espacio.

De acuerdo con el argumento anterior, se reconoce que los actos de discriminacion laboral
son una realidad que se vive dentro del mercado de trabajo en México, por tal motivo se busca
continuamente manejar, reducir y eliminar esas acciones. Vela (2017) comparte un acercamiento
de este escenario y expone un registro de quejas hechas por usuarios por la vivencia de un acto de
discriminacion del afio 2011 al 2017 el cual se presenta a continuacion, y posteriormente la

exposicion del registro de los tipos de actos discriminatorios ejecutados.

Tabla 1

Quejas y reclamaciones recibidas y clasificadas por el CONAPRED como presuntos

actos de discriminacion en el ambito laboral 2011-2017

Quejas 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 Total
contra
personas

Particulares 229 280 279 359 465 391 219 222

Servidoras 47 98 127 132 133 91 85 713
publicas

federales

Total 276 378 406 491 598 482 304 2935

Fuente: (Vela, 2017)

Nota. Quejas y reclamaciones recibidas y clasificadas por el CONAPRED durante los afios 2011

al 2017 que ilustran el total de presuntos actos de discriminacion.
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Tabla 2

Quejas mas comunes por discriminacion laboral por persona demandada ante el

CONAPRED 2011-2017

Motivo de la Particulares Servidoras publicas Total
discriminacion

Embarazo 639 83 713
Condicion de salud 417 145 562
Apariencia fisica 289 69 358
Género 194 175 369
Discapacidad 231 86 317
Edad 183 99 282
Preferencia u 204 40 244

orientacion sexual

Fuente: (Vela, 2017)

Nota. Clasificacion de las quejas mas comunes hechas al CONAPRED durante los afios 2011 al

2017.

Los registros anteriores demuestran la veracidad de ocurrencia de actos discriminatorios en
el entorno laboral mexicano por lo que se considera de importancia el estudio y andlisis de esta
variable con el objeto de contribuir a la prevencion y eliminacién de estos hechos y sus
consecuencias como las explicadas por Bobek et al., (2018), quienes exponen que los empleados
que ya han presenciado o son conscientes de la discriminacion en el lugar de trabajo, presentan y
aportan un compromiso organizacional inferior con respecto de los empleados que nunca se han
enfrentado a la vivencia de un suceso, lo anterior representando una consecuencia negativa para la

organizacion.
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En el plano personal de cada empleado, genera consecuencias como las expuestas por Vaca
(2019) donde personas pertenecientes al colectivo LGBTQ+ tienen que renunciar a su trabajo
como respuesta al acoso, al hostigamiento y a la discriminacion recibida debido a su preferencia

sexual o identidad de género.

En nexo con la variable de discriminacion laboral, se reconoce la importancia del estudio
de la justicia organizacional y el bienestar laboral, ya que hoy en dia, las necesidades de los
empleados no se satisfacen inicamente con la entrega de remuneraciones econémicas o materiales,
estas han trascendido a otros tipos de compensaciones las cuales les otorgan estabilidad, seguridad,
sentimientos de realizacion o felicidad, entre otros. En el proceso de obtencidon de esas
compensaciones, la justicia organizacional se realza como la variable que permite a los
colaboradores percibir que son tratados de manera justa y equitativa por parte de la organizacion,
y en esta investigacion desarrolla un papel mediador que permite reconocer si estos han sido o son
victimas de actos discriminatorios, y como efecto de esos actos su desarrollo profesional ha sido
damnificado (Siverio, 2020). Por ultimo, el bienestar laboral que simboliza a la tercera variable
mostrara las percepciones de los colaboradores como resultado y veracidad de si el tratamiento
que reciben por parte de la organizacion ha sido justo, 0 como parte contraria si han sido victimas

de actos discriminatorios que los cologue en una situacion de injusticia.

1.3 Preguntas de investigacion

1. ¢Cudl es el nivel de ocurrencia de actos de discriminacion en una muestra no probabilistica
de empleados potosinos?
2. ¢Qué relacion existe entre la percepcion de discriminacion laboral y la justicia

organizacional en una muestra no probabilistica de empleados potosinos?
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3. ¢Queé relacion existe entre la percepcion de discriminacion laboral y el bienestar laboral en
una muestra no probabilistica de empleados potosinos?
4. ¢Que relacion existe entre la justicia organizacional y el bienestar laboral en una muestra

no probabilistica de empleados potosinos?

1.4 Objetivos de investigacion

1.4.1 Obijetivo general
Analizar la ocurrencia de actos de discriminacion en una muestra no probabilistica de empleados

potosinos e identificar su relacion con la justicia organizacional y el bienestar laboral.

1.4.2 Objetivos especificos
1. Analizar y categorizar actos de discriminacion laboral en una muestra no probabilistica de
empleados potosinos.
2. Examinar la relacion entre percepcién de discriminacion laboral y justicia organizacional
en una muestra no probabilistica de empleados potosinos.
3. Examinar larelacion entre percepcion de discriminacion y bienestar laboral en una muestra

no probabilistica de empleados potosinos.

1.5 Justificacion
El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién delimita a la discriminacion y para este caso
en particular la discriminacion laboral, como una situacion en la que se encuentran obstaculos sin
fundamentos que restringen el ingreso y gozo de las diferentes agrupaciones sociales a sus
derechos (Vela, 2017). La plataforma de trabajo en linea mas grande en México conocida como
OCCMundial u Online Carreer Center presenta resultados de una encuesta aplicada en 2017 los

cuales revelan que el 64% de los profesionales confirma que en la organizacion en la que se
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encuentran laborando existen hechos discriminatorios. Ademas, exponen que las circunstancias
que provocan mayor discriminacion laboral en México son la edad con 52%, el aspecto fisico con
52%, y la apariencia personal con 53%. La manera en que los hechos discriminatorios se reflejaron
de manera negativa en los individuos se visualizé en la falta de contratacion que represento el 60%,
inequidad en las promociones que represento el 21%, exclusion de los equipos de trabajo con 14%

y en la suministracion de acoso laboral con 6% (OCCMundial, 2019).

El interés de la presente investigacion surge a partir de visualizar la damnificacién a los
derechos de los individuos en el dia a dia; en particular el enfoque se concentra en el ambiente
laboral ya que se considera un espacio donde se relacionan demasiados elementos e intereses en
funcion del logro de un objetivo el cual es la generacion de utilidades para la empresa. En la
acumulacioén de esfuerzos para conseguir ese objetivo se reconoce la perdida de interés en otros
elementos y agentes como lo es el capital humano; retomando el primer argumento, esta
investigacion tiene como propésito el estudio de incidencias de actos de discriminacién en una
muestra de trabajadores potosinos los cuales figuran dentro del contexto social como una variable
mas a la damnificacion de los derechos humanos y en especial al derecho a la no discriminacién

en México plasmado en la Constitucion.

Esta investigacion pretende dar un marco teorico de las variables de justicia organizacional
y bienestar laboral asi como un marco cuantitativo del nivel de discriminacion laboral de la muestra
no probabilistica de empleados potosinos que sirva como referencia para los érganos reguladores
pertinentes y empresas (directivos, jefes, gestores de capital humano y otros agentes involucrados)
con el objetivo de que puedan analizarlo y estudiarlo para la creacion de soluciones que prevengan

y erradigquen la discriminacion laboral en estos y otros espacios de desarrollo; asi como el logro de
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un objetivo utopico a futuro en México como es la suministracion de espacios de trabajo

completamente saludables que brinden bienestar y calidad de vida a cada uno de sus trabajadores.

1.6 Delimitacion del objeto de estudio
El objeto de estudio para esta investigacion seradn los empleados de que laboren en empresas
ubicadas en la ciudad de San Luis Potosi, independientemente del ramo o sector empresarial o del
tipo de puesto que desempefien. Se selecciono este estado para aplicar el instrumento de
investigacion porque la zona industrial de la capital de San Luis Potosi es considerada un ndcleo
de abundancia que contribuye con el 30% del PIB al pais con sus operaciones (Céardenas, 2018).
Asi mismo, y en suma de sus méas de 19 parques industriales distribuidos por el estado, San Luis
Potosi para los préximos afios seguira representando un territorio con disponibilidad para el

asentamiento de nuevas empresas y corporativos (Zaragoza, 2018).

Los argumentos anteriores hechos al objeto de estudio figuran como razones descriptivas
de los centros de trabajo de la capital potosina, de los que derivado de la sinergia diaria de estos
agentes en conjunto con su fuerza laboral, podrian generar situaciones como consecuencia de la
interaccion social diaria problemas como son la discriminacién laboral; y tal como se plantea en
esta investigacion, tras focalizar toda la atencion en el logro de los objetivos organizacionales,

cuestiones como el bienestar de los colaboradores podria descuidarse y pasar a segundo plano.

1.7 Hipotesis
H1: La discriminaciéon laboral se relacionard negativamente con la justicia organizacional
(distributiva, interpersonal e interaccional) en una muestra no probabilistica de empleados

potosinos.
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H2: La discriminacion laboral se relacionara negativamente con el bienestar laboral en una muestra

no probabilistica de empleados potosinos.

H3: La justicia organizacional (distributiva, interpersonal e interaccional) se relacionara

positivamente con el bienestar laboral en una muestra no probabilistica de empleados potosinos.

1.8 Modelo de investigacion
Figura 1 Modelo de investigacion utilizado para estudiar la discriminacion laboral,

justicia organizacional y bienestar en empleados potosinos

Justicia Organizacional
Procedimental

Interaccional

Discriminacion

laboral percibida

Bienestar laboral

Fuente: Elaboracién propia.

Nota. Modelo de investigacion utilizado para investigar la discriminacion laboral, justicia

organizacional y bienestar laboral de (Harris et al., 2004).
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Capitulo 2: Marco teérico
2.1 Discriminacion
La discriminacion es un factor estresante que reduce la salud fisica y psicoldgica, produce dolor
cronico, reduce la autoestima, disminuye la satisfaccion laboral y aumenta la tension laboral, pero
no solo para los trabajadores objeto de ella sino también para los espectadores quienes pueden

percibir un ambiente de trabajo inseguro (Di Marco et al., 2018).

La discriminacion es un problema a nivel mundial y México no es la excepcion; prevalece en el
ambito social, por lo cual no resulta incongruente que también se manifieste en el &mbito laboral,
de ahi que surjan diferentes factores por los que sea necesario transversalizar la inclusion en el
trabajo, en este sentido México tiene una tarea en la discriminacion en el empleo, que es contraria
a los derechos que poseen los individuos, que son consecuencia de la falta de educacién o por
estereotipos mal fundados, ya que al inquirir en la busqueda de un trabajo es donde se puede ser

victima de discriminacién (Valadez, Arteaga y Mexicano, 2019).

En basta cantidad de los mercados de trabajo existentes en México se presentan sucesos
conformados por mecanismos que no limitan Unicamente la organizacién productiva y las
ocasiones para originar espacios de trabajo nuevos, sino que del mismo modo estos se ven seguidos
de mecanismos que discriminan y generan segregacion a determinados grupos sociales, sin prestar
atencion a las capacidades y potencialidades de sus integrantes; lo que termina limitando y
violentando su derecho de acceder y pertenecer a diferentes entornos sociales (Vela, 2017) citado

en Sosa, Espinoza y Can (2020).

Con el objetivo de trabajar en la prevencién y eliminacion de la discriminacion, el 29 de

abril de 2003 se crea el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, por sus siglas
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CONAPRED, con el objetivo de promover politicas y medidas que contribuyan al desarrollo
cultural y social. Para el CONAPRED (2011) “la discriminacion es una prdctica cotidiana que
consiste en dar un trato desfavorable o de desprecio inmerecido a determinada persona o grupo,

gue a veces no percibimos, pero que en algun momento la hemos causado o recibido”.

Greenland, Andreouli, Augoustinos y Taulke-Johnson (2018) definen a la discriminacion
como moralmente errénea e insensata, se desarrolla por sujetos con personalidades conflictivas
identificadas como no instruidas, apartadas, anémalas, premeditadas y voluntarias. Esta anomalia
se transfiere en generaciones, agrede contra el progreso, elimina las posibilidades de inversion en
recurso humano e incita a los miembros de sectores excluidos a no cultivarse, capacitarse y

vigorizarse.

Para Campo, Herazo y Celina (2015) la discriminacion se asimila como la integracion de
preceptos implicitos o explicitos y conductas que deniegan los derechos de los individuos,

basandose en sus caracteristicas, condiciones, cultura, apariencia fisica, progenie, entre otros.

Como se citd anteriormente, el entorno social es el espacio en donde suceden actos
discriminatorios, los sujetos que discriminan conforman el grupo opositor a la vivencia plena de
los derechos humanos; y son estos mismos individuos quienes utilizan la accion denominada como
platica racial para expresar sus ideas sin que sean clasificadas como prejuiciosas y groseras con el
proposito de generar conflictos, realizar juicios discriminatorios hacia otros individuos y proveer
discriminacion bajo la creencia de que el impacto del dafio sera menor y justificado. Esta accion
les estiba menos responsabilidad porque usan argumentos donde expresan que ellos no son racistas
o discriminadores, pero si les permite externar sus excepciones, prejuicios y condiciones. La

platica racial se concentra en atacar la demostracion de caracteristicas estrechas, y a su vez
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caracteristicas con mayor amplitud como son aspectos culturales y figurativos (Greenland et al.,

2018).

Se comprende que la ocurrencia de un acto de discriminacion puede suceder de diferentes
maneras y por tal motivo presentara diferentes caracteristicas y necesidades. Para comenzar Garcia

(2008) presenta seis categorias comunes de la discriminacion las cuales son:

1. Racismo y xenofobia: El racismo es una préctica que se fundamenta en el prejuicio el cual
expone las diferencias en la progenie humana. A su vez demuestra variaciones bioldgicas
en las que justifica las correlaciones de dominio que finalmente provocan comportamientos
de repudio y ataque. La xenofobia ilustra el desprecio hacia las personas extranjeras.

2. Homofobia y transfobia: La homofobia se hace presente cuando se rechaza a las personas
homosexuales, a razon de que se sopesa que son individuos con particularidades dafiinas,
con valores extrafios y perdidos, y que su existencia amenaza a la sociedad. La transfobia
representa el miedo, malicia, aversién, molestia, y nula aprobacion de las personas
transgénero.

3. Discriminacion a personas con capacidades diferentes y enfermos: Esta clase de
discriminacidn segmenta a los individuos a tal grado de verse en la necesidad de enfrentarse
al reto de convencer a los miembros de la sociedad de que son iguales a cada uno de ellos
y gque no son una segmentacion aparte como consecuencia de sus limitaciones. A través de
los afios han vivido acciones como son el ser compadecidos, ser pasados por alto,
menospreciados y encubiertos.

4. De acuerdo con la condicion social: La condicién social estd conformada por un conjunto
de miembros que comparten caracteristicas semejantes valuadas por el mercado laboral y

el entorno social. Algunas condiciones que se someten a la comparacion son: posicién
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econdmica, posicion social y caracteristicas fisicas. La discriminacion existe cuando este
conjunto de miembros posee accesos favorables en comparacion con otros miembros de la
sociedad que claramente no los tiene, lo que provoca desigualdad y un alto goce de
concesiones, superioridad y conveniencia.

5. Discriminacion por religion: La discriminacion religiosa ocurre cuando los individuos son
discriminados por su alternativa hacia cierta doctrina religiosa.

6. Discriminacion a las mujeres (sexual): A esta discriminacion se le puede denominar
sexismo o machismo la cual presenta una condicion dominante adquirida por los varones

y aplicada hacia las mujeres unicamente.

Ahorabien, para continuar, la discriminacion visualizada de manera general se ve integrada
por diversas caracteristicas, sin embargo, tras analizarla de manera mas detallada resaltan
particularidades relevantes como las que presenta Greenland et al., (2018) en su trabajo reconocido
como ¢Qué constituye la discriminacidn en las conversaciones cotidianas?, las cuales se presentan

a continuacion:

La discriminacion se clasifica en fuerte y blanda, la fuerte se refleja en acciones de odio
insolente compenetrado con una conducta malsana, finalmente motivado por el impacto
destructivo. La discriminacién blanda se traduce como acciones resultantes del desconocimiento
0 ignorancia, incompetencia o negligencia. La discriminacion blanda al ser resultado de la falta de

experiencia en el transcurso de la practica social de la vida se determina como temporal y ductil.

Las formas de expresion compartidas por diversos autores exponen que es a través de
diferentes formas, sin embargo, siempre estara integrada por un vocablo denominado X que sirve
para indicar la particularidad por la que el sujeto quiere ser sefialado, y se usa cuando se quiere

expresar algo de manera directa. En relacion con lo anterior se debaten tres posturas que pretenden
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justificar lo manifestado las cuales son; la postura que justifica que lo dicho no fue comunicado
con intencién, aunque en realidad la idea expresada fue previamente razonada, motivada y
suavizada. La postura que sefiala que lo expresado no provoco dafio a algun individuo incluso
aunque este se encontrara en un estado de ausencia, en vista de que el argumento ya se encontraba
suavizado y trabajado de manera previa. Y, en tercer lugar, la postura que realiza la comparacién
del nivel de afectacién provocado en los individuos por un acto de discriminacion discerniendo y

comprando el impacto de este entre un acto blando o fuerte.

Entendimiento de la intencion del acto de discriminacion es una facultad que cada uno de
los individuos debe poseer y poner en practica con el propdsito de inferir cual es la intencion del
autor. El concepto de intencién permite la formulacion de una conexion que es perceptible y que

a su vez permite la defensa en contra de la discriminacion.

En tal sentido y para enriquecer el concepto de discriminacion la Comision Nacional de los
Derechos Humanos (2012) explica las maneras en que estos actos pueden ocurrir en el entorno

social dia a dia; para exponerlo se construyo la tabla que se presenta a continuacion:

Clasificacion de ocurrencia de actos discriminatorios:

Tabla 3

Manera de ocurrencia de los actos de discriminacién

Autor Concepto Definicion
Discriminacién de hecho Esta clase de discriminacién
Comision Nacional de los reside en las praxis sociales o
Derechos Humanos (2012) frente a funcionarios publicos

cuando se provee un trato
diferente entre sectores como
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son las mujeres o los individuos
en edad mayor.

Discriminacion de derecho

Esta clase de discriminacion se
fundamenta en la ey,
quebrantando los dictamenes
prohibidos de discriminacion,
mediante el tratamiento
diferente entre sectores.

Discriminacion directa

Esta clase de discriminacion
sucede cuando se implementa
para excluir de manera evidente
un principio prohibido de
discriminacion.

Discriminacion indirecta

Esta clase de discriminacion no
se da en funcidn de sefalizar de
manera evidente un principio
prohibido de discriminacion,
por el contrario, demuestra un
estado aparente de neutralidad.

Discriminacién por accion

Esta clase de discriminacion
sucede cuando se discrimina por
medio de un acto o conducta.

Discriminacién por omision

Esta clase de discriminacion
ocurre cuando no se lleva a cabo
una accién determinada en la
ley con el objetivo de eludir la
discriminacion causada a cierto
sector poblacional.

Discriminacion sistematica

Esta clase de discriminacion
hace referencia a la dimension
del acto discriminatorio siendo
este de hecho o derecho en
contra de individuos o grupos de
individuos en particular.

Fuente: Elaboracidn propia de acuerdo con la revision de la literatura de la manera de ocurrencia

de actos de discriminacion compartidos por la CNDH

Nota. Clasificacion hecha por la CNDH para determinar la tipologia de los actos de discriminacion.
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En resumen, la discriminacion es un comportamiento que se puede percibir, habitar, probar
y ejercer dentro de la dinamica del dia a dia del entorno social. Su ocurrencia no depende ni del
tiempo ni del lugar, puede suceder en cualquier escenario (Rodriguez y Gonzéalez, 2019). En
consecuencia, es pertinente para esta investigacion analizar una de sus variaciones como es la
discriminacion laboral para conocer e identificar sus caracteristicas, con el objeto de poder

reconocer su ocurrencia en la sinergia del dia a dia de las organizaciones mexicanas.

2.2 Discriminacion laboral
En el presente, la existencia de actos de discriminacion laboral tiende a ser una realidad que se
vive dentro del mercado de trabajo en México, por tal motivo es de importancia buscar la manera
para manejar, reducir y eliminar esas acciones con el objetivo de proveer un mercado de trabajo
mas saludable y sostenible. Vela (2017) en su trabajo que lleva por nombre la discriminacion en
el empleo en México expone diversos fundamentos legales que prohiben y cancelan cualquier acto
de discriminacion en nuestro pais. Algunos de los presentes fundamentos se identifican en la
Constitucidn Federal dentro de los articulos 1, 5 y 123 los cuales exponen de manera precisa el
derecho a la equidad y a la no discriminacion, la independencia profesional y el derecho al trabajo
digno. De igual manera, en el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
en los articulos 6 y 7 se determina el derecho al trabajo y al disfrute de condiciones laborales
satisfactorias para los colaboradores. EI conjunto de las legalizaciones presentadas anteriormente
confirma la existencia de normas que avalan la cero tolerancia a actos discriminatorios en nuestro
pais, por lo cual es de suma importancia enfocarnos en trabajar y crear soluciones para lograr el
objetivo de brindar espacios de trabajo seguros, saludables y sostenibles para cada uno de los

trabajadores que conforman el mercado laboral mexicano.
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En union con el marco legal indicado anteriormente se sefiala a la norma mexicana NMX-
R-025-SCFI-2015 en igualdad laboral y no discriminacion como un instrumento creado por el
Gobierno de la Republica para determinar los requerimientos necesarios por los espacios de trabajo
publicos, privados y sociales, sin distincion en su actividad o tamafio, necesarios para desarrollar
practicas laborales que generen igualdad y no discriminacion. El objetivo de esta norma es
contribuir al progreso integral de los colaboradores y establecer los pilares para la acreditacion
publica de los espacios de trabajo orientados a la equidad laboral y la no discriminacion (Secretaria

de Economia, 2015).

De acuerdo con los argumentos expuestos anteriormente, el entorno laboral mexicano se
encuentra teorica y legalmente protegido en contra de la discriminacion laboral; no obstante, los
hechos recurrentes en esta materia de discriminacién demuestran el escenario contrario. Por esta
razén, a continuacion, se presentan caracteristicas relevantes de esta variable; y para comenzar se
ilustra la siguiente tabla con diferentes determinaciones de autores con respecto de la

discriminacion laboral.

Tabla 4

Definiciones de discriminacién laboral

Autor Definicion

Dhanani et al., (2017) Los autores definen que la discriminacion
laboral o discriminacion identificada en el
lugar de trabajo se manifiesta por medio de
tratos injustos a los empleados o candidatos a
un empleo a consecuencia del conjunto de sus
caracteristicas personales, asi como de su
integracion a wuna agrupacién social en
especifico. Es externalizada generalmente por
sujetos que cuentan con alguna clase de poder
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y que estan facultados para pronunciar
decisiones vitales para la organizacion.

Wood et al., (2013)

Un acto de discriminacion laboral se identifica
por medio de los actos que deniegan y refutan
de manera sisteméatica los derechos de las
personas a razon de su devocion religiosa,
pertenencia étnica, edad, preferencia sexual,
identidad de género, posicién social,
apariencia fisica, entre otros.

Gutiérrez (2016)

La discriminacion laboral se define como
aquello que damnifica la calidad del trabajo y
sus agentes como son prestaciones,
retribuciones, promociones y accesos, a
consecuencia de los juicios y sentencias
adjudicados al individuo a partir de sus
caracteristicas personales.

Triana et al., (2015)

La discriminacion se precisa como la negacion
de paridad de trato a los individuos a razén de
sus caracteristicas y correspondencia con
cierto grupo. Los autores a través del séptimo
titulo de la Ley de Derechos Civiles exponen a
la discriminacion laboral como actos
discriminatorios en el empleo basados en la
raza, tono de piel, sexo, creencia religiosa y
nacionalidad, los cuales se encuentran
prohibidos por esta.

Nuvaez (2018)

La discriminacion laboral se define como la
propension por brindar un tratamiento
diferenciado fundamentado en diversas
razones. Consiste en clasificar y sefialar a
determinado individuo como consecuencia de
sus caracteristicas personales, colocandolo
finalmente en una condicién de inferioridad y
exclusion sociocultural.

Lotter y Dissertation (2015)

La discriminacion laboral encara una
circunstancia en la que un colaborador aprecia
un tratamiento injusto, dafiino y diferenciado a
razén de su integracién a cierto segmento
social continuamente minoritario; y en funcion
también de sus caracteristicas personales.
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Fuente: Elaboracion propia de acuerdo con la revision de la literatura de diversos autores

mencionados en esta tabla

Nota. Conceptualizaciones de diferentes autores con respecto de la esencia de la discriminacion

laboral.

Tomando en consideracion lo anteriormente expuesto y partiendo de las
conceptualizaciones de esta variable, se asevera de manera general que cuando un empleado
experimenta un tratamiento discriminatorio, este le genera consecuencias que impactan en su

comportamiento, en su desempefio laboral, en su motivacion y participacion (Foley et al., 2015).

