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RESUMEN: La investigacion analiza la relacion entre autonomia, apoyo, reconocimiento y exigencias
psicosociales en trabajadores de empresa automotriz ubicada en Querétaro, México, con el proposito de
comprender su influencia en el bienestar laboral. Se plantearon tres hipotesis: la autonomia influye en el
apoyo, el apoyo en el reconocimiento y el reconocimiento en exigencias psicosociales. Se aplico un
cuestionario de 41 items basado en instrumento validado Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
COPSOQ a 311 trabajadores de empresa fabricante de asientos y accesorios, seleccionados por género y
nivel jerarquico. La validez se verificO mediante analisis factorial exploratorio y alfa de Cronbach. Los
resultados mostraron relaciones significativas utilizando ecuaciones estructurales, concluyendo que
fortalecer autonomia y apoyo organizacional favorece el reconocimiento y reduce exigencias
psicosociales.
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ABSTRACT: The study examines the relationship between autonomy, support, recognition, and
psychosocial demands among employees at an automotive company located in Querétaro, Mexico, with
the aim of understanding their influence on workplace well-being. Three hypotheses were proposed:
autonomy influences support, support influences recognition, and recognition influences psychosocial
demands. A 4l-item questionnaire based on the validated COPSOQ Psychosocial Risk Factors
Questionnaire was administered to 311 employees of a seat and accessory manufacturer, selected by
gender and hierarchical level. Validity was verified using exploratory factor analysis and Cronbach’s
alpha. The results showed significant relationships using structural equation modeling, concluding that
strengthening autonomy and organizational support promotes recognition and reduces psychosocial
demands.
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INTRODUCCION.

El andlisis de los factores psicosociales del trabajo ha evolucionado hacia modelos integradores
centrados en la interaccion entre las demandas laborales y los recursos disponibles. En este sentido, el
Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R), propuesto por Demerouti et al. (2001), establece
que el bienestar o malestar del trabajador depende del equilibrio entre las exigencias del puesto y los

recursos con los que cuenta para afrontarlas.
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Posteriormente, el modelo fue ampliado por Bakker y Demerouti (2007), quienes sefialaron que los

recursos laborales pueden reducir el impacto de las demandas y favorecer la motivacion y el
compromiso; asimismo, diversas investigaciones recientes indican que la combinacion adecuada de
autonomia, apoyo social y reconocimiento disminuye los efectos negativos de las exigencias
psicologicas, mejora el bienestar y fortalece el compromiso organizacional.

Desde este enfoque, los riesgos psicosociales se entienden como condiciones laborales, que cuando se
perciben inadecuadas, pueden generar tension, estrés o malestar en el trabajador. Cox y Griffiths (1995)
sefalan que estos riesgos se relacionan con la organizacion, el contenido del trabajo, y el contexto
laboral. Entre ellos se incluyen el ritmo y complejidad de las tareas, la claridad del rol, el nivel de
autonomia, las relaciones sociales y el ambiente organizacional (Valencia-Contrera y Rivera-Rojas,
2023); asimismo, el modelo JD-R plantea que los trabajadores afrontan mejor las demandas cuando
disponen de recursos suficientes, como apoyo organizacional, reconocimiento y capacidad de decision
sobre su trabajo (Bakker et al., 2023).

La industria automotriz se encuentra en una etapa de transformacién profunda, motivada por tendencias
como la movilidad sostenible y la meta de “cero accidentes”. Para lograrlo, las empresas requieren
perfiles mas flexibles, innovadores y capaces de adaptarse a cambios constantes.

Desde este marco tedrico, el modelo permite analizar distintas dimensiones psicosociales del trabajo,
entre las que destacan la autonomia, el apoyo social, el reconocimiento y las exigencias psicologicas;
variables que han sido identificadas como relevantes para explicar el bienestar laboral en contextos

organizacionales.

Autonomia.
La autonomia se refiere a la capacidad del trabajador para organizar sus tareas y tomar decisiones dentro
de su rol. Cuando este elemento es limitado, aumenta la sensacion de estrés y la percepcion de riesgo

psicosocial (Valencia-Contrera y Rivera-Rojas, 2023). En contraste, cuando las organizaciones
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promueven entornos que favorecen la autonomia, los empleados tienden a presentar emociones mas

positivas, mayor creatividad y mejores niveles de bienestar laboral.

La investigacion reciente también ha mostrado que la exposicion constante a factores estresantes en el
trabajo puede reflejarse en indicadores fisioldgicos, como la variabilidad de la presion arterial,
incrementando el riesgo de problemas cardiovasculares (Lavigne-Robichaud et al., 2023); ademas, en
ciertos contextos, niveles altos de exigencia se han asociado con un mejor desempefio, aunque también
pueden aumentar la probabilidad de accidentes o agotamiento (Diaz Orihuela et al., 2023); por otra parte,
el liderazgo desempena un papel relevante, ya que los lideres que adoptan practicas de coaching brindan
guia, retroalimentacion y recursos, favoreciendo la autonomia y la reflexion sobre el propio trabajo
(Tang et al., 2024).

La autonomia laboral continta siendo uno de los principales recursos psicosociales. Estudios recientes
muestran que la capacidad de decision y control sobre la actividad laboral se asocia con menor malestar
psicoldgico, menor ausentismo y mayor satisfaccion en diversos sectores productivos (Helgesson et al.,
2023). La autonomia permite gestionar mejor las demandas del puesto y favorece un entorno de
aprendizaje continuo, lo que reduce la tension psicoldgica y la probabilidad de errores o incidentes.
Hipotesis 1. La autonomia tiene un efecto directo sobre el apoyo. Se propone que mayores niveles de
autonomia favorecen la comunicacion, la confianza profesional y la colaboracion, lo que incrementa la

percepcion de apoyo por parte de supervisores y companeros.

Apoyo.

El apoyo social es uno de los recursos mas importantes para el bienestar laboral, ya que contribuye a la
satisfaccion y al compromiso de los empleados (Almeida et al., 2020). La calidad del liderazgo resulta
clave para que dicho apoyo sea efectivo. En este sentido, el coaching leadership se ha relacionado con
mayores niveles de vigor y compromiso organizacional gracias a la retroalimentacion constructiva que

ofrece (Tang et al., 2024); ademads, la dindmica de la industria automotriz exige desarrollar lideres
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capaces de acompafiar el aprendizaje continuo y apoyar a una fuerza laboral que debe adaptarse a

entornos altamente demandantes. De igual manera, en situaciones de reincorporacion laboral o
momentos de vulnerabilidad, el acompafiamiento del jefe y de los compafieros incrementa la autoeficacia
y facilita el manejo de las exigencias del trabajo (Vasquez-Trespalacios et al., 2024).

El apoyo social, especialmente el brindado por supervisores y compaiieros, actia como un amortiguador
frente al estrés laboral. Evidencias contemporaneas muestran que contar con apoyo dentro del entorno
organizacional contribuye a disminuir sintomas de burnout, proteger la salud mental y aumentar la
percepcion de autoeficacia (Pauksztat et al., 2022); asimismo, el apoyo facilita la cooperacion y la
resolucion de problemas, ademas de generar un clima de trabajo mas seguro y colaborativo.

Hipotesis 2. El apoyo tiene un efecto directo sobre el reconocimiento. Se plantea que la disponibilidad de
recursos emocionales, instrumentales y sociales en el entorno laboral incrementa la probabilidad de que

los trabajadores perciban que su desempeiio es valorado dentro de la organizacion.

Reconocimiento.

El reconocimiento se ha consolidado como un elemento esencial en la experiencia laboral, ya que influye
directamente en el bienestar emocional, la motivacion y el compromiso organizacional. Estudios recientes
indican que sentirse valorado, recibir retroalimentacion y percibir justicia organizacional favorece la
satisfaccion laboral y reduce la probabilidad de ausencias por enfermedad (Yang y Jiang, 2023); por el
contrario, cuando el reconocimiento es insuficiente, aumenta el riesgo de tension psicoldgica y
agotamiento.

En ese contexto, la autoestima basada en la organizacion se fortalece cuando los trabajadores perciben
reconocimiento genuino y apoyo por parte de sus lideres, lo que impacta positivamente en la motivacion,
el sentido de pertenencia y el compromiso (Tang et al., 2024); ademas, la percepcion de una compensacion
justa constituye un determinante central del bienestar y de la satisfaccion con el puesto. Cuando los

sistemas de remuneracion vinculados al desempefio se perciben como inequitativos o poco transparentes,
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tienden a generar desmotivacion, insatisfaccion y efectos adversos sobre la salud laboral (Valet, 2023).

Las desigualdades retributivas; ademas, mantienen un componente de género persistente, ya que en
diversos contextos las mujeres continuan enfrentando brechas salariales que incrementan la vulnerabilidad
laboral.

En ese sentido, las politicas de transparencia salarial y los mecanismos de negociacion colectiva se han
identificado como estrategias eficaces para fortalecer la percepcion de equidad (Organisation for
Economic Co-operation and Development [OECD], 2023). De igual manera, la justicia organizacional y
el trato justo se asocian con mayores niveles de satisfaccion y con menores indices de agotamiento y
ausentismo, lo que contribuye a la construccion de entornos laborales mas saludables y sostenibles
(Laksmi et al., 2024).

Hipotesis 3. El reconocimiento tiene un efecto directo sobre las exigencias psicosociales. Se postula que
el reconocimiento actla como un recurso que amortigua la percepcion de presion y demanda psicoldgica,
de modo que los trabajadores que se sienten valorados tienden a experimentar menores niveles de tension

frente a las exigencias laborales.

Factores psicosociales.

Los modelos psicosociales contemporaneos, entre ellos el Modelo de Demandas y Recursos Laborales
(JD-R), plantean que los recursos del entorno de trabajo, como el apoyo social, la autonomia y el
reconocimiento, pueden amortiguar los efectos negativos de las altas exigencias laborales sobre la salud
y el bienestar. Evidencia reciente confirma que el equilibrio entre demandas y recursos favorece la
resiliencia psicoldgica, permitiendo a los trabajadores mantener niveles adecuados de motivacion y
desempefio incluso en contextos altamente demandantes (Dlouhy et al., 2024). Estos hallazgos destacan
la importancia de disefiar entornos organizacionales que proporcionen recursos suficientes para
contrarrestar la fatiga emocional y prevenir el agotamiento laboral. En este sentido, la literatura sefiala

que la autonomia, el apoyo y el reconocimiento constituyen recursos clave para enfrentar las exigencias
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psicologicas en contextos laborales complejos, ya que su fortalecimiento se asocia con mejores niveles

de salud, bienestar, productividad y sostenibilidad organizacional.

DESARROLLO.

Modelo tedrico y planteamiento de hipdtesis.

El modelo propuesto se fundamenta en la interaccion entre diversos factores psicosociales del trabajo,
particularmente la autonomia, el apoyo, el reconocimiento y las exigencias psicosociales. La literatura
reciente ha documentado que estos elementos constituyen determinantes relevantes del bienestar, la
motivacion y la percepcion de carga laboral en contextos organizacionales. Desde el enfoque del Modelo
de Demandas y Recursos Laborales, la autonomia, el apoyo y el reconocimiento se consideran recursos
que pueden influir en la forma en que los trabajadores perciben y enfrentan las exigencias psicologicas
del trabajo.

Con base en este marco teorico, se plantea un modelo secuencial en el que la autonomia se relaciona con
el apoyo, el apoyo con el reconocimiento, y finalmente, el reconocimiento con las exigencias
psicosociales. A partir de esta estructura conceptual se formulan las siguientes hipotesis de investigacion:
Hipotesis 1. La autonomia tiene un efecto directo sobre el apoyo. Se propone que mayores niveles de
autonomia favorecen la comunicacion, la confianza profesional y la colaboracion, lo que incrementa la
percepcidn de apoyo por parte de supervisores y compaieros.

Hipotesis 2. El apoyo tiene un efecto directo sobre el reconocimiento. Se plantea que la disponibilidad de
recursos emocionales, instrumentales y sociales en el entorno laboral incrementa la probabilidad de que
los trabajadores perciban que su desempeiio es valorado dentro de la organizacion.

Hipotesis 3. El reconocimiento tiene un efecto directo sobre las exigencias psicosociales. Se postula que
el reconocimiento actla como un recurso que amortigua la percepcion de presion y demanda psicoldgica,
de modo que los trabajadores que se sienten valorados tienden a experimentar menores niveles de tension

frente a las exigencias laborales.
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Apoyo psicosociales

Figura 1. Modelo propuesto e hipotesis. Diseflo propio.

Materiales y Método.

La informacion utilizada en esta investigacion provino de un diagndstico organizacional interno realizado
previamente en la empresa (Gaspar Hernandez, 2025). El estudio se desarrolldé bajo un enfoque
cuantitativo, ya que se busc6é comprender la relacion entre diferentes factores psicosociales presentes en
el trabajo a partir de datos medibles.

Se eligi6 un alcance correlacional con el proposito de identificar la fuerza y direccion de las asociaciones
entre las variables, sin pretender establecer relaciones de causalidad; asimismo, se trabajé con un disefio
no experimental y transversal, lo que permiti6 observar la realidad laboral en un momento especifico, sin

intervenir en las condiciones ni en las experiencias de los trabajadores.

Objetivo.

El proposito de la investigacion fue analizar la relacion entre la autonomia, el apoyo, el reconocimiento y
las exigencias psicosociales en una empresa del sector automotriz ubicada en Querétaro. Este contexto fue
especialmente relevante, porque se trata de un ambiente laboral dindmico, con procesos muy estructurados
y altos niveles de exigencia productiva.

Estudiar las variables en este tipo de entorno permitio tener una vision mas clara de como interactiian los
recursos laborales y las demandas psicologicas en un sector que se caracteriza por la precision y la presion

temporal.

Muestra.
La muestra estuvo integrada por 311 trabajadores pertenecientes a empresas del sector automotriz en

Meéxico, quienes respondieron de manera voluntaria el instrumento de evaluacion. Respecto al género, el
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59,5% (n = 185) correspondi6 a mujeres, el 39,9% (n = 124) a hombres y el 0,6% (n = 2) se identifico con

otra categoria.

En relacion con la edad, el 13,5% (n = 42) se ubico entre 18 y 25 afios, el 25,4% (n = 79) entre 26 y 35
afios, el 28,3% (n = 88) entre 36 y 45 afios, y el 32,8% (n = 102) report6 46 afios o mas, observandose una
mayor proporcion de participantes en etapas laborales mas avanzadas.

En cuanto al nivel de escolaridad, el 2,6% (n = 8) indic6d contar con educacion primaria, el 48,9% (n =
152) secundaria, el 30,9% (n = 96) bachillerato o preparatoria, el 16,7% (n = 52) licenciatura y el 1,0%
(n= 3) estudios de posgrado.

En general, estos datos reflejan una muestra con diversidad en el nivel educativo, representativa de

distintos perfiles ocupacionales dentro de empresas proveedoras de primer nivel del sector automotriz.

Instrumento.

Para la evaluacion de las variables del modelo psicosocial se utilizd el Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), desarrollado por Kristensen et al. (2005) para evaluar los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo. Este instrumento incluye dimensiones relacionadas con demandas psicologicas,
control sobre el trabajo, apoyo social, liderazgo y reconocimiento, por lo que permitio evaluar las variables
de autonomia, apoyo y exigencias psicosociales consideradas en el modelo (Moncada et al., 2021).

El instrumento se basé en el cuestionario COPSOQ), el cual esta compuesto por 41 items agrupados en
cinco dimensiones, las cuales son: exigencias psicologicas, autonomia, apoyo social, reconocimiento, y
doble presencia.

Para el presente estudio, y de acuerdo con el modelo tedrico propuesto, inicamente se seleccionaron cuatro
dimensiones: exigencias psicoldgicas (Dimension 1), autonomia (Dimension 2), apoyo social (Dimension

3) y reconocimiento (Dimension 5), por ser las variables relacionadas con los objetivos de la investigacion.
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La estructura del instrumento fue examinada mediante Analisis Factorial Exploratorio, con el fin de

verificar la adecuacion de las dimensiones tedricas seleccionadas, mientras que la consistencia interna se
evaluo utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose valores satisfactorios que respaldan su

fiabilidad para fines de investigacion.

