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Resumen

En este articulo se pretende investigar y analizar la relacién
existente entre el constructo engagement y el capital psicolégico;
para llevar a cabo este objetivo, se consideré realizar una revi-
sién tedrica reciente de articulos sobre estos temas, teniendo en
cuenta principalmente las emociones positivas, la capacidad del
desarrollo de los individuos, el esfuerzo dedicado a la obtencién
de metas, el compromiso de cada uno y la pasién puesta en
las actividades. Asi, se llega a la conclusién de que estas dos
variables si se relacionan y se complementan, pues gracias a
esto se desarrolla un mayor compromiso que, al mismo tiempo,
estaria aumentando el desempefio laboral, al forjar vinculos con

la organizacién y contribuir en su camino al éxito.

Palabras clave: engagement, capital psicolégico, productividad,
bienestar, organizaciones.

Introduccion

Es evidente que todas las organizaciones dependen en gran
medida de sus trabajadores para obtener un alto grado de pro-
ductividad, rentabilidad y competitividad en el mercado. Las
organizaciones estdn en un constante reto por ser referentes,
lideres de mercado, modelos a seguir de sus competidores, y
por persistir en el tiempo y generar utilidades satisfactorias.
En este proceso de cambio constante, la estructura interna
de las empresas y las personas que las representan deben ser
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perseverantes e ir modificando sus conductas organizacionales
(Marin et al., 2016), debido a que la clave del éxito de las orga-
nizaciones se fundamenta, entre otros factores, en el grado de
motivacion, aptitudes y compromiso de los trabajadores, pues
estos son parte esencial de la organizacién para obtener grandes
resultados.

Por lo tanto, el capital psicoldgico y el engagement de los traba-
jadores son variables relevantes en las empresas. Un trabajador
con engagement presenta un alto grado de energia, entusiasmo
y eficacia frente a sus actividades laborales, y responde a todas
las exigencias de su cargo con total efectividad, ya que las con-
notaciones referentes al engagement se refieren a la relacién, la
implicacién, el compromiso, la pasién, el entusiasmo, el esfuerzo
y la energia que presenta el individuo en su trabajo (Berardi,
2015). De igual manera, aquellas personas que poseen los cuatro
factores del capital psicolégico (autoeficacia, optimismo, perseve-
rancia y resiliencia) presentan cualidades que llevan a un eficiente
desarrollo de su rendimiento en las empresas, debido a que un
trabajador que tenga grandes cantidades de resiliencia y optimis-
mo es una pieza clave en las situaciones desfavorables o en los
momentos de perplejidad en las organizaciones. Las personas
resilientes y optimistas tienen la tendencia a salir fortalecidas, a
encontrar provecho en situaciones traumdticas y estresantes, y a
enfrentar las dificultades con buena actitud; asi, son activas frente
a los obstaculos (Fuentes & Medina, 2012). De igual manera, al
presentar autoeficacia y perseverancia es mas probable la obten-
cién de los objetivos, lo que le aportard a la empresa un enfoque a

largo plazo que le permitird conseguir sostenibilidad empresarial.

Revision teorica

La psicologia a lo largo de la historia ha tenido como foco
principal de interés los aspectos negativos de la conducta hu-
mana. Se ha evidenciado que, en el 4mbito de la psicologia de
la salud ocupacional, frente a 2810 articulos sobre desgaste
profesional (burnout), solo se habian publicado 136 articulos
sobre el engagement en el trabajo (Salanova & Lépez, 2011).
Por lo tanto, de esta necesidad surgié un dmbito de estudio
denominado psicologia positiva. Esta rama de la psicologia
busca comprender, por medio de la investigacion cientifica,
los procesos que estin por debajo de las emociones positivas
y de aquellas caracteristicas propias y particulares del ser hu-
mano (Poseck, 2006).


https://www.ucatolica.edu.co/portal/programa/psicologia/?utm_source=Google%20Adwords%20Search&utm_medium=cpc&utm_campaign=cursos&lead_source=Google%20Adwords%20Search&lead_source=Google%20AdWords%20Search&gclid=Cj0KCQiAwf39BRCCARIsALXWETyqMzkhlk8tn529hJ8fNrtBaidOw0-Ul6FR_n1VDTVcrIhqZArWzisaAuvhEALw_wcB
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Uno de los principales recursos que estd enlazado
a la productividad y bienestar de los trabajadores
es el capital psicolégico (Vizoso, 2020), el cual se
define como aquella capacidad psicolégica de los
individuos que sigue desarrollindose y se caracte-
riza por la autoeficacia, el optimismo, la esperanza
y la resiliencia (Effendi et al., 2021). La autoefica-
cia hace referencia a tener confianza en si mismo
para emprender y dedicar el esfuerzo necesario
para lograr el éxito en tareas desafiantes (Luthans
et al.,2007); es la percepcién que se tiene sobre las
capacidades propias para manejar adecuadamente
determinadas situaciones (Garcia, 2018). Si un
individuo presenta bajos niveles de autoeficacia,
es mds probable que efectie abandono temprano,
mientras que si presenta altos niveles de autoefi-

cacia prima la perseverancia (Cuadra et al., 2018).

En el caso del optimismo, se entiende como la
creencia acerca de que todo resultard bien (Sanin
et al., 2016); de la misma manera, se presenta
como un estilo atribucional positivo acerca del
éxito futuro (Vizoso, 2020). La resiliencia es
aquella competencia que tienen los individuos
de superar cualquier hecho infortunado y salir
fortalecido de ella (Finez et al., 2019). Por ulti-
mo, la esperanza significa ser perseverante en el
cumplimiento de metas y, cuando sea necesario,
reorientar las trayectorias de estas (Luthans, et al.,
2007); se describe como un estado psicolégico
positivo y motivacional asociado con la confianza

en lograr los objetivos y el éxito (Vizoso, 2020).
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Segtn Fredricks et al. (2004), la palabra engage-
ment se refiere principalmente a qué tan com-
prometidos se pueden sentir las personas en la
ejecucién de diversas tareas y actividades. En el
contexto laboral —que es el tema abordado en
este articulo—, dicho término tiene gran impor-
tancia, pues es vital para el buen funcionamiento
de una empresa y el bienestar de sus empleados,
ya que existe una relacién efectiva entre el enga-
gement y el desempeno, que es alcanzado gracias
al cumplimiento de obligaciones y actividades, y
es explicado por diversos mecanismos psicol6-
gicos. Primero, los empleados frecuentemente
experimentan emociones positivas, que incluyen
la alegria y el entusiasmo; segundo, los empleados
poseen un mejor estado de salud, lo que signifi-
ca que se benefician de la habilidad de tener un
mayor enfoque hacia su trabajo (Bakker & Bal,
2010); tercero, los empleados generan sus propios
recursos, ya que se ha descubierto que el enga-
gement es un indicador positivo de los recursos
laborales en el tiempo (Bakker & Xanthopoulou,
2009). Por ultimo, los empleados transfieren su
compromiso a los otros que estdn en su ambiente
inmediato. Esto quiere decir que dichas personas
se encuentran satisfechas en su puesto de trabajo,
lo cual mejora el rendimiento tanto para si mismo

como para la empresa (Bakker & Bal, 2010).

El capital psicolégico y el engagement se relacio-
nan en un primer momento con el componente

de autoeficacia del capital psicolégico; si se

Angie Lorena Escobar Giraldo, Carol Valentina Londofio Pantoja y Laura Valentina Rojas Montealegre
y la lider del semillero Leady Vicky Fajardo Castro
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desarrolla la autoeficacia, se estard fomentando el
engagement del empleado, que a su vez contribui-
ria al desarrollo del capital psicolégico positivo
(Redondo & Arraigada, 2013). Se ha demostra-
do que las creencias de autoeficacia funcionan
como motor del engagement (Schonfeld & Hess,
2019). De igual manera, en lo que respecta a la
asociacién entre el optimismo y el engagement,
algunos antecedentes afirman que el optimismo
se correlaciona positivamente con el compromi-
so, ya que la expectativa positiva por parte del
sujeto de que los sucesos van a ser favorables le
permite identificarse con la tarea, poner entu-
siasmo, inspirarse, concentrarse y sumergirse en

ella (Sweetman y Luthans, 2010 como se cita

en Schonfeld & Hess, 2019).

Conclusiones

Si un trabajador posee los cuatro factores del ca-
pital psicolégico presentard un alto desempefio
laboral, al adoptar una conducta proactiva; asi, ge-
nerard un mayor compromiso con su trabajo. De
esta forma se estarfa consiguiendo un trabajador
engaged, vinculado estrechamente con la organiza-
cién y su puesto de trabajo, que obtenga el doble o
mas de los resultados esperados. Se puede afirmar
que el capital psicoldgico y el engagement tienen
una relacién directamente proporcional; asi pues,
a mayor capital psicolégico, mayor engagement, y
viceversa. Por consiguiente, si las empresas desean
un mayor compromiso de sus trabajadores en sus
cargos, es indispensable fortalecer la autoeficacia,
el optimismo, la perseverancia y la resiliencia en el

personal.

De igual forma, se determina que las variables que
se estuvieron estudiando —engagement y capital
psicolégico— son indispensables en el campo
organizacional, ya que si las empresas quieren
ofrecer servicios de alta calidad y aumentar su
productividad y rentabilidad, deben optar por
personas capacitadas para brindarlo; por lo tanto,

aqui entra en juego la importancia de tener en la

organizacién funcionarios que posean dichas va-
riables en el trabajo.
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Relacion entre clima organizacional y engagement desde una
mirada del modelo de valores en competencia

Karol Sunev Encinales® y Angie Julieth Riafio™
Lider del Semillero de Psicologia Organizacional: Leady Viky Fajardo Castro™**

Resumen

En el semillero de investigacién enfocado en psi-
cologia organizacional de la Universidad Catélica
de Colombia surgié la iniciativa e interés de inda-
gar sobre la relacién que existe entre las variables
clima organizacional y engagement, tomando en
cuenta el modelo de valores en competencia de
Quinn, por medio de un estudio de revisién sis-
temdtica. Segiin Aguilera Eguia (2014), este mo-
delo es una forma de investigacién que recopila y
proporciona un resumen sobre un tema especifico
(orientado a responder a una pregunta de investi-
gacion en la que se presenta la evidencia en forma
“descriptiva’y sin andlisis estadistico).

Palabras clave: clima organizacional, modelo de
valores en competencia, engagement, revision
sistemadtica.

Revision de conceptos

Se puede decir que la cu/tura organizacional corres-
ponde a los valores, filosofia, ideologias, creencias,
expectativas, actitudes, normas y procesos com-
partidos dentro de cada una de las organizaciones
(Zhu, 2015, como se cité en Pedraja Rejas, 2020).
Por otra parte, se ha planteado que poseer una
cultura organizacional dominante puede conducir
a una baja rotacién de trabajadores (Tang, 2017,
como se cit6 en Pedraja Rejas et al., 2020).

Asi mismo, el cima organizacional, segin Iglesias
Armenteros y Torres Esperon, es:

[...] resultante del conjunto de factores con
los cuales el individuo trabajador se vincula e
interactia y que forman los estimulos organi-
zacionales que tienen lugar en la organizacidn,
basado en caracteristicas externas a este, las que
se vivencian tal y como son percibidas. (2018, p.
199)

[...]

El clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de la organizacién en que se
desempefan los miembros de ésta, cuyas carac-
teristicas pueden ser internas o externas. Estas
caracteristicas son percibidas directa o indirec-
tamente por los miembros que se desempefian
en ese medio ambiente, y determinan el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcién distinta del medio. (2018, p. 203)

Por otra parte, el modelo de valores en compe-
tencia propuesto por los autores Cameron y
Quinn, de acuerdo con Salazar Grajales (2019),
permite integrar las diversas dimensiones. Ruiz y
Clemencia (2012) sefialan en la primera dimen-
sion la estabilidad frente a la flexibilidad, la cual se
refiere a sila empresa les da mas prioridad al orden
y el control, es decir, la estabilidad, o si se orienta
mids por la adaptabilidad o la discrecién, que se
refiere a la flexibilidad. En cuanto a la segunda
dimensién, se trata de una contraposicién interna
y externa de los valores de la empresa (citados en
Salazar Grajales, 2019) (figura 1).

* Estudiante del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: ksencinales45@ucatolica.edu.co.

** Estudiante del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: ajriano59@ucatolica.edu.co.

* Lider del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: Ivfajardo@ucatolica.edu.co.
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Figura 1. Modelo de Quinn
Flexibilidad
Apoyo Innovacion
O. Interna O. Externa
Reglas Metas
Control

Nota: esta figura muestra los cuatro cuadrantes establecidos en el modelo de Quinn.

Fuente: Cameron y Quinn, 2006, como se cité en Salazar-Grajales, 2019.

Cada uno de los cuadrantes es un tipo de cul-
tura organizacional:

+ Las reglas de acuerdo (Ruiz & Clemencia,
2012 como se cit6 en Salazar Grajales, 2019)
tienen orientacién interna y buscan la estabi-
lidad y el control. Sus valores mds importan-
tes son la eficiencia y el cumplimiento de las
normas.

* Las metas (Cameron & Quinn, 2006, como
se cit6 en Salazar Grajales, 2019) estin orien-
tadas por la obtencién del mejor resultado y
la adhesion a la organizacién. Asi, es mds un
control externo sustentado en los valores de
competitividad y productividad.

*  El cuadrante de apoyo (Cameron & Quinn,
2006, como se cit6 en Salazar Grajales, 2019)
tiene como caracteristica el trabajo en equipo,
el compromiso corporativo con los empleados
y lideres con caracteristicas paternales. Se tra-
ta de un control interno con objetivos a largo
plazo en busqueda del desarrollo individual,
unién y moral de quienes laboran.

Por dltimo, la innovacion, segin Ojeda, Méndez

y Hernéndez (2016), motiva a tareas de creacién

empresarial; asi mismo, lleva asociados una im-
plicacién en la creacién de novedades en produc-

tos, servicios y bienes a partir de una mentalidad

abierta (citado en Salazar Grajales, 2019).

Finalmente, encontramos el engagement. Segin
Kahn (1990, como se cité en Franco Miranda
et al. 2020), este es un constructo asociado con
el bienestar fisico y mental, que trae efectos po-
sitivos sobre los individuos y las organizaciones.
En correspondencia con Salanova et al. (2019), el
engagement estd compuesto por tres categorias: vi-
gor, dedicacién y absorcién. La primera se refiere
a la fuerza y aguante mental durante las activida-
des laborales; la segunda se distingue por el com-
promiso en el trabajo, al mostrar pasién, dignidad,
reto y motivacién; en ultima instancia, la tercera
requiere altos niveles de focalizacién (citado en

Franco-Miranda et al., 2020).

Método

En el presente articulo se utiliz6 una revisién lite-
raria, en la cual se realiz6 una bisqueda sistema-
tica de la literatura publicada en bases de datos de
la Universidad Catélica de Colombia (Proquest, y
algunas externas, como Proquest, Scielo, Redalyc);
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se sintetiz6 la informacién encontrada, al identifi-
car los conceptos de clima organizacional, cultura
organizacional, engagement y modelo de Quinn;
posteriormente, se realizé la bisqueda de lo que
se ha logrado en cuanto a la relacién de clima
organizacional y engagement en investigaciones
recientes, y se hizo una descripcién amplia de lo
encontrado. Esta revisién tiene por objetivo la
consolidacién, construccién y resumen de trabajos

previos sobre engagement y clima organizacional.

Conclusiones

Garcés y Rojas (2020), en su proyecto basado en
revisién sistemdtica que buscaba si existia corre-
lacién entre engagement y clima organizacional,
por medio de una busqueda tedrica en la base de
datos Proquest de la Universidad Cooperativa
de Colombia, encontraron que la relacién entre
engagement y clima organizacional es positiva; asi
mismo, aclararon que la manera como se percibe
el ambiente laboral y las herramientas que aporta
la empresa facilita que el empleado obtenga un

rendimiento superior en sus labores.

Ademis, Redondo (2015), en su estudio sobre los
niveles de engagement y el clima organizacional
en una cooperativa, en donde participaron 43
empleados, para evaluar el engagement se usé la
versién en espafiol de Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) desarrollado por Schaufeli y
Bakker (2003); para el clima organizacional, la
escala de clima organizacional (EDCO) cons-

truida por Yusset Acero, Lina Maria Echeverri,

Karol Sunev Encinales, Angie Julieth Riafio
y la lider del semillero Leady Vicky Fajardo Castro

Sandra Lizarazo, Ana Judith Quevedo y Bibiana
Sanabria, en Bogotd, D. C., en la Fundacién
Universitaria Konrad Lorenz. En el estudio,
Redondo (2015) encontré igualmente una corre-
lacién alta entre el clima laboral y engagement de
los empleados, y cité a Alonzo (2009): “el clima
condiciona el comportamiento de los empleados”
(p. 37), e influye positivamente en el vigor, dedi-

cacién y absorcién de estos.

Por otro lado, algunos autores, como Cerda y
Parada (2018), realizaron un estudio en el cual
determinaron el nivel de engagement y clima
organizacional en la empresa Coopelan Ltda.;
para ello aplicaron a 47 trabajadores la Utrecht
Work Engagement Survey, de Bakker et al.
(2003), y el cuestionario de Litwin y Stringer
(1968). Encontraron que el clima organizacional
y engagement no tienen ninguna relacién, por lo
que un trabajador puede tener caracteristicas de
engagement sin tener necesariamente un clima
laboral alto. Villota y Cabrera (2015) tuvieron los
mismos resultados en un estudio cualitativo con
disefio no experimental transversal, en el que pos-
teriormente se busco la relacién entre variables en
una organizacién de San Juan de Pasto. Para ello,
se construyé un cuestionario autoadministrado,
clima CE, de aplicacién individual, en el cual se
muestran altos niveles de engagement y estados
mentales, mientras los factores del entorno labo-
ral se percibieron bajos.

Finalmente, se puede decir que la relacién entre
estas dos variables no es Unica, sino cambiante;
puede ser directa y positiva o
no tener influencia alguna entre
ambas. Por ello es importante
seguir indagando con distin-
tas poblaciones para tener una
respuesta mds definida sobre la
relacién entre estas variables,

al especificar si es una relacién
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directa o definitivamente siempre se transforma
dependiendo de circunstancias como el tipo de
empresa o el tipo de trabajadores.
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Relacion de los estilos de liderazgo transformacional
y transaccional en el clima organizacional: una revision
de |3 literatura
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Resumen

A lo largo de la literatura se ha evidenciado que
el clima y el liderazgo se relacionan de forma es-
trecha, incluso esta relacién se propone desde el
modelo de Kopelman et al. (1990) y el modelo de
liderazgo de Bass (1997). Sin embargo, es nece-
sario realizar una investigacién mds amplia de la
literatura para evidenciar mds a fondo la relacién
actual entre estas variables. Por ello, a lo largo
de este documento se encontrarin componentes
y principales caracteristicas de cada uno de los
constructos, y, por ultimo, la relacién entre las dos
variables mencionadas. El presente estudio tiene
como objetivo realizar una revisién de la literatura
de estudios empiricos de los dltimos cinco afos
cuya temadtica central fuera la relacién entre los
estilos de liderazgo transformacional y transaccio-

nal en el clima organizacional.

Palabras clave: liderazgo transformacional, lide-

razgo transaccional, clima organizacional.

La metodologia seguird los lineamientos de una
revisién de la literatura, comprendida como la
descripcion del material publicado sobre una
variable en especifico que proporciona una valo-
racién de la literatura reciente (Grant & Booth,
2009), con un intervalo de tiempo entre 2014 y
2021, con criterios de busqueda en espafiol. Se
utilizaron las siguientes bases de datos: APA,
Dialnet, Google Scholar, Redalyc, repositorios
institucionales, Scielo y ScienceDirect, y se realizé

la revisién de 30 articulos; algunos se refieren a
las variables mencionadas y otros, a su relacién,
teniendo como criterios de exclusion el intervalo
de tiempo mencionado, la no mencién de las va-

riables citadas o su relacién.

En primer lugar, se encuentra que el liderazgo
transaccional se caracteriza por el mantenimiento
de la cultura, las politicas y los procedimientos ya
existentes en la empresa, y se basa en el intercam-
bio o transaccién. Partiendo de esto, se establece
que el lider retribuye a los trabajadores que cum-
plen con sus tareas de forma eficiente y castiga
a quienes no realizan sus tareas (Hater & Bass,
1988), lo que expresa claramente la expectativa
de la relacién de intercambio entre el lider y el
seguidor. Por lo tanto, los lideres con este estilo
de liderazgo transmitirdn expectativas especificas
y brindarin recompensas ocasionales en funcién
del alcance de las metas acordadas.

Por otro lado, el liderazgo transformacional es uno
de los enfoques mds desarrollados y estudiados en
la actualidad. Su principal precursor es Bernard
Bass, y este tipo de liderazgo desempefia un papel
equilibrado en la promocién de intercambios y
la mejora de ideas, al inspirar a los trabajadores
a superar sus propios intereses y establecer metas
para objetivos comunes, con base en el impacto
que los lideres tienen sobre los trabajadores, ya

que se ganan la confianza, respeto y admiracién
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de estos (Mendoza et al., 2014; Rozo & Abaunza,
2010). La caracteristica principal de este estilo de
liderazgo es fomentar el desarrollo de lideres y
promover la proactividad de los trabajadores, con
el fin de cambiar el comportamiento personal y
las visiones sobre el trabajo y la vida, lo cual se

refleja en los resultados y metas logradas en la

organizacién (Poveda, 2019; Murillo, 2020).

En cuanto al c/ima organizacional, ha sido con-
ceptualizado de diferentes maneras; el primero
de ellos y mds frecuente se refiere a las percep-
ciones compartidas entre diferentes individuos,
de manera directa o indirecta, sobre el entorno de
trabajo; alli las caracteristicas discutidas pueden
ser internas o externas, COmo eventos, procesos
organizacionales y relaciones interpersonales
(Iglesias & Sénchez, 2015; Iglesias & Torres,
2018; Kopelman et al., 1990; Pecino-Medina et
al.,2015). Ademis, este constructo se toma como
una construccién multidimensional que toma
la posicién de nucleo central de las diferentes
dimensiones del entorno de trabajo, entre ellas:
énfasis en las metas, énfasis en los medios utili-
zados, orientacién a las recompensas, apoyo a la
tarea y apoyo socioemocional (Kopelman et al.,
1990). A su vez, se encuentran otras dimensiones
relacionadas con la satisfaccién laboral, como la
rotacién, la estabilidad y las promociones (Prada
et al., 2020).

En conclusién, el clima laboral proporcionara con-

secuencias negativas o positivas a la organizacién

y sus miembros, permitiendo asi realizar cambios
en los subsistemas que integran las organizacio-
nes (Iglesias & Torres, 2018). Es decir, funciona
como una guia para la accién (Kopelman et al.
1990), ya que este concepto tiene relacién con di-
versas variables que, al mismo tiempo, influyen en

el comportamiento de los trabajadores (Pecino-
Medina et al., 2015).

Teniendo en cuenta todo lo mencionado sobre el
clima organizacional, el liderazgo transaccional y
el liderazgo transformacional, en primer lugar se
hace hincapié en que el estilo de liderazgo influye
en gran medida en el clima; es decir, el liderazgo
antecede al tipo de clima organizacional (Castillo
et al., 2019; Chavez y Chauca, 2020; Manrique
y Olortegui, 2018; Manrique y Olortegui, 2019;
Soria, 2019). Sin embargo, en algunas ocasiones
la cultura de la poblacién en la que se encuentra la
organizacién influye de manera contundente en
el tipo de liderazgo que se manifiesta en esta, por
lo que el clima organizacional no seria la unica
variable que influye en el liderazgo (Molero,
2002). Por otro lado, se halla que el liderazgo
transformacional influye de manera positiva en
el clima organizacional, con una correlacién de 1
respecto a efectividad, satisfaccion y esfuerzo extra
(Duran-Seguel et al., 2019), al proporcionar una
mayor participacién de los trabajadores, mayor
motivacion a nivel intrinseco y extrinseco, ade-
mis de estar altamente correlacionado con tasas

menores de rotacion, alta productividad y mejora

Leidy Tatiana Javela Avila,Angie Johana Maldonado Bejarano y
la lider del semillero Leady Vicky Fajardo Castro
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del bienestar percibido por los colaboradores de

la empresa.

Siguiendo con el liderazgo transaccional, en este
también se encuentra una correlacién positiva y
directa efectividad, satisfaccién y esfuerzo extra,
con una correlacién de 0,758; sin embargo, es
menor al del liderazgo transformacional (Durédn-
Seguel etal.,2019). Ellider que sigue este estilo de
liderazgo en su mayoria reconoce las necesidades
de los otros, para que acto seguido se enfoque en
satisfacerlas, lo que lleva al cumplimiento de me-
tas y objetivos organizacionales, y al mismo tiem-
po promueve un clima organizacional saludable.

En conclusién, se encuentra una relacién signifi-
cativa entre el estilo de liderazgo y el clima orga-
nizacional (Castillo et al.,2019; Chévez y Chauca,
2020; Manrique y Olortegui, 2018; Manrique y
Olortegui, 2019; Soria, 2019); ademds, el estilo
del liderazgo antecede al clima organizacional,
como se puede comprobar desde el modelo de
Kopelman (1990) y su relacién con la satisfaccién
laboral. Por ultimo, se concluye que el estilo de
liderazgo que proporciona mayores beneficios a la
organizacién, al actuar en la modificacién del cli-
ma, es el liderazgo transformacional, que permite
mayor motivacién, participacién, satisfaccién,
etc. (De la Cruz & Flores, 2018; Durin-Seguel
et al., 2019; Manrique y Olortegui, 2019; Saldafia,
2021).
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El bienestar organizacional: una revision teorica desde
lo hedénico y lo eudaimonico

Astrid Carolina Rodriguez Prieto®, Daniela Sthefania Pérez Arango™,
Laura Jimena Mondragon™”
Lider del Semillero de Psicologia Organizacional: Leady Viky Fajardo Castro®

Resumen

En el presente articulo pretendemos realizar una
revisién tedrica de la evidencia cientifica que exis-
te acerca del bienestar organizacional, mediante
la bisqueda de diferentes articulos cientificos
actualizados. El bienestar organizacional es un
aspecto relevante para tener en cuenta en cual-
quier organizacién, ya que si los colaboradores
experimentan bienestar laboral pueden tener una
mejor calidad de vida, buen desempeiio laboral,
mayor motivacién en el trabajo, entre otros as-
pectos. Enfocaremos la busqueda en dos tipos de
bienestar: el hedénico y el eudaiménico.

Palabras clave: revision sistemitica, bienestar,

bienestar hedénico y bienestar eudaiménico.

Introduccion

Desde el Semillero de Psicologia Organizacional
surgi6 el interés por el estudio de la variable de
bienestar psicoldgico; a raiz de esto, vamos a pre-
sentarles unos conceptos bésicos que debemos
conocer a la hora de pensar en un ambiente labo-
ral apropiado. Teniendo en cuenta los diferentes
estudios que se presentan con referencia a este
tema, nos basaremos en dos tipos de bienestar: el
hedénico y el eudaiménico.

Conceptos

El bienestar, segin Castafieda et al. (2017), es el
estado en que los individuos tienen la capacidad
y la posibilidad de llevar una vida con motivos
para valorar. El bienestar humano implica tener
seguridad personal y ambiental, acceso a bienes
materiales para llevar una vida digna, buena salud

y buenas relaciones sociales.

El surgimiento del bienestar laboral se remonta
a finales del siglo XIX, cuando los duefios de
las industrias empezaron a preocuparse por la
satisfaccion de sus empleados y comenzaron a
reconocer que gracias a sus trabajadores lograban
obtener riqueza; asi, se centraron en mejorar las
condiciones morales y mentales de los empleados,
por medio de programas sociales, de acuerdo con
Calderén et al. (2003). Posterior a esto, las empre-
sas consideraron otorgar ciertos beneficios, como

prestaciones sociales o afiliacién a salud.

El bienestar hedonico es un estado subjetivo de
bienestar que presenta el sujeto; se basa en la no-
cién de que el aumento de placer y la disminucién
del dolor llevan a la felicidad. El bienestar subjetivo
es un término cientifico que se utiliza comin-
mente para referirse a la “vida feliz o buena vida”.
Es un componente afectivo y un componente

* Estudiante del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: acrodriguezO5@ucatolica.edu.co.

** Estudiante del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: dsperez43@ucatolica.edu.co.

*** Estudiante del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: ljmondragon29@ucatolica.edu.co.

o Lider del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto:lvfajardo@ucatolica.edu.co.
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cognitivo. Propone que una felicidad individual se
experimenta cuando el afecto positivo y la satis-
faccién con la vida son altos. Por otro lado, segin
la definicién que plantearon Su et al. (2020), lo
hedénico se define como el aspecto placentero del
bienestar, en términos de consecucién del placer y
evitacién del dolor.

Antes de explicar el bienestar eudaiménico, es
importante resaltar que, de acuerdo con Moccia
(2016), este tipo de bienestar fue estudiado por
Aristételes como una primera aproximacién al
concepto de felicidad; siglos después, este cons-
tructo fue retomado por Seligman, quien generé
un nuevo movimiento dentro de la psicologia,
ahora enfocdndose en los aspectos positivos del
ser humano.

Ahora bien, el bienestar no solo se logra con el
placer, sino a través de la actualizacién del poten-
cial humano; se basa en la premisa de que la gente
se sienta feliz si experimenta propésitos de vida,

desafios y crecimiento.

Bienestar laboral y cultura
organizacional

Segtin Herndndez et al. (2018), los conceptos de
bienestar laboraly cultura organizacional estin rela-
cionados, aunque son diferenciados. Por ejemplo,
formas de dirigir que irradian confianza y credibi-
lidad, demostrar sensibilidad por las personas y la
capacidad de escucha mejoran el bienestar laboral

de las personas. La posibilidad de participacién

en decisiones que afectan su entorno laboral in-
mediato y la organizacién del trabajo mejoran la
satisfaccion personal, a la vez que incrementan su
autocontrol y su rendimiento (Garcia & Ovejero,
2019). Ademas, la percepcion de justicia en el sis-
tema de recompensas e incentivos impulsa a las

personas a contribuir con su empresa mas moti-

vados (Melia & Peiro, 2017).

Conclusiones

De acuerdo con lo encontrado en esta revisién
tedrica, destacamos que el bienestar hedénico y
eudaimoénico son fundamentales dentro de las
organizaciones, debido a que se interesan en los
individuos como miembros activos dentro de es-
tas, quienes mejoran su rendimiento tanto dentro
de la organizacién como fuera de ella, debido a

que el trabajo les genera satisfaccién y felicidad.

Es importante destacar que el bienestar laboral
tiene relacién con muchas variables dentro de la
organizacién, como la cultura organizacional o el
desempefio. Recomendamos para futuras revisio-
nes ahondar mds en estas variables y su relacién

con el bienestar eudaiménico.

Referencias

Calderén, G., Murillo, S., & Torres, K. (2003). Cultura
organizacional y bienestar laboral. Cuadernos de
Administracion, 16(25), 109-137. https://www.
redalyc.org/articulo.0a?id=20502506

Astrid Carolina Rodriguez Prieto, Daniela Sthefania Pérez Arango,
Laura Jimena Mondragon.y |a lider del semillero Leady Vicky Fajardo Castro



https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=20502506
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=20502506

WWW.UCATOLICA.EDU.CO
16

Castafieda, Y., Betancur, J., Salazar, L., & Mora, A. Melia, A., & Peiro, L. (2017). Cultura organizacio-

(2017). Bienestar laboral y salud mental en las nal y bienestar laboral en el Instituto Nacional
organizaciones. Revista Electronica Psyconex, de Estadistica e Informatica. Universidad César
9(14), 1-13. https://revistas.udea.edu.co/index. Vallejo, (11), 100-110.

php/Psyconex/article/view/328547 Moccia, S. (2016). Felicidad en el trabajo. Papeles del

Garcia, M., & Ovejero, K. (2019). La satisfaccion y Psicologo, 37(2),143-151. https://www.redalyc.
el bienestar organizacional como antecedentes org/articulo.0a?id=77846055007

de la cultura organizacional. Psicothema, 19(3), Su, L., Tang, B., & Nawijn, J. (2020). Eudaimonic

395-400. and hedonic well-being pattern changes: Intensity
Hernandez, G., Murillo, S., & Torres, K. (2018). and activity. Annals of Tourism Research, 84.
Cultura organizacional y bienestar laboral. https://doi-org.ucatolica.basesdedatosezproxy.

Cuadernos de administracion, 16(25), 109-137. com/10.1016/j.annals.2020.103008


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=77846055007
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=77846055007
https://doi-org.ucatolica.basesdedatosezproxy.com/10.1016/j.annals.2020.103008
https://doi-org.ucatolica.basesdedatosezproxy.com/10.1016/j.annals.2020.103008
https://revistas.udea.edu.co/index.php/Psyconex/article/view/328547
https://revistas.udea.edu.co/index.php/Psyconex/article/view/328547

Kb Dg
WWW.UCATOLICA.EDU.CO ’$ %
71 5= 8

¥ioO

Estudio comparativo de la normatividad en
torno al acoso laboral
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Resumen

En Colombia, segin el articulo 2.” de la Ley 1010
del 2006, el acoso laboral se considera como aque-
lla “conducta persistente y demostrable, ejercida
sobre un empleado o trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerirquico inme-
diato o mediato, un compaiiero de trabajo o un
subalterno, la cual busca intimidar, generar terror
e incluso la renuncia del empleado”. El presente
estudio se centra en la revisién de la normati-
vidad aplicable de este fenémeno mediante un
estudio comparativo de tres paises, de manera que
permita visualizar la reglamentacidn, su efectivi-
dad, la importancia de generar politicas claras y
especificas, asi como el alcance de una adecuada
implementacién.

Palabras clave: acoso laboral, normatividad, estu-

dio comparativo.

Introduccion

Segin un comunicado de prensa de la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo (OIT) de
1998: “Francia, Argentina, Rumania, Canadd e
Inglaterra han sefialado las tasas més elevadas de
agresiones y acoso sexual en el lugar de trabajo”;
ello fue establecido en el estudio mundial mas
extenso que se haya realizado hasta ahora sobre la
violencia en el trabajo. El valor de estos indicado-
res evidencia la necesidad de realizar un estudio
de la normatividad en torno al acoso laboral que
permita determinar el conocimiento de cada pais
frente a este fenémeno, las acciones en cuanto a
normatividad y la efectividad de estas en pro del

bienestar individual y social del afectado.

Desarrollo de conceptos

Acoso laboral

El concepto de acoso laboral surgié a partir de la
década de los ochenta, cuando el doctor en psi-
cologia, pedagogia y psiquiatria Heinz Leymann
inici6 el estudio, denominacién y sistematizacién
de este fenémeno, denominado mobbing en inglés
(“¢0 mob” significa agredir, acosar, atacar, maltra-
tar, en grupo a alguien) (Vargas, 2011, citado por
Romero, 2006).

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS,
2004), mediante el folleto “Sensibilizando so-
bre el acoso psicoldgico en el trabajo”, defini6
el mobbing como el comportamiento agresivo y
amenazador de uno o mds miembros de un gru-
po hacia un individuo en el ambiente de trabajo.
Este fenémeno se presenta en muchos lugares
de trabajo, causado por factores como el deterio-
ro de relaciones interpersonales y disfunciones
organizacionales.

La Organizacién Mundial del Trabajo (OIT,
2011) presenta el acoso laboral como “Una forma
de acoso psicolégico que consiste en el hostiga-
miento a través de acciones vindicativas, crueles
o maliciosas para humillar o desestabilizar a un

individuo o a grupos de empleados”.

Categorias del acoso laboral

En el acoso laboral encontramos las siguientes
categorias: acoso vertical descendente (bossing),
acoso vertical ascendente (trabajador acosa a
su jefe) y acoso horizontal (entre compafieros).
Cabe resaltar que el acoso mds habitual es el

* Integrante del equipo administrativo del semillero en Psicologia Organizacional. Contacto: mjcardozor@ucatolica.edu.co.
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acoso vertical descendente (bossing), que se refiere
al acoso por parte de un empleador, un jefe o un

superior jerirquico inmediato o mediato (Pérez,

2008).

A continuacion, se presenta el cuadro comparativo
en torno a la normatividad del acoso laboral en-

tre los paises de Colombia, Costa Rica y Espafia
(tabla 1).

Como se observa en la tabla 1, los paises del es-
tudio han implementado en diversos escenarios la
normatividad en torno al acoso laboral y reconocen
este fenémeno. Sin embargo, los estatutos y pro-
yectos de ley implementados cuentan con limita-
ciones que afectan el acceso a la justicia en los casos
de acoso laboral presentados. A continuacién, se
relacionan las barreras mas frecuentes con similitud
entre los paises de Colombia, Costa Rica y Espania,

referenciados por diversos autores (Vargas, 2011,

Kahale, 2015; Camacho et al., 2014):

* El temor de la victima a soportar mds repre-

salias e incluso la pérdida de su empleo.

» La dificultad con la consecucién de pruebas

vélidas que sustenten la denuncia.

Lafalta de mecanismos de proteccién judicial
que amparen a las victimas de acoso laboral.

» El tiempo es un factor muy influyente en el
acceso a la justicia, ya que la victima puede
ser despedida o renunciar al trabajo y perder
el interés para darle continuidad al proceso,
mientras transcurren las diligencias adminis-

trativas y judiciales.

La crisis econémica que enfrentan los paises,
lo que genera la necesidad de mantener un

empleo por miedo a no ubicar otra posibili-

dad laboral.

» El acceso a la justicia desde la empresa, me-
diante el desarrollo de los casos en el comi-
té de convivencia laboral (Colombia), el co-

mité de seguridad y salud laboral (Espana) y

el reglamento interno de trabajo (Costa Rica)
(Centro de Informacion Juridica en Linea

[CIJUL], 2009).

* El desconocimiento de la normatividad sobre

este fenémeno (Garzén Landinez, 2013).

*  La capacidad de generar conciliacién ante las
autoridades administrativas; es decir, tener la

voluntad de llegar a un acuerdo.

Conclusiones

La normatividad aplicable al acoso laboral es re-
conocida por los paises de estudio; sin embargo,
no todos cuentan con un proyecto de ley especi-
fico que enfatice con rigurosidad este fenémeno.
Asi mismo, se logré identificar que el porcentaje
de denuncia es bajo, asi como el reporte de acceso
a la justicia por cada pais.

En este sentido, se identifica que es necesario
implementar acciones preventivas en los dmbitos
internos de cada organizacion, con el fin de evitar
que los casos de acoso laboral sean presentados
ante instancias administrativas y judiciales que
cuenten con barreras que impidan el desarrollo
y solucién de este fenémeno. Dentro de dichas
acciones preventivas se encuentran la imple-
mentacién de programas de salud ocupacional
(Ministerio del Trabajo & Pontificia Universidad
Javeriana, 2016), la conformacién de los comités
de convivencia laboral, el comité de seguridad la-
boral y el reglamento interno de trabajo.

Otros elementos que debe considerar la organi-
zacién se refleren a la ejecucién de capacitacio-
nes que permitan el conocimiento, evaluacién y
prevencién de los riesgos laborales, con el fin de
disminuir la probabilidad de acoso y violencia en
el dmbito laboral. Finalmente, dentro de la orga-
nizacion, el drea encargada de gestionar y aplicar
estos procesos de prevencién, evaluacién y pro-

mocién a escala interna debe ser recursos humanos

(France Hirigoyen, 1999).
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Tabla 1. Comparacién de la normatividad en torno al acoso laboral en Colombia, Costa Rica y Espana

Aspectos/
lf , Colombia Costa Rica Espaia
a1ses
En Colombia, a partir de la Ley 1010 de | En este pais no existe una | El articulo 28.1 de la Ley 62/2003, de
2006, el acoso laboral es definido como | normativa que defina el acoso | 30 de diciembre, de medidas fiscales,
“Toda conducta persistente y demostrable, | laboral. Sin embargo, de acuer- | administrativas y del orden social, de-
ejercida sobre un empleado, trabajador por | do con la investigacién realizada | fine el acoso como “toda conducta no
parte de un empleador, un jefe o superior | por Vargas (2011), se conoce | deseada relacionada con el origen racial
jerdrquico inmediato o mediato, un compa- | como acoso laboral el compor- | o étnico, la religién o convicciones, la
Definicién fiero de trabajo o un subalterno, encaminada | tamiento que adopta una perso- | discapacidad, la edad o la orientacién
a infundir miedo, intimidacién, terror y | na en su dmbito laboral con el | sexual de una persona, que tenga
angustia, a causar perjuicio laboral, generar | fin de perjudicar a un empleado | como objetivo o consecuencia atentar
desmotivacién en el trabajo, o inducir la | o grupo de empleados, y con la | contra su dignidad y crear un entorno
renuncia del mismo” (Ley 1010 de 2006). intencién incluso de que esta | intimidatorio, humillante u ofensivo”.
persona renuncie a su empleo. | Obtenido de Boletin Oficial del Estado
N.” 313 del 31 de diciembre de 2003.
En el art. 213 de la Norma 1010 de 2006 | El informe de investigacion del | Kahale (2015) nos presenta los pardme-
se establecen algunos comportamientos que | Centro de Investigacion Juridica | tros establecidos por la jurisprudencia
pueden configurar “acoso laboral”; a saber: | en Linea (CIJUL, 2006) en tor- | espafiola para definir si las conductas
1 Maltrato laboral. no al acoso laboral, “Normativa | ejecutadas por el empleador pueden
y jurisprudencia”, presenta las | constituirse como acoso laboral.
2. Persecucién laboral. siguientes caracteristicas: « A -
1. El hostigamiento, persecucién o
3. Discriminacién laboral. 1.  Existencia de dos partes: violencia psicolégica contra una
4. Entorpecimiento laboral. a). El acosador con con- persona o conjunto de personas”.
5. Inequidad laboral duCt?S y actitudes bostlles, 2. “Caricter intenso de la violencia
: dominantes o denigrantes c 1s s » .
» o psicolégica™ es decir, las conduc-
6.  Desproteccién laboral. y b). La victima, en una . .
6m de inferioridad tas realizadas por el empresario
postcion de nterioridad. deben ser consideradas de cardc-
Requisitos 2. Situacién asimétrica. ter grave (intensa o extrema).
configurado- 3. Intencionalidad: los com- | 3. “Prolongada en el tiempo™: no es
res del acoso portamientos deben estar suficiente que el acoso se presente
laboral claramente enfocados a como una conducta aislada y se
hacer dafio a la victima. origine en un momento especi-
4. Frecuencia y duracion: Ia fico, se requiere que la violencia
' L ' ejercida por el acosador de forma
adopcién de estos com- ) } o
. intensa tenga una cierta duracién
portamientos debe ser .
. - de seis meses.
sistemdtica y a lo largo del
tiempo. 4. “Que tenga como finalidad
. dafiar psiquica o moralmente al
5.  Destino: los compor- bai g q narlo d
. trabajador, para marginarlo de su
tamientos han de estar Jador, p R &
. entorno laboral”.
claramente  destinados
y focalizados sobre una
persona o un grupo muy
reducido de personas.
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Aspectos/

Paises

Colombia

Costa Rica

Espaia

Normatividad
aplicable

A continuacion, se presentan los anteceden-
tes y normatividad aplicable actual que rige
en Colombia:

* Ley 1010 de 2006, por medio de la

cual se adoptan medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

La Resolucién 2646 de 2008, por la cual
se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacién,
evaluacién, prevencién, intervencién y
monitoreo permanente de la exposicién
a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo.

Con el proyecto de ley 88 de 2004 se
propuso la ley de acoso laboral, que fue
aprobada y promulgada el 23 de enero de
2006. Por medio de esta se adoptan me-
didas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en
el marco de las relaciones de trabajo.

Ley 1496 de 2011, por medio de la cual se
asegura la igualdad salarial y retribucién
laboral entre mujeres y hombres, asi como
se establecen mecanismos para erradicar
cualquier forma de discriminacién.

Resolucién 0652 de 2012, que establece
la conformacién y funcionamiento del
comité de convivencia laboral en enti-
dades publicas y privadas, y determina
las responsabilidades del empleador y de
las administradoras de riesgos laborales
frente al desarrollo de las medidas pre-
ventivas y correctivas del acoso laboral.
La Resolucién 1356 de 2012 modifica
parcialmente la Resolucién 0652 de
2012.

Ley 1616 de 2013, incluye la obligacién
de realizar acciones para la promocién
de la salud mental y la prevencién del
trastorno mental en dmbitos laborales, y
reitera la obligacién de los empleadores
respecto al monitoreo de los factores de
riesgo psicosocial en el trabajo, como par-
te de las acciones del Sistema de Gestién
en Seguridad y Salud en el Trabajo, el
cual estd regulado por el Decreto 1072
de 2015.

En este pais no existe normativa
especifica respecto a la figura
del acoso laboral; sin embargo,
se han presentado proyectos
legislativos para regularlo, como
el proyecto de ley 16.088 (ley
para prevenir y sancionar el aco-
so laboral), que se encuentra en
la corriente legislativa (Vargas,

2011).

Las denuncias presentadas por
acoso laboral se basan princi-
palmente en la Constitucion
Politica, algu-
nos articulos del Cédigo de
Trabajo, como el 19, 69, 81,
83; el Cédigo Civil, articulo
1045, y la misma ley General
Publica,
191 y siguientes. Ademis, se
podria recurrir a normativas
o reglamentos institucionales;

articulo  56;

de Administracién

por ejemplo, el articulo 108 bis
del Estatuto del Personal de la
Universidad Estatal a Distancia
(UNED).

Otra resolucién que apoya lo
decretado por los 6rganos ju-
risdiccionales es la del Tribunal
Contencioso  Administrativo,
seccion 1V, del II Circuito
Judicial de San José y por el
cual se presentan dos vias para
interponer denuncia por acoso
laboral:

Ministerio de Trabajo.

Organos jurisdiccionales.

El acoso laboral en Espafia no se en-
cuentra definido en el Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo; no
obstante, se apoya en la Constitucién
Espafiola, bajo los articulos 10,14 y 15.

Asi mismo, el acoso se contempla
dentro de la Constitucién espafiola
de 1978, por medio de la vulneracién
fundamentales,
como son los regulados en los arts.
14: derecho a la igualdad de todos los
trabajadores y a no ser discriminados;
€l 18.1: derecho al honor, a la intimidad
personal-familiar y a la propia imagen,
y el 10.1: la dignidad de la persona y los
derechos que le son inherentes (Kahale,

2015).
La Secretarfa de la Mujer CCOO

(2011) nos presenta las vias de defensa

de wvarios derechos

juridica entorno al acoso laboral:

1. El Estatuto de los Trabajadores en
su art. 4.1.¢): trata de los derechos
de los trabajadores, regula: “La
proteccion frente a ofensas ver-
bales, o fisicas de caricter sexual”.

2. EIl Cidigo Civil en los arts. 1902:
“El que por accién u omisién
causare dafio a otro, interviniendo
culpa o negligencia, estd obligado
a reparar el dafio causado”,y 1903
“Esta via podria ser complemen-
taria de otra, con el fin de obtener
una indemnizacién, ya que es
lo tnico que le proporciona a la
victima una sentencia favorable
civil”.

3. La Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales: exige al empresario ga-
rantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores, eso incluye los
riesgos psicosociales, entre ellos
los acosos, que se consideran ries-
go laboral y por lo tanto que hay
que eliminar, y, si no es posible,
evaluar y prevenir.
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* El Decreto 1477 de 2014, mediante el 4. Ley 31/1995 de 08 de noviembre,
cual se expide la nueva “Tabla de enfer- de prevencion de riesgos laborales:
.. medades laborales en Colombia”, amplia Poner los hechos en conocimien-
Normatividad ) -
licabl el nimero de enfermedades que pueden tos a los delegados de prevencién
aplicable derivarse de la exposicién a factores de en la organizacién, al Comité de
riesgo ocupacional. Seguridad y Salud Laboral, y a
los superiores del acosado.

Fuente: elaboracién propia con base en la literatura consultada sobre acoso laboral.
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Analisis del estilo lingiitstico prosocial y altruista
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El presente trabajo es el resultado de ejercicios in-
vestigativos sobre el andlisis del comportamiento
prosocial, mediante el andlisis del lenguaje, espe-
cialmente desde la metodologia del estilo lingtiis-
tico. El estilo lingtistico es una metodologia para
el estudio del lenguaje de tipo cuantitativo que
se centra en el andlisis de la sintaxis que utilizan
las personas al momento de expresarse de forma
verbal o escrita. Esta metodologia enfatiza en la
manera como las personas usan las palabras para
expresar una idea o vivencia. Las palabras también
permiten evidenciar aspectos psicolégicos y so-
ciocomportamentales, entre los que se encuentran
la conducta prosocial y el altruismo (Tausczik &

Pennebaker, 2010).

El comportamiento prosocial enmarca todas aque-
llas conductas o comportamientos voluntarios
que van en pro de apoyar a otros de diferentes
maneras, bien sea dando consuelo, cuidando, ayu-
dando en un aspecto en especifico, compartien-
do lo que se tiene o cooperando a un propdsito
externo, con el fin de aportar al alivio fisico y/o
emocional de otra u otras personas (Batson &
Powell, 2003; Benson et al., 2006; Caprara et al.,
2005; Catalano et al., 2004; Eisenberg & Fabes,
1998 citados por Auné et al., 2014). En cuanto
al altruismo, se presenta como un concepto muy
similar al concepto prosocial, pero difiere en que
este hace referencia a la motivacién que se tiene
por aumentar el bienestar de otros anteponiendo
sus necesidades a las propias (Batson & Powell,

2003; Howard & Piliavin, 2000 citados por Auné
et al., 2014).

No obstante, a pesar de que el analisis de las pa-
labras podria ayudar a comprender los procesos
psicolégicos (social y emocional) asociados con la
conducta prosocial y el altruismo, las investigacio-
nes al respecto son escasas. Por esta razén, el es-
tudio tuvo como objetivo describir las diferencias
en el estilo lingiistico de conductas prosociales
y altruistas centradas en los procesos sociales y

emocionales.

Esta investigacién es de tipo cuantitativo con un
disefio descriptivo (Herndndez et al., 2014). La
muestra estuvo conformada por ocho noticias
testimoniales, cuatro correspondientes a acciones
prosociales y cuatro de manifestaciones altruis-
tas. Las noticias fueron analizadas a través del
software Linguistic Inquiry and Word Count
(LIWC), creado a finales del siglo xx por James
Pennebaker, el cual evaliia diferentes dimensiones,
entre las cuales se encuentran los procesos psicol6-
gicos, que miden aspectos sociales y emocionales
(Tausczik & Pennebaker, 2010). Los resultados
derivados del procesamiento lingiiistico a partir
de este soffware fueron utilizados para ejecutar
andlisis descriptivos.

Los resultados generales mostraron que las no-
ticias relacionadas con conductas altruistas ten-
dieron a expresar mayor cantidad de palabras
relacionadas con procesos sociales y emocionales,
entre las cuales se destacan las categorias social,

*  Estudiante de Doctorado. Contacto: Ifbenedetti48@ucatolica.edu.co.
** Estudiante de Doctorado. Contacto: Ifmartinez52@ucatolica.edu.co.

*** Lider Pasantia Doctoral Lenquaje y Comportamiento Prosocial. Contacto: jccarvajalb@ucatolica.edu.co.
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Figura 1. Procesos sociales y emocionales entre prosocialidad y altruismo
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Fuente: elaboracién propia.

familia, afecto, emociones negativas y tristeza
(figura 1).

De la misma manera, se aprecian algunas dife-
rencias entre el estilo lingiistico del altruismo y
de las actividades prosociales, en particular en los
procesos sociales y emocionales expresados en las
noticias. Con base en los procesos de tipo social,
se evidencié que en las situaciones de emergencia,
las noticias de tipo altruista expresaron mayor
cantidad de palabras con caracteristicas sociales,
lo que podria deberse a que cuando aparecen si-
tuaciones de desastre o emergencia y se presentan
situaciones de sufrimiento surge la motivacién

2,02 2,01 241
1,33
.. 0o 05 06907 0,58
-— — o R ° =
Emociones Emociones Ansiedad Enfado Tristeza
positivas  negativas
m Altruismo

por aportar a la estabilidad social de los involucra-
dos (Yingying et al., 2020).

Asi mismo, se pudo evidenciar que las acciones
altruistas pudieron ser el resultado de procesos
de empatia, al percibir una serie de emociones
negativas asociadas con el sufrimiento, el estrés y
la sensacién de peligro en el que se encontraban
las personas que requerian una ayuda inminente.
Estas manifestaciones emocionales de una poten-
cial victima generan motivaciones afectivas, en las
cuales se puede presentar la idea casi irracional de

ayudar, aun cuando se ponga en riesgo la propia in-

tegridad (Southwick et al., 2005 y Vollhardt, 2009,

Luis Fernando Benedetti, Luisa Fernanda Martinez y Juan Camilo Carvajal-Builes.
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citados por Yingying et al.,2020). Lo anterior abre
un interesante panorama de investigacién orienta-
do a comprender el comportamiento prosocial a
partir del lenguaje, ya que de esta manera se po-
drian llegar a dilucidar los procesos psicolégicos
por medio de la exploracién del estilo lingiiistico.
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Violencia intrafamiliar como una problematica
juvenil en Colombia*
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La violencia intrafamiliar es resultado de una
dindmica sociofamiliar disfuncional en el que los
miembros de una familia se encuentran inmersos,
lo que provoca repercusiones graves para cual-
quier individuo que resida en hogares violentos.
Estas condiciones y conductas pueden generar
incidencias psicolégicas, emocionales, fisicas y so-
ciales en las victimas afectadas por dicha violencia

(Herndndez, 2019; Lépez et al., 2017).

Factores de riesqo

La violencia interfamiliar genera problemas de
ajuste conductual, social y emocional, los cuales
pueden interferir en el drea individual, familiar
y social, y manifestarse en esferas psicosociales
como la conducta antisocial, abuso de drogas,
comportamiento sexual riesgoso, depresion, inac-
tividad fisica, poca autoestima, comportamiento
suicida, ansiedad, trastornos alimentarios y de
suefio, problemas en el dmbito académico o la-
boral, etc. (Hern4andez, 2019; Merino & Castillo,
2017).

Asi mismo, se ha encontrado que estos riesgos
estin asociados con dafios fisicos y emociona-
les, estrés, desmotivacién, ausentismo, e incluso
con efectos negativos por estrés postraumdtico
(Bales et al., 2000). Por otro lado, se concibe
como “una relacién donde se han agotado las

posibilidades de interaccién y comunicacién. Se
da basicamente por tres factores: la falta de control
de impulsos, la carencia afectiva y la incapacidad
para resolver problemas adecuadamente” (Walton
& Salazar, 2019).

Relacion de la problemitica con los
procesos de desarrollo de la adultez
Debemos mencionar en primera instancia que
estar dentro de un hogar en el que se ejecutan
conductas violentas constantes no permite al
nifio, nifia o adolescente (NNA) obtener un ade-
cuado desarrollo moral y sociocognitivo, pues,
como se expuso antes, aquellos factores que han
sido alterados, modificados o destruidos por parte
del circulo familiar del individuo impiden que
su aprendizaje en el desarrollo de pensamientos,
creencias, comportamientos e ideologias se den de
forma correcta.

La violencia puede incorporarse de tal forma en
la dindmica familiar que termina siendo parte
de la crianza de los nifios; desde esta perspectiva,
incluso puede ser aceptada como necesaria y refle-
jarse en la vida cotidiana en su adolescencia, en la
adultez temprana o en la adultez emergente. No
obstante, nos damos cuenta de que actualmente
muchas familias sufren de esta problemitica, ya

que algunos miembros de las familias no tienen

* Este articulo es resultado de la clase Psicologia del desarrollo: adultez y vejez. Docente: Tatiana Frayle

** Estudiante de [a Facultad de Psicologia. Contacto: misaavedra27@ucatolica.edu.co

*** Estudiante de la Facultad de Psicologia. Contacto: dbarbosat3@ucatolica.edu.co



WWW.UCATOLICA.EDU.CO é’/\
27 1 1°

recato al educar a los nifos, e implementan actos
o verbalizaciones violentas que no son considera-
das como tal, pues ya forman parte de la rutina de
las familias (L6pez et al., 2017).

Lo mis influyente para un favorable desarrollo
conductual, psicolégico, social, cognitivo y mo-
ral del individuo es que este se encuentre en un
ambiente 6ptimo de formacién de valores, en-
sefianzas, educacion; con una plena igualdad de
roles, buena concientizacién del dogma actual
de la sociedad, tener en cuenta la diversificacién
de ideologias sociopoliticas.

De esta manera, la persona podrd crecer en un
ambiente de confianza, afecto y dignidad, en el
que se sienta valorado, querido y apoyado, y desa-
rrollard una visién positiva de su imagen: estable,
confiable, definida e indemne; con posibilidades
de evolucién, en el sentido de poseer una concien-
cia de si mismo sana y lograr una alta autoestima
(Lépez et al,, 2017). Si ocurre lo contrario, el
individuo se sentird solo, invisible, silenciado, no
defendido o apoyado, lo cual recaerd en una ima-
gen negativa de él; tendrd pensamientos de “no
valer nada”, lo que provoca pensamientos e ideas
suicidas.

Factores de proteccion
Asi pues, es imprescindible establecer estrategias
con el propésito de prevenir el surgimiento de

violencia e inseguridad doméstica, y proteger a las
familias, al promover la creacién y reforzamiento
de los lazos afectivos generados entre todos los
miembros (Bonifaz & Nakano, 2004). De igual
manera, se debe incentivar la comunicacién y el
apoyo por parte de los diferentes agentes socia-
les, permitiendo que las victimas denuncien con
seguridad y proteccién las agresiones verbales,

fisicas o sexuales recibidas dentro del entorno

familiar (Chica, 2019).

No podemos permitir que se normalice la violen-
cia intrafamiliar, ni en nuestro pais, ni en el mun-
do; no podemos dejar que se desgaste el tejido
personal de todos aquellos que viven y sufren esta
problematica, pues ignorar esto implica para la
persona un deterioro en la historia, en el proceso
de socializacién, en la comunicacién, en los me-
canismos de defensa que emplea, en su estructura
ideoldgica; no debemos consentir que estos ele-
mentos persistan en la sociedad, en la educacién y
en la crianza de hijos o familiares.
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Segtin Reunes (2018), la trata con fines de ex-
plotacién sexual es una grave transgresién de
los derechos humanos y una de las formas mds
desgarradoras de violencia de género. Esta con-
siste en un delito tanto de dimensiones nacionales
como internacionales, que tiene como objetivo
fundamental la explotacién sexual de la persona.
Se caracteriza por la operacién comercial con mu-
jeres, nifias, niflos y adolescentes; la existencia de
redes organizadas delictivas, asi como la presencia

de graves violaciones a los derechos humanos.

En este tipo de trata se incluye la prostitucién
forzada, el turismo sexual, la pornografia y otras
actividades con el mismo fin. Para ello, se recurre
a la agresi6n fisica y el uso de drogas, con el fin
de iniciar a las victimas en la industria del sexo
y obligarlas al cumplimiento de las acciones que
se establecen (Mininterior, 2017; Organizacién
Mundial de la Salud [OMS], 2018). Ademis, se
encuentran tres caracteristicas importantes, segin
Naciones Unidas (2000) y la Oficina de Naciones
Unidas contra la Droga y el Delito (UNODC,
2010): el consentimiento, la explotacién y la
transnacionalidad. Es decir: las victimas no han
consentido tal acto, la explotacién es persistente
en ellas para generar beneficios ilegales para los
tratantes y la trata puede tener lugar independien-
te de si las victimas son trasladadas a otro Estado
o solo desplazadas de un lugar a otro dentro del

mismo.

Los psicélogos ven la delincuencia como un tipo
de conducta similar en muchos aspectos a otros
tipos de conducta antisocial o desviada, entre los
que se incluyen factores situacionales y ambienta-
les, especialmente las influencias procedentes del
nucleo familiar, grupo de pares, marco escolar y
comunitario (Lépez & Garrido, 1999). Estos son
factores de riesgo menos importantes de la crimi-
nalidad que otros indicadores de propensién a la
antisocialidad derivados de la familia y diversos
agentes de socializacion (cohesién y pricticas de
crianza, amigos antisociales, indicadores de logro
académico), y especialmente del propio individuo
y su historia conductual (actitudes, creencias, cog-

niciones, emociones, y la impulsividad) (Garrido

& Lépez, 1995).

Se resalta la personalidad respecto al modo como
el individuo responde ante una accién determina-
da, teniendo en cuenta que el modo de reaccién
determina secuencias basadas exclusivamente
en rasgos individuales de cardcter (Bartol, 1991;
Ortiz-Tallo et al., 2003). Hay procesos en los
cuales se facilitan o inhiben manifestaciones an-
tisociales, esto lo llamamos wariables cognitivas, ya
que podemos encontrar el razonamiento moral,
resolucién de problemas, empatia, impulsividad,
pensamiento critico, etc. (Caprara & Pastorelli,
1993). Finalmente, en el aspecto afectivo-emo-
cional, encontramos que las deficiencias académi-

cas y los niveles bajos intelectuales se mencionan
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como predictores de la delincuencia; se plantea
que la baja inteligencia dificulta el logro acadé-
mico, lo que a su vez impacta sobre un amplio

rango de factores ligados con la conducta delictiva

(Garrido & Lépez, 1995).

Las victimas del delito de trata son blanco de
riesgos a la salud mental y fisica, pues estas son
expuestas a la violencia y a enfermedades conta-
giosas; asi mismo, pueden sufrir lesiones debido a
la rudeza de la relacién carnal, como cortes y ras-
paduras en el tejido vaginal y anal. Cominmente,
las victimas de estos abusos describen que suelen
estar bajo la experiencia de vivir en un estado
constante de vigilancia, trauma y miedo, por lo que
estdn condicionadas a someterse a las exigencias

del tratante como estrategia de autoproteccion.

Todo ello provoca aislamiento social e inseguri-
dad persistente, baja autoestima, depresion, idea-
cién e intentos de suicidio, trastorno por estrés
postraumdtico, trastornos de ansiedad y trastor-
nos somdticos. Por otro lado, las lesiones fisicas
pueden ser hematomas, huesos rotos, heridas en
la cabeza, heridas de arma blanca, lesiones en la

bocay dentadura, y se puede causar hasta la muer-

te (Lellimo, 2014).

Nos enfrentamos a un delito que, mediante una
red criminal, opera a escala mundial, e involucra
empresarios, tratantes, policias, jueces y clientes.

En consecuencia, supone un “juego de poderes”
en el que la mujer, nifia, nifio o adolescente es
reducido a una simple “mercancia” (objetivacién
de la victima), susceptible de generar cuantiosas

ganancias (Blanco, 2008).

Frente a esta realidad, es necesario impulsar un
compromiso sociopolitico capaz de impedir el
avance de los proxenetas en la individualizacién
y captaciéon de las victimas. Compromiso que
requerird, por un lado, dotar de “eticidad”y “efec-
tividad” las politicas de Estado, y, por otro, sentar
las bases para lograr la concientizacién ciudadana
frente a un delito en el cual la mujer es muchas
veces tratada como sospechosa de confabulacién

con sus propios explotadores (Giberti, 2005).
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Nuestro estilo de vida actual estd en conflicto con
la naturaleza, porque muchos de los sistemas de
produccién y habitos de consumo producen es-
casez de recursos, explotacién laboral, inequidad
social y contaminacién ambiental. El incorrecto
tratamiento de los desechos, la acumulacién de
distintos tipos de basuras en sitios inadecuados y
el vertimiento de desechos en lugares naturales a
cielo abierto producen gases como metano, tolue-
no, y tricloroetileno. A su vez, contamina las aguas

con plomo, cadmio, mercurio y benceno (Medina,

1999).

Una de las acciones mds importantes para mitigar
los efectos nocivos de nuestra actividad como espe-
cie es reciclar. Castells define el reciclaje como
el “procedimiento que permite la recuperacién,
transformacién y elaboracién de un material a
partir de residuos ya sea parcial o total en la com-
posicién definitiva” (2009). Es decir, los desechos
podrian pasar a convertirse en un bien utilizable,
al crear un ciclo sostenible en el que los objetos y
los recursos que usamos contribuyan a la reduc-

cién de los efectos perjudiciales de las actividades

humanas (Lett, 2014).

Nos propusimos estimar las ideas y compor-
tamientos que tienen los estudiantes de la
Universidad Catélica de Colombia alrededor de
este tema y divulgar la forma correcta de reciclar,
con el fin de fomentar la conciencia en nuestra
comunidad académica. A una muestra de 140

participantes (69,3 % mujeres), se aplicé una

encuesta cuyos resultados divulgamos en el pre-
sente articulo. Aunque se incluyeron estudiantes
de todos los semestres, predominé la participa-
cién de los estudiantes de primer (23,6 %) y sexto
semestres (15,7 %).

Lo primero que llama la atencién es que en los
hogares de casi la mitad de los encuestados ni si-
quiera se separa la basura, solo en el 53,5 % de las
casas hay mds de una caneca para separar los de-
sechos. La separacion de residuos en la fuente es
la primera clave de todo el proceso y estd dentro
de las acciones que todos podemos hacer; ademds,
no solo favorece al medio ambiente, sino que es
util y provechoso para el que lo ejecuta, pues me-
jora el orden, promueve la higiene y contribuye a

la economia del hogar.

Las razones por las cuales no se han creado los
habitos de reciclar pueden ser variadas, como lo
muestra la figura 1; sin embargo, el desconoci-
miento de cémo hacerlo correctamente es una de
las principales razones para no reciclar. De hecho,
mis de la mitad de los encuestados desconoce que
el cédigo de colores que se usa en nuestra ciudad

es blanco, negro y verde (figura 2).

Aunque la mayoria de participantes reporta que el
principal problema es la falta de espacio, la falta de
interés, el desconocimiento y las ventajas que trae
reciclar suman el 40 %, por esto es clave difun-
dir entre nuestra comunidad académica la forma
correcta de separar los residuos para Bogotd en

el 2021: bolsa blanca para residuos aprovechables

* Estudiante de la Facultad de Psicologia. Contacto: clondono1O@ucatolica.edu.co

** Estudiante de la Facultad de Psicologia. Contacto: cjvivas35@ucatolica.edu.co

*** Docente Universidad Catélica de Colombia. Contacto: draquilar@ucatolica.edu.co



WWW.UCATOLICA.EDU.CO

33

Figura 1. Porcentaje de las razones de la falta de separacién de residuos

.Qué aspectos cree que dificultan esta accion?

Fuente: elaboracién propia.

® Desconocimiento de la forma de
hacerlo

® Falta de espacio prara tantas
bolsas

Desconocimiento de las ventajas
de hacerlo

m Falta de interés

= Otros

Figura 2. Porcentaje de respuestas de los diferentes colores en la separacién de desechos

¢ Cuales son los tres colores para la separacion de los desechos?

@ Blanco, verde, rojo
@ Negro, blanco, verde
@ Azul, verde, negro
@ No tengo idea

—

Fuente: elaboracién propia.

limpios y secos, como plisticos, vidrios, metales,
papel y cartén; negra para residuos no aprovecha-
bles, como papel higiénico, servilletas, cartones, y
verde para arrojar los residuos organicos, como los
restos de comida y residuos de corte de césped.

Finalmente, la pregunta “;cudl cree usted que es la
ventaja de reciclar?” nos permitié hacer un andlisis
lingtistico con el programa LIWC (Pannebaker
et al., 2001), con el que reconocimos que la

mayoria de las personas no asocian las ventajas
de reciclar con ellos mismos, sino con terceros.
Esto lo podemos ver con el porcentaje de verbos
conjugados en primera persona (yo, nosotros) en
comparacién con el uso de verbos conjugados
en tercera persona (€l, ella, ellos, ellas) (figura 3).

Reciclar es un asunto que nos concierne a todos.
Comprender la responsabilidad ética que tene-

mos con el manejo de nuestros desechos como
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Figura 3. Porcentaje de verbos conjugados en primera y tercera persona

16

14

12
10

Porcentaje de verbos
[=0s]

L= 1

Primera persona

Fuente: elaboracién propia.

individuos y sociedad es clave para conseguir una
adecuada simbiosis con nuestro medio ambiente.
En el semillero de Prosocialidad asi lo entendemos
y esperamos contribuir con este y otros trabajos a
que toda nuestra comunidad estudiantil sea cons-
ciente y proactiva con el reciclaje. Reciclar es una
accién que beneficia a muchos; a nosotros, a nues-
tras familias, a nuestra sociedad y a nuestro planeta.
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A través de los afios, la evolucién ha sido funda-
mental para estudiar cémo se ha desarrollado la
memoria espacial en amniotas (reptiles, aves y
mamiferos), asi como los mecanismos de apren-
dizaje espacial y los diferentes circuitos cerebrales
que se han visto involucrados en este proceso. Se
han destacado las células de lugar en el hipocam-
po, neuronas receptivas a sefiales espaciales que se
activan cada vez que un individuo se encuentra en
una nueva ubicacién (Moser et al., 2008); la cor-
teza frontal transforma el conocimiento espacial
en acciones, y la corteza premotora tiene una serie
de representaciones espaciales diferentes relacio-
nadas con la generacién de movimiento (Daneri

& Muzio, 2015).

La memoria espacial permite a los organismos
adquirir, retener y recuperar conocimiento acerca
de las caracteristicas del entorno para trazar rutas
directas entre ellos y recordar la ubicacién de me-
tas utiles para resolver diversos problemas adap-
tativos (Postma et al., 2004). Las estrategias de
aprendizaje vienen a ser importantes en la evalua-
cién de la memoria espacial, y son el conjunto de
procedimientos y recursos cognitivos necesarios

para llevar a cabo el proceso de aprender (Valle

et al., 1998), y los vertebrados emplean diferentes
estrategias para orientarse en el espacio, basadas

en sistemas complejos de aprendizaje (Lépez

et al., 1999).

En los humanos, se han evidenciado diferencias
en las estrategias que utilizan hombres y mujeres
para ubicarse en el espacio (Astur et al., 2016).
Hay diferencias sexuales programadas en el
desarrollo, como la secrecién de hormonas, los
mecanismos neuroquimicos y moleculares en
estructuras cerebrales; por ejemplo, la corteza pre-
frontal y el cerebelo, asi como respuestas al estrés,
a adicciones (McEwen & Milner, 2017) y a tras-
tornos de ansiedad (Arenas & Puigcerver, 2009).

A partir de los resultados de estudios con modelos
animales, se han realizado diferentes experimentos
para comparar la ejecucién de hombres y mujeres en
laberintos virtuales que evalian memoria espacial.
Estos disefios permiten determinar las habilidades
requeridas en la orientacién espacial dependiendo
del sexo. Un ejemplo es el laberinto en T (TM-
T-maze), originalmente disefiado para investigar
el comportamiento de roedores con lesiones hi-
pocampales (Deacon & Rawlins, 2006). Astur
et al. (2016) evaluaron las estrategias espaciales
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en hombres y mujeres implementando un TM
de realidad virtual. Encontraron que los hombres
prefirieron la estrategia de lugar al navegar en la
habitacién independiente de la posicién de inicio,
sobre la estrategia de respuesta en la que siempre se
gira en una direccién particular para lograr la meta.
Las mujeres no mostraron preferencia.

El laberinto de agua de Morris (MWM-Morris
Water-Maze) es un experimento cldsico de la psi-
cobiologia para estudiar la memoria espacial y de
trabajo. Aunque originalmente los sujetos de es-
tudio fueron roedores, actualmente se ha adapta-
do virtualmente para estudiar humanos (Kolarik
et al., 2016). Schoenfeld et al. (2010) implemen-
taron una versién virtual del MWM para estudiar
el efecto del sexo y la edad en el aprendizaje espa-
cial en humanos; encontraron que la edad genera
diferencias en el aprendizaje, y el género lleva
a diferencias en las habilidades espaciales relacio-
nadas con la navegacién en ambientes virtuales.
De Castell et al. (2019) investigaron cémo im-
pacta la experiencia espacial ejercitada desde
los videojuegos en el desempefo de habilidades
mentales entre sexos recreando virtualmente el
MWM; encontraron que los puntos de referencia
cercanos reducian las diferencias de sexo, y, cuan-
do estas se excluian, el desempeno de los hombres

sobresalia respecto al de las mujeres.

Se destacan experimentos no virtuales para inves-
tigar exclusivamente las estrategias de aprendizaje
espacial entre hombres y mujeres (Postma et al.,
2004). En el Backward Wayfinding, los voluntarios
fueron guiados dentro de un pasadizo por el inves-
tigador, para evaluar si el sujeto podia recrear, esti-
mar la distancia e indicar los objetos llamativos de
la ruta previamente realizada. Se observé que los
hombres eran mds precisos al estimar la distan-
cia y recrear la ruta recorrida. En el Stylus-Maze
Test el voluntario debia copiar correctamente la
ruta ensefiada por el investigador en un tablero
de 64 botones cuadrados alineados en 8 filas y 8
columnas; en este experimento no se observaron

diferencias significativas entre sexos.

En el estudio de la memoria espacial entre hom-
bres y mujeres se han implementado distintos
experimentos en los que se evaldan la eleccion, la
continuidad y el desempefio de las estrategias de
ubicacion espacial. Actualmente, ha predominado
la tendencia a virtualizar los experimentos, lo cual
trae ventajas en la investigacién, al permitir nue-
vos escenarios de evaluacion, precisién del tiempo
de ejecucion, reduccién de costos de los experi-
mentos, mayor factibilidad y acceso en contextos
de aislamiento y distanciamiento como el actual.
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La atencién es un proceso cognitivo bdsico y
multidisciplinar de capacidad limitada que tiene
como funcién controlar y orientar la actividad
consciente enfocada en un objetivo. Este proce-
so es multidimensional, al estar conformado por
cinco niveles atencionales organizados jerdrquica-
mente: enfocado, para responder a estimulos sen-
soriales; sostenido, para mantener una conducta en
un tiempo determinado; selectivo, para mantener
la conducta mientras se presenta un distractor;
alternante, para moverse entre tareas con distintos
requerimientos cognitivos, y dividido, para dar
respuesta simultinea a diversas tareas (Arango

et al., 2020).

A pesar de que se encuentren incidencias positivas
de la musica en los procesos cognitivos basicos,
también puede interrumpir la concentracién, por
tanto se convierte en un distractor; esto se debe a
que las canciones y el género musical tienen efec-
tos diferenciales sobre el rendimiento de las per-
sonas en pruebas o en actividades de aprendizaje,
lo cual depende de las preferencias musicales de

los participan