De manera particular, otros aspectos relevantes que comprenden a la discriminacion laboral
son: las causalidades que la generan, la explicacion de la manera en como sucede, la manera de
confirmar la ocurrencia de un acto de discriminacion en el entorno laboral, y las clasificaciones en

las que esta se configura.

En consideracién a las causas que generan discriminacién laboral se identifica que el
racismo y la separacion racial representan las dos primeras causalidades por las que se discrimina
en la sociedad y en las organizaciones, las cuales persisten hoy en dia. EI género representa la
segunda causa de segregacion y discriminacion en las empresas. La tercera causa alude a los
individuos con discapacidad, al igual que a la diferenciacion en condicion econdmica y social. La

ultima causa se orienta hacia a las diferencias en las preferencias sexuales (Bornot, 2005).

Para continuar, se entiende que el acontecimiento de un acto de discriminacion puede
suceder en cualquier lugar y momento de la organizacion. Para confirmar su ocurrencia este debio
haber sucedido en algin espacio de la empresa y debe presentar un vinculo entre la victima y los

agentes involucrados los cuales mantienen una relacion laboral con la empresa. A razon de esto,



36

se racionaliza que existen dos posturas que difieren en la confirmacién de la ocurrencia de un acto
de discriminacion. La primera de ellas es la impresion y seguridad de haber experimentado un acto
de discriminacidn, precisada como una discriminacion directa y destinada en contra del individuo;
y la segunda es la observacion de la vivencia de un acto de discriminacion y consta de la percepcion
de este en el area de trabajo. Se agrega que esta clase de discriminacién se conceptualiza como

una circunstancia de la tension social, o de la impresidn de sostener relaciones sociales negativas.

En este sentido se reconoce que la discriminacion laboral presenta dos clasificaciones
siendo una la formal y otra la informal. La primera clasificacion se visualiza por medio de actos
profesionales relacionados con las decisiones pertinentes a los procesos de contratacion, seleccion,
promocion o remuneracién del personal. En efecto esta resulta en consecuencias precisas y
sobresalientes como es la determinacién de que un empleado no seré ascendido, o que el monto de
su remuneracion sera igual en situaciones donde se hace un incremento a otros miembros del
personal. La segunda clasificacion se manifiesta con mayor frecuencia a consecuencia de que
cuenta con la posibilidad de suscitarse en cualquier relacion social de la organizacion, y se proyecta
por medio de conductas negativas hacia un individuo dentro del departamento de trabajo. Los
comportamientos demostrados pueden ser desde realizar actos o acciones de evasion, voluntad

nula por brindar y mostrar interés por el individuo, y mala comunicacion (Dhanani et al., 2017).

Para sustentar y ampliar el concepto de discriminacién laboral Goldman et al., (2006)
exponen teorias que ayudan a definir y profundizar en mayor proporcion este concepto. Asi mismo,

presenta tres grados de consecuencias que pueden ocurrir debido a la discriminacion.

1. Teorias legales: El articulo séptimo de la Ley de Derechos Civiles de 1964 incluye dos

teorias fundamentales de la discriminacion. En primer lugar, se encuentra la teoria del trato
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dispar, la cual tiene por objetivo desmoralizar la discriminacion intencionada por parte de
los directores, gerentes y responsables del capital humano. Esta teoria necesita demostrar
las siguientes situaciones: 1. El individuo demandante (trabajador) formalizé su
integracion a una clase protegida. 2. El individuo se postulé y fue autorizado para realizar
el trabajo solicitado. 3. El individuo fue declinado a pesar de su buena evaluacion. 4.
Después de que el individuo fue declinado la vacante continto estando disponible para
postulaciones. Al finalizar, cuando el individuo demandante demostré las anteriores
situaciones, los directores, gerentes o responsables del capital humano tienen el deber de
compartir la razon por la cual se declind al postulante, esperando que esta no sea por
motivos de discriminacion. En segundo lugar, se encuentra la teoria del impacto dispar.
“Esta teoria permite a un demandante alegar discriminacion sin probar la intencion al
establecer que algun criterio de trabajo era justo en la forma, pero no criminatorio en la
practica” (Goldman et al., 2006, p. 794).

Teorias estructurales: Estas teorias se concentran en el estudio de la estructura social a un
nivel grupal, y su presuncion es que la mayor parte de los actos de discriminacion son
hechos de manera sutil o sin intencion. El objetivo de las teorias estructurales es coadyuvar
a las empresas a entender y distinguir las maneras en las que se manifiesta la discriminacion
no intencional.

Teoria social: Esta teoria necesita que los individuos pertenecientes a cierto sector social
identificados como demandantes, reconozcan dos componentes sociales del acto previo a
realizar la demanda. En primer lugar, se encuentra la afiliacion a un grupo social; y, en
segundo lugar, el trato y relacion de su grupo en cuanto a otros grupos. Los componentes

descritos proponen gue el reconocimiento por parte de los demandantes con respecto de un
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acto de discriminacion pende de la captacion de la manera en como se trata a otras personas,
en especial las que conforman otros sectores; a partir del argumento anterior se precisa que

proporcionar un mal trato puede ser entendido como un trato diferente negativo.

Garcia (2008) realiza otra aportacion teorica la cual se denomina teoria de discriminacion

en el mercado laboral la cual describe el fundamento de un acto discriminatorio en este contexto.

4. El mercado laboral se caracteriza por ser el espacio en donde el articulo ofertado es el
capital humano. Figura un alto grado de valor en el confort de las familias y hogares porque
representa la primordial forma de ingreso. Este mercado se ve influenciado por distintas
caracteristicas sociales que establecen la impresion en el valor de la fuerza laboral, y que
no es aclarado por la propia naturaleza econdmica de este. A través de los afos, ha vivido
alteraciones conformadas desde la apariencia socioldgica, asi como la econémica y
tecnoldgica. Estas alteraciones han suscitado la aniquilacién de diversos empleos y el
nacimiento de otros. La teoria de discriminacién en el mercado laboral de Becker (1971)
se fundamenta en el juicio de la satisfacciéon por discriminacion. Este fundamento sigue
una linea rigurosa de indole econémica, ya que para Becker la discriminacion es un una
aprension unipersonal o una aficion por evitar la asociacidn con sujetos con caracteristicas
particulares repudiables para ellos. La discriminacion en el mercado de trabajo “implica un
costo econdémico que podria ser eliminado si, atentos no so6lo a los criterios de eficiencia
econdmica, los agentes econdmicos reparan en el lastre que representa la discriminacion
en la obtencion final de ganancias individuales™ (Garcia, 2008, p 25). El abolengo, el
género, la patria, la sexualidad, y demas particularidades que no pertenecen a competencias
de los individuos vinculadas de primera mano con las tareas que son responsables en su

trabajo, son diferencias imputadas a discriminacion en el mercado laboral.
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Tras haber definido a la discriminacion laboral y referido algunas de sus propiedades se
desprende que esta provoca consecuencias que impactan a individuos y grupos de individuos de
tal forma que terminan generandoles una intimidacién para estos como agente singular, al igual
que para las organizaciones. Las consecuencias de la discriminacion laboral se identifican en dos

grados que son: personal y organizacional.

Goldman et al. (2006) a través de su trabajo de investigacion nos presenta y detalla cada
uno de los grados que la discriminacion laboral genera como consecuencia los cuales se presentan

a continuacion.

Las consecuencias de la discriminacion en el grado personal son expuestas por Pavalko et al.,
(2003) ya que desarrollaron un estudio longitudinal donde descubrieron que la apreciacion de
discriminacién dafia negativamente la salud fisica y emocional de las personas, al igual que las
propiedades de la organizacion. Las consecuencias de la discriminacion al grado personal estan
conformadas por tres subcategorias que figuran su comportamiento; a continuacién, se presentan

cada una de ellas:

1. Comparaciones internas del grupo frente las externas, asi como la autoestima

Los individuos que presentan mayor probabilidad de sufrir actos de discriminacién adentro
y afuera de la organizacion son los estigmatizados puesto que proyectan una identidad propia y
colectiva desvalorizada. Ejemplos de esa agrupacion son: (facciones étnicas, discapacitados,
mujeres o0 individuos mayores que laboran). Las comparaciones hechas por un grupo con
preferencias hacia un grupo marginado generan un mayor impacto negativo y doloroso, que las
hechas por un grupo marginado hacia otro grupo marginado. La trascendencia de las

comparaciones expuestas anteriormente genera un impacto nocivo en el desempefio laboral ya que
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cuando los colaboradores se comparan con otros, y se encuentran en un nivel de desventaja, no
realizaran un esfuerzo mayor por obtener mejores resultados debido a las disminuciones en su

autoestima y la aparicion de sentimientos negativos.

2. Apreciaciones de la victimizacion y superacion

Los individuos que sufren o han sufrido discriminacion padecen reprobacion social y
dificultades interpersonales. Como consecuencia de lo anterior, los individuos tienen la posibilidad
de desarrollar mecanismos que confrontan la vivencia de este acto, produciendo una negacién de
la vivencia de este como alternativa de superacion. Para enfrentar la percepcidn de discriminacion
las personas pueden presentar un tratamiento concentrado en las emociones y su objetivo es la
proteccidn de la autoestima. El segundo es el tratamiento concentrado en los dilemas e implica la
adopcion del cambio con respecto a algo del individuo con el objetivo de protegerse y prevenir

futuros actos de discriminacion.

3. Presencia de resultados positivos, pero repercusiones negativas

Se identifica que los seres humanos tratan de mejor manera a individuos estigmatizados
(facciones étnicas, discapacitados, mujeres o individuos mayores que laboran) con respecto de los
no estigmatizados, como consecuencia del sentimiento de simpatia y empatia por ser individuos
desfavorables. Esta diferencia en el tratamiento coloca a esta clase de individuos en una situacion
de vulnerabilidad, inseguridad e incertidumbre tras reconocerse como diferentes e inferiores en

relacion con los demas miembros de la sociedad.

Las empresas ademas de los individuos y grupos también tienen la predileccion de soportar

consecuencias a causa de la discriminacion. Algunas de ellas son:



41

1. Consecuencias econdmicas

Las empresas pueden perder montos econdmicos a causa de los hechos discriminatorios
originados al interior de la organizacion. Estas reducciones econdmicas son generadas por la
aminoracion del desempefio laboral, el ausentismo, la rotacion y la inconformidad laboral de los
colaboradores por la vivencia de discriminacion. Otro tipo de pérdida econdémica proviene de los
recursos invertidos en los procesos legales; este desembolso se ve reflejado en los actos de

contratacion, pago de indemnizaciones, pago de retribuciones pausadas o retardadas, y reingresos.

2. Consecuencias en el renombre de la empresa

Una identidad corporativa positiva genera diferentes beneficios para las organizaciones
como es distincion, reconocimiento y posicionamiento, ademas del otorgamiento de una ventaja
sobre los competidores del mercado. Las organizaciones incurren en gastos de reputacion cuando
generan de manera interna y externa actos de discriminacion, los cuales resultan en una
damnificacion al nivel de ventas. En el grado organizacional las repercusiones por discriminacion

impactan en la productividad de la organizacion, asi como en los recursos econémicos.

Como se mostrd anteriormente, la discriminacion laboral esta integrada por caracteristicas
y particularidades que, tras ser investigadas y analizadas pueden generar valor al entorno social
como éxito de la resolucion a los problemas ocasionados por su acaecimiento. A propdésito de y
como se ha estado planteando con anterioridad el entorno laboral no esta exento de ser un espacio
en donde esta variable acontezca e impacte, por ende, se presenta a continuacién estudios que

categorizan e ilustran el desencadenamiento de la discriminacion en las organizaciones.
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2.2.1 Categorias de la discriminacién laboral

En primer lugar, se encuentra la discriminacion racial la cual es una situacion que vivimos
en la actualidad, que se define por ser una sucesion fluida, compuesta por las relaciones cotidianas
y la organizacion del lugar de trabajo. Esta clase de discriminacion presenta dos concepciones
importantes que se ven relacionadas en su definicion. En primer lugar, se encuentra el prejuicio
social que hace referencia a la ideologia que determina la relacion entre los atributos sociales y
culturales, al igual que la diferenciacion entre las razas. En segundo lugar, se encuentra al racismo
que involucra la negacién global de un conjunto de individuos a razén de la percepcion de
superioridad entre razas. Esta diferenciacion se fundamenta en las caracteristicas bioldgicas y no
bioldgicas de los individuos como son las doctrinas religiosas, la nacionalidad, la lengua y cultura
Navarro (1969). Hay que afadir que la definicion de racismo se fortalece por el concepto de
racismo cotidiano que fue creado por Essed (2002) el cual tiene dos intenciones; la primera
intencion es visibilizar la vivencia del racismo, y la segunda es examinar el funcionamiento de la

desigualdad racial presente en las rutinas diarias del entorno social (Meertens, 2008).

Como se argumento anteriormente el racismo es un acto concurrente dentro de los espacios
del contexto social, y para este caso en particular, las organizaciones representan ese espacio en el
que puede desarrollarse discriminacion. Desde la perspectiva juridica, un acto de discriminacion
racial en las organizaciones involucra una relacion de trato dispar en virtud de la raza, etnia,
nacionalidad, identidad de género y estado civil de los colaboradores. Es conveniente resaltar que
cuando los colaboradores deseen denunciar un acto de este tipo deben sefialarlo como
discriminatorio, acusar a su autor (empleado) y protestar de manera formal la conducta,
requiriendo una solucion justa pertinente al marco legal. Finalmente, vale decir que los grupos de

colaboradores que tienen mayores posibilidades a ser discriminados en las organizaciones son los
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ubicados en las categorias mas bajas, los colaboradores afroamericanos e hispanos. Por el lado
contrario, los colaboradores blancos y asiaticos presentan menores posibilidades de recibir un acto
discriminativo. En definitiva, el escenario anterior precisa a la discriminacion racial como un
constructo social donde existen practicas laborales negativas que impactan en los colaboradores

de la organizacion pertenecientes a facciones minoritarias de raza o etnia (Hirsh y Lyons 2010).

En segundo lugar, se encuentra la discriminacion causada a partir de la identidad de género
de la que Dietert y Dentice (2009) exponen que la problematica central que experimentan este
segmento de individuos surge a partir del dia en qué nacen y termina hasta el dia en que mueren.
Lo anterior se manifiesta como consecuencia de la rigidez en la estructura social y de los
organismos sociales como son la familia, centros de educacion, campo de trabajo y el entorno
social al ser los que determinan a los individuos por medio de las virtudes, reglas y convicciones

quienes deben ser y que roles son los que deben desempefiar en relacién de su sexo.

La identidad de género representa uno de los elementos mas importantes del entorno social,
pero como desventaja, este entorno en su mayoria es partidario de la identificacion binaria
(masculino/femenino) la cual Unicamente reconoce a los individuos como mujer o varon,
entorpeciendo la diversidad y expresion de género. Esta identificacion conserva la resignacién y
restringe a las personas no binarias mediante la concesion Unica de dos elecciones reciprocamente
excluyentes de la identidad de género; la conciliacion se empoderay se reafirma cuando los sujetos
se ven frente a las diversas situaciones, acciones y conductas en las que se involucra la seleccion
de vestidura, la utilizacion de sitios comunes como son los sanitarios o probadores, y finalmente

la presentacion frente al entorno social partidario del binarismo.
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Sin embargo, y en oposicion al binarismo la identificacion como transgénero traza una
formalidad de caracter total que representa a los individuos cuya identidad de género y/o
manifestacion de género no reflecta los preceptos sociales relacionados con el sexo atribuido en
su nacimiento. El debate y la lucha entre los individuos de género binario y los individuos
transgénero se encuentra en el desarrollo, interaccion y relacion de su dia a dia en el entorno social,
del que resultado de esa interaccion surgen transgresiones de genero las cuales tienen como
objetivo recordarles su eleccion y conflictuarlos en contra de los organismos sociales. A
consecuencia de esto, las personas transgénero tienen que enfrentarse a situaciones como: 1.
Busqueda del acercamiento a la cirugia y la obtencidn de cobertura sanitaria. 2. Regimenes que
refutan la modificacion de documentos oficiales como actas de nacimiento, identificacion de
seguridad social, permisos de conducir, entre otros. 3. Reglas de vestimenta en entornos escolares
y laborales. 4. Derecho a casarse. 5. Adopcion y adquisicion de custodia de infantes. 6. Aspectos
inmigratorios. 7. Negociacion de su identidad y expresion de género. 8. Repudio de familia, amigos

y miembros de la sociedad.

En esa misma linea, las personas que no se asocian y no siguen los preceptos sociales
determinados por el sexo en su nacimiento tienden a ajustar su identidad de género en cada uno de
los espacios del entorno social. El lugar de trabajo no es la excepcién, y en este entorno los colegas
de trabajo y la direccién cominmente no suelen brindar soporte al proceso de transicion, proveen
acoso y hostigamiento, se niegan a admitir las transformaciones fisicas, la adopcién de una nueva

identidad y otorgar respeto a los pronombres elegidos.

Se idea que para prevenir casos de discriminacion en el nivel macro organizacional en este
grupo de individuos es necesario la formulacion y promulgacion de leyes que prevengan y

castiguen esta y otras clases de actos. El objetivo de esta medida no es el otorgamiento de derechos
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particulares, sino el garantizar la vivencia de los mismos derechos que los individuos binarios. En
el nivel micro organizacional se pueden adoptar acciones que produzcan un cambio en el ambiente
laboral tanto para los colaboradores, directores y gerentes, asi como para los individuos
transgénero como son: la formulacién, desarrollo e implementacién de normas que soporten el
proceso de transicion, la imparticion de programas a los miembros de la empresa que eduguen
acerca de la identidad de género y sus compontes, y la suministracion de espacios seguros que
fomenten el desarrollo de cada una de las identidades de genero de los colaboradores de la

organizacion.

En tercer lugar, se ejemplifica la discriminacion ocasionada a personas con alguna
discapacidad, dimension en la que La Real Academia Espafiola precisa a la discapacidad en un
individuo como el impedimento o entorpecimiento de alguna de sus actividades y labores diarias
determinadas como normales, a consecuencia de la variacion en sus funciones fisicas o
intelectuales. EI concepto de discapacidad en las personas ha evolucionado a través del paso del
tiempo dejando atras definiciones como las utilizadas en el afio 1970 en Espafia en donde
reconocian a un individuo con discapacidad como subnormal y mutilado. A partir del preambulo
anterior, el contexto social y los individuos deciden cambiar sus enfoques ideoldgicos para
comenzar a generar valor a esta poblacion; para ilustrar los cambios histéricos de esa ideologia se

presenta a continuacion en la figura 2.
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Evaluacién histdrica del concepto de discapacidad

<

A partir de 1970

*Se crea el Servicio Social de Recuperacion y Rehabilitacion Social de
Minusvalido.

*En el ambito del desarrollo profesional se adopta el término minusvalido y se
concibe el criterio de colaborador minusvéalido para individuos perjudicados con
un decrecimiento en su capacidad fisica no menor al 33%.

<<

1980

\

eLa Organizacion Mundial de la Salud (OMS) determina la Clasificacion
Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM), y
establece los conceptos de deficiencia reconocida como perdida total y
permanente de una funcién psicologica, fisiologica o anatomica a causa de un
accidente o enfermedad; discapacidad siendo una restriccion en la capacidad por
hacer una actividad y minusvalia que representa la disminucion de las
posibilidades de los individuos por integrarse a espacios del entorno social. /

<<

2001

+Se transforman los conceptos reconocidos como deficiencia, discapacidad

minusvalia a partir de La 542 Asamblea Mundial de la Salud ocurrida en
Ginebra el 14 de mayo, y se integran los conceptos identificados como deficit
en el movimiento que representa la reduccion de una fraccion del cuerpo o
atribicion mental; limitacion en la actividad que representa la obstaculizacion de
un individuo en el desarrollo de sus tareas; restriccién de la participacion que se
concentra en los obstaculos presentados diariamente en la vida de los
individuos; y finalmente, barrera que es el conjunto de elementos ambientales
del entorno del individuo que dificultan su desarrollo y les generan

discapacidad. /

<

Actualmente

*Se establecen los conceptos identificados como dependencia para aludir a)
situaciones de condicion permanente que viven las personas a causa de la edad o
discapacidad, vinculada a la privacion de su autonomia fisica, mental e
intelectual. Asi como incapacidad para determinar sus limitaciones parciales o
totales posteriormente de sujetarse a a asistencia médica debido a un trauma o
afeccion. Y,

Fuente: Elaboracion propia con base en Cendrero 2017

Nota. Evolucién histdrica del concepto de discapacidad a partir del afio 1970 hasta la actualidad

por (Cendrero, 2017).
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Gracias al proceso de evolucion presentado anteriormente, hoy en dia se identifica a la
discapacidad como: “Una situacion que resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias
previsiblemente permanentes y cualquier tipo de barreras que limiten o impidan su participacion
plenay efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas” (Cendrero 2017, p. 65).
El resultado de esta concepcion es la inclusion y convivencia entre individuos en igualdad de

tratamiento, oportunidades y desarrollo.

No obstante, como exponen Chan et al., (2005) el otorgamiento de conductas destructivas
en contra de personas con discapacidad persiste hoy en dia. El origen de estas conductas surge de
las restricciones socioculturales, certidumbre de la discapacidad como consecuencia del mal,
habilidad de la discapacidad para generar intranquilidad entre los espectadores, intimidaciones
percatadas a la plenitud del cuerpo, conductas que incitan a enjuiciar, principios vinculados con la
clase de discapacidad y caracteristicas personales del sujeto como es la raza, formacion,
procedencia, edad, entre otros. Las aprensiones y la discriminacién provocan un resultado
represivo en las oportunidades de la vida diaria de los individuos con discapacidad para alcanzar

metas esenciales como es el desarrollo en la sociedad y en el plano laboral.

Para finalizar, se presentan resultados del andlisis hecho por (Chan et al., 2005) en el que
se examind una muestra de 35,736 denuncias a causa de discriminacion laboral a individuos con
discapacidad en Estados Unidos, que permite conocer las situaciones por las que los colaboradores

son discriminados a causa de la presencia de alguna discapacidad, de las que se reconocen:

e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacion hechas a individuos con VIH/SIDA
y la manera en como impactaron los actos fueron en los procesos o decisiones relevantes a

la promocidn, aumento o disminucion de salario y vivencia de acoso.
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e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacién a individuos con esquizofrenia y
problemas cardiovasculares que desarrollaban actividades de agricultura,
comercializacion, economia e industriales.

e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacion a individuos con deficiencias
visuales.

e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacion a individuos con cancer.

e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacion a individuos con esquizofrenia que
desarrollaban actividades en la industria minera, constructora, de transporte,
administracién y distribucion; y

e Denuncias por la vivencia de actos de discriminacion a individuos con traumas en la

medula espinal.

En cuarto lugar, se presenta un panorama en relacién con la discriminacion a causa de la
condicion social donde Gutiérrez (2016) primeramente remarca que esta clase de discriminacion
rompe las barreras de la privacidad y seguridad de los empleados a consecuencia de la sentencia
de juicio a la que se le somete de manera involuntaria sus caracteristicas personales como son su
raza, edad, apariencia fisica, posicion social, posicién econémica, preferencia sexual e identidad
de género. Con la intencién de externar la situacién de precariedad de este universo de
discriminacion en México el CONAPRED (2017) comparte que multitud de personas a causa de
su estatus econdémico y social son apartadas de centros de desarrollo como son las instituciones
educativas, los servicios de salud, trabajos y lugares de ocio. Recalca que esta clase de
discriminacion es una situacion comun, que se itera dia a dia, y lastimosamente es aceptada y

justificada.
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Gracias a datos duros obtenidos de esta investigacion se identifica que durante los afos
2011y 2017 se hicieron 80 denuncias por actos de discriminacion a causa de la condicion social y
economica de los individuos, de las que 69 fueron en contra de personas con caracter singular y
11 contra servidores publicos. Del marco anterior un tercio de esos actos de discriminacion se
realizaron en el entorno laboral, los cuales terminaron vulnerando al colaborador su derecho al
trato digno con (88%), su derecho al trabajo con (31%) y su derecho a una vida sin violencia con

(26%).

Por altimo, se plantea la importancia de actuar en contra de esta clase de discriminacion
por medio de la inclusién de este tema en las agendas politicas y sociales, mejorando los programas
publicos para disminuir la pobreza y promover arduamente la no discriminacién por condicién
social y econémica. El propdsito de las estrategias anteriores se encuentra en eliminar testimonios
de vida de personas discriminadas que exponen su rechazo vivido del entorno laboral a causa de
no satisfacer con las condiciones sociales deseables por los empleadores como son la posibilidad
de una mejor vivienda, acudir a centros de ocio que otorguen estatus y poseer objetos materiales

de valor.

En quinto lugar, se presenta el panorama de la discriminacion religiosa de la que Horbath
(2008) expresa que su acontecimiento mantiene un vinculo con los principios de tolerancia e
independencia religiosa. Igualmente explana que esta clase de discriminacién se encuentra
prohibida en México ya que esta sustentada por la Ley de Asociaciones Religiosas y Culto Publico

en la que se brinda proteccion a las personas sin distincion de sus convicciones religiosas.

Como segunda perspectiva de acuerdo con Ghummanet al., (2013) la discriminacion a

causa de fundamentos religiosos se encuentra contraindicada en la Ley de Derechos Civiles de
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1964 de Estados Unidos. En esta ley se establece que los empresarios tienen el deber de manejar
de manera correcta y respetuosa cada una de las identidades que conforman las convicciones
religiosas, costumbres y praxis de los colaboradores cuando estas no intervienen en el

funcionamiento de la organizacion y en el desarrollo de sus empleados.

Los colaboradores demarcan la vivencia de un acto de discriminacion religiosa cuando
viven alguna de las siguientes cuatro situaciones: relaciones desiguales, hostigamiento religioso,
negacion de sus convicciones religiosas y desagravio contra otros colaboradores. Se reconoce que
las dos situaciones mas comunes son la suministracion de relaciones desiguales las cuales hacen
referencia a la varianza en la manera de tratar y de relacionarse con los individuos, postulantes y
colaboradores a razén de sus convicciones religiosas, viéndose reflejada esta diferenciacion en las
decisiones relativas al reclutamiento y seleccion, contratacion, ascenso, subordinacion,
destitucion, compensacion y concesion. Por otra parte, el hostigamiento religioso ocurre cuando
se fuerza a los colaboradores a integrarse a otra conviccion religiosa o dejar de serlo como
consecuencia de sus ideologias, o cuando son impuestos a un ambiente laboral desfavorable y

agraviante como consecuencia de sus creencias.

Para finalizar se resalta a la adaptacion como una caracteristica importante con la que deben
de contar las organizaciones con el objeto de reducir la obstaculizacion en la vivencia de las

creencias religiosas de sus colaboradores. La adaptacion vela tres cuestiones primordiales que son:

e Adaptacion a la vestidura: esta adaptacion se concentra en la capacidad de las
organizaciones para adecuarse a los codigos de vestimenta de sus colaboradores marcados

por sus convicciones religiosas.
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e Adaptacion a las praxis: esta adaptacion se enfoca en el enfrentamiento entre el ejercicio
religioso de los colaboradores y las cuestiones laborales como los horarios.

e Adaptacion en el entorno de trabajo vy las tareas: esta adaptacion hace referencia al nivel de
empatia y conciencia brindado por los empleadores con respecto a la asignacion del lugar
y el tipo de tareas a desarrollar por sus colaboradores, con el objetivo de no conflictuar sus

ideologias.

Finalmente, se encuentra valioso que los directores, gerentes y empleadores cuenten con la
oportunidad de prepararse para afrontar los retos y demandas que hace el entorno organizacional
en esta materia, con la finalidad de disminuir el nivel de dafio causado provocado por esta clase de
discriminacion. Se propone que los responsables directos e indirectos del capital humano
(directores, gerentes y empleadores) se comprometan a entender y se ocupen de las controversias
desencadenadas por la discriminacion religiosa en el lugar de trabajo con el objetivo de proveer

un entorno laboral sostenible.

El dltimo lugar y como se ilustrd anteriormente, el género en su carécter particular es un
factor por el cual se puede proveer diferenciacion en trato, oportunidades y asistencia, y como otro
ejemplo de ese hecho se muestra una aproximacion al escenario de la discriminacion salarial por
género, situacion de la que Garcia (2008) expone que los origenes de esta clase de discriminacion
se encuentran cimentados en la discriminacion sexual también conocida como sexismo o
machismo. Se resalta que esta categoria de discriminacion es una de las mas naturalizadas dentro
de la sociedad como resultado de la permision de los hechos historicos preliminares como era la
sumision de la mujer por parte del sexo masculino en aspectos aspiracionales o politicos, en la
privacion y violacion a sus derechos o en el entorpecimiento de su desarrollo personal y

profesional.
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Se distingue que la discriminacién por género se coadyuva de la teoria del rol social por
parte de Eagly (1987) para mostrar las perspectivas socio estructurales en las que se fundamentan
los motivos y efectos de la discriminacion hacia la mujer en el entorno organizacional. La presente
teoria expone al estereotipo que sefiala a las mujeres como individuos comunales, los cuales se
caracterizan por contar Unicamente con atributos para la colaboracion y al asentamiento de
afinidades con otros. Este estereotipo asume que el valor y contribucion de este género es
Unicamente en la realizacion de tareas del hogar, las clasifica como inferiores en aspectos
personales y profesionales con respecto de los varones, y de manera notoria externa la
diferenciacion en sus posibilidades. Por el contrario, el presente estereotipo sefiala a los varones
como individuos agénticos los cuales se caracterizan por contar con atributos que buscan la
satisfaccion de sus propias necesidades y los ayudan a la obtencion de éxitos. Este estereotipo
asume que este géenero es el responsable de suministrar ingresos economicos al hogar y resalta sus

mayores posibilidades por obtener y lograr puestos mas altos que las mujeres.

Garcia (2008) denota que la union entre los estereotipos de género expuestos en la teoria
del rol social y los antecedentes histdricos del estilo de vida de la mujer en el entorno social y
organizacional crearon como consecuencia lo que hoy en dia conocemos como discriminacién
sexual. De las evidencias anteriores surge la conceptualizacion de esta clase de discriminacion
laboral la cual se entiende como una agresién que altera el proceso de contratacion para las mujeres
que, aun encontrandose en igualdad de experiencia, habilidades, aptitudes y actitudes con respecto
de los varones, los empresarios y duefios de las organizaciones priorizan la contratacion de
hombres sobre la de mujeres. La discriminacion salarial por género se manifiesta cuando los

sujetos con la misma idoneidad de caracteristicas y atributos son procurados de forma diferente
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Unicamente por su clasificacion sexual, cuantificado con una inferior retribucién econémica hacia

la mujer.

Para Braga et al., (2021) la discriminacion salarial por género se visualiza en la diferencia
de las retribuciones econémicas otorgadas a hombres y mujeres con idénticas capacidades y

conocimientos a causa del juicio hecho a factores no vinculados con el desempefio del colaborador.

Actualmente, aun cuando se ha tenido progreso en la disminucion de la opresion de la mujer
en México, su participacion en el mercado de trabajo se ha visto restringida gracias a dificultades

que obstaculizan su ingreso, dentro de las més destacables se reconocen:

e Formacion: reconocida como parte de la fragmentacion de empleos, la formacién genera
segregacion entre hombres y mujeres como resultado de la clasificacion estereotipada de
los empleos.

e Remuneraciones: la distribucion de las remuneraciones se ve influenciada por una linea de
desigualdad que supone el otorgamiento inequitativo aun en situaciones de igualdad en
preparacion, competencias y experticia entre hombres y mujeres.

e Jerarquizacién: la distribucion justa en la linea jerarquica se ve alterada por los prejuicios,
estereotipos e ideales de los agentes pertinentes, provocando situaciones de desigualdad

para las mujeres y de privilegio para los hombres.

En cuanto a las mujeres en México, se encuentran enfrentdndose a un escenario donde
domina la injusticiay la irregularidad de sus derechos en distintas formas, pero en cuanto al terreno
laboral su esfuerzo y empefio no ha estado siendo distinguido y celebrado como el de los varones.
El desenvolvimiento profesional de las mujeres se ha visto entorpecido debido a inconvenientes

como: la falta de honramiento a sus derechos laborales, el sufrimiento de hostigamiento sexual, la
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adquisicion de reducidas remuneraciones, la inestabilidad laboral (empleos provisionales), el
fraccionamiento de responsabilidades y diligencias, puestos jerarquizados y desarrollo de dobles
jornadas de trabajo (laboral y hogarefia). Estos inconvenientes suscitan diferencia y disparidad al
respeto de los derechos de ambos géneros; a continuacion, se presenta un escenario donde la

injusticia y la irregularidad caracteriza el universo del mercado laboral que viven las mujeres.

e Para comenzar, del total de remuneraciones econémicas mensuales que un varon recibe,
las mujeres obtienen unicamente el 75%, aun en circunstancias donde ambos cuentan con
las mismas capacidades y aptitudes.

e En la clasificacion que integra a las personas que no cuentan con formacion profesional,
pero desarrollan un trabajo, las mujeres obtienen Gnicamente el 73% de ese total.

e Las mujeres que se encuentran casadas reciben el 75% del total de remuneraciones
econdmicas mensuales de las otorgadas a los varones, y en el segmento de personas solteras

las mujeres reciben del total de remuneraciones econémicas mensuales el 76%.

Como conclusion se asume que este tipo de discriminacion y los otros tipos expuestos
previamente, terminaran afectando a los colaboradores de las organizaciones en su proceder,
integridad, desarrollo y dignidad. Por lo tanto, se considera importante formular leyes y politicas
antidiscriminatorias, al igual que desarrollar practicas que fomenten una cultura organizacional
incluyente en cada uno de los entornos laborales con el afan de reducir y erradicar esta

damnificacion a la sociedad (Corlett et al., 2019).

En consecuencia, se concibe como siguiente punto identificar una variable que permita la
medicion de la ocurrencia de esta, y otorgue fundamentos Utiles que colaboren en su reduccion y

eliminacion. Por consiguiente, se describe a la variable reconocida como justicia organizacional la
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cual colabora en esta investigacion como una variable intermediadora entre la percepcion de

discriminacion de los empleados y el nivel de justicia percibido.

2.3 Justicia organizacional

2.3.1 Antecedentes de la justicia organizacional

Para comenzar se encuentra que, los fundamentos de la variable reconocida como justicia
organizacional estan plasmados en el concepto propio de justicia, la cual, visualizada en un plano
general y representada como valor conforma un principio moral incorporado en la vida diaria de
cada individuo del entorno social. A saber, la justicia cuenta con una condicion de valor
intersubjetiva, se le adjudica la vivencia de satisfaccion o frustracion siendo la ocurrencia de
cualquiera de estas dos independiente de los propésitos de los individuos proveedores, supone la
realizacion de un analisis en el entorno del discurso moral porque es el espacio en donde ejerce
accion con otros valores, presenta la capacidad de develar entusiasmos, agotar fuerzas, generar
debates, y provocar impactos en todo lo que los individuos racionalizan como concepto de este

principio.

Sécrates por medio de Platon sustentaba que la justicia es algo mas hermoso que el oro.
Aristoteles afirmaba que “la justicia es la tinica virtud de una persona que es considerada como el
bien de alguna otra, ya que ella asegura una ventaja para otra persona, sea un funcionario o un
socio” (Nino, 1993, p. 62). Euripides aseveraba que “ni la estrella vespertina ni la matutina son tan
maravillosas como la justicia (Nino, 1993, p. 61). Por ultimo, John Rawls califica a la justicia
como la responsable de producir un balance adecuado entre los Ilamados de atencion competentes

y los predmbulos que establecen derechos y obligaciones a los individuos en el entorno social.
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En cuanto a su ocurrencia, “Aristoteles afirmaba que se puede causar una injusticia
involuntariamente, aunque un acto es injusto sélo cuando es voluntario y un agente s6lo puede ser
reprochado como injusto si acttia con conocimiento y voluntad” (Nino, 1993, p. 62). Se entiende
que un individuo obra de manera justa cuando actua acorde a las leyes las cuales estan orientadas
a la ventaja comun, por lo que nombramos y distinguimos como justo a lo que propende a originar

o mantener el nivel de felicidad de un sujeto, institucién u objeto (Nino, 1993).

Con respecto a la justicia organizacional, se encuentra que la justicia social funge como
una de las variadas bases de su fundamento y germina de los pensamientos de Aristoteles los cuales
a su vez se encontraron inspirados por Platon. Aristoteles en su obra Etica a Nicomaco discrepa
entre justicia distributiva la cual se encarga de otorgar a cada individuo lo que le corresponde en
relacion con su aportacion al entorno social, sus necesidades y sus merecimientos; y justicia
conmutativa o correctiva la cual es responsable de recobrar el nivel de igualdad a causa de una

pérdida, dafio o violacion a esta (Belavi y Murillo 2016).

Como consiguiente, se focaliza que la justicia procedimental se concentra en la apreciacion
de justicia y equidad en las politicas, preceptos y métodos en los que se sostienen las resoluciones
pertinentes a los colaboradores, como son los incrementos en las retribuciones, despidos,
escalamientos y promocion. Ultimamente, la justicia interaccional se enfoca en las apreciaciones
de justicia, igualdad, atencion, calidad del tratamiento y calidad de la comunicacion que obtienen
los colaboradores por parte de los gestores de la organizacion (Patlan et al., 2012). A razdn de la
aplicacién de la justicia social y otras teorias para analizar y explicar el comportamiento de los
individuos en las organizaciones, se plantea la integracion de ellas como conjunto para formular

la justicia organizacional (Greenberg, 1987).
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Como ultimo antecedente, la teoria de equidad de Adams (1965) figura como una teoria
social que propone que la motivacion de los individuos se deriva del tratamiento equitativo
obtenido con respecto a sus demas colegas. Las investigaciones hechas por Adams en los afios
sesenta se relacionaban con las apreciaciones de equidad percibida por los colaboradores dentro
del entorno organizacional. A razén de esto, Adams en colaboracion de los principios de

comparacion social férmula la Teoria de la Equidad (Littlewood, 2008).

A continuacion, se expone el elemento principal de esa teoria el cual es la equidad, que
desde un punto de vista ético representa una garantia que se apoya en la dignidad de todos los
individuos, y que otorga lo justo y merecido a cada persona en base a su desempefio y méritos

(Simon et al., 2019).

2.3.2 La equidad

Inicialmente, se ampara que la definicién de equidad se ve sustentada por tres valores
sociales que son: la igualdad, el cumplimiento de los derechos y la justicia. La identificacion de
estos valores genera al concepto de equidad cierto grado de aceptacion universal, que como ultima
instancia esa aceptacion terminara dependiendo de la ambigiedad con la que las personas perciben
y comprenden los valores. Una definicion propuesta por el Diccionario Planeta de la Lengua
Espafiola Usual (1992) determina que la equidad es la "cualidad que consiste en atribuir a cada
uno aquello a lo que tiene derecho™ (Mokate, 2001, p. 27); y otra definicion otorgada por Oxford
English Dictionary Unabridged (1971) propone a la equidad como "justicia, calidad de ser igual o
justo, imparcialidad” (Mokate, 2001, p. 27). Se concluye a la equidad como un concepto que pende
de la interpretacién del derecho natural, del conjunto de leyes y del concebimiento de la justicia.
Como resultado de lo anterior, la equidad se interpreta de acuerdo con los virtudes, costumbres y

ética social de cada individuo (Mokate, 2001).
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A partir de la exteriorizacion del concepto de equidad, se introduce la teoria de equidad de
Stacy Adams analizada a partir de la teoria de la organizacion. Su planteamiento se concentra en
la motivacion de los colaboradores, y de la que se reconoce su implementacion en diferentes
situaciones como es la evaluacion de las relaciones de compraventa entre compradores y
vendedores, o en el estudio de los conflictos sociales abordados por la teoria de juegos (Tamayo y

Gamero 2007).

El concepto de justicia organizacional procede de la teoria de equidad de Adams (1965) la
cual propone que la motivacion de los individuos se deriva del tratamiento equitativo con respecto
a sus demas colegas, y se comprende como un esquema de satisfaccién que expone las causales

por las que los individuos se vigorizan por obtener justicia y equidad (Littlewood, 2008).

El presente esquema estd conformado por los suministros los cuales dependen de las
particularidades de los colaboradores y son reconocidos como la agrupacion de las contribuciones
de los colaboradores hacia el trabajo y la organizacién; se identifican como suministros: el
entendimiento, la experticia, el nivel de estudios, la capacidad, el ahinco, la responsabilidad, la
motivacion, entre otros. De igual manera, los resultados también conforman el presente esquema
y representan los elementos primordiales presentes en el vinculo de intercambio entre el
colaborador y el empleador. Se asimilan como aquello que el colaborador recibe por la realizacion
del trabajo como es: un sueldo, compensaciones sociales, reconocimiento, promociones, etcétera

(Lopez et al., 2019).

Conforme a la teoria de la equidad, se explana que los individuos presentan una tendencia
por compararse a si mismos y con individuos con caracteristicas similares a las de ellos. De manera

mas extensa, los individuos realizan el proceso de comparacion en tres niveles los cuales son:
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individual (consigo mismo), con otros y con el sistema. La comparacion individual incorpora cada
una de las autocomparaciones hechas por el colaborador de si mismo a lo largo del tiempo, y esta
se realiza con respecto de una relacion idonea de si mismo. La comparacion con otros incorpora
las comparaciones individuales del colaborador en relacion con otros individuos quienes pueden
formar parte o no de la organizacién. La comparacion con el sistema incorpora el conjunto de

comparaciones hechas por el colaborador basadas en el intercambio de si mismo con la empresa.

Se determina que existe una relacion de equidad cuando la percepcién entre los resultados
obtenidos y los insumos entregados de un colaborador son equivalentes y correspondientes a los
resultados obtenidos por el colaborador con el que se realizd la comparacion. Asi mismo, se
concientiza la ocurrencia de relaciones de escasez de equidad negativa cuando el individuo con el
cual el colaborador realizo la comparacion obtuvo superiores y mejores resultados por la entrega
de insumos semejantes. Por el contrario, las relaciones de escasez de equidad positiva suceden
cuando el individuo con el cual el colaborador realizo la comparacion obtuvo inferiores resultados
por la entrega de insumos semejantes. Se establece que los individuos presentan menor nivel de
tolerancia por la escasez de equidad negativa, que, por la escasez de equidad positiva (L6pez et

al., 2019).

Finalmente, la teoria mencionada anteriormente propone que los individuos erigen una
ecuacién entre los efectos percibidos como consecuencia de su trabajo como son las
remuneraciones 0 compensaciones, y la apreciacion del nivel de su contribucion por desarrollar el
trabajo como es la formacion y la experticia. El resultado obtenido de esta ecuacion se somete a
una comparacion con otros individuos (colegas). Posteriormente, si los resultados comparados
entre los individuos tienen una correspondencia igualitaria generara en ellos un sentimiento de

satisfaccion y conformidad. Como contraparte, si los resultados comparados tienen una
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correspondencia distinta, los individuos experimentaran insatisfaccion e inequidad. La experiencia
de inequidad presenta dos situaciones de ocurrencia, la primera es cuando esta favorece a los
individuos y formula en ellos una afeccion de culpabilidad y la segunda es cuando se percibe que

es menor con respecto de otros lo que genera malestares y sentimiento de furia (Littlewood, 2008).

2.3.3 Justicia organizacional

Durante el transcurso del tiempo se han realizado diversos andlisis y estudios por diferentes
autores para conocer, documentar, y posteriormente compartir la informacion relacionada con la
justicia organizacional. En este proceso de investigacion autores como Cropanzano en compafiia
de sus colegas (2001) identificaron dos modelos que explican parte de la ocurrencia de esta. En
primer lugar, se encuentra el modelo que hace referencia a los eventos o sucesos el cual propone
que los colaboradores vallan estos en base a sus particularidades como es el tiempo o el lugar. Se
determind que un suceso complace o no las necesidades psicoldgicas de los colaboradores como
lo es el sentido de pertenencia a la organizacién o el control cuando estos mismos realizan la
valuacion en base a la ordenacion de los resultados, el proceso de toma de decisiones, el trato
interpersonal y la comunicacion. Los resultados obtenidos de las valuaciones anteriores son juicios
basados en los tres tipos de justicia organizacional que son: justicia distributiva, justicia
procedimental, justicia interaccional y como fracciones de esta Gltima la justicia informativa e
interpersonal. En segundo lugar, el modelo de la entidad social expone las evaluaciones realizadas
por los colaboradores a estas entidades en relacion con su disposicion por proveer conductas justas.
Los colaboradores presentan mayor nivel de atencion por dos entidades en particular, siendo una
los gestores del capital humano y otra la ecuanimidad total de una empresa por fungir como un
actor social que tiene disposicion por conducirse de manera propia. A razon de que los

colaboradores pueden identificar diferentes percepciones de justicia cuando viven un suceso en
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especifico, sus conductas y reacciones deben estar encausadas siempre por estas mismas (Choi,

2008).

Conforme a Goldman (2001) las apreciaciones de justicia por parte de los individuos son
vitales predictores de las percepciones de actos de discriminacion. Las percepciones de equidad y
justicia en los colaboradores se relacionan a su vez con multiples resultados personales como es el
compromiso, el respeto y la responsabilidad, al igual que se relacionan con resultados
organizacionales como es el desempefio y el esfuerzo (Viswesvaran y Ones 2002). La percepcion
de recibir un trato justo brindado por la organizacion en los colaboradores provoca que estos
mantengan conductas positivas hacia la empresa, tareas y supervisores. Como parte contraria, la
percepcion de recibir un trato injusto brindado por la organizacién en los colaboradores provoca
rigidez, descontentos y desmotivacion, lo que encausa rotacion, ausentismo, reduccion de la

calidad en el trabajo y menor nivel de productividad (Omar, 2006).

El modelo de justicia organizacional coadyuva a identificar las percepciones de actos
discriminatorios en las empresas por medio de la revision a las dimensiones que la conforman que
son: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional (Harris et al., 2004). El
orden de las dimensiones corresponde al desarrollo histérico de la construccion del concepto de

justicia, sin embargo, hoy en dia se articula como un fragmento integrado (Arboleda, 2009).

Tabla 5

Definiciones de justicia organizacional

Autor Definicion

Littlewood (2008) y Topa, Palaci y Morales Para Hosmer y Kiewitz (2005) la justicia
(2006) organizacional es la percepcion de los
colaboradores sobre qué tan justo es el
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tratamiento que obtienen por parte de la
empresa y sus gestores. Las actuaciones y
maneras de trato injusto demuestran un nivel
reducido de control por parte del colaborador y
una condicion de rechazo social dentro de la
empresa. La captacion de reducido control en
conjunto de las conductas emocionales
adjudicadas a ella, son interpretaciones
potenciales del vinculo entre la justicia
organizacional y sus dimensiones en funcion
de las consecuencias resultantes.

Mladinic e Isla (2002, p. 172) “Greenberg (1987) acuiio el termino Justicia
Organizacional para referirse a las teorias de
justicia social e interpersonal que pueden ser
aplicadas a la comprension de la justicia al
interior de las organizaciones”.

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo con la revision de la literatura hecha por los autores

Littlewood (2008) y Topa, Palaci y Morales (2006), asi como de Mladinic e Isla (2002)

Nota. Conceptualizaciones de diferentes autores con respecto de la esencia de la justicia

organizacional.

Colquit (2001) llevd a cabo un estudio para explorar las dimensiones de la justicia
organizacional, asi como para evaluar la autenticidad del concepto. El estudio fue realizado por
medio de la implementacion de un analisis factorial confirmatorio el cual corrobor6 las cuatro
dimensiones de la justicia organizacional. Lo anterior se logré gracias a que se realizé un ajuste
para que incluyera a las cuatro dimensiones y no Unicamente dos o tres, lo que genero resultados

mas consistentes y veraces (Mladinic e Isla, 2002).

La trascendencia de la justicia organizacional se encuentra en el impacto provocado por los
efectos de las diversas acciones y praxis organizacionales que son apreciadas por los colaboradores
como justas o injustas, como es la consignacion de las tareas laborales, las retribuciones salariales,

ascensos, tratamiento digno y equitativo, etcétera. En este marco, la apreciacion de justicia
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organizacional se refleja en los resultados finales como es el rendimiento de los colaboradores y

la productividad, los cuales repercuten de manera directa en la organizacién (Patlan et al., 2012).

De manera especifica, la apreciacion de justicia organizacional se logra gracias a la
intermediacion de las tres dimensiones que la conforman; por tal motivo a continuacion se

presentaran y explicaran cada una de ellas.

2.3.4 Dimensiones de la justicia organizacional

En los argumentos expuestos anteriormente se ilustraba a la justicia organizacional como
una variable compuesta por tres dimensiones reconocidas como justicia distributiva, justicia
procedimental y justicia interaccional. Garcia (2004) otorga que la justicia distributiva se relaciona
con la apreciacion de una correcta distribucion de los resultados o los efectos precedentes del
proceso de seleccidn. Los autores Simons y Roberson (2003) delimitan a la justicia procedimental
como la apreciacion de justicia en las politicas y preceptos formales en los que se sustentan las
resoluciones referentes a los trabajadores. De igual manera estos autores definen a la justicia
interaccional como la apreciacién del nivel de trato honesto, respetuoso y cortes, identificado en
la comunicacion otorgada a los colaboradores por parte de las autoridades establecidas en la
organizacion (Littlewood, 2008). A continuacion, se define cada una de estas dimensiones,
iniciando con la exposicidn de la dimension de la justicia distributiva, posteriormente la dimension

de la justicia procedimental y finalmente la dimensién de la justicia interaccional.

Es cierto que la base de la justicia distributiva se encuentra en la teoria de equidad de
Adams (1965) y esta relacionada con la apreciacion de un efecto justo tomando en cuenta la
inversion inicial otorgada (Arboleda, 2009). Esta dimension de justicia se elabora desde la

perspectiva de intercambio y se concentra en la mecanica por la que los sujetos valoran las
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relaciones de permuta en el entorno social. Se afirma lo anterior en base a que se considera que
estos sujetos razonan en términos proporcionales a los resultados como son las remuneraciones o
retribuciones, al igual que en los recursos utilizados como es el impulso y la dedicacion (Iverson,
Joy Mueller 1999). La definicidn de justicia distributiva surge en el decenio de los afios cincuenta
en el momento en que los colaboradores expusieron su intranquilidad con respecto a la reparticion
salarial. A partir de ese momento, se identifico que el efecto obtenido provoca un impacto en la
satisfaccion de cada sujeto en funcion de su nivel de experiencia y la comparacion con otros

(Arboleda, 2009).

“La justicia distributiva se referiria a la relacion con facetas especificas del trabajo (por
ejemplo, la satisfaccidn con el salario) y por tanto se interesa por los resultados y por las actitudes

y conductas relacionados con estos” (Mladinic e Isla, 2002, p. 172).

Se define a la justicia distributiva como el nivel de justicia visualizado en los efectos de las
decisiones, y se promueve cuando estos efectos son acordes a los preceptos tacitos como es la
equidad e igualdad (Inoue et al., 2009). Ademas, se vincula al largo plazo de las operaciones de la
organizacion y se identifica en el nivel de equidad demostrado en la distribucion de resultados,
determinaciones, o retribuciones, otorgadas por el esfuerzo brindado al trabajo y por consecuente
a la organizacién (Demir, 2011). En Gltimo lugar, sobresale que la justicia distributiva se basa en
las normas de distribucién, en las que resaltan las normas de igualdad, necesidad y equidad. La
norma de igualdad propone que todos los sujetos tienen que poseer la misma oportunidad de
adquirir determinada retribucién. La norma de necesidad propone que las retribuciones tienen que
ser otorgadas en base a las necesidades individuales, esto bajo el sustento que aclara que otorgar

Unicamente lo necesitado por el individuo refleja justicia en la distribucion. Finalmente, la norma
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de equidad compara las aportaciones de los individuos y las retribuciones obtenidas, en relacion

con las aportaciones otorgadas y retribuciones obtenidas de otros individuos.

El origen de la justicia procedimental se encuentra en el periodo de los sesenta gracias a
una contienda juridica derivada de las concesiones de recursos. En base a la disputa anterior, se
identifica que los procesos son justos cuando se realizan bajo un estandar, con imparcialidad y
consistencia, para la asignacion de recursos y retribuciones a los colaboradores (Arboleda, 2009).
La exactitud, la aplicacion consistente, la independencia de sesgos, la relevancia y la consistencia
son caracteristicas que se identifican en un proceso clasificado como justo (Reb et al., 2006).
Folger y Konovosky (1989) determinan que aunado a las caracteristicas mencionadas
anteriormente un procedimiento se reconocera como justo cuando en este los individuos cuenten
con voz y presencia para intervenir en los procedimientos que los impactan de manera negativa

(Mladinic e Isla, 2002).

La justicia procedimental se enfoca en el actuar de manera correcta e integra de los
directores, gerentes o responsables del capital humano en los procesos, procedimientos y uso de
las herramientas implementadas para la toma de decisiones pertinentes al reclutamiento, seleccion,
promocion, contratacion y retribucién. Para (Reb et al., 2006) existen dos definiciones para esta
dimensidn; la primera de ellas expresa que la justicia procedimental es la percepcidn de neutralidad
en el desarrollo de los procesos involucrados en la adopcién de una postura con respecto a una
decision. Y en la segunda, consideran que es la responsable de los procesos por los que se

establecen las retribuciones y beneficios a los individuos.

Terminando, Osca y Garcia (2004) externan que la justicia procedimental pronostica la

autoeficacia de los candidatos sin contabilizar los efectos del proceso de seleccion, los cuales
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determinan su eleccion. Hay que mencionar que, ademas, sefialan la existencia de maultiples
modelos que dimensionan a la justicia procedimental; sin embargo, se reconoce que la base para
la creacion de ellos es el propuesto por Gilliland (1993) el cual esta compuesto por diez reglas que

se conjuntan en tres agrupaciones que son:

1. Propiedades formales del proceso: esta agrupacién incorpora el vinculo con el puesto de
trabajo, la demostracion de conocimientos, la reconsideracion de resultados y la solidez
en la gestion de las pruebas.

2. Tratamiento interpersonal: esta agrupacién abarca la eficacia interpersonal, la
comunicacion y la adaptacion de las preguntas.

3. Explanacién de los resultados: esta agrupacion desarrolla una retroalimentacion de los
resultados, informa sobre el proceso desarrollado, asi como de las pruebas
implementadas, y por consiguiente comparte la veracidad de los resultados y la
comunicacion. Lo anterior se lleva a cabo con el objetivo de demostrar el nivel de justicia

en el proceso de seleccion.

En un inicio el concepto de justicia interaccional formaba parte de la justicia procedimental
debido a que evaluaba si los individuos recibian un trato afable y correcto. En el periodo de los
ochenta el concepto obtuvo mayor nivel de atencion lo que provoco su diferenciacion; el motivo
que origino la accion anterior fue que a partir de ese momento esta dimension se iba a enfocar en
la medicidn del nivel de calidad de las relaciones interpersonales (Arboleda, 2009). Dentro de esta
dimension, las relaciones interpersonales figuran un papel influyente en las percepciones de

justicia de los colaboradores (Reb et al., 2006).
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Topaet al. (2006) define a la justicia interaccional como las percepciones de los empleados
en correspondencia del trato que obtienen por parte de la organizacion. Esta dimension demuestra

si los colaboradores son tratados de forma cortés, amable y honrada.

Para Mladinic e Isla (2002) la justicia interaccional es la concentracion en el nivel de
calidad del tratamiento interpersonal brindado en la instancia donde se ejecuta un procedimiento

organizacional.

Reb et al. (2006) define a la justicia interaccional como el nivel de justicia apreciado a
partir del tratamiento interpersonal entre los individuos. Un trato interpersonal mutuamente justo
entre individuos proporciona respeto, manifiesta dignidad y entrega informacién notable a los
colaboradores de la organizacién. Como contraparte, un trato interpersonal mutuamente injusto
manifiesta conductas irrespetuosas, hostiles y obstaculiza la transmision de informacion notable a

los colaboradores de la organizacion.

Para finalizar, Inoue et al. (2009) define a la justicia interaccional como el nivel de
tratamiento interpersonal respetuoso y sensible brindado entre los colaboradores y superiores.
Actualmente, esta dimension se clasifica de dos maneras. La primera de ellas es la interpersonal y
“se refiere al grado en que las personas sienten que son tratados con cortesia, dignidad y respeto
por parte de las autoridades o aquellos encargados de la ejecucion de las 6rdenes” (Mladinic e Isla,
2002, p. 174). Esta clasificacion es conformada por la sensibilidad social y atafie al nivel de trato
honesto y correcto brindado por los gestores del capital humano en consideracién a los individuos
perjudicados por los procedimientos y elecciones distributivas (Omar, 2006). La segunda es la

informacional y se concentra en “las explicaciones que se le entregan a los individuos relativos al
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porqué de la implementacion de ciertos procedimientos o al porqué se distribuyeron los resultados

en cierta forma” (Mladinic e Isla 2002, p. 174).

En definitiva, como se visualiz6 en cada una de las anteriores descripciones pertinentes a
la variable de la justicia organizacional, est4 a través de la manifestacion del nivel en que los
colaboradores perciben que los resultados obtenidos y la manera en que son tratados dentro de la
empresa son justos y equivalentes, proporciona un marco veridico a las organizaciones sobre la
percepcion de sus procederes aplicados al capital humano. Queda claro que estos procederes tienen
que someterse a un proceso de evaluacion para conocer si los resultados generados son positivos
0 negativos. Para finalizar, y con el propésito de ilustrar esta ideologia se presenta a continuacion
diferentes escenarios en los que la justicia organizacional se vincula e interrelaciona con otras

variables.

De la relacion de la justicia organizacional con otras variables organizacionales se
documenta que la justicia organizacional en conjunto de sus dimensiones genera impactos tanto
positivos como negativos en las distintas variables involucradas en el desarrollo diario de las
operaciones de la organizacién. De acuerdo con el estudio realizado por (Littlewood y Alviter,
2011) en el que se buscaba validar el modelo de evitacién del trabajo presentado por el mismo
autor en el 2009, asi como la identificacidn de evitacion del trabajo en diferentes organizaciones,
se suministraron 238 encuestas a colaboradores que se encontraban trabajando en cinco empresas
diferentes siendo estas dos publicas y tres privadas. El resultado obtenido fue que la justicia
organizacional se relaciona de manera positiva con la satisfaccion laboral, y por consecuente se
desencadena que la satisfaccion laboral se relaciona de manera negativa con la evitacion del

trabajo, y la evitacién se relaciona de manera negativa con el bienestar emocional.
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Los autores Hyung-Ryong et al., (2010), a través de un analisis LISREL descubrieron que
la justicia organizacional se correlaciona de manera negativa con el deseo de renuncia como
consecuencia de la percepcion del nivel de calidad y equidad en las relaciones interpersonales entre

los patrones y colaboradores (Littlewood y Alviter, 2011).

Omar (2010) analizé la correlacion entre la apreciacion de justicia organizacional y estrés
laboral (conjunto de variables vinculadas al bienestar emocional) en una muestra de 378
colaboradores argentinos. Los resultados obtenidos demostraron que la justicia organizacional se

correlaciona negativamente con los niveles de estrés (Littlewood y Alviter, 2011).

Teklab et al., (2005) exploraron el concepto de justicia organizacional por medio de una
investigacion que encuestaba a 191 colaboradores de una universidad ubicada al este de los Estados
Unidos, donde del total el 75% lo conformaban las mujeres, la media de edad se encontraba en 47
afios y el promedio de antigliedad laboral era de 9.3 afios. El objetivo era valorar los efectos de la
violacién del contrato psicologico y encontraron que la justicia procedimental al igual que la
justicia interaccional se relacionan y como consecuencia encauzan la separacion entre los

empleados y la organizacion (Littlewood y Alviter, 2011).

El analisis realizado por Greenberg (1993b) mostrd que el nivel de robo hecho por los
colaboradores se vincula con la justicia interaccional, y este aumenta si el tratamiento brindado
por parte de los supervisores proporciona menor nivel de informacion acerca de las
remuneraciones y sus cantidades, ademas de la provisién de tratos apreciados como injustos y

desfavorables (Mladinic e Isla, 2002).

Omar (2006) informa que la carencia de justicia procedimental e interaccional esta

relacionada con el estrés, con el nivel de ausentismo derivado por las afecciones relacionadas con
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las presiones laborales y con los obstaculos para tratar las intromisiones del trabajo con la vida

privada.

Para concluir este marco tedrico se presenta a continuacion la tltima variable que conforma
a esta investigacion, reconocida como bienestar laboral, la cual se describe como una situacion de

integro bienestar fisico, mental y social (Calderon et al., 2019).

2.4 Bienestar laboral

2.4.1 Antecedentes del bienestar laboral

Durante el transcurso del tiempo los miembros de la organizacién han demostrado
inquietud por encontrar superiores condiciones laborales que les posibiliten poseer reconocimiento
dentro del entorno organizacional, y a su vez obtener mejores condiciones de vida. Hoy en dia
algunas organizaciones han adoptado la implementacion de programas de bienestar que muestren
interés en las condiciones al igual que en las necesidades monetarias y psicosociales de los
colaboradores, las cuales como efecto mejoran su estabilidad dentro de la empresa (Montenegro,

2019).

Histéricamente el comienzo del escenario descrito anteriormente inicia a finales del siglo
XIX'y se ve conformado por siete etapas. Durante la primera etapa los tedricos de la gerencia se
interesaron por las condiciones que producen satisfaccion a los colaboradores. Sin embargo, este
nuevo interés no produjo los mejores resultados porque el enfoque bajo el que trabajaba se
centralizaba en las valoraciones morales y doctrinales las cuales se enfocaban mayormente en
implementar sistemas sociales que mejoraran las condiciones morales y psicoldgicas del
colaborador en vez de mejorar las condiciones laborales de la organizacion. En la segunda etapa,

tras finalizar la segunda guerra mundial el enfoque se concentré en la investigacion de tacticas que
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aumenten la fidelidad y motivacion de los empleados, y tiempo después en los métodos de
retribucién, proceso de toma de decisiones y desarrollo del trabajo. En la tercera etapa,
aproximadamente en el periodo de los afios sesenta, la definicion de bienestar comienza a
vincularse con la de calidad de vida laboral a razén de la ascendente intranquilidad por el bajo
nivel de recompensa otorgado por el trabajo, en conjunto de la decadente satisfaccion laboral

(Calderon et al., 2003).

Mas adelante, en la cuarta etapa se formula la abstraccion del concepto de bienestar laboral
el cual parte de la teoria Z promulgada por Ouchi (1982). En la teoria Z se plasma que la cultura
de la organizacién se constituye por las tradiciones, por las estipulaciones que determinaban los
procedimientos para las tareas, los juicios y los actos de los individuos. En esta teoria aparecen las
organizaciones Z, se ven caracterizadas por cualidades culturales como son: la confianza, el
compafierismo, el trabajo colaborativo y la participacion. Ouchi comparte como conclusion que
“las condiciones del trabajo humanizadas no solo aumentan la productividad y las utilidades de la
compafiia, sino también la auto estimacion de los empleados, expresan un mayor bienestar

emocional y se sienten menos enajenados” (Montenegro, 2019, p. 20).

En la quinta etapa, los autores Melia y Peird proponen la teoria del nivel de satisfaccion de
las necesidades basada en los niveles de satisfaccion laboral. Se aborda a la satisfaccion laboral
como derivada de las condiciones laborales a razén de que esta se promueve por medio de
incentivos que generan en los colaboradores respuestas conductuales como es la satisfaccion o
insatisfaccion laboral. Descubren cinco factores que generan y explican la satisfaccion en los
colaboradores. El primero es el nivel de satisfaccion de supervision, el cual se encarga de los
vinculos existentes entre los colaboradores y sus superiores, visualizados en el soporte brindado,

la igualdad y la justicia otorgada. El segundo es el nivel de satisfaccién con el ambiente y este
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factor se concentra en el ambiente fisico del lugar de trabajo. El tercero es el nivel satisfaccion con
las remuneraciones obtenidas, y evalla el nivel de cumplimiento de la empresa. El cuarto es el
nivel de satisfaccion intrinseca y es responsable de medirla de forma individual en cada
colaborador. Por Gltimo, se encuentra el nivel de satisfaccion de participacion, el cual resguarda el

proceso de toma de decisiones.

En la sexta etapa, la psicologia organizacional distingue al psicologo Frederick Herzberg
quien fue el autor del analisis sobre la satisfaccion laboral y creador de la teoria del factor dual en
el afio de 1959, la cual se concentra en el nivel de satisfaccion e insatisfaccion del colaborador a
través del descubrimiento de sus necesidades. La teoria del factor dual se enfoca en la exploracion
de los componentes que producen la insatisfaccion y satisfaccién de los colaboradores, y se
sustenta del término dualidad que representa la presencia de las dos clases de factores que inciden
en la motivacion de los empleados, siendo estos los factores de higiene y los factores

motivacionales.

Los factores de higiene se reconocen como factores extrinsecos al colaborador, presentan
un vinculo con las condiciones laborales y son visualizados en el entorno del colaborador. Los
factores de Herzberg que se catalogan de higiene son: monetarios e incentivos, reglamento interno
de la empresa, vinculos interpersonales, naturaleza del entorno, control del trabajo, puesto
desempefiado en la empresa, permanencia, entre otros. Contrariamente, los factores emocionales
son intrinsecos a los colaboradores a razon de que impactan de manera directa en su bienestar
laboral. Se reconocen como factores intrinsecos a la realizacion, incentivos no econdmicos,

promociones, etcétera.
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En la Gltima etapa surge el concepto de bienestar psicologico del que Canovas (1998)
presenta como el de mayor importancia porque a través de este se puede influir en el desarrollo
diario de las organizaciones, revelando los sentires y emociones de los individuos (Montenegro,

2019).

El resultado del trayecto histérico expuesto anteriormente es la concepcion del bienestar
laboral como lo conocemos hoy en dia. De esta variable reconocemos que es el grado éptimo de
satisfaccion de los empleados, que se visualiza en su condicion dindmica de la mentalidad, se
refleja en el comportamiento, y se caracteriza por los requerimientos y expectaciones del

colaborador (Mejia, 2019).

Para proseguir, en la siguiente seccidn se describe con mayor precision el universo de esta

variable al igual que sus caracteristicas.

2.4.2 Bienestar laboral

En el analisis del entorno laboral, a partir de la psicologia del bienestar, es de vital
importancia reconocer la diferencia entre los dos componentes que integran el bienestar total de
los empleados. Uno de ellos es el bienestar general el cual se relaciona con el nivel de satisfaccion
con las situaciones de la vida experimentadas, las cuales se vinculan con la realidad, el desarrollo
y el largo plazo del sujeto. El otro componente es el bienestar laboral el cual se comprende como

el nivel de satisfaccion laboral y el afecto positivo por el trabajo (Mejia, 2019).

Blanch et al., (2010) crearon un modelo teorico del bienestar laboral general que esta
conformado por dos extensiones principales que son bienestar psicosocial y efectos colaterales. El
bienestar psicosocial comprende las dimensiones de estima, habilidades y esperanzas. Esta clase

de bienestar identificado en el trabajo figura la agrupacion de apreciaciones y vivencias del
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colaborador, ademas de la percepcidn de la interrelacion de las impresiones que el sujeto tiene de
su persona y del entorno global en el que se relaciona. El estrés laboral, la fatiga, el hostigamiento,
el acoso sexual y la agresividad fisica son ciertos componentes que damnifican el bienestar
psicosocial del trabajador y que tienden a impactar de manera negativa en él, los cuales generan
resultados negativos (Echevarria y Ortega, 2017). Durante el curso del bienestar psicosocial se
determinaron dos tradiciones reconocidas como la heddnica y la eudaemonica; la tradicion
hedodnica se responsabiliza del bienestar subjetivo, los autores Ryan y Deci (2001) exponen que
esta tradicion es la encargada del analisis del bienestar al nivel de satisfaccion de las necesidades
y la continuacion de placeres, su atencion se restringe a la concepcion de experiencias y a la
vivencia de emociones agradables. La tradicion eudaemonica se concentra en el bienestar
psicoldgico, propone una posicién mas relevante y se ajusta a la construccion elocuente del
autoconcepto (Constant y D'Aubeterre, 2011). Los efectos colaterales simbolizan la magnitud de
malestar la cual valora los efectos negativos obtenidos, clasificados como: somatizacién, que se
dimensiona en desordenes digestivos, malestares de cabeza, rigidez muscular, malestares fisicos,
etcétera. La alineacion se dimensiona en adustez, reducidos niveles de realizacion, tratamiento
indiferente, fracaso, etcétera. CoOmo ultimo, el agotamiento esta dimensionado por excedente

laboral, deterioro emocional y cansancio (Echevarria y Ortega, 2017).

En la actualidad, las empresas se encuentran vinculadas a los recurrentes cambios internos
y externos del entorno los cuales generan variaciones estratégicas que dafian de manera enérgica
el bienestar laboral del colaborador, quien como consecuencia tiene el compromiso de adaptarse a
esas trasformaciones organizacionales, al igual que a los efectos finales. Los términos como son
satisfaccion e insatisfaccion, felicidad e infelicidad, seguridad e inseguridad, estabilidad e

inestabilidad, y salud y enfermedad funcionan como base para conseguir y proveer bienestar
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laboral en las organizaciones. Se reconoce que el bienestar laboral aviva la lealtad y el sentido de
pertenencia de los empleados, provoca un incremento directo en la motivacion y también un
aumento en la productividad. Para obtener los resultados anteriores se busca que las empresas
formulen, apliquen y brinden seguimiento a programas de bienestar especificos y adecuados con

la clase organizacion y sus empleados (Montenegro, 2019).

El concepto de bienestar proviene del latin “bene” y “stare” que en conjunto significa (bien
— estar), y representa al momento en que el individuo se encuentra en un estado 6ptimo. El
bienestar conforma un elemento hipotético de primer orden que se origina en el instante en que la
Organizacién Mundial de la Salud lo emplea en la declaracion constitucional de 1948 como pilar
angular en su conceptualizacion de salud, la cual es definida como una circunstancia de integro
bienestar fisico, mental y social. Simboliza la agrupacion de dictdmenes calificativos y de
respuestas emocionales relativas al nivel del suceso vivido calificado como satisfactorio, grato y

positivo (Blanch et al., 2010).

Con la finalidad de enrigquecer la descripcion de esta variable se presenta a continuacion la

siguiente tabla que ilustra las determinaciones de diferentes autores en cuanto al bienestar laboral.

Tabla 6

Definiciones de bienestar laboral

Autor Definicion

Montenegro (2019) El bienestar laboral es el enfocado en aumentar
el ambiente de trabajo de las organizaciones y
en conservar la solidez y fuerza de los equipos
de trabajo. Posibilita la variacion de las rutinas
diarias, impulsa la incorporacion entre
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empleados y estima los aportes de los
empleados en la organizacion.

Echevarria y Ortega (2017) Se reconoce que el bienestar laboral es “el
grado éptimo de satisfaccion del trabajador, es
un estado dinamico de la mente que se
manifiesta conductualmente y que se
caracteriza por las necesidades y las
expectativas del trabajador” (Echevarria y
Ortega, 2017, p. 18).

Lacaetal., (2011) El bienestar laboral es la afeccion positiva
vinculada y resultante del trabajo, la cual desde
la perspectiva de la psicologia industrial esta
influenciada por factores externos como son:
retribuciones, independencia, supervision,
caracteristicas particulares del trabajo, entre
otros.

Mejia (2019) La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) en el 2016 demarca al bienestar laboral
como el conjunto de elementos fisiologicos
(naturales), mentales  (sentimientos vy
conductas) y sociales (en las dimensiones
monetarias, ecoldgicas y culturales. Asi
mismo, el bienestar laboral figura como la
dependencia que existe entre las dos partes que
lo integran, siendo una la empresa y otra los
colaboradores. El efecto de esta integracion es
la incorporacion entre la organizacion y
colaborador, la cual demanda un trabajo
conjunto en las dimensiones fisicas Yy
psicolégicas para generar una correcta
articulacion del entorno organizacional.

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo con la revision de la literatura de diversos autores

mencionados en esta tabla

Nota. Conceptualizaciones de diferentes autores con respecto de la esencia del bienestar laboral.

Al bienestar laboral se le anexan conceptos vinculados con el estado de salud fisica y/o
mental de los sujetos, con su satisfaccion, con su nivel de calidad de vida, con la presencia del

sentimiento de alegria, entre otros (Constant y D'Aubeterre, 2011). Debido a determinaciones
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como las presentadas anteriormente, hoy por hoy se reconoce que el recurso humano de las
empresas es uno de los activos mas valiosos con los que cuenta, por lo tanto, se resalta la
importancia de actuar en provecho del bienestar laboral de los colaboradores a los dirigentes
empresariales y del departamento de Recursos Humanos, con el interés de resguardar de esta
manera su entereza fisica y psicoldgica, al mismo tiempo que la rentabilidad de la organizacion

(Echevarria y Ortega, 2017).

El objetivo del bienestar laboral es ocuparse de los requerimientos empresariales e individuales
del entorno organizacional y afrontar los retos de las variaciones politicas y culturales del entorno
exterior. El alcance que presenta el bienestar dentro de las organizaciones no se limita Ginicamente
a los actos y enfoques que tengan determinados para alcanzarlo, igualmente se relacionan e
interaccionan factores mentales, empresariales y la manera en que la organizacién asocia e

incorpora al empleado en el proceso de toma de decisiones (Mejia, 2019).

Calderdn et al. (2003) imparte que el bienestar se mide a través del nivel de satisfaccion
laboral el cual es comprendido como una conducta total hacia este mismo; de esta manera, el nivel
de satisfaccion resulta de la diferenciacion entre la proporcion de retribuciones obtenidas por parte
del empleado y la proporcién percibida como justa a obtener. De acuerdo con Gadon quien fue
citado por los autores Kast y Rosenzwieg (1972) los elementos que componen a la satisfaccion
laboral son: honor, atencion, moderacion propia, autosuficiencia, gratitud por las aportaciones,
retribuciones concordantes con el rendimiento, identidad con los equipos de trabajo y salvaguarda
en el trabajo. Para Berg (1999) la satisfaccion laboral se vincula con tres clases de componentes

los cuales son:
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1. Propiedades particulares del trabajo integradas por: la autogestion, la pluralidad de tareas,
el trabajo representativo y la oportunidad de ejecucion de competencias.

2. Praxis de alto rendimiento en el entorno organizacional integradas por: el trabajo
colaborativo, las agrupaciones de resolucion de problemas y la capacitacion y estructuras
de comunicacion de forma horizontal y vertical.

3. Componentes que dafian el entorno laboral de los colaboradores integrados por: las
relaciones interpersonales con la gerencia, la proteccion en el trabajo, el proceso de
decision en conjunto, las retribuciones en base resultados y la informacion colaborativa.

Como penultima instancia, Laca et al. (2006) expone un modelo axial que se adapta para
evaluar la satisfaccion de los individuos. El presente modelo integra tres fundamentos
principales de evaluacion; en primer lugar, se encuentra el fundamento que parte de
insatisfaccion a satisfaccion, del que su polo positivo cominmente es comprendido como
deleite o alegria. En segundo lugar, se encuentra el fundamento que parte de ansiedad a
comodidad, en el cual las emociones de ansiedad conforman un bajo nivel de satisfaccion y un
alto nivel de activacion mental. En tercer lugar, se encuentra el fundamento que parte de
depresion a entusiasmo, en el que los sentimientos de entusiasmo y motivacidn representan un
nivel superior de satisfaccion al igual que de activacion, en tanto que la depresion y la tristeza
se vinculan con un nivel inferior de satisfaccion y activacion.

Para finalizar se presenta el concepto de calidad de vida laboral el cual se encuentra
pertinente exponer como resultado de su vinculacién con el bienestar laboral. El vinculo entre estas
dos variables se encuentra en que el bienestar laboral conforma una de las 4 clasificaciones de los
factores de calidad de vida y hace correspondencia a los factores individuales de satisfaccion a las

necesidades de realizacion del colaborador por medio del trabajo (Castro et al., 2018).
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2.4.3 Calidad de vida laboral

El origen del concepto de calidad de vida laboral surge como consecuencia de una secuencia de
conferencias patrocinas a finales de los afios sesenta e inicio de los afios setenta a cargo del
Ministerio de Trabajo de los EE. UU. y la fundacion Ford. Las conferencias fueron impulsadas por
el fenébmeno conocido como la alineacion del colaborador representado por las huelgas entre los
individuos activos y mayormente jovenes de la nueva planta de General Motors en Ohio
(Granados, 2011).

El concepto de calidad de vida laboral presenta la situacion de entorpecerse su definicién
como efecto de su relatividad y multifacética personalidad. Se caracteriza por depender de las
valoraciones, las ideologias, la cultura y los antecedentes de vida de las personas. Autores como
Gibson (1996) la define como una filosofia integrada por las creencias e impulsos implementados
para aumentar el desempefio y acrecentar la motivacion de los individuos a través de la
colaboracion, enaltecimiento y eliminacion de aspectos disfuncionales de la organizacion. Para
Toro (2001) la calidad de vida laboral hace referencia a criterios que desean el bienestar y progreso
de los colaboradores tomando en cuenta vertientes como son las remuneraciones, la salubridad,
seguridad e higiene, entorno social, calidad del trato y liderazgo (Molina et al., 2018).

Se declara que el bienestar laboral tiene como determinacién lograr aumentar la calidad de
vida de los empleados por medio del logro de los intereses de la organizacion. Se entiende como
calidad de vida a “la apreciacion que el sujeto hace de su vida y la satisfaccion con su nivel actual
de funcionamiento comparado con el que percibe como posible o ideal” (Mejia, 2019, p. 8). Se
reconoce que después de saciar las necesidades fundamentales de los individuos se debe comenzar

a trabajar en mejorar su calidad de vida.
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El anélisis de la calidad de vida laboral se aborda bajo dos criterios tedrico-metodoldgicos los
cuales son: la calidad de vida en el entorno laboral y la perspectiva de la calidad de vida
psicoldgica. El primer criterio se concentra en mejorar el nivel de calidad de vida a través de la
consecucion de los intereses organizacionales, de la concentracion en la organizacion comprendida
como un sistemay en el desarrollo de un andlisis macro que se encargue de los diversos sistemas
que lo conforman. El segundo criterio se concentra en el colaborador al desarrollar un
microanalisis de los componentes que conforman las diferentes circunstancias laborales en las que
se involucra el sujeto (Granados, 2011).

La calidad de vida laboral puede analizarse desde cuatro perspectivas que en conjunto conforman
el objeto formal de la materia, y son:

1. Factores antecedentes objetivos: en estos factores la calidad de vida laboral se aborda como
reflejo del estado de la situacion laboral del colaborador visualizado en la agrupacion de
estructuras y praxis organizacionales sobresalientes para generar bienestar laboral al
trabajador.

2. Factores antecedentes subjetivos: en estos factores la calidad de vida laboral se aborda
como adecuacion subjetiva a la situacion laboral del colaborador visualizada en la
recoleccion de los procedimientos de interpretacion que desarrolla el colaborador sobre su
situacion laboral y que dafian su bienestar laboral.

3. Factores consecuentes objetivos: en estos factores la calidad de vida laboral se aborda como
adaptacion del individuo con el puesto de trabajo y se refiere al nivel de ajuste entre el

colaborador y las tareas que tiene que desarrollar.
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4. Factores consecuentes subjetivos: en estos factores la calidad de vida laboral se aborda y
hace referencia a los componentes y estructuras internas del bienestar laboral que vive el
colaborador en el entorno organizacional.

Las dimensiones que conforman a la calidad de vida laboral se dividen en dos categorias, y
cada categoria cuenta con subcategorias que en conjunto la formalizan en su totalidad (Granados,
2011).

La primera categoria expone las condiciones objetivas como son:

e Entorno fisico, entorno tecnoldgico, entorno contractual y entorno productivo.
La segunda categoria expone las condiciones subjetivas como son:

e Circulo privado y mundo laboral, ocupacion profesional, gestion y ocupacion directiva y

bonificaciones.

Para finalizar, Gomez (2015) sopesa que en el presente una empresa saludable es en la que los
colaboradores aprecian bienestar, gozan condiciones laborales positivas, viven un sano ambiente
laboral, obtienen un trato afable, se sienten motivados, y tienen la posibilidad de desarrollarse
profesionalmente. Asi mismo, otro ejemplo que alude al planteamiento de una empresa saludable
es el propuesto por Echevarria y Ortega (2017) que sefialan que “es aquella que fomenta el
bienestar laboral creando un clima y condiciones favorables para que los empleados tengan un
mejor desempefio en sus labores” (Echevarria y Ortega, 2017, p. 18).

Se finaliza este marco tedrico sefialando que cada una de las apreciaciones hechas a las
variables descritas anteriormente son resultado de las estrategias y aplicacion de los programas

especificos para producirlos (Mejia, 2019).
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Capitulo 3: Metodologia
El capitulo presentado a continuacion esta conformado por la descripcion del disefio metodolédgico
implementado en este trabajo de investigacion. La eleccion del método se realizd posteriormente
de la determinacion del planteamiento del problema, el alcance, la delimitacion de las hipotesis y
objetivos, presentados anteriormente en el capitulo 1.

En primera instancia se establece que el concepto de disefio hace referencia al esquema o
estrategias formuladas para recolectar la informacion necesitada con el propdsito de resolver el
problema determinado (Hernandez et al., 2006).

Para Ramos (2020) la investigacion es el desarrollo de una serie de pasos que tienen como
objetivo final detectar soluciones para cada uno de los requerimientos y necesidades que presentan
los individuos dentro de la sociedad. La investigacion se caracteriza por presentar diferentes
niveles los cuales tienen diferentes alcances a razén de su naturaleza y son reconocidos por ser:

exploratorios, descriptivos, correlacionales y explicativos.

Hernandez-Sampieri et al., (2006) determinan a la investigacion como la agrupacion de los
procedimientos sistematicos, criticos y empiricos a los que se somete el estudio y analisis de un

problema.

La metodologia se define como la ciencia que educa sobre el modo de dirigir de manera
correcta determinado procedimiento, siendo este de forma eficaz y eficiente con el objetivo de
alcanzar las metas propuestas mediante las estrategias a seguir en el desarrollo del proceso. En
particular, la metodologia de investigacion es la ciencia que aporta a los investigadores
definiciones, principios y leyes que les posibilita guiarse correcta y eficientemente al encuentro
con la excelencia en el proceso de la investigacién cientifica; la metodologia de investigacion esta

integrada por el conjunto de pasos naturalmente estandarizados y vinculados entre si, los cuales
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permiten estudiar el objeto de estudio basandose en el andlisis de la agrupacion de sus

particularidades, relaciones y leyes (Cortes e Iglesias, 2004).

En consecuencia, de acuerdo con los objetivos establecidos y las hipotesis determinadas,
en los apartados consiguientes de este capitulo se explica de forma profunda el procedimiento
seguido para responder las preguntas de investigacion formalizando los instrumentos utilizados

para la recoleccién de datos y seleccion de la muestra.

3.1 Tipo de investigacion

Este trabajo de investigacién hizo uso de un método cuantitativo para estudiar y conocer la
realidad del problema. La metodologia cuantitativa se caracteriza por ser aquella que se concentra
en recopilar y analizar datos con respecto de variables determinadas, las cuales mantienen una
relacion asociativa entre ellas. Este tipo de metodologia busca demarcar el nivel de asociacién o
correlacion entre las variables, asi como la generalizacion y objetivacion de los resultados por
medio de una muestra que infiere a una poblacion determinada. El objetivo del andlisis del nivel
de dicha asociacion o correlacion es conocer la causalidad o no de los hechos o sucesos ocurridos

de una manera determinada (Pita y Pértegas, 2002).

El enfoque cuantitativo se fundamenta en el uso de técnicas estadisticas para identificar por
medio del analisis aspectos relevantes del problema determinado con respecto de una muestra.
Presenta la particularidad de abordar el estudio de un problema a través de la ejecucién de una
serie de pasos estandarizados, los cuales posibilitan el acotamiento de aparicion de supuestos e

inferencias creadas por los diferentes agentes involucrados (Hueso y Cascant, 2012).

Asi mismo, se resalta que esté enfoque fundamenta su proceso de investigacion en

mensuraciones numéricas, medicion de estandares, adquisicion de frecuencias y en la accion de
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observar para recolectar datos para posteriormente analizarlos con el objetivo de generar una
respuesta a las interrogantes de investigacion, y comprobar las hipotesis determinadas
preliminarmente. La naturaleza de uso del método cuantitativo se encuentra en que su
implementacion es aplicable a procesos con la capacidad de ser medidos y cuantificados (Cortes e

Iglesias, 2004).

Hernandez-Sampieri., et al (2006) enfatizan que el enfoque cuantitativo esta integrado por
un conjunto de etapas secuenciales y probatorias, en la que cada una de ellas antecede a la
siguiente, por lo que no se puede redefinir alguna de ellas. El desarrollo del proceso comienza a
partir de la delimitacién de una idea de la que se derivan objetivos y preguntas de investigacion,
para las que su resolucion se realiza en funcion de una revision a la literatura y con base en esa
revision la construccion de un marco teorico. A partir de las preguntas se determinan hipétesis y
variables; posteriormente se disefia un plan para cuantificarlas; de manera consiguiente se realiza
la medicion de estas variables en un contexto delimitado; después los resultados obtenidos de las
mediciones se estudian por medio de métodos estadisticos; y finalmente se establecen conclusiones

respecto de las hip6tesis previamente establecidas.

3.2 Participantes
En esta investigacion tomaron parte trabajadores del estado de San Luis Potosi pertenecientes a
empresas ubicadas en dicha capital, de los que no se distinguen a causa del ramo, sector o giro

empresarial en el que se desarrollen, asi como del tipo de puesto que desempefien.
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3.3 Procedimiento de muestreo
Se determind que el tipo de muestreo sera no probabilistico y por conveniencia; a su vez se decidio
que el instrumento de evaluacion se distribuiria por medio del sistema de correo electrénico a cada

uno de los participantes el cual se contestaria de manera personal y anénima.

3.4 Procedimiento

Para aplicar el instrumento de medicion y obtener la mayor magnitud de respuesta se implementd
la herramienta de software de administracion de encuestas Google Forms integrado en el conjunto
gratuito de Google Docs Editors basado en la web. El origen de la implementacion de las encuestas
por internet se infiere que proviene del enorme desarrollo experimentado de las diferentes maneras
de recopilar informacion que temporalmente se ubico en los Gltimos veinte afios del siglo XX. La
relevancia de aplicar encuestas por medio de internet se encuentra en gque este medio disminuye el
riesgo de no respuesta en el proceso de abordamiento de las encuestas presenciales y telefénicas a
los usuarios; asi mismo, se reconoce que internet provee grandes posibilidades para distribuir y
reenviar en grandes volimenes los cuestionarios por medio de sus caracteristicas intrinsecas como
es la velocidad para distribuir y recopilar informacion, costos bajos, respuesta eficiente, etcétera.
Como desventaja de las encuestas por internet se destaca la dificultad para encontrar muestras
representativas y por consecuente la dificultad para realizas nuestros probabilisticos (Diaz de Rada,

2012).

En base en lo anterior, se establecid el uso de la encuesta en linea proporcionada por la

herramienta Google Forms con el proposito de abordar al mayor nimero de trabajadores potosinos.

3.5 Recoleccion de datos y medias

El cuestionario implementado en esta investigacion comprende una primera parte en la que se

recolectan datos sociodemogréaficos de los integrantes. Esta parte se ve conformada por preguntas
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que hacen referencia al género, la edad, el estado civil, el nivel académico, los afios de antigtiedad
en el centro de trabajo, el departamento en el que se desempefian, el tipo de jornada laboral, el
ingreso mensual promedio, el tipo de contrato, su percepcion de color de piel, y la identificacion
de una discapacidad; asi mismo, con fines estadisticos de igualdad y no discriminacién se les
solicita que contesten de manera voluntaria si pertenecen a algun sector de la poblacién (De la

diversidad sexual, indigenas, afrodescendientes, adultos mayores u otros).

Acerca de las variables de la investigacion, estas se evaluaron por medio de un cuestionario
con escalas de respuesta tipo Likert de 7 puntos, donde (1 = totalmente desacuerdo, 2 = en
desacuerdo, 3 = ligeramente en desacuerdo, 4 = ni acuerdo ni en desacuerdo, 5 = ligeramente de

acuerdo, 6 = de acuerdo y 7 = completamente de acuerdo).

La discriminacion laboral fue evaluada por medio de la encuesta de percepcion de clima
laboral y no discriminacion, de la norma mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en igualdad laboral y
no discriminacion determinada por 29 items El cuestionario fue desarrollado por ElI Consejo
Nacional para Prevenir la Discriminacion (Conapred), el Instituto Nacional de las Mujeres
(Inmujeres) y la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), los cuales conjuntaron su trabajo

para proveer una herramienta en comun (Secretaria de Economia, 2015).

La justicia organizacional se evalu6 por medio de la escala de justicia organizacional de
Niehoff y Moorman (1993) validada para México por Patlan (2013). Estd compuesta por tres
dimensiones que son: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional (Castillo,

2020).

1. Justicia distributiva: es la justicia proporcionada por la organizacion a razon de los

resultados obtenidos siendo positivos 0 negativos, de los que se espera una distribucion
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justa, igualitaria y acorde al desempefio otorgado por los colaboradores. Esta dimension se
ve conformada por tres elementos que son la igualdad, la necesidad y la equidad.

2. Justicia procedimental: es la justicia visualizada en la organizacion en la manera de
designar los recursos de manera equitativa, los cuales coadyuvan al desarrollo del trabajo
y al logro de los objetivos organizacionales. Esta dimension se ve conformada por diversos
elementos como son la consistencia, la libertad de sesgos, la precision, la correccion, la
ética y la representacion de los interesados.

3. Justicia interaccional: es la justicia fundamentada en el tratamiento, consideracion y
respeto percibido por los colaboradores proporcionado por los demas miembros de la
organizacion y los individuos colocados en mayor nivel jerarquico. Esta dimension esta

conformada por dos elementos que son la justicia interpersonal e informacional.

El bienestar laboral fue evaluado por medio del cuestionario de bienestar laboral general
(gBLG) de Blanch et al., (2010), concentrandose en el factor de bienestar psicosocial, y de manera

particular en la escala de expectativas.

3.6 Variables de estudio
e Discriminacién laboral
e Justicia organizacional

e Bienestar laboral
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3.7 Operacionalizacion de las variables

Tabla 7 Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension Escala Items

Variables sociodemogréficas

Género Atributos sociales y Masculino
comportamientos _
adjudicados a las Femenino
personas. Otro

Edad Tiempo de vida de 20 a 24 afos
una persona desde el .
dia de su nacimiento y 25 a 29 afnos
que finaliza con su 30 a 34 afios
muerte.

35 a 39 afios
40 a 44 afos
45 a 49 afos
50 a 54 afios
55 a 59 afios

60 afos y mas

Estado civil Estado de las Solter@
personas fisicas
determinada por el Casad@
estab_leumlento de Divorciad@
relaciones
interpersonales. Unién libre
Viud@
Nivel académico Clasificacion de los Bachillerato o
conocimientos preparatoria
adquiridos a través de ) )
los diferentes niveles Licenciatura
educativos.

Carrera técnica

Maestria
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Doctorado

Afos de antigiedad Tiempo total de
en el centro de trabajo conformacion de un

colaborador en cierta
empresa.

Menos de un afo
De 1 a 3 afios
De 4 a 9 afios

Mas de 10 afos

Departamento Espacio de trabajo en Finanzas
el que se desempefia
el empleado, Recursos Humanos
|dent|f|c'ad_o con Contable
caracteristicas y
tareas especificas. Produccion
Mercadotecnia
Compras
Logisticay
Operaciones
Juridico
Salud
Psicologico
Relaciones Publicas
Otro
Tipo de jornada Periodo de tiempo o Diurna
laboral namero de horas que ]
el colaborador esta a Vespertina
disposicion de la Nocturna
empresa.
Mixta
Ingreso mensual Monto  econémico 6,000 a 8,000 pesos
econémico recibido  por el
colaborador ~ como 8,001 a 10,000 pesos
retribucion ~ a  su 10,001 a 12,500 pesos
esfuerzo y trabajo
12,501 a 15,000 pesos

15,001 a 17,500 pesos
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17,501 a 20,000 pesos
Més de 20,000 pesos

Tipo de contrato

Formalizacién de la
relacion de trabajo

Tiempo determinado

entre empleados y Tiempo
empresas y indeterminado
clasificado de tres Honorarios
maneras.

Percepcion de color Identificacion de Escalade color de piel

de piel

tonalidad de piel.

implementada en las
encuestas PERLA
para identificar el
color de piel de los
encuestados. En esta
escala se determinan
once niveles de
tonalidades de piel.

Identificacion de una Afeccion del cuerpo o Si
discapacidad mente que restringe el
desempefio de los No
individuos Cual
Intelectual
Motriz
Visual
Auditiva
Otra
Con fines estadisticos Distribucién y Ninguno
de igualdad y no pertenencia de los

discriminacion

identificar la
pertenencia a algun
sector de la poblacion.

individuos a cierto
sector.

De la diversidad
sexual

Indigenas
Afrodescendientes
Adultos mayores

Otro
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Variables a medir

Discriminacion
laboral

La discriminacion
laboral provoca
diferenciacion en las
relaciones laborales
afectando a  los
trabajadores a causa
de su etnia, género.
edad, discapacidad,
condicién social,
condiciones de salud,
religion,  condicion
migratoria, opiniones,
preferencias sexuales,
estado civil u alguna

La discriminacion
laboral se medira por
medio de la encuesta
de percepcion de
clima laboral y no
discriminacion, de la
norma mexicana
NMX-R-025-SCFI-
2015 en igualdad
laboral y no
discriminacion
determinada por 29
items.

Se implementaran
escalas de respuesta

tipo Likert de 7
puntos, donde (1 =
totalmente

desacuerdo, 2 = en
desacuerdo, 3 =

ligeramente en
desacuerdo, 4 = ni
acuerdo ni en
desacuerdo, 5 =
ligeramente de
acuerdo, 6 = de
acuerdo 'y 7 =

otra caracteristica completamente  de
personal. acuerdo).
Justicia La justicia La justicia Se implementaran
organizacional organizacional hace organizacional se escalas de respuesta

referencia  a las
apreciaciones de
equidad por parte de
los trabajadores en las
relaciones laborales
de la organizacion.

medird por medio de
la escala de justicia
organizacional de
Niehoff y Moorman
(1993) validada para
México por Patlan
(2013).

tipo Likert de 7
puntos, donde (1 =
totalmente
desacuerdo, 2 = en
desacuerdo, 3 =
ligeramente en
desacuerdo, 4 = ni
acuerdo ni en
desacuerdo, 5 =
ligeramente de
acuerdo, 6 = de
acuerdoy 7 =
completamente de
acuerdo).

Justicia distributiva

La justicia
distributiva alude a
las apreciaciones de
justicia con respecto
de los resultados
fijados y distribuidos
entre los trabajadores
por parte de la
organizacion.

La justicia
distributiva se medira
por medio de la escala
de justicia
organizacional de
Niehoff y Moorman
(1993) validada para
México por Patlan
(2013).

Se implementaran
escalas de respuesta

tipo Likert de 7
puntos, donde (1 =
totalmente

desacuerdo, 2 = en
desacuerdo, 3 =
ligeramente en
desacuerdo, 4 = ni




acuerdo ni en
desacuerdo, 5 =
ligeramente de
acuerdo, 6 = de

acuerdo 'y 7 =
completamente  de
acuerdo).

Justicia La justicia La justicia Se implementaran
procedimental procedimental es la procedimental se escalas de respuesta
apreciacion  creada medird por medio de tipo Likert de 7
por los empleados la escala de justicia puntos, donde (1 =
sobre el nivel de organizacional de totalmente
equidad  en los Niehoff y Moorman desacuerdo, 2 = en
procesos y (1993) validada para desacuerdo, 3 =
procedimientos México por Patlan ligeramente en
determinados para el (2013). desacuerdo, 4 = ni
reparto de recursos, acuerdo ni en
beneficios y desacuerdo, 5 =
elecciones aplicadas a ligeramente de
los empleados. acuerdo, 6 = de
acuerdo 'y 7 =
completamente  de
acuerdo).
Justicia interaccional La justicia La justicia Se implementaran
interaccional se interaccional se escalas de respuesta
refiere a la medira por medio de tipo Likert de 7
apreciacion del la escala de justicia puntos, donde (1 =
tratamiento brindado organizacional de totalmente
por los colaboradores Niehoff y Moorman desacuerdo, 2 = en
de la organizacién, (1993) validada para desacuerdo, 3 =
siendo este justo, México por Patlan ligeramente en
equitativo y educado.  (2013). desacuerdo, 4 = ni
acuerdo ni en
desacuerdo, 5 =
ligeramente de
acuerdo,

6 = de
acuerdo 'y 7 =
completamente de
acuerdo).

Bienestar laboral

El bienestar laboral
alude al grado de
satisfaccion de los
empleados con
respecto de su

El bienestar laboral se
medird por medio del
cuestionario de
bienestar laboral
general (gBLG) de

Se implementaran
escalas de respuesta
tipo Likert de 7
puntos, donde (1 =
totalmente
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relacién, desarrollo y Blanch et al., (2010), desacuerdo, 2 = en
desempefio con la concentrdndose en el desacuerdo, 3 =

organizacion. factor de bienestar ligeramente en
psicosocial, y de desacuerdo, 4 = ni
manera particular en acuerdo ni en
la escala de desacuerdo, 5 =
expectativas. ligeramente de

acuerdo, 6 = de
acuerdo 'y 7 =
completamente  de
acuerdo).

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La tabla 7 muestra la operacionalizacion de cada una de las variables de esta investigacion
que son: discriminacion laboral, justicia organizacional, y bienestar laboral; asi como las variables

sociodemogréficas medidas.

3.8 Tipo de estudio
El tipo de estudio implementado fue correlacional, y de acuerdo con Hernandez-Sampieri., et al
(2006) esta clase de estudios tienen como objetivo conocer la relacién o el nivel de asociacion que
existe entre dos 0 mas conceptos, clasificaciones o variables en una muestra o0 contexto en
especifico. La evaluacion del grado de asociacion entre las variables se hace por medio de la
medicién de cada una de ellas de manera individual, para posteriormente cuantificarlas, analizarlas
y determinar sus vinculaciones; las correlaciones resultantes se fundamentan en las hipdtesis
sometidas a prueba. La utilidad del estudio correlacional se encuentra en que permite conocer la
manera en cémo se puede comportar una variable al identificar el comportamiento de otras
variables relacionadas; de igual manera intenta predecir el valor aproximado que tendra una
agrupacion de individuos en una variable a partir del valor que disponen las variables relacionadas.
Finalmente, los estudios correlacionales evaltan con la mayor seguridad y exactitud posible el
grado de vinculacién entre las variables, pudiendo incluir diversos pares de evaluaciones de la

misma naturaleza en la misma investigacion.
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3.9 Tipo de disefio
El tipo de disefio utilizado fue transaccional o transversal. Este disefio de investigacion recolecta
datos en un solo instante y en un periodo de tiempo Unico; se divide en tres tipos que son:
exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales. Su objetivo es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento preciso. Abarcan diversos grupos o subgrupos de
individuos, objetos o indicadores, al igual que diferentes comunidades, situaciones o eventos

(Hernandez-Sampieri., et al, 2006).

3.10 Analisis de datos
Se implementd el software estadistico SPSS en su version 21. Para realizar el proceso de

comprobacion del modelo se utiliz6 un analisis correlacional.

3.11 Validacién del instrumento

En funcion de Hernandez et al., (2014), la validez y el nivel de confiabilidad son dos componentes
fundamentales para identificar la consistencia y eficacia psicométrica de representacion y

medicion del instrumento elegido.

En primer lugar, para su medicion, se debe cerciorar que la literatura abordada demuestra
y mantiene un vinculo entre las variables de medicion; en segundo lugar, se debe comprobar una
asociacion y correlacion estadistica entre cada una de las variables; en tercer lugar, se deben
analizar los resultados obtenidos por medio de un método de consistencia interna, que demuestre
ademas de la validez, la confiabilidad, misma que a su vez demostrara la ausencia de errores en lo

que se pretende medir.

El método empleado en la presente investigacion para comprobar | confiabilidad de las

hipdtesis de estudio planteadas, fue el coeficiente de Alfa de Cronbach que fue propuesto por Lee
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Cronbach en 1951, tomando como referencia las formulas de consistencia interna de Kuder y
Richardson. Este coeficiente posibilita la medicion de la consistencia interna de las variables del
instrumento empleado, determinando su grado de relacion u homogeneidad; de esta manera se
considera que superior homogeneidad es igual a superior grado de consistencia interna (Quero,
2010). Este método representa uno de los métodos de confiabilidad mas populares, ya que permite
el anlisis de la consistencia interna de diversas escalas de medicion como son las dicotomicas, de

Likert u opciones maltiples en una Unica aplicacion.

El valor del Alfa de Cronbach del constructo referente a las escalas de las variables se

describe en la tabla 8.

Tabla 8

Nivel de confiabilidad de las variables de discriminacién laboral, justicia organizacional

y bienestar laboral

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Discriminacion laboral 875 33
Escalas de justicia .966 20
Justicia distributiva 943 5
Justicia procedimental 794 6
Justicia interaccional .989 9
Bienestar laboral .984 22

Fuente: Elaboracion propia obtenida del andlisis de confiabilidad por el valor del Alfa de

Cronbach.

Nota. Nivel de confiabilidad de la variable de discriminacion laboral, justicia organizacional y

bienestar laboral.
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Capitulo 4: Resultados
En esta seccion se muestran los resultados obtenidos de la implementacion del instrumento
mencionado en el capitulo anterior. Este capitulo se divide en diversos apartados, en los que se
presenta la informacion sociodemografica de la muestra evaluada, la interpretacion del analisis de

las variables investigadas, ademas de los resultados de la correlacion de las variables y la fiabilidad

del instrumento.

4.1 Resultados descriptivos de las variables sociodemogréficas

41.1 Género

Figura 3 Género de la muestra no probabilistica de empleados potosinos

{Cual es su género?

Porcentaje

. s 10.99%)
Masculino Femenino Otro

Cual es su género?

Fuente: Elaboracion propia

Nota. Como se muestra en la Figura 3, €l género predominante fue el femenino representando el
65.84% de los participantes; seguido por el género masculino que representd el 31.17%; vy
resaltando finalmente que el 0.99% de la poblacion se identificd con otro género no perteneciente

al binarismo.
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412 Edad

Figura 4 Edad de la muestra no probabilistica de empleados potosinos

Cual es su edad?

40

Porcentaje

20-24 25-29 30-34 35a39 40-44 45-49 50a54 55-59 60 afos
afos afos afos afios afos afios afios afios y mads

iCual es su edad?

Fuente: Elaboracion propia
Nota. El rango predominante de la variable edad se encuentra entre los 25 a 29 afios con el 33.17%.
Los rangos de edad con mayor presencia se ubican entre los 20 y 24 afios con 29.21%, seguido del
rango comprendido entre los 30 y 34 afios con 15.84, y por Gltimo el rango ubicado entre los 35 a
39 afios 7.92%. Se observa una baja presencia de empleados potosinos en los rangos de edad de

45 a 49 afios, 50 a 54 afios y los de 60 afios y mas.
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4.1.3 Estado civil

Figura 5 Estado civil de la muestra no probabilistica de empleados potosinos

#Cual es su estado civil?

Porcentaje

Soltero Casado Divorciado Union libre

#Cual es su estado civil?

Fuente: Elaboracion propia

Nota. El estado civil de soltero represento la mayoria con el 71.2% de la muestra, seguido por el
estado de casado con 19.80%, y en menores proporciones el estado de union libre con un 4.95%,
divorciado con 3.47% y viudo con un 0.50%.

4.1.4 Nivel académico

Figura 6 Nivel académico de la muestra no probabilistica de empleados potosinos

£Cual es su nivel académico?

Porcentaje

40

8.42%)
. 5.424 [0-39%]
Bachillerato Carrera técnica Licenciatura Maestria Doctorado

(Cual es su nivel académico?
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Fuente: Elaboracion propia

Nota. La distribucion de los resultados de la variable que reporta el nivel académico de los
empleados potosinos encuestados se ve conformada de la siguiente manera: en primer lugar se
encuentra que el nivel académico correspondiente a la licenciatura con 82.18%; en segundo lugar
se encuentra el nivel academico correspondiente a la maestria con 8.42%; en tercer lugar se
encuentra el nivel académico correspondiente a el bachillerato con 5.94%; en cuarto lugar se
encuentra el nivel académico correspondiente a una carrera técnica con 2.48%; y finalmente se

encuentra el nivel académico correspondiente al doctorado con 0.99%.

4.1.5 AntigUedad en el centro de trabajo
Figura 7 Antigliedad en el centro de trabajo de la muestra no probabilistica de

empleados potosinos

iCuantos afios tiene de antigiiedad en el centro de trabajo?

Porcentaje

Menos de 1 afio 1 a 3 afios 4 a9 afios Mas de 10 afios

iCuantos afios tiene de antigiiedad en el centro de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La antiguedad de los empleados potosinos en su centro de trabajo se ve predominada por 1

a 3 afios con 42.08%, después la antigiiedad de menos de 1 afio con 24.26%, posteriormente se
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identifica la antigiiedad de 4 a 9 afios con 17.33% Yy por ultimo la antigliedad de mas de 10 afios

con 16.34%.

4.1.6 Departamento de trabajo
Figura 8 Departamento de trabajo de la muestra no probabilistica de empleados

potosinos

iCual es su departamento?

Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia

Nota. La mayoria de los empleados potosinos se desarrollan en departamentos de trabajo no
determinados como respuesta en el instrumento como son servicio y atencion al cliente, disefio,
ingenieria, desarrollo tecnoldgico, docencia, calidad, contratos, quimicos, fiscales,
administrativos, auditor, cobranza, presidencia, seguridad e higiene, investigacion y ventas,
representando el 29.70%. El departamento de finanzas con 19.80% y el de recursos humanos con
13.37% representan los dos departamentos con mayor participacion por los empleados potosinos.
Por el contrario, se encuentran los departamentos de mercadotecnia y juridico con 2.48%, el
departamento psicoldgico con 1.49% vy el departamento de relaciones publicas con 0.50% con el

menor nivel de presencia y participacién de empleados potosinos.
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4.1.7 Tipo de jornada laboral

Figura 9 Tipo de jornada laboral de la muestra no probabilistica de empleados

potosinos

Porcentaje

iCual es su tipo de jornada laboral?

Diurna Vespertina Mixta

Fuente: Elaboracion propia

£Cual es su tipo de jornada laboral?

Nota. Como se muestra en la Figura 9, la jornada que predomina es la diurna con 64.85%, seguida

de la mixta con 28.28% y con inferior predominancia se encuentra la verpertina con 12.87%.

41.8

Ingreso mensual econémico

Figura 10 Ingreso mensual econémico de la muestra no probabilistica de empleados

potosinos

Porcentaje

6000 a
8000 pesos

£iCual es su ingreso mensual econémico?

8001 a 10001 a 12501 a 13001 a 17501 a Mas de
10000 12500 13000 17500 20000 20000
pesos

iCuél es su ingreso mensual econémico?
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Fuente: Elaboracion propia

Nota. El rango predominante del ingreso mensual economico de los empleados potosinos
encuestados se encuentra entre los 6,000 y 8,000 pesos con 20.30%; seguido de mas de 20,000
pesos con 17.33%; posteriormente se encuentra el ingreso ubicado entre los 12,501 y 13,000 pesos
con 15.84%; y en menores proporciones se encuentran los ingresos ubicados entre los 8,000 a
10,000 pesos y 10,001 a 12,500 pesos con 13.86%, de 13,001 a 17,500 pesos con 9.90% y de

17,501 a 20,000 pesos con 8.91%.

4.1.9 Percepcidn de color de piel
Figura 11 Percepcidon de color de piel de la muestra no probabilistica de empleados

potosinos

{Cual es su percepcion por el color de su piel?

Porcentaje
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iCudl es su percepcion por el color de su piel?

Fuente: Escala color de piel encuesta perla. Fuente: Elaboracion propia

Nota. En la Figura 11 se muestran los resultados correspondientes a la variable de percepcion de
color de piel de los empleados potosinos de acuerdo con la escala de color de piel implementada
en las encuestas PERLA. Los resultados obtenidos se distribuyen de la siguiente manera: en primer

lugar, la mayor parte de los encuestados se identifica con el tono 3 representando el 31.19% de la
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muestra; en segundo lugar, se identifican con el tono 4 representando el 29.70%; en tercer lugar,
se identifican con el tono 5 representando el 18.32%; en cuarto lugar, se identifican con el tono 6
representando el 7.92 %; y en altimo lugar con mayor predominancia se identifican con el tono 1
representando el 5.45%. Como contraparte y con menor fuerza se identifican con el tono 2
representando el 2.97%, con el tono 7 representando el 2.48% y con el tono 8y 9 representando el

0.99% del total de la muestra evaluada.

4.1.10 Presencia de discapacidad
Figura 12 Presencia de discapacidad de la muestra no probabilistica de empleados

potosinos

[Tiene alguna discapacidad?

100

Porcentaje

40

ZTiene alguna discapacidad?

Fuente: Elaboracion propia

Nota. En la anterior figura se muestra la distribucion de los resultados de la variable que reporta la
presencia de alguna discapacidad en los empleados potosinos encuestados en la que se observa

que el 94.06% no experimenta alguna, y el 5.94% vive alguna.
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4.10.11 Tipo de discapacidad presentada
Figura 13 Tipo de discapacidad presentada de la muestra no probabilistica de

empleados potosinos

£Qué tipo de discapacidad presenta?

Porcentaje

a0

(o505 fos0%}
Motriz Visual Otra

#Qué tipo de discapacidad presenta?

Fuente: Elaboracion propia
Nota. Se reporta que el 94.06% de la poblacion de la muestra no presenta ningun tipo de
discapacidad; y del porcentaje restante la discapacidad visual representa el 4.95%; la discapacidad

motriz 0.50% y otro tipo de discapacidad el 0.50%.

4.10.12 Sector de la poblacién
Figura 14 Sector de la poblacion a la que pertenece la muestra no probabilistica de

empleados potosinos

(Con cudl sector de la poblacién se identifica?
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Fuente: Elaboracion propia

Nota. Se resalta que el 76.73% de la poblacion encuestada no pertenece a ningun sector de la
poblacion; el 12.87% pertenece al de la diversidad sexual; el 3.47% pertenece al de los adultos
mayores, el 2.97% a otro sector, el 2.48% al de los indigenas; y por Gltimo el 1.49% al de los

afrodescendientes.

4.2 Analisis estadistico descriptivo de la escala para valorar la discriminacion laboral,
la justicia organizacional y el bienestar laboral de la muestra no probabilistica de
los empleados potosinos

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la dimensidn de discriminacién laboral.
Discriminacion laboral — Ambiente laboral general
Tabla 9

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala ambiente laboral general

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

En su centro

de trabajo

existe una

politica de 202 1 3 1.37 0.673
igualdad

laboral y no

discriminacion

En su centro

de trabajo 202 1 3 1.19 0.483
existe un

codigo de
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ética y/o
conducta

En su centro
de trabajo
existe un
comité de
igualdad y no
discriminacion

202

1.83 0.736

En su centro
de trabajo
existe un
mecanismo
para prevenir,

atender y 202

sancionar las
practicas de
discriminacion
y violencia
laboral

1.63 0.776

Promedio 202

1.505 0.46384

Fuente elaboracién propia

Nota. La tabla 9 muestra los resultados del primer factor que son preguntas generales el cual esta

comprendido por 4 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denomind “ambiente laboral

general”. Estos items incluidos abarcan la existencia de politicas en igualdad laboral y no

discriminacion; codigos de ética y/o conducta; comités de igualdad y no discriminacion; asi como

mecanismos para prevenir, atender y sancionar las practicas de discriminacion y violencia laboral.

Las medias se encuentran entre los valores de 1.19 a 1.83, lo cual se traduce en una variacién

intermedia en cuanto a la existencia o ausencia de estos items en la organizacion donde laboran

los empleados.



Discriminacion laboral — Reclutamiento y seleccion de personal

Tabla 10
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Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala reclutamiento y seleccion de personal

Minimo

Maximo

Media

Desviacion
estandar

Para su
contratacion
fue mas
importante ser
mujer u
hombre que
sus
habilidades
profesionales

202

1.95

1.52

En el
momento de
su
contratacion,
su edad fue
determinante

202

2.57

1.868

Para su
contratacion
fue
determinante
su apariencia
fisica

202

2.23

1.65

En su centro
de trabajo las
oportunidades
de desarrollo
laboral sélo
las reciben
unas cuantas
personas
privilegiadas

202

2.81

1.974




108

En su centro

de trabajo

mujeres y

hombres

tienen por 202 1 7 3.31 2.285
igual

oportunidades

de ascenso y

capacitacion

Promedio 202 1 7 2.574 1.19727

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La Tabla 10 muestra los resultados del segundo factor de la discriminacion laboral el cual
estd comprendido por 5 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denomind
"reclutamiento y seleccion de personal”. Estos items evaltan si ser mujer u hombre es mas
importante que las habilidades profesionales con las que cuenta el candidato, asi como la influencia
de la edad o apariencia fisica en el proceso de contratacion. Ademas, evalula si las oportunidades
de desarrollo laboral son entregadas Unicamente a ciertos trabajadores privilegiados; o si las
mujeres y hombres cuentan con las mismas oportunidades para ascender y capacitarse. Las medias
se encuentran entre los valores de 1.95 a 3.31, de las que se infiere que el sexo, la edad y la
apariencia fisica no son determinantes en la contratacion; se pone en desacuerdo de manera ligera
la entrega de oportunidades de desarrollo laboral a personas con privilegios; y ligeramente de
acuerdo se asevera gue en los centros de trabajo potosinos las mujeres y los hombres cuentan con

las mismas oportunidades para ascender y capacitarse.



Discriminacion laboral — Permanencia y ascenso

Tabla 11
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Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion en la subescala

permanencia y ascenso

Minimo

Maximo

Media

Desviacion
estandar

En su centro de
trabajo para
lograr la
contratacion, una
promocion o un
ascenso cuentan
mas las
recomendaciones
que los
conocimientos y
capacidades de
la persona

202

3.22

2.103

En su centro de
trabajo se ha
despedido a
alguna mujer por
embarazo u
orillado a
renunciar al
regresar de su
licencia de
maternidad

202

1.63

1.248

En su centro de
trabajo la
competencia por
mejores puestos,
condiciones
laborales o
salariales es
justa

202

3.84

2.195
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En su centro de
trabajo mujeres
y hombres tienen
las mismas

. 202 1 7 3.38 2.252
oportunidades
para ocupar
puestos de
decision
Promedio 202 1 7 2.414 1.19234

Fuente: Elaboracion propia

Nota. El tercer factor de la discriminacién laboral esta comprendido por 4 items cuyo contenido
conceptual de cada item se denomino “permanenciay ascenso” y se muestran en la Tabla 11. Estos
items incluidos evallan si en los procesos de contratacion, promocién o ascenso desarrollados por
la organizacion importan mas las recomendaciones hechas que los conocimientos y capacidades
del individuo; también analizan la existencia de despidos o renuncias por mujeres a causa del
proceso de embarazo y gestacion; del mismo modo si la competencia por obtener mejores puestos,
condiciones o salarios es justa; y si las mujeres u hombres cuentan con las mismas oportunidades
para ocupar puestos de decision. Las medias se encuentran entre los valores de 1.63 a 3.84
reflejando un desacuerdo de manera ligera en cuanto a que las recomendaciones cuentan mas que
los conocimientos y capacidades de la persona para obtener una contratacién, promocién o
ascenso; un desacuerdo con respecto a que se ha despedido a alguna mujer a causa de un embarazo;
un acuerdo con que la competencia por obtener mejores puestos y condiciones laborales o
salariales es justa; y un desdén con respecto de si las mujeres y los hombres presentan las mismas

oportunidades para ocupar puestos de decision.
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Discriminacion laboral — Corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal

Tabla 12

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal

Desviacion
estandar

N Minimo Méaximo Media

En su centro de
trabajo las
mujeres
embarazadas
enfrentan un
clima laboral
hostil

202 1 7 1.92 1.512

En su centro de
trabajo las
personas que se
hacen cargo de
personas o
familiares que
requieren
cuidados
enfrentan un
clima laboral
hostil

202 1 7 2.14 1.642

En su centro de
trabajo, si usted
decidiera usar las
opciones de
trabajo flexibles
¢se cuestionaria
Su compromiso
ante su trabajo?

202 1 7 3 2.031

En su centro de
trabajo usted
puede acercarse
asu jefa (e)
inmediata (0)

202 1 7 3.11 2.365




112

para hablar sobre
cuestiones
relacionadas con
horarios que le
estén afectando

Promedio 202 1 7 2.5425 1.13548

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La Tabla 12 muestra los resultados del cuarto factor el cual estd comprendido por 4 items y
cuyo contenido conceptual de cada item se denomin6 “corresponsabilidad en la vida laboral,
familiar y personal”. Estos items incluidos analizan en el centro de trabajo el posible clima laboral
hostil que pueden vivir las mujeres a causa del embarazo; también si las personas que son
responsables de otros individuos o familiares que requieren cuidados especiales sufren un clima
laboral hostil; o si los trabajadores que decidieran hacer uso de opciones de trabajo flexible
brindadas por la empresa pondrian en cuestionamiento su compromiso; asi como si los trabajadores
pueden acercarse con su jefe directo para tratar asuntos relacionados con horarios o cuestiones que
le afecten. Las medias se encuentran entre los valores de 1.92 a 3.11, lo cual se traduce en un
desacuerdo con que las mujeres embarazadas sufren un clima laboral hostil a causa del embarazo,
al igual que con las personas gque son responsables de otros individuos o familiares que requieren
cuidados especiales. También se encuentra un ligero desacuerdo con que si los trabajadores
decidieran hacer uso de opciones de trabajo flexible brindadas por la empresa pondrian en
cuestionamiento su compromiso, asi como con que los trabajadores pueden acercarse con su jefe

directo para tratar asuntos relacionados con horarios o cuestiones que le afecten.
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Discriminacion laboral — Clima laboral libre violencia

Tabla 13

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala clima laboral libre violencia

Desviacion
estandar

N Minimo Méaximo Media

Usted siente que
se le trata con
respeto en su
trabajo actual

202 1 7 2.69 2.239

En su centro de
trabajo todas las
personas que
laboran obtienen
un trato digno y
decente

202 1 7 291 2.249

En su centro de
trabajo, en
general hay
personas que
discriminan,
tratan mal o le
faltan al respeto
a sus
compafieras (0s),
colegas o
subordinadas

(0s)

202 1 7 2.56 1.916

En su centro de
trabajo debido a
sus
caracteristicas
personales hay
personas que
sufren un trato
inferior o de
burla

202 1 7 2.23 1.728
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En su centro de
trabajo se da un
trato inferior o
discriminatorio a
las personas con
los més bajos
niveles de sueldo

202

2.13 1.622

En su centro de
trabajo se toman
acciones como:
asilamiento de
sus
compafieras(0s),
cambio de lugar
repentinamente,
falta de
instrucciones,
menosprecio del
esfuerzo o
propuestas,
imposicion de
tareas sin los
medios para
realizarlas

202

2.16 1.642

Si manifiesto mi
preocupacion
sobre algln
asunto
relacionado con
la igualdad de
género o
practicas
discriminatorias,
se le da
seguimiento

202

3.61 2.17

Promedio

202

2.6128 1.12356

Fuente: Elaboracién propia

Nota. La Tabla 13 muestra los resultados del quinto factor de la discriminacion laboral el cual esta

comprendido por 7 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denominé "clima laboral

libre violencia”. Estos items evaltian si los individuos sienten que Se les trata con respeto en su
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trabajo actual; si todos los colaboradores obtienen un trato digno y decente; también que en
términos generales existan personas que discriminan, tratan mal o le faltan al respeto a sus
comparieros, colegas o subordinados; o la vivencia de trato inferior o burla en los individuos debido
a sus caracteristicas personales o por ser acreedores a un sueldo inferior; asi como la
implementacion de acciones que aislen al personal, , se menosprecie su esfuerzo y propuestas, o
se les impongan tareas; y finalmente, que el manifiesto de una preocupacion sobre algln aspecto
relacionado con la igualdad de género o préacticas discriminatorias tenga seguimiento. Las medias
se encuentran entre los valores de 2.13 a 3.61, de las que se infiere un desacuerdo por parte de los
individuos con respecto de si sienten que se les trata con respeto en su trabajo actual y que todos
los colaboradores obtienen un trato digno y decente; finalmente, se reporta un ligero desacuerdo
con respecto del seguimiento a los manifiestos sobre aspectos relacionados con la igualdad de
género o practicas discriminatorias.

Discriminacion laboral — Acoso y hostigamiento

Tabla 14

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala acoso y hostigamiento

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

En su centro de

trabajo ha

recibido,

comentarios

sugestivos o 202 1 7 2.23 1.787
sexistas, bromas

ofensivas,

miradas

obscenas o

peticion de
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platicas
indeseables
relacionadas con
asuntos sexuales

Fuente: Elaboracion propia

Nota. El sexto factor de la discriminacion laboral esta comprendido por 1 item cuyo contenido
conceptual se denomino “acoso y hostigamiento” y se muestra en la Tabla 14. Este item incluido
evalUa si en el centro de trabajo los individuos han recibido comentarios sugestivos o sexistas,
bromas ofensivas, miradas obscenas o peticion de platicas indeseables relacionadas con asuntos
sexuales. La media es de 2.23 y refleja un desacuerdo con la recepcion de comentarios sugestivos
0 sexistas, bromas ofensivas, miradas obscenas o peticion de platicas indeseables relacionadas con
asuntos sexuales en el centro de trabajo.

Discriminacion laboral — Accesibilidad

Tabla 15

Resultados descriptivos de la escala para medir la discriminacién laboral en la

subescala accesibilidad

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

En su centro de

trabajo se cuenta

con el espacio,

mobiliario y 202 1 7 4.22 2.355
equipo adecuado

para personas

con discapacidad

Considera que
las instalaciones
de su centro de
trabajo son
adecuadas y

202 1 7 4.27 2.396
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accesibles para
personas con
discapacidad
(rampas,
estacionamiento,
sanitarios,
oficinas,
pasillos,
escaleras,
elevadores, entre
otros)

En su centro de
trabajo se
contemplan
mecanismos o
politicas de
inclusion laboral
para personas
con
discapacidad,
personas adultas
mayores 0 con
VIH, entre otras

202 1 7 4.07 2.388

Promedio 202 1 7 4.1866 2.21331

Fuente: Elaboracién propia

Nota. La Tabla 15 muestra los resultados del séptimo factor el cual estd comprendido por 3 items
y cuyo contenido conceptual de cada item se denomind ‘“‘accesibilidad”. Estos items incluidos
analizan si el centro de trabajo cuenta con el espacio, mobiliario y equipo adecuado para personas
con discapacidad; si los individuos consideran que las instalaciones de su centro de trabajo son
adecuadas y accesibles para personas con discapacidad (rampas, estacionamiento, sanitarios,
oficinas, pasillos, escaleras, elevadores, entre otros); y, si en el centro de trabajo se contemplan
mecanismos o politicas de inclusion laboral para personas con discapacidad, personas adultas
mayores 0 con VIH, entre otras. Las medias se encuentran entre los valores de 4.07 a 4.27,

representando una neutralidad o indiferencia con respecto de los tres items.
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Discriminacion laboral — Respeto a la diversidad

Tabla 16

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala respeto a la diversidad

Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

En su centro de
trabajo hay un
ambiente de
respeto y no
discriminacion
hacia las
diferencias y
referencias
sexuales

202

1 7 3.13 2.247

En su centro de
trabajo ha sido
testigo de actos
discriminatorios
por ser mujer u
hombre, por
edad, apariencia,
discapacidad,
entre otros

202

1 7 1.97 1.567

Promedio

202

1 7 2.55 1.907

Fuente: Elaboracién propia

Nota. El octavo factor de la discriminacion laboral mostrado en la Tabla 16. esta comprendido por

2 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denominé “respeto a la diversidad”. Estos

items incluidos analizan si en el centro de trabajo de los individuos existe un ambiente de respeto

y no discriminacion hacia las diferencias y referencias sexuales, asi como si en este ha atestiguado
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actos discriminatorios por ser mujer u hombre, por edad, apariencia, discapacidad, entre otros. Las
medias son 3.31 y 1.97, representando un desacuerdo con haber sido testigos de actos
discriminatorios por ser mujer u hombre, por edad, apariencia, discapacidad, entre otros; y un
ligero acuerdo con que en el centro de trabajo en el que laboran hay un ambiente de respeto y no
discriminacion hacia las diferencias y referencias sexuales.

Discriminacion laboral — Condiciones generales de trabajo

Tabla 17

Resultados descriptivos de la escala para valorar la discriminacion laboral en la

subescala condiciones generales de trabajo

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

En su centro de
trabajo las y los
directivos
apoyan la
igualdad y no
discriminacion

202 1 7 3.05 2.277

En su centro de
trabajo los
mecanismos
utilizados para
asegurar la
igualdad y no
discriminacion
son eficaces

202 1 7 3.57 2.173

En su centro de
trabajo se recibe
un salario igual
por igual trabajo
sin importar
Sexo, apariencia,
edad u otras

202 1 7 3.36 2.301
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caracteristicas
personales

Promedio 202 1 7 3.3266 2.05682

Fuente: Elaboracion propia

Nota. Por ultimo, la Tabla 17. muestra los resultados del ltimo factor de la discriminacion laboral
el cual estd comprendido por 3 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denomind
“condiciones generales de trabajo”. Estos items incluidos analizan si en ¢l centro de trabajo lasy
los directivos apoyan la igualdad y no discriminacion; si los mecanismos utilizados para asegurar
la igualdad y no discriminacién son eficaces; y para finalizar si los individuos reciben un salario
igual por igual trabajo sin importar sexo, apariencia, edad u otras caracteristicas personales. Las
medias se encuentran entre los valores 3.05 a 3.57, de las que se infiere un ligero desacuerdo con
que en el centro de trabajo las y los directivos apoyan la igualdad y no discriminacién; también
con que los mecanismos utilizados para asegurar la igualdad y no discriminacion son eficaces; asi
como que los individuos reciben un salario igual por igual trabajo sin importar sexo, apariencia,

edad u otras caracteristicas personales.
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En segundo lugar, se presentan los resultados obtenidos de la dimension de justicia

organizacional.

Justicia organizacional — Justicia distributiva

Tabla 18

Resultados descriptivos de la escala para valorar la justicia organizacional en la

subescala justicia distributiva

Minimo Méaximo Media

Desviacion
estandar

Mi horario de
trabajo es justo

202

1 7 4.95

2.086

Pienso que mi
nivel de sueldo es
justo

202

1 7 4.24

2.117

Considero que mi
carga de trabajo es
bastante justa

202

1 7 4.37

2.001

En términos
generales, las
recompensas que
recibo en este
trabajo son
bastante justas

202

1 7 4.44

2.083

Siento que mis
responsabilidades
de trabajo son
justas

202

1 7 4.67

2.06

Promedio

202

1 7 4.5317

1.86848

Fuente: Elaboracion propia

Nota. Con respecto de la justicia organizacional, la Tabla 18. muestra los resultados del primer

factor el cual esta comprendido por 5 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denominé
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“justicia distributiva”. Estos items incluidos abarcan la percepcion del individuo con respecto de
que tan justo es su horario de trabajo, sueldo, carga de trabajo, recompensas, y responsabilidades
laborales. Las medias se encuentran entre los valores de 4.24 a 4.95, lo cual se traduce en un ligero
acuerdo por parte de los individuos con respecto de lo justo que es su horario de trabajo y sus
responsabilidades laborales. Asi mismo, reportan estar de acuerdo con su nivel de sueldo, carga de
trabajo y recompensas.

Justicia organizacional — Justicia procedimental

Tabla 19

Resultados descriptivos de la escala para valorar la justicia organizacional en la

subescala justicia procedimental

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

Las decisiones de

trabajo son

tomadas por mi 202 1 7 4.32 2.141
jefa(e) de una

manera imparcial

Mi jefa(e) se

asegura de que

todas las

inquietudes del

personal sean 202 1 7 4.7 2.16
escuchadas antes

de que las

decisiones de

trabajo se tomen

Para tomar las

decisiones de

trabajo, mi jefa(e) 202 1 7 4.69 2.118
retune informacién

exacta 'y completa
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Mi jefa(e) explica
las decisiones
tomadas y
proporciona
informacion
adicional cuando
es requerida por el
personal

202

4.79 2.089

Todas las
decisiones de
trabajo son
aplicadas
consistentemente a
todo el personal
afectado o
involucrado

202

4.69 2.077

A los trabajadores
se les permite
impugnar o apelar
las decisiones de
trabajo tomadas
por mi jefa(e)

202

76

4.6 5.471

Promedio

202

17

4.632 2.07393

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La Tabla 19 muestra los resultados del segundo factor de la justicia organizacional el cual

esta comprendido por 6 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denomino ““justicia

procedimental”. Estos items evaltan si los procedimientos realizados por el jefe de los individuos

para tomar las decisiones de trabajo son imparciales; si se asegura que todas las inquietudes del

personal son escuchadas antes de tomar alguna decision; si para tomar alguna decision laboral

reine previamente la informacion exacta y completa; si explica las decisiones tomadas y

proporciona informacion adicional cuando la requiere el personal; si todas las decisiones de trabajo

son aplicadas consistentemente a todo el personal afectado o involucrado; y si a los trabajadores

se les permite impugnar o apelar las decisiones de trabajo. Las medias se encuentran entre los
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valores de 4.32 a 4.79, de las que se infiere una indolencia con respecto de si los procedimientos
realizados por su jefe para tomar las decisiones de trabajo son imparciales, y un ligero acuerdo con
que su jefe si se asegura de que todas las inquietudes del personal son escuchadas antes de tomar
la decision; también con la seguridad de que todas las inquietudes del personal son escuchadas
antes de tomar alguna decision; del mismo modo con que cuando toma una decisién laboral retne
previamente la informacion exacta y completa; asi mismo con que si explica las decisiones
tomadas y proporciona informacién adicional cuando la requiere el personal; igualmente con que
todas las decisiones de trabajo son aplicadas consistentemente a todo el personal afectado o
involucrado; y por Gltimo con que a los trabajadores se les permite impugnar o apelar las decisiones
de trabajo tomadas por su jefe.

Justicia organizacional — Justicia interaccional

Tabla 20

Resultados descriptivos de la escala para valorar la justicia organizacional en la

subescala justicia interaccional

N Minimo Méaximo Media Desviacion
estandar

Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi
jefa(e) me trata
con bondad y
consideracion

202 1 7 5 2.088

Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi
jefa(e) me trata
con respeto y
dignidad

202 1 7 5.29 2.073
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Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi

jefa(e) es sensible
a mis necesidades
personales

202

5.04

2121

Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi
jefa(e) acuerda
conmigo de una
manera honesta

202

5.13

2.126

Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi
jefa(e) muestra
preocupacion por
mis derechos
como trabajador

202

5.03

2.109

Con respecto a las
decisiones hechas
acerca de mi
trabajo, mi jefa(e)
discute las
implicaciones de
las decisiones
conmigo

202

4.97

2.137

Mi jefa(e) ofrece
una justificacion
adecuada por las
decisiones
tomadas acerca de
mi trabajo

202

4.86

2.14

Cuando se toman
decisiones acerca
de mi trabajo, mi
jefa(e) ofrece
explicaciones que
tienen sentido para
mi

202

4.88

2.131

Mi jefa(e) explica
muy claramente

202

4.85

2.141
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cualquier decision
tomada acerca de
mi trabajo

Promedio 202 1 7 5.0061 2.02964

Fuente: Elaboracion propia

Nota. Por ultimo, la Tabla 20 muestra los resultados del ultimo factor de la justicia organizacional
el cual estd comprendido por 9 items y cuyo contenido conceptual de cada item se denomind
“justicia interaccional”. Estos items incluidos analizan si cuando se toman decisiones acerca del
trabajo de los individuos, su jefa(e) los trata con bondad y consideracion; si su jefa(e) los trata con
respeto y dignidad; si su jefa(e) acuerda con ellos de una manera honesta; si su jefa(e) muestra
preocupacion por sus derechos como trabajador; o si su jefa(e) ofrece una justificacion adecuada
por las decisiones tomadas acerca de su trabajo, entre otras situaciones. Las medias se encuentran
entre los valores 4.85 a 5.29, de las que se infiere un ligero acuerdo con que su jefa(e) los trata con
bondad y consideracion, los trata con respeto y dignidad, su jefa(e) muestra preocupacion por sus
derechos como trabajador, asi con que su jefa(e) acuerda con ellos de una manera honesta y que

ofrece una justificacion adecuada por las decisiones tomadas acerca de su trabajo.
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Para finalizar los resultados descriptivos, se presentan a continuacion los de la variable de

bienestar laboral.

Bienestar laboral — Escala expectativas

Tabla 21

Resultados descriptivos de la escala para valorar el bienestar laboral en la subescala

expectativas

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar

Mi motivacionpor 5, 1 7 4.94 1.716
el trabajo
Mi identificacién
con los valores de 202 1 7 512 1.725
la organizacion
Mi rendimiento 202 1 7 5.33 1575
profesional
Mi capacidad para
responder a mi 202 1 7 5.53 1.539
carga de trabajo
La calidad de mis
condiciones de 202 1 7 5.37 1.677
trabajo
Mi autoestima 202 1 7 5.23 1.739
profesional
La cordialidad en
mi ambiente social 202 1 7 5.51 1.646
de trabajo
El equilibrio entre
mi trabajo y mi 202 1 7 5.03 1.726

vida privada




128

Mi confianza en
mi futuro
profesional

202

4.97

1.819

Mi calidad de vida
laboral

202

5.09

1.758

El sentido de mi
trabajo

202

5.2

1.734

Mi cumplimiento
de las normas de
la direccion

202

5.51

1.634

Mi estado de
animo laboral

202

4.86

1.85

Mis oportunidades
de promocion
laboral

202

4.67

1.937

Mi sensacion de
seguridad en el
trabajo

202

5.01

1.789

Mi participacién
en las decisiones
de la organizacion

202

4.66

1.897

Mi satisfaccion
con el trabajo

202

5.03

1.792

Mi realizacion
profesional

202

5.03

1.79

El nivel de
excelencia de mi
organizacion

202

5.05

1.849

Mi eficacia
profesional

202

5.41

1.613

Mi compromiso
con el trabajo

202

5.69

1.625

Mis competencias
profesionales

202

5.48

1.67

Promedio

202

5.1697

1.50612




129

Fuente: Elaboracion propia

Nota. Con respecto del bienestar laboral, la Tabla 21 muestra los resultados del factor de bienestar
psicosocial el cual esta comprendido por 22 items y cuyo contenido conceptual de cada item se
denominé “expectativas”. Estos items incluidos evaluan perspectivas de los individuos en
aspectos como: su motivacion por el trabajo; su identificacion con los valores de la organizacion;
su rendimiento profesional; su capacidad para responder a la carga de trabajo; la calidad de las
condiciones de trabajo en las que se desarrolla; su estado de animo laboral; la cordialidad del
ambiente social en el que convive; la sensacién de seguridad en su trabajo; su satisfaccion con el
trabajo; entre otros. Las medias se encuentran entre los valores de 4.66 a 5.69, de lo que aspectos
como son la motivacion por el trabajo, la identificacion con los valores de la empresa, el
rendimiento profesional entregado, la calidad de las condiciones laborales, €l estado de animo
laboral, la sensacion de seguridad en el trabajo y la satisfaccion por el trabajo se encuentran en un
estado de ligero acuerdo por parte del individuo. Asi mismo, se infiere que estan de acuerdo con
su capacidad para responder a la carga de trabajo asignada por la organizacién y con la cordialidad

del ambiente social en él que se desenvuelven.



130

4.3 Analisis estadistico descriptivo de las variables principales de estudio

Discriminacion laboral

Tabla 22

Analisis estadistico descriptivo de la discriminacién laboral.

N Minimo Maximo Media Desviacion

estandar

Ambiente 202 1 3 1.505 0.46384

Discriminacion

reclutamiento y 202 1 6.2 25733 1.18627

seleccion de

personal

Discriminacion

permanenciay 202 1 6.75 3.0161 1.22578

ascenso

Discriminacion

corresponsabilidad ), 1 6.25 2.5433 1.21569

en la vida laboral,

familiar y personal

Discriminacion

clima laboral libre 202 1 571 2.6139 1.29833

violencia

Discriminacion 202 1 7 4.1865 221331

accesibilidad

Discriminacion

condiciones 202 1 7 3.3284 2.05682

generales de

trabajo

Promedio 202 1 5.9871 2.8237 1.3800

N valido (segun lista)

Fuente: Elaboracion propia
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Nota. La Tabla 22 ilustra que la muestra no probabilistica de empleados potosinos se encuentra en

un desacuerdo con que en sus centros de trabajo existen actos de discriminacion notables.

Justicia organizacional

Tabla 23

Analisis estadistico descriptivo de la justicia organizacional

N Minimo Maximo Media Desviacion

estandar

é‘:ssttr'ftﬁ“va 202 1 7 45317 1.86848

Justicia 202 1 17 4.632 2.07393

procedimental

Justicia 202 1 7 5.0061 2.02964

interaccional

Promedio 202 1 7 47232 1.99

N valido (segun lista)

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La Tabla 23 ilustra que la muestra no probabilista de empleados potosinos se encuentra en

ligero acuerdo con que sus centros de trabajo presentan justicia organizacional en sus tres

dimensiones que son: justicia distributiva, procedimental e interaccional.
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Bienestar laboral

Tabla 24

Analisis estadistico descriptivo del bienestar laboral

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Bienestar laboral 202 1 7 5.1697 1.50612

N valido (segun lista)

Fuente: Elaboracion propia

Nota. La Tabla 24 ilustra que la muestra no probabilistica de empleados potosinos se encuentra en
acuerdo con que experimentan bienestar laboral otorgado por los centros de trabajo en los que se

desenvuelven.

4.4 Analisis de correlacion entre los factores de discriminacion laboral, justicia
organizacional y bienestar laboral
Retomando el objetivo general de investigacién que es analizar la ocurrencia de actos de
discriminacién en una muestra no probabilistica de empleados potosinos e identificar su relacion
con la justicia organizacional y el bienestar laboral se desarrollé el siguiente analisis correlacional
para conocer la manera en cémo se ven vinculadas cada una de ellas entre si, el cual se presenta a

continuacion en la tabla 25.

Tabla 25

Resultados correlacionales de las variables de discriminacion laboral, justicia

organizacional y bienestar laboral



Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Ambiente
2.Recluta .19**
3.Ascenso 14** 59**
4.Vida famy 16** 34**  48**
lab
5.Clima libre A7* 35**  68**  57**
6.Accesibilidad  .27** 23%*%  43%* 34*%*  AB**
7.Condiciones -11 33**  67**  37** 65+ [70**
de trabajo
8.Justicia -.09 20%% S 46%* - 29%*% - 409%* - 5]** - 5Q**
distributiva
9.Justicia -0.01 -28%% - 49** - 36*%* -57** 48** - 62**  |73**
procedimental
10. Justicia .0.07 S 27%* - B2**%  _34%* - 60** -52** - B4** 76*%*  82**
interaccional
11.Bienestar -.18** -28%% - 41%* - 22%% - A3** - 29%%  _B2**x  A7**  5Q**

laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Nota. La Tabla 25 Muestra la correlacion existente entre cada una de las variables principales de

la discriminacién laboral, justicia organizacional y bienestar laboral. Se puede observar que los

diferentes factores de la discriminacion laboral correlacionan de manera negativa y significativa

con el bienestar laboral. De la misma manera, todos los factores de la discriminacion laboral

correlacionan de manera negativa y significativa con los tres tipos de justicia; distributiva,

procedimental e interaccional, sin embargo, se puede observar que el factor discriminacién en el

ambiente es el Unico que no correlaciona con los tres tipos de justicia.
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Capitulo 5: Conclusiones
El objetivo del presente trabajo fue investigar la posible presencia de actos de discriminacion
laboral en los centros de trabajo de empleados potosinos, y analizar la relacion que tiene con la

justicia organizacional y el bienestar laboral.

En funcion de los resultados obtenidos, se puede establecer que la evidencia obtenida a lo
largo de este trabajo corrobora dos de las tres hipdtesis planteadas en el modelo de investigacion

determinado, ademas de contribuir con informacion pertinente a la literatura de este campo.

Con respecto de la discriminacion laboral, en primer lugar, los resultados obtenidos del
estudio de esta variable muestran que sus principales items tienen una correlacién negativa y
significante con las dimensiones de la justicia organizacional que son distributiva, procedimental
e interaccional, contribuyendo a la comprobacion de la hipdtesis nimero uno al identificar la

correlacion negativa entre estas variables.

En segundo lugar, se concluye gue la discriminacion laboral si se correlaciona con la otra
variable relacionada, contribuyendo a la comprobacién de la segunda hipotesis al identificar las

correlaciones negativas significantes con respecto del bienestar laboral.

De acuerdo con estos resultados y respondiendo a la primera pregunta de investigacion, el
nivel de ocurrencia de actos discriminatorios en los centros de trabajo a los que pertenecen los
empleados potosinos se ve representado en primera instancia por un entorno en donde de manera
intermedia los empleados identifican que en sus empresas existen politicas en igualdad laboral y
no discriminacion, codigos de conducta y ética, comités que garantizan la igualdad y la no
discriminacion, al igual que estos centros cuentan con mecanismos para la prevencion, atencion y

la punicidn de actos discriminatorios. Acerca de la discriminacion en el reclutamiento y seleccion
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del personal que figura como el segundo factor se identifica que aspectos de los individuos como
son su sexo, su edad, su apariencia fisica entre otros no influyen en el proceso de contratacion y/o
genera discriminacion por estas particularidades de los individuos; también, de manera
practicamente completa los empleados niegan que en sus empresas se otorgan oportunidades a
individuos por contar con cierta clase de privilegios; y sutilmente concuerdan que de manera
general todos los individuos se encuentran en igualdad de oportunidades para ascender y
capacitarse. La discriminacion en la permanencia y ascenso de los colaboradores potosinos se ve
representada por un panorama ligero pero significativo al identificar que las recomendaciones
presentan mayor valor que los conocimientos y habilidades de los postulantes en el proceso de
seleccidn, contratacion, promocion o ascenso; o que de manera favorable y en esencia nunca se ha
destituido a ninguna mujer del centro de trabajo a consecuencia de convertirse en madre; que la
competencia para obtener mejores puestos, condiciones y salarios es justa; y que en sus centros de
trabajo tanto ellos como el resto de sus compafieros cuentan con las mismas oportunidades para
desempefiar puestos de decision. La discriminacion en la corresponsabilidad de la vida laboral,
familiar y personal de los colaboradores potosinos se ve caracterizada por un entorno laboral que
es hostil con las mujeres embarazadas, con los trabajadores que hacen uso de las opciones flexibles
de trabajo otorgadas por la misma empresa, o con los trabajadores que son responsables del
cuidado de familiares que requieren cuidados especializados. También que, de manera general los
trabajadores potosinos cuentan con la apertura para acercarse con su jefe directo para discutir
situaciones relacionadas con su trabajo como son sus horarios u otros aspectos. El ambiente laboral
que experimentan los empleados potosinos no se alinea con la esencia del quinto factor de la
discriminacion laboral que es clima laboral libre de violencia al verse caracterizado un tanto por

la imparticion de un trato irrespetuoso, indigno e indecente por parte de la organizacién a cada uno
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de sus colaboradores; asi como que los trabajadores sufren desprecio a sus propuestas y esfuerzo.
Y, de manera general identifican que en las organizaciones a las que pertenecen no realizan el
seguimiento adecuado a los manifiestos hechos sobre aspectos relacionados con la igualdad de
género y préacticas discriminatorias. Los empleados potosinos deniegan haber sufrido comentarios
sugestivos o sexistas, haber sido objeto de bromas ofensivas, haber recibido miradas obscenas o
haber recibido propuestas de platicas indeseables que incitan asuntos sexuales, lo que declina la
vivencia del sexto factor de la discriminacion laboral que es acoso y hostigamiento en sus centros
de trabajo. La discriminacion en la accesibilidad revel6 una postura de desapego por los empleados
potosinos con respecto de si en los centros de trabajo en los que laboran cuentan con el espacio,
equipamiento, mobiliario e instalaciones adecuadas y accesibles para que los trabajadores que
viven alguna clase de discapacidad puedan desarrollarse plenamente; al igual que si estos
implementan procedimientos y/o politicas de inclusion laboral para generar un mejor ambiente a
colaboradores con discapacidad, colaboradores en edad adulta o colaboradores con VIH. Los
empleados potosinos revelan al momento no haber atestiguado directamente actos discriminatorios
por el sexo, la edad y la apariencia fisica de los colaboradores, y sutilmente aceptan que en el
centro de trabajo en el que laboran existe un ambiente respetuoso con las diferencias y preferencias
sexuales de cada uno de sus compaferos, reflejando los resultados del factor respeto a la
diversidad. Por ultimo, las condiciones generales de trabajo que los trabajadores potosinos
identifican que su empresa les brinda se representan por un ligero desacuerdo con que sus
directivos apoyan el respecto a la igualdad y no discriminacion, también que los procedimientos
que se implementan en su empresa para garantizar la igualdad y no discriminacion tienden a no
ser eficaces, y que la distribucion de salarios no se hace de forma justa sin importar las

particularidades de cada uno. Con esto finalmente, los actos de discriminacion que se pueden
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categorizar como discriminacion laboral en los centros de trabajo potosinos son: hacer que las
recomendaciones presenten mayor valor que los conocimientos y habilidades de los postulantes
en el proceso de seleccion, contratacion, promocidn o0 ascenso; la no convivencia en un centro de
trabajo con clima laboral libre de violencia al verse caracterizado un tanto por la imparticion de un
trato irrespetuoso, indigno e indecente por parte de la organizacion a cada uno de sus
colaboradores; asi como que los trabajadores sufren desprecio a sus propuestas y esfuerzo; y que

la distribucion de salarios no se hace de forma justa sin importar las particularidades de cada uno.

Como éarea de oportunidad para mejorar por parte de los centros de trabajo potosinos, y a
su vez que mejoren las percepciones de los colaboradores son: que el nivel de indiferencia en
cuanto a si la competencia interna por conseguir un mejor puesto o condiciones salariales es justa
buscando que esta se perciba como completamente justa; que las condiciones generales de trabajo
que los trabajadores potosinos identifican que su empresa les brinda se representan por un ligero
desacuerdo con que sus directivos apoyan el respecto a la igualdad y no discriminacién, o que los
procedimientos que se implementan en su empresa para garantizar la igualdad y no discriminacion
tienden a no ser eficaces; también cambiar la percepcion de indiferencia en cuanto a si los centros
de trabajo realizan el seguimiento adecuado a los manifiestos relacionados con la igualdad de
género y/o préacticas discriminatorias, representando un acuerdo por parte de los colaboradores que
afirme que si se realiza de manera concreta; y del mismo modo que los colaboradores se encuentren
de acuerdo con que sus centros de trabajo donde laboran proporcionan el espacio, mobiliario y
equipo adecuado para personas con discapacidad, que sus instalaciones son adecuadas y accesibles
para personas con discapacidad (rampas, estacionamiento, sanitarios, oficinas, pasillos, escaleras,

elevadores, entre otros); y, que contemplan mecanismos o politicas de inclusion laboral para



138

personas con discapacidad, personas adultas mayores o con VIH, entre otras, cambiando la

percepcion de neutralidad por una afirmativa.

En respuesta a la segunda pregunta de investigacion que cuestionaba cual es el tipo de
relacion que tiene la percepcion de discriminacion laboral por la muestra de empleados potosinos
y la justicia organizacional se concluye que esta mantiene correlaciones negativas con la variable
hipotetizada. Del hecho anterior se concluye que las percepciones de discriminacion laboral por
los empleados potosinos en sus centros de trabajo de manera general son notables, aungque no
demasiado severas lo que hace que se consideren diversas causales que provocan esta situacion
como es la cultura personal de cada colaborador, el ambiente de la empresa, la cultura del entorno
geogréfico, la normalizacion de actos en el entorno social, entre otros. De manera hipotética y/o
tedrica resulta pertinente concluir en primera instancia que la posible ocurrencia de ese hecho
podria deberse a las caracteristicas del entorno cultural y social de la empresa en la que se
desenvuelve el trabajador potosino como se menciond anteriormente, en la cual debido a la sinergia
del dia a dia y la carga de trabajo se termina por aceptar y normalizar cualquier tipo de incidencia
0 vulneracion a los derechos humanos y/o laborales de los colaboradores. Lopez (2021) en su
trabajo de investigacion expone un escenario que ilustra el argumento anterior al externar que hoy
en dia en México aun se sigue discriminando a pesar de la constante lucha que se ha hecho para
erradicarla y los grupos sociales que mas sufren esta situacion son los indigenas y los
afrodescendientes. Fundamentado en lo dicho por este autor el argumento al que se llega se
sustenta al aceptar que un pais como México se ve comprendido por elementos primarios y
culturales que propenden a discriminar y agredir a través de la formacion de individuos que
damnifican y normalizan esas précticas discriminadoras sin importar la ubicuidad y haciéndolo de

manera constante; ejemplo de esa situacion es la discriminacion dirigida hacia las mujeres
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ocasionada por los componentes culturales e histéricos del entorno social atribuidos a los
mecanismos de dominacion masculina aceptados y a los roles de género determinados en la que
se desenvuelve la sociedad. El conjunto de estos y en suma de diversos prejuicios y estigmas
provocan que las mujeres se vean en una situacion de inferioridad con respecto del sexo masculino
en cualquier aspecto con el que se les compare, otorgandoles un estatus de inferioridad, exclusién
de précticas sociales y quitandoles valor y facultades. Es de suma importancia reconocer que esta
clase de praxis y algunas otras han prevalecido y propenden continuar a través del tiempo, y por
tal motivo y para efectos de este trabajo de investigacion los centros de trabajo no fueron la

excepcion, situacion por lo que se decidio aplicar la investigacion a este entorno.

En segunda instancia, y como respuesta a la situacién denotada anteriormente se plantea la
posible incidencia del comportamiento social reconocido como discriminacién pasiva en los
centros de trabajo potosinos, el cual actia como una manera de discriminar en la sociedad
caracterizada por ser una forma en la que los sujetos que la externan lo hacen por medio de acciones
pasivas u ocultas que impiden que la victima sea participe de una actividad o tenga acceso a
diferentes derechos u oportunidades de crecimiento y progreso gracias al rechazo generado. El
punto clave de esta manera de discriminar y que es la forma en cémo se propone vincular como
una causalidad a los resultados obtenidos en los que no se detecta un nivel fuerte de discriminacion
laboral, es que esta manera de discriminar se hace por medio de actos repetitivos y normalizados
que terminan siendo actos estructurados y transmitidos de generacion en generacién para continuar
generando desequilibro y desigualdad vista desde una perspectiva natural de la conformacion
social; situacion que para esta investigacion se puede adoptar como una normalizacion a ese tipo
de agresiones y rechazos en el desarrollo diario de los trabajadores potosinos en su centro de

trabajo (Lopez, 2021).
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En tercera y Gltima instancia, se menciona al techo de cristal como factor adicional que
puede considerarse como otro obstaculizador intrinseco a la cultura de la organizacion que no
permite percibir de manera concreta a la discriminacién laboral por parte de los colaboradores, ya
que el techo de cristal figura como un espacio superior invisible comprendido por barreras y frenos
presentes en el desarrollo laboral de los trabajadores, en particular las mujeres; el cual les
representa mucha dificultad para traspasarlo impidiendo de esa manera su desarrollo y
generandoles por el contrario un estancamiento. La manera en que se considera que aparece en
esta investigacion el techo de cristal y la discriminacion laboral es al funcionar como un posible
obstaculizador invisible dentro de la cultura organizacional de los centros de trabajo potosinos y
mexicanos a razon de la aceptacidn, desconocimiento, costumbre o normalizacion de los
trabajadores y demas miembros de la organizaciéon al ser ocultado y practicado de manera natural
en la convivencia y demanda diaria laboral. Se resalta que este posible hecho no se identifica de
manera explicita debido a que su funcionamiento es por medio de una recurrente practica pasiva y
silenciosa en el espacio de trabajo, y no por medio de una practica discriminatoria activa y abierta

(Bustos, 2002).

Como respuesta a la tercera pregunta de investigacion que cuestionaba cual es la relacion
que existe entre la precepcion de discriminacion laboral por parte de los colaboradores potosinos
y el bienestar laboral se deduce que estas dos variables si mantienen una relacion y es de manera
negativa. Este hecho conjunto y demuestra el cumplimiento del objetivo general de esta
investigacion al revelar que la presencia de actos de discriminacion laboral en los centros de trabajo
potosinos se relacionara e influira de manera negativa en este caso en la generacion y disfrute por

parte de los colaboradores de su bienestar laboral.



141

Para continuar, se presentan las conclusiones correspondientes a la justicia organizacional
y su relacion con el bienestar laboral, variable de la que no se comprueba su hipotesis porque esta
hipotetizaba que en conjunto de sus tres dimensiones que son justicia distributiva, procedimental
e interaccional se relacionarian de manera positiva con el bienestar laboral en la muestra de
empleados potosinos. Los resultados obtenidos muestran que cada una de las dimensiones de la
justicia organizacional mantienen una correlacion negativa con el bienestar laboral, hecho del que
se deduce de manera particular que menor nivel de justicia distributiva, procedimental e
interaccional en los centros de trabajo potosinos, menor nivel de bienestar laboral generado por la
empresa y vivido los colaboradores potosinos. A pesar de que los trabajadores potosinos
identifican en un grado general que las decisiones tomadas por sus jefes son hechas de manera
imparcial, asi como que estos se toman el tiempo necesario para conocer sus inquietudes y
posteriormente actuar, también que gestionan el proceso de toma de decisiones con informacion
exacta y precisa, y que ellos cuentan con voz para contribuir a la organizacion o solicitar
informacidn acerca de una decision tomada, las situaciones anteriores muestran que los centros de
trabajo potosinos se ven influenciados por un nivel reducido de justicia organizacional y bienestar
laboral percibido por los colaboradores encuestados, lo que concluye de manera global a estos

centros como discriminativos, e injustos en sus distribuciones, procederes e interacciones.

Ahora bien, conjuntando las conclusiones de cada una de las dimensiones de la justicia
organizacional y vinculandolas con el bienestar laboral, se responde a la Ultima pregunta de
investigacion la cual cuestionaba el tipo de relacion que mantendria la justicia organizacional y el
bienestar laboral en la muestra de empleados potosinos de la que se concluye finalmente que,
debido a los niveles negativos de justicia organizacional presentada en los centros de trabajo

potosinos, estos se pueden determinar como centros que al momento no se preocupan del todo por
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generar bienestar laboral a sus colaboradores, identificando este hecho a través de que los
trabajadores comunicaron que su motivacion por el trabajo, su identificacion con los valores de la
empresa, su rendimiento laboral entregado, su estado anémico laboral y su satisfaccion por el
trabajo se encuentra en un nivel no idéneo; descartando de esta manera alguna clase de salvaguarda
a su bienestar el cual podria verse reflejado por problemas para responder a la carga de trabajo,
problemas en el ambiente laboral, e insatisfaccion personal. EI conglomerado de cada una de estas
conclusiones ilustra que como se plante6 en el modelo de investigacion propuesto en el primer
capitulo la incidencia de discriminaciéon laboral influiria en la justicia organizacional de los centros
de trabajo potosinos, y por ende en el bienestar laboral de sus colaboradores; en funcién de esta
investigacion se identifican notables faltas de niveles de justicia organizacional los cuales
provocan que los centros de trabajo potosinos propendan a entorpecer la generacion de bienestar

laboral a sus trabajadores.

Tras concluir este trabajo de investigacion se reconoce como una limitante la delimitacion
del objeto de estudio planteado para este proyecto, ya que se conceptualizd que el haber
implementado una muestra no probabilistica y haber seleccionado de manera aleatoria los usuarios
provoco la variabilidad en los resultados obtenidos ya que estas respuestas provenian de diferentes
centros de trabajo en donde cada uno de ellos presenta sus propias caracteristicas como es su

cultura, normas, lineamientos, los cuales en conjunto causaban cierto nivel de disrupcion.

Como segunda limitante se reconoce que en cuanto al estudio de la variable de
discriminacién laboral el instrumento utilizado evalud cuestiones generales pertinentes a esta,
reconociendo que no se enfocaba en el estudio especifico de alguna de sus maneras de incidir en
los centros de trabajo como las descritas en el marco tedrico. Sin embargo, se resalta que como

punto preliminar para estudiar la discriminacion laboral en los centros de trabajo mexicanos y/o



143

potosinos es una herramienta eficiente, y es la que presentd mayor adaptacion al contexto de
nuestro pais debido a su constructo normativo con el que se cred el cual estd orientado a las
necesidades del entorno social en el que se desarrollan los trabajadores. Asi mismo, se considera
importante argumentar que al momento, por lo menos, con lo que respecta al estado de San Luis
Potosi, no se encontraban investigaciones previas que propendieran estudiar este fendbmeno en
particular enfocado en cuestiones laborales, razon por la que estos resultados obtenidos se
visualizan como una linea ancestral que, como se expuso en capitulos previos, en primer lugar
sirva como guia para realizar futuras investigaciones sobre la manera en cémo se puede abordar
este tema, y en segundo lugar como una evaluacion a lo que los agentes involucrados en generar
bienestar laboral a los colaboradores como son los propietarios de las empresas, el personal del
departamento de recursos humanos, sindicatos, el personal de gestionar las relaciones laborales, y

porgue no el gobierno, estan haciendo para crearlo.

De acuerdo con las limitaciones expuestas anteriormente se recomienda a los futuros
investigadores que tienen el propdsito de continuar estudiando con respecto de lo que es la
discriminacién laboral se concentren en investigar de manera especifica en una manera de
damnificacion de esta variable con el objetivo de obtener resultados mas precisos, realizando una
investigacion que se guie por una linea que parta de lo general a lo particular, pero que en todo su
constructo genere mas aportes a lo que hoy en dia se conoce del tema. Ejemplos del tipo de
investigacion sugerida es como la realizada por Ferndndez, Torres y Ochoa (2019) en donde se
concentraron en analizar las variaciones del ingreso entre varones y mujeres en el estado de
Chihuahua a través de la cuantificacion de la proporcidon de ingreso recibido por cada género
medido a través de las diferencias generadas por factores no explicitos atribuidos a la

discriminacion, y que fueron explicados y fundamentados por el método Oaxaca-Blinder (1973)
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el cual les ayudo a identificar y establecer la brecha salarial entre hombres y mujeres gracias al uso
de técnicas econométricas y diversas especificaciones. Otro ejemplo es el trabajo realizado por
Ponce et al., (2019) en el que buscaban identificar la clase de problemas laborales que enfrentan
las personas que viven con epilepsia en sus centros de trabajo, obteniendo como resultado del
método cualitativo seleccionado con la naturaleza de la investigacion e implementado que, de
manera general el personal de los centros laborales violan los preceptos de dignidad, entereza y

solidaridad en relacion con los colaboradores que viven esta clase de discapacidad.

Para finalizar, se sugiere continuar investigando con respecto de la discriminacion laboral
en los centros de trabajo mexicanos porque tras el analisis hecho a esta investigacion se identifica
un nivel intermedio probablemente no tan gravoso en cuanto la percepcién de usuarios o
trabajadores sobre qué tan concentrados se encuentran los responsables de las organizaciones por
proveer espacios de trabajos seguros en donde la damnificacion de esta variable se comience a
erradicar o se elimine por completo por medio de politicas, normas, acciones, consejos, educacion
y/lo formaciéon en el tema, entre otras acciones, asi como que los registros de actos de
discriminacién no son tan altos. Como punto final, y siguiendo la linea de este proyecto se propone
estructurar una investigacion enfocada en un objeto de estudio ubicado en el estado de San Luis
Potosi, que retna las caracteristicas pertinentes para aplicarse la investigacion como es la
determinacion sobre qué clase de discriminacion laboral se quiere investigar, también determinar
una muestra probabilistica, asi mismo encontrar e implementar el instrumento de investigacién
mas adecuado con la naturaleza del proyecto, y continuar recabando informacion tedrica actual
que coadyuve a la expansion de este tema, ya que el abordar este fendmeno de esa manera generara
una investigacion en donde se obtengan resultados fundamentados en percepciones claras por parte

de los usuarios, y disminuyendo la inclusion de interpretaciones subjetivas.
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Anexo

CUESTIONARIO ‘

Universidad Auténoma de San Luis Potosi Facultad de Contaduria y Administracion

Agradecemos de antemano su apreciable colaboracion al responder el presente cuestionario y le
pedimos de la manera mas atenta que tome en consideracién lo siguiente; lea cada oracion con
mucho cuidado, no tome demasiado tiempo en cada una de ellas, no responda lo que crea que
deberia ser, lo que crea correcto o lo que crea que nos gustaria que respondiera, no hay oraciones
capciosas, no hay respuestas acertadas o erroneas, conteste lo que usted honestamente siente,
conteste todas las oraciones, no omita ninguna, aunque algunos parezcan similares, su respuesta a
cada una de ellas es muy importante para esta investigacion, su reaccion inicial a cada oracion es
la mejor forma de responder. La informacion contenida en este cuestionario es anénima y

confidencial, y no adjudica ninguna responsabilidad para los participantes.

DATOS GENERALES
Género Masculino: __ Femenino: __ Otro: __
Edad 20 a 24 afios: 25 a 29 afios: 30 a 34 afios:
35a 39 afios: 40 a 44 afios: 45 a 49 afios:
50 a 54 afios: 55 a 59 afios: 60 aflos y mas: __
Estado civil Solter@: __ Casad@: __ Divorciad@: __
Union libre: _ Viud@:
Nivel académico Bachillerato o preparatoria: Licenciatura: __
Carrera técnica: Maestria: Doctorado:
Afos de antigliedad en el centro | Menos de unafio: ~~ Dela3afios:
de trabajo De 4 a9afos. Mas de 10 afios:
Departamento Finanzas: __ Recursos Humanos: __ Contable:
Produccién: __ Mercadotecnia: __ Compras: __
Logistica y Operaciones: __ Juridico: Salud:
Psicoldgico: Relaciones Publicas: Otro: __
Tipo de jornada laboral Diurna: __ Vespertina: __ Nocturna: __ Mixta: __
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Ingreso mensual econémico 6,000 a 8,000 pesos: ___ 8,001 a 10,000 pesos: __
10,001 a 12,500 pesos: __ 12,501 a 15,000 pesos: __
15,001 a 17,500 pesos: __ 17,501 a 20,000 pesos: __
Mas de 20,000 pesos: __
Tipo de contrato Tiempo determinado: __ Tiempo indeterminado: __
Honorarios: __
Percepcion de color de piel
L1 |
2
|3
4
5 I e i
6 |
2R
8
-9 |
10
11
L 2 3_ 4 5_ 6:_ T 8 __
9 10:__ 11
Tienes alguna discapacidad Si: No:
Cual: Intelectual: _  Motriz: _ Visual: __
Auditiva: _ Otra: __

Para fines estadisticos de igualdad laboral y no discriminacién, solicitamos conteste la

siguiente pregunta de manera voluntaria

De los sectores de la poblacién | Ninguno:

presentados a continuacién Afrodescendientes:
sefiale con los que se sienta
identificado. En caso de no
identificarse con alguno marque

la casilla ninguna

De la diversidad sexual:

Adultos mayores:

Indigenas:
Otro:
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AMBIENTE LABORAL

Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su afirmacién, negacion o desconocimiento de la
situacion planteada.

En su centro de trabajo existe una politica de

. SR Sl NO NO SE
igualdad laboral y no discriminacion
En su centro ,d_e trabajo existe un codigo de S| NO NO SE
ética y/o conducta
En su centro de trabajo existe un comité de S| NO NO SE

igualdad y no discriminacién
En su centro de trabajo existe un mecanismo
para prevenir, atender y sancionar las practicas Sl NO NO SE
de discriminacion y violencia laboral
Instrucciones:

Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su nivel de acuerdo o desacuerdo.

Marque en cada una de las situaciones que se le presentan el numero con el que mejor se identifica,
siendo 1 totalmente desacuerdo y 7 completamente de acuerdo.

Ni acuerdo
nien
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

En Ligeramente
desacuerdo | en desacuerdo

Ligeramente De Completamente
de acuerdo acuerdo de acuerdo

1 2 3 4 5 6 7

1.Parasu
contratacién
fue més
importante ser
mujer u 1 2 3 4 5 6 7
hombre que
sus
habilidades
profesionales
2.Enel
momento de
su
contratacion,
su edad fue
determinante
3.Para su
contratacion
fue
determinante
su apariencia
fisica
4.Ensu
centro de
trabajo las
oportunidades
de desarrollo
laboral sélo
las reciben
unas cuantas
personas
privilegiadas




160

5.Ensu
centro de
trabajo
mujeres y
hombres
tienen por
igual
oportunidades
de ascenso y
capacitacion

6.Ensu
centro de
trabajo para
lograr la
contratacion,
una
promocién o
un ascenso
cuentan mas
las
recomendacio
nes que los
conocimiento
Sy
capacidades
de la persona

7.Ensu
centro de
trabajo se ha
despedido a
alguna mujer
por embarazo
u orillado a
renunciar al
regresar de su
licencia de
maternidad

8.Ensu
centro de
trabajo la
competencia
por mejores
puestos,
condiciones
laborales o
salariales es
justa

9.Ensu
centro de
trabajo
mujeres y
hombres
tienen las
mismas
oportunidades
para ocupar
puestos de
decision

10.En su
centro de
trabajo las

mujeres
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embarazadas

enfrentan un

clima laboral
hostil

11.Ensu
centro de
trabajo las
personas que
se hacen
cargo de
personas o
familiares que
requieren
cuidados
enfrentan un
clima laboral
hostil

12.En su
centro de
trabajo, si
usted
decidiera usar
las opciones
de trabajo
flexibles ¢se
cuestionaria
su
compromiso
ante su
trabajo?

13.Ensu
centro de
trabajo usted
puede
acercarse a su
jefa (e)
inmediata (0)
para hablar
sobre
cuestiones
relacionadas
con horarios
que le estén
afectando

14.Usted
siente que se
le trata con
respeto en su
trabajo actual

15.Ensu

centro de
trabajo todas
las personas
que laboran
obtienen un
trato digno y

decente

16.En su
centro de
trabajo, en
general hay
personas gque
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discriminan,
tratan mal o
le faltan al
respeto a sus
comparieras
(0s), colegas
0
subordinadas

(0s).

17.Ensu
centro de
trabajo
debido a sus
caracteristicas
personales
hay personas
que sufren un
trato inferior
o0 de burla

18.En su
centro de
trabajo se da
un trato
inferior o
discriminatori
oalas
personas con
los mas bajos
niveles de
sueldo

19.En su
centro de
trabajo se
toman
acciones
como:
asilamiento
de sus
compafieras(o
s), cambio de
lugar
repentinamen
te, falta de
instrucciones,
menosprecio
del esfuerzo o
propuestas,
imposicion de
tareas sin los
medios para
realizarlas

20.Si
manifiesto mi
preocupacion
sobre algun
asunto
relacionado
con la
igualdad de
género o
practicas
discriminatori
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as, se le da
seguimiento

21.Ensu
centro de
trabajo ha
recibido,
comentarios
sugestivos o
sexistas,
bromas
ofensivas,
miradas
obscenas o
peticién de
platicas
indeseables
relacionadas
con asuntos
sexuales

22.Ensu
centro de
trabajo se
cuenta con el
espacio,
mobiliario y
equipo
adecuado
para personas
con
discapacidad

23.Considera
que las
instalaciones
de su centro
de trabajo son
adecuadas y
accesibles
para personas
con
discapacidad
(rampas,
estacionamie
nto,
sanitarios,
oficinas,
pasillos,
escaleras,
elevadores,
entre otros)

24.Ensu
centro de
trabajo se
contemplan
mecanismos o
politicas de
inclusion
laboral para
personas con
discapacidad,
personas
adultas
mayores 0
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con VIH,
entre otras

25.Ensu
centro de
trabajo hay
un ambiente
de respeto y
no
discriminacié
n hacia las
diferencias y
referencias
sexuales

26.En su
centro de
trabajo ha
sido testigo
de actos
discriminatori
0S por ser
mujer u
hombre, por
edad,
apariencia,
discapacidad,
entre otros

27.Ensu
centro de
trabajo lasy
los directivos
apoyan la
igualdad y no
discriminacid
n

28.Ensu

centro de

trabajo los
mecanismos

utilizados
para asegurar
la igualdad y

no

discriminaci6
n son eficaces

29.En su
centro de
trabajo se
recibe un
salario igual
por igual
trabajo sin
importar
Sexo,
apariencia,
edad u otras
caracteristicas
personales
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Instrucciones:
Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su nivel de acuerdo o desacuerdo.

Marque en cada una de las situaciones que se le presentan el numero con el que mejor se identifica,
siendo 1 totalmente desacuerdo y 7 completamente de acuerdo.

Totalmente Ni ﬁ(i:léirdo Ligeramente De Completamente

en
desacuerdo | en desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

En Ligeramente

1 2 3 4 5 6 7

1.Mi horario
de trabajo es 1 2 3 4 5 6 7
justo
2.Pienso que
mi nivel de
sueldo es
justo
3.Considero
que mi carga
de trabajo es
bastante justa
4.En términos
generales, las
recompensas
que recibo en 1 2 3 4 5 6 7
este trabajo
son bastante
justas
5.Siento que
mis
responsabilid
ades de
trabajo son
justas
6.Las
decisiones de
trabajo son
tomadas por 1 2 3 4 5 6 7
mi jefa(e) de
una manera
imparcial
7.Mi jefa(e) se
asegura de
que todas las
inquietudes
del personal

sean 1 2 3 4 5 6 7
escuchadas
antes de que

las decisiones
de trabajo se
tomen
8.Para tomar
las decisiones
de trabajo, mi
jefa(e) retine 1 2 3 4 5 6 7
informacion
exacta y
completa
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9.Mi jefa(e)
explica las
decisiones
tomadas y

proporciona

informacion
adicional
cuando es

requerida por
el personal

10.Todas las
decisiones de
trabajo son
aplicadas
consistenteme
nte a todo el
personal
afectado o
involucrado

11.A los
trabajadores
se les permite
impugnar o
apelar las
decisiones de
trabajo
tomadas por
mi jefa(e)

12.Cuando se
toman
decisiones
acerca de mi
trabajo, mi
jefa(e) me
trata con
bondad y
consideracion

13.Cuando se
toman
decisiones
acerca de mi
trabajo, mi
jefa(e) me
trata con
respeto y
dignidad

14.Cuando se
toman
decisiones
acerca de mi
trabajo, mi
jefa(e) es
sensible a mis
necesidades
personales

15.Cuando se
toman
decisiones
acerca de mi
trabajo, mi
jefa(e)
acuerda
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conmigo de
una manera
honesta

16.Cuando se
toman
decisiones
acerca de mi
trabajo, mi
jefa(e)
muestra
preocupacion
por mis
derechos
como
trabajador

17.Con
respecto a las
decisiones
hechas acerca
de mi trabajo,
mi jefa(e)
discute las
implicaciones
de las
decisiones
conmigo

18.Mi jefa(e)
ofrece una
justificacion
adecuada por
las decisiones
tomadas
acerca de mi
trabajo

19.Cuando se
toman

decisiones

acerca de mi
trabajo, mi

jefa(e) ofrece

explicaciones
que tienen
sentido para

mi

20.Mi jefa(e)
explica muy
claramente
cualquier
decision
tomada acerca
de mi trabajo
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Instrucciones:
Por favor, seleccione y rellene la casilla que refleje su nivel de acuerdo o desacuerdo.

Marque en cada una de las situaciones que se le presentan el numero con el que mejor se identifica.
Donde, mientras mas se acerque a 1 implica que esta bajando y mientras mas se acerque a 7 implica
que esta subiendo su bienestar laboral durante su trayectoria laboral.

Esta(n) bajando |1 ]2 [3 ][4 |5 ]6 |7 |Esta(n) subiendo
En mi trayectoria laboral:

1.Mi motivacion por el 112 |34 |5|6|7

trabajo

2.Mi identificacion con los 112|345 |6 |7
valores de la organizacién

3.Mi rendimiento 1123|4516 |7
profesional

4.Mi capacidad para 1123|4516 |7
responder a mi carga de

trabajo

5.La calidad de mis 112 |34 |5|6]7

condiciones de trabajo
6.Mi autoestima profesional |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

7.La cordialidad en mi 1123|4516 |7
ambiente social de trabajo
8.El equilibrio entre mi 112 |34 |5 |67

trabajo y mi vida privada
9.Mi confianzaenmifuturo |1 (2 |3 |4 |5 |6 |7

profesional

10.Mi calidad de vida 112 |34 |5|6]7
laboral

11.El sentido de mi trabajo 112 |34 1]51]6 |7
12.Mi cumplimiento de las 112 |3 (4|5 |67
normas de la direccion

13.Mi estado de animo 112 (341|516 |7
laboral

14.Mis oportunidades de 1123|4156 |7
promocién Laboral

15.Mi sensacion de 1123|4516 |7

seguridad en el trabajo
16.Mi participacion en las 1123|4516 |7
decisiones de la
organizacion

17.Mi satisfaccion con el 112 (34|56 |7
trabajo

18.Mi realizacion 112|314 |5]|6 |7
profesional

19.El nivel de excelenciade (1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
mi organizacién
20.Mi eficacia profesional 112 |3 4|56 |7




21.Mi compromiso con el
trabajo

22.Mis competencias
profesionales
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