Procedimiento y analisis de datos.

El procesamiento estadistico se llevd a cabo mediante los programas IBM SPSS Statistics y IBM SPSS
Amos, los cuales permitieron realizar el andlisis de los datos de acuerdo con los objetivos del estudio y el
modelo teodrico propuesto (IBM, 2021a, 2021Db).

En una primera etapa, el analisis se realizd6 con IBM SPSS Statistics (IBM, 2021a), donde se aplicd
estadistica descriptiva con el fin de identificar el comportamiento general de las variables, verificar la
calidad de los datos y detectar posibles valores atipicos.

Posteriormente, se efectud un analisis factorial exploratorio (AFE) con el propdsito de evaluar la validez
de la estructura del instrumento y comprobar la agrupacion de los items en los factores teodricos
correspondientes (Kaiser, 1974).

En una segunda etapa, se utilizo el programa IBM SPSS Amos (IBM, 2021b) para estimar un modelo de
ecuaciones estructurales (Modelado de ecuaciones estructurales), el cual permitid analizar de manera
simultanea las relaciones directas entre las variables autonomia, apoyo, reconocimiento y exigencias
psicosociales, de acuerdo con el modelo tedrico planteado. Este procedimiento permiti6 evaluar el ajuste
del modelo y contrastar las hipotesis propuestas en la investigacion.

El enfoque analitico empleado permitié comprender la interaccion entre los recursos laborales y las
demandas percibidas en el entorno organizacional; no obstante, se reconoce como limitacion que el disefio
transversal del estudio permite observar asociaciones en un momento determinado, sin que sea posible

establecer relaciones causales definitivas.
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Analizar relacion entre autonomia, apoyo, —>
reconocimiento y exigencias psicosociales.

DISENO DEL ESTUDIO.  Cuantitativo, descriptivo y transversal
v
OBJETIVO. SELECCION DE LA MUESTRA.

311 trabajadores, muestreo proporcional por area

y género.
\ > Cuestionario de factores de riesgo psicosocial
INSTRUMENTO Y RECOLECCION DE COPSOQ.
DATOS. -
Instrumento validado, con 41 items, aplicado > VALIDACION DEL INSTRUMENTO.
en linea y andnimo. Andlisis factorial exploratorio. Alfa de Cronbach.

Figura 2. Diagrama del procedimiento para la obtencion de datos. Disefio propio.

Resultados del Diagnostico Descriptivo.

Tabla 1. Resultados del analisis factorial exploratorio y fiabilidad de las categorias del modelo psicosocial.

Factor Evaluado | Categorias por dimensién

Alfa de Cronbach

KMO

Varianza Explicada (%)

(Dimension 1)

1.

2
Exigencias Psicologicas 3,

4.

(Tienes que trabajar muy rapido?
(La distribucion de tareas es irregular y provoca que se le acumule trabajo?
(Tiene tiempo de llevar al dia su trabajo?

(Su trabajo, en general, es desgastante emocionalmente?

(Su trabajo requiere que esconda sus emociones?

0.733

0.714

49.398% (1 componente)

Autonomia
(Dimension 2)

(Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?
(Se tiene en cuenta su opinion para asignarle tareas?
(Tiene influencia sobre el orden en el que realiza las tareas?

N

(Puede decidir cuando hacer un descanso?
5. ¢Sutrabajo requiere que tenga iniciativa?

6. ¢Sutrabajo permite que aprenda cosas nuevas?
7. (Se siente comprometido con su profesion?

8. (Habla con entusiasmo de su empresa a otras personas?

0.716

0.76

49.421% (2 componentes)

Apoyo (Dimension 3)

1. (Sabe exactamente qué tarea son de su responsabilidad?
2. (Ensuempresa se le informa con suficiente antelacion de los cambios que pueden
afectar su futuro?

3. (Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?

4. (Recibe ayuda y apoyo de sus compaieras o
compaiieros?
5. (Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior?
6. Supuesto de trabajo se encuentra aislado del de sus compafieros/as?
7. Enel trabajo,
(siente que forma parte de un grupo?
(Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?
(Sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los trabajadores?

0.816

0.848

67.222% (3 componentes)

Reconocimiento
(Dimension 5)

8
9
1. Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco?

2. (Enlas situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario?

3. (Enmi trabajo me tratan injustamente?

4. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que
recibo en mi trabajo me parece adecuado?

0.773

0.717

59.855% (1 componente)




12
Fuente: Dimensiones tomadas del cuestionario de factores de riesgo psicosocial COPSOQ. Disefio Propio.

El andlisis factorial exploratorio evidencid estructuras factoriales de uno a tres componentes segun el
constructo evaluado. La asignacion de los reactivos a cada factor se realizd con base en sus cargas

factoriales, considerando como criterio principal la mayor saturacién en un tinico componente.

Los coeficientes de fiabilidad de Cronbach, para estas categorias, superaron el valor minimo de 0.70,

considerado aceptable para estudios en ciencias sociales (Cronbach, 1951; Nunnally y Bernstein, 1994).

Resultados del Modelo de Ecuaciones Estructurales (AMOS).
El modelo estructural propuesto evaluo las interacciones entre las cuatro variables latentes clave. Los
indicadores de ajuste mostraron que el modelo propuesto se ajusta adecuadamente a los datos empiricos

encontrados.

Autonomia Exigencias Psicologicas

Reconocimiento

Figura 3. Diagrama estructural del modelo SEM resultante con pesos de regresion estandarizados.
Disefio propio.

Los indicadores de ajuste confirmaron que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos empiricos.
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Tabla 2. Resultados del analisis factorial confirmatorio: indices de bondad de ajuste del modelo. Disefio

propio.
Indicador | Valor del Criterio de Interpretacion Referencia
de Ajuste Modelo Aceptacion
(Referencial)
CMIN/DF 2.217 <3 Buen ajuste Kline (2016)
RMSEA 063 <.08 Buen ajuste Hu y Bentler (1999); Byrne (2010)
CFI 905 >.90 Ajuste marginal a bueno Hu y Bentler (1999)
TLI 893 >.90 Ajuste marginal Hair et al. (2014)

Los resultados del ajuste global (CMIN/DF, RMSEA y CFI) indican un ajuste aceptable, permitiendo la
interpretacion de los pesos de regresion.

Los pesos de regresion (vias causales) estimados en el modelo fueron estadisticamente significativos (p <
.001), lo que respalda las relaciones planteadas. La evaluacion del ajuste del modelo se realizé con base
en criterios ampliamente aceptados en la literatura sobre modelos de ecuaciones estructurales (Hu y
Bentler, 1999; Byrne, 2010; Hair et al., 2014; Kline, 2016).

Tabla 3. Resultados del modelo estructural: vias causales y cargas estructurales. Disefio propio.

Via Estructural Estimado C.R. P Interpretacion
(Estimate)
Apoyo < Autonomia 0.812 9.49 | ok Autonomia predice Apoyo
Social
Reconocimiento < Apoyo 0.942 12.8 otk Apoyo Social predice
Reconocimiento
Exigencias psicolégicas < -0.563 -8.3 ok Reconocimiento
Reconocimiento predice exigencias
psicologicas

5% < 0,001
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CONCLUSIONES.

Los resultados obtenidos permitieron identificar que la autonomia, el apoyo social y el reconocimiento
funcionan como recursos psicosociales interrelacionados que influyen en la percepcion de las exigencias
psicologicas en trabajadores del sector automotriz.

El modelo estructural presentd indicadores de ajuste aceptables, lo que respalda la congruencia entre la
propuesta tedrica y la evidencia empirica obtenida. En conjunto, los hallazgos coinciden con los
planteamientos del modelo de Demandas y Recursos Laborales, el cual sostiene que los recursos
organizacionales contribuyen a disminuir el impacto de las demandas y favorecen el bienestar laboral
(Bakker y Demerouti, 2007).

En la discusion de los resultados, se observo que la autonomia se relaciona positivamente con el apoyo
social, indicando que los trabajadores que perciben mayor capacidad de decision sobre sus actividades
también tienden a percibir mejores relaciones de colaboracion y acompainamiento dentro del entorno
laboral. Este resultado es consistente con investigaciones previas que sefialan que la autonomia fortalece
la comunicacion, la cooperacion y el sentido de control sobre el trabajo; aspectos que actuan como factores
protectores frente al estrés laboral (Karasek, 1979; Salanova, 2009). En contextos industriales altamente
estructurados, como el automotriz, contar con cierto margen de participacion puede favorecer un clima
laboral mas positivo y colaborativo.

Se encontrd, que el apoyo social ejerce un efecto positivo significativo sobre el reconocimiento percibido,
siendo esta la relacion mas fuerte del modelo. Este hallazgo evidencia que la percepcion de reconocimiento
no depende uUnicamente de recompensas formales, sino también de la calidad de las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion. Cuando los trabajadores perciben apoyo por parte de
supervisores y compaieros, aumenta la sensacion de valoracion y pertenencia, lo cual coincide con
estudios que destacan el papel del apoyo social como un recurso fundamental para la motivacion, el

compromiso y la satisfaccion laboral (Siegrist, 1996; Cropanzano y Mitchell, 2005).
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El reconocimiento mostrd una relacién negativa con las exigencias psicologicas, indicando que cuando

los trabajadores se sienten valorados, la presion mental y emocional asociada al trabajo tiende a disminuir.
Este resultado refuerza la idea de que los recursos laborales pueden amortiguar el impacto de las demandas
y reducir el desgaste ocupacional, particularmente en entornos con altos niveles de exigencia productiva
como la industria automotriz (Maslach y Leiter, 2008; Salanova, 2009). En este sentido, el reconocimiento
funciona como un elemento protector que favorece el equilibrio entre las demandas del puesto y la
capacidad del trabajador para afrontarlas.

De manera integral, el modelo evidenci6 una secuencia coherente en la que la autonomia favorece el apoyo
social, el apoyo fortalece el reconocimiento y el reconocimiento contribuye a disminuir la percepcion de
exigencias psicoldgicas. Esto confirma que los factores psicosociales no operan de forma aislada, sino que
interactuan entre si generando efectos acumulativos sobre la experiencia laboral. Dichos resultados son
especialmente relevantes para el contexto industrial mexicano, donde las organizaciones suelen operar
bajo sistemas de alta productividad y control, haciendo necesario fortalecer los recursos psicosociales para
prevenir efectos negativos sobre la salud y el desempefio de los trabajadores.

Desde una perspectiva practica, los hallazgos sugieren que las empresas del sector automotriz pueden
mejorar el bienestar laboral mediante estrategias orientadas a fortalecer la autonomia, el apoyo social y el
reconocimiento. Promover la participacion en la toma de decisiones, implementar estilos de liderazgo
basados en el acompafiamiento, y establecer mecanismos claros de retroalimentacion y valoracion del
desempefio pueden contribuir a reducir las exigencias psicologicas y mejorar el clima organizacional;
ademas, estas acciones son congruentes con enfoques de gestion como Lean Manufacturing y el Sistema
de Produccion Toyota, los cuales promueven la participacion, la mejora continua, y el trabajo colaborativo
como elementos clave para la eficiencia organizacional.

Finalmente, es importante considerar que el estudio presenta limitaciones relacionadas con el disefio

transversal, el uso de autoinforme y la realizacion de la investigacion en una sola empresa, lo que limita
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la posibilidad de generalizar los resultados a otros contextos organizacionales o sectores productivos; no

obstante, los hallazgos aportan evidencia empirica relevante sobre la interaccion entre factores
psicosociales en entornos industriales y abren la posibilidad de desarrollar investigaciones futuras con
muestras mas amplias, diferentes sectores y disefios longitudinales que permitan profundizar en la
comprension de estas relaciones.

En conclusion, el estudio confirma que la autonomia, el apoyo y el reconocimiento constituyen recursos
psicosociales fundamentales para disminuir la percepcion de exigencias psicoldgicas en trabajadores del
sector automotriz. Los resultados respaldan la validez del modelo de Demandas y Recursos Laborales en
contextos industriales mexicanos y destacan la importancia de fortalecer los recursos organizacionales
para promover el bienestar laboral, reducir el desgaste ocupacional y favorecer un entorno de trabajo mas

saludable y productivo.
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