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Resumen

El estudio de las organizaciones y su análisis es de gran utilidad para dife-
rentes fines, entre éstos favorecer o lograr la transferencia de tecnologías. 
En la actualidad, en el ámbito de la salud, específicamente de las adic-
ciones, se busca la transferencia de tecnologías en psicología, que son 
programas de intervención para la atención y prevención de adicciones en 
las 310 Unidades Médicas de Especialidad-Centros de Atención de Pre-
vención de Adicciones de México. Ante esta situación, se buscó hacer las 
primeras aproximaciones al análisis de las Unidades, a través del cono-
cimiento del clima organizacional por medio del Cuestionario de clima 
laboral (Corral y Pereña, 2003) de dos Unidades, encontrando que a pesar 
de que siguen un mismo sistema, tienen diferente clima organizacional 
según los resultados de la aplicación, los cuales se podrían explicar por 
algunas variables observadas en cada unidad de trabajo.
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rencia de tecnología, instituciones de adicciones, condiciones laborales.
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Abstract

The study of organizations and their analysis is useful for different 
purposes, between those in favor or achieve technology transfer. Cu-
rrently in the field of health addictions, specifically seeks the trans-
fer of technologies that are psychological intervention programs for 
the treatment and prevention of addiction in the medical units of 310 
Specialty Care Centers for Addiction Prevention in Mexico, in this si-
tuation we sought to make the first approaches to the analysis of the 
Centers through knowing the organizational climate through the En-
vironmental Working Questionnaire (Corral and Pereña, 2002) of two 
Centers, finding that although they follow the same system, they have 
different organizational climate according to the results of the applica-
tion, which could explain some variables observed in each unit.

Key words: organizational analysis, organizational climate, techno-
logy transfer, institutions of addiction, working conditions.

Las adicciones y el uso de tecnologías en psicología para su 
prevención en instituciones de México

La temática del abuso de consumo y adicción a las drogas de tipo 
legal como el alcohol, el tabaco y las drogas ilegales en su gran diver-
sidad de presentaciones se ha vuelto un tema de interés en nuestro 
país, debido a que, al igual que otros países, se ha encontrado un 
aumento de incidencia de consumo en edades más tempranas y dro-
gas más dañinas (ena, 2011), además de que el abuso o dependencia 
a estas sustancias conllevan consecuencias que generan problemas 
sociales, sanitarios y en quien las consume. 

Por tanto, el país se enfrenta a una problemática real, que nece-
sita de una o varias alternativas efectivas para favorecer la solución. 
Ante esto, ¿qué solución tiene la psicología? Una de ellas son las tec-
nologías de tipo preventivas, entendiendo como tecnologías no a los 
artefactos, como computadoras, maquinaria, etc., que solemos evocar 
cuando escuchamos la palabra “tecnología”, sino más bien refiriéndo-
nos a los procesos o formas de hacer cierta tarea, orientados a lograr 
la solución de problemas producto de las ciencias (Vercelli, 2009).

En este caso, las tecnologías preventivas de la psicología son tra-
tamientos protocolizados desde el modelo cognitivo-conductual, para 
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fomentar el cambio en el patrón de consumo de diversas drogas en 
usuarios no dependientes, pero que reportan problemas a causa de 
su forma de consumo. Estos programas lograron asegurar su efectivi-
dad a partir de la investigación científica, cuya finalidad es ofrecer una 
práctica clínica de mayor calidad, eficacia y con el menor costo posible 
(Gutiérrez y González, 2010).

La existencia en sí misma de estos programas no cambia la realidad 
del problema de las adicciones, pero sí su utilización  de manera apro-
piada a la mayor cantidad de personas que los requieren; para esto, la 
Comisión Nacional Contra las Adicciones (conadic) busca que se utili-
cen en las 310 Unidades Médicas de Especialidad-Centros de Atención 
de Prevención de Adicciones (uneme-capa) ubicados en todo el país, 
para que logren cumplir, de acuerdo a las mejoras alternativas existen-
tes, su objetivo de “[…] la prevención, tratamiento y formación de perso-
nal para el control de adicciones, con el propósito de mejorar la calidad 
de vida individual, familiar y social de la población” (conadic, 2010). 

 A pesar de que estos programas son accesibles a través de ma-
nuales en los uneme-capa, investigaciones actuales como la de Reyes 
(2012) y la de Vargas, Martínez, Lira y Oropeza (2014), han encontra-
do que en ocasiones no se aplican íntegramente o no se utilizan, lo 
que pone en riesgo la efectividad tanto de las tecnologías como del 
logro del objetivo de la institución con la calidad esperada. Ante esta 
situación, encontramos que el conflicto de la aún no adopción de los 
programas en los uneme-capa, nos refleja una dificultad para conse-
guir la transferencia de las tecnologías de manera eficiente.

¿Qué se conoce de la organización de las Unidades Médicas 
de Especialidad-Centros de Atención de Prevención de 
Adicciones (uneme-capa) y la relevancia de su estudio?

Las uneme-capa son producto de un proyecto que inicia en el año 2007, 
sustentado económicamente por el decomiso del narcotráfico y regu-
lado por la NOM-028-SSA2-2009. Estas unidades y centros cuentan 
con una infraestructura con sala de espera, áreas de trabajo, salón de 
usos múltiples y con personal conformado por directivos, psicólogos, 
médicos, trabajadores sociales, recepcionistas, personal administrati-
vo y de mantenimiento (conadic, 2010). 
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Los servicios se brindan de manera gratuita, y son: detección tem-
prana a jóvenes con vulnerabilidad a dependencia en escuelas; inter-
vención breve para disminuir la prevalencia de abuso a sustancias en 
adolescentes y adultos; diagnóstico bio-psico-social a quienes pade-
cen una adicción; apoyo a las familias de experimentadores, abusado-
res o dependientes; canalización oportuna; prevención con infantes; 
prevención de recaídas; seguimiento de casos; talleres de sensibili-
zación y temáticas que ayuden afrontar las situaciones de consumo; 
talleres de crianza positiva; orientación preventiva; favorecer inves-
tigaciones como apoyo a un sistema de vigilancia epidemiológica; y 
apoyo y conformación de grupos de ayuda mutua (conadic, 2010).

Por otro lado, también conocemos datos de la organización obte-
nidos a través del estudio de  Martínez,  Pacheco, Echeverría y Medi-
na-Mora (en prensa), cuyo fin es identificar las barreras de la adopción 
de los programas a partir de entrevistas a los actores que están im-
plicados en la misma (investigadores, terapeutas y directivos del une-
me-capa), donde se encontró que existe una falta de recursos, diversidad 
en la formación de los terapeutas, la cual en ocasiones no compagina 
con el modelo de los programas, altas demandas de la institución hacia 
los terapeutas y trámites burocráticos que obstaculizan las actividades 
de los mismos. También reportan que dentro de las opiniones del per-
sonal de los uneme-capa acerca de las tecnologías, se encuentran dos 
tipos: las opiniones positivas, que las consideran herramientas útiles; 
y las negativas, que las consideran una limitación al juicio y autonomía 
profesional que se transmite a través de la imposición (Martínez y Me-
dina-Mora, 2013).

Estos datos aún no son suficientes para hacer un análisis de la si-
tuación social de los uneme-capa; para una exploración más profunda 
es necesario analizar las interacciones de los elementos que compo-
nen la institución donde se entremezclarán los factores objetivos y 
los factores subjetivos de los actores de la institución. Ante los cam-
bios sociales y laborales, ante la posibilidad de que el personal que 
está inmerso en los escenarios de salud y sus condiciones laborales 
dificulten el logro de sus objetivos, pues su trabajo está promovien-
do que en muchos casos no se encuentren en la mejor disposición 
para realizar sus actividades, que genere repercusión en su servicio y 
atención a los usuarios, además de que ésta pueda generar barreras 
o poca disposición del personal para la aceptación de tecnologías. 
Significaría enfrentarnos a una situación necesaria de atender, ya que 
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comprender más este aspecto nos permitiría proponer otras solucio-
nes para el logro de la transferencia, favorecer la higiene social de 
esas organizaciones y, de manera indirecta, favorecer a la mejora de la 
calidad de servicio para los beneficiarios de esta institución.

Por todo lo anterior, el objetivo del presente trabajo fue realizar las 
primeras aproximaciones al análisis de los uneme-capa a través del co-
nocimiento de su clima organizacional, a fin de encontrar información 
de la percepción que tienen del mismo el personal, así como encontrar 
datos que puedan ser relevantes para encontrar y/o entender situacio-
nes que ocasionan obstáculos para la transferencia de los programas de 
intervención psicológicos.

Método

Participantes 

El estudio fue realizado con el total del personal que conforman dos 
uneme-capa (21 empleados). El uneme-capa 1 está situado en una zona 
rural y el uneme-capa 2 en una zona urbana. Se desglosan las caracte-
rísticas de cada una de las personas del estudio en la Tabla 1.
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Instrumentos

Cuestionario de Clima Laboral (cla) de Corral y Pereña (2003)

El cla es un cuestionario que tiene el objetivo de evaluar el clima organi-
zacional. Consta de 93 ítems de frases cortas que reflejan comportamien-
tos de los trabajadores que pueden afectar a la percepción y valoración 
de la organización en general; considera tres opciones de respuesta: sí, 
incógnita y no. Estos ítems son indicadores de 8 dimensiones de dos 
ejes, el primer eje es empresa u organización que refleja lo dependiente al 
funcionamiento y organización de la institución, y sus dimensiones son: 
Innovación, Información, Condiciones y Organización; y el segundo eje co-
rresponde a las vivencias y actitudes del trabajador en la organización con 
las dimensiones: Implicación, Relaciones, Autorrealización y Dirección. 

Procedimiento

El estudio se diseñó usando una metodología de tipo cuantitativa a 
través de la aplicación del cuestionario cla y su análisis, diferenciado 
por institución y uno comparativo. A continuación se describe el pro-
cedimiento empleado:

1.	 Se realizó el estudio en dos uneme-capa, los cuales se selecciona-
ron de manera intencionada por cuestiones sociodemográficas.

2.	 Se decidió valorar el clima organizacional a partir de la im-
plementación de un instrumento, resultando seleccionado el 
Cuestionario de Clima Laboral.

3.	 Posteriormente, se contactó a las instituciones a través del di-
rectivo y se les solicitó el permiso de la aplicación.  

4.	 Se aplicó el cuestionario cla a todo el personal de ambas insti-
tuciones, la resolución del cuestionario era de manera anónima 
y durante la aplicación se aseguró que quedara claro el objetivo 
del instrumento, y se promovió la honestidad en su resolución.                                                                                                                                     

5.	 Para el análisis de este cuestionario se utilizó un programa 
computacional. Para esta aplicación, en un primer momento, 
se analizó la dirección del reactivo, es decir, si éste era positivo 
o negativo para otorgarle un valor a cada respuesta, resultando 
tener un valor de dos puntos la respuesta que indicaba una cua-
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lidad positiva del clima organizacional, un punto la respuesta 
que no aseguraba algo negativo ni positivo del clima y 0 puntos 
si la respuesta reflejaba una cualidad negativa de la institución.

6.	 También los ítems del instrumento se clasificaron en las 8 dife-
rentes dimensiones a través de un análisis interjueces, siendo 
los jueces 3 profesionales en psicología que utilizaron los con-
ceptos otorgados por el instrumento para la clasificación.

7.	 Los resultados de los cuestionarios se vaciaron y se realizó un 
análisis de tipo descriptivo por cada institución, así como una 
comparación de ambos grupos por medio de anova, de un fac-
tor donde se consideró una diferencia significativa, cuando p 
era igual o menor a 0.05 a través del programa spss. 

Resultados

A manera general, se encontró que el clima organizacional es más 
adecuado en el uneme-capa rural que en el urbano, esto en relación 
con todas las dimensiones, como se puede apreciar en la Figura 2.

Figura 2. Resultados generales por dimensión del clima organizacional.

* 	 De manera más específica, de las 8 dimensiones del clima organizacional, se repor-
tó, respecto a la dimensión de organización, que ambas reflejan una alta claridad en 
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cuanto a los roles y distribución de tareas en la institución, además de que existe 
una planificación de las actividades, pero también ambas instituciones consideran 
que la organización no reconoce apropiadamente los esfuerzos del personal; a su 
vez, concuerdan que los procesos burocráticos afectan negativamente el desarrollo 
de su trabajo, pero esta percepción es más grave en el urbano (p<0.05). Además, 
se encuentra una diferencia estadística significativa en relación a la comprensión y 
claridad que se tiene de los privilegios que gozan los superiores, ya que el rural se 
reporta más conforme al respecto.

Acerca de la dimensión de innovación, ambas instituciones consi-
deran que en el ámbito laboral haber trabajado en la institución es una 
buena referencia, pero que su trabajo no les otorga ventajas sociales 
satisfactorias. Sin embargo, ambas instituciones tienen diferencias sig-
nificativas respecto a la visión de rigidez y tradicionalismo, ya que para 
el urbano esto es una característica de la organización que para el rural 
no lo es, además, es estadísticamente significativo que el urbano repor-
ta constantes problemas en la institución por falta de calidad, los cuales 
no reporta el rural. Ambas coinciden en que sus métodos de trabajo y 
actividades están medianamente actualizados y son diversos, pero di-
fieren acerca de la percepción del dinamismo en sus instituciones y la 
utilidad de todas las tareas desempeñadas, siendo una visión más po-
sitiva en el rural.

En la dimensión de información, ambas instituciones reflejan co-
nocimiento de qué se hace en otros departamentos; sin embargo, se 
reportaron varias diferencias estadísticamente significativas en esta 
área, como fue que para el urbano la información no circula con flui-
dez, que coincide con la percepción de que no es de dominio popular, 
por lo que les es difícil obtener información fiable, aunado a que no 
perciben esfuerzos o intento de mejorar los canales de comunicación. 

Respecto a  la dimensión de condiciones, en ambas instituciones 
fue la que más bajos resultados obtuvo, pero los del urbano repor-
tan una situación más alarmante en esta área. Ambas consideran que 
sus remuneraciones no son satisfactorias; respecto a las condiciones 
materiales, ambas reflejan la necesidad de mejorar sistemas informá-
ticos, pero difieren en los otros aspectos, ya que para el rural éstos 
gozan de instalaciones buenas y en general de materiales que per-
miten el desarrollo que de manera estadísticamente significativa no 
perciben o gozan los del urbano.

En implicación se encontró que ambas instituciones difieren significa-
tivamente, ya que para el urbano el trabajo se practica individualmente, 
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además de que no suelen ser implicados en las decisiones que se toman y 
no se favorece la cooperación para que se den los cambios, a diferencia de 
rural, aunque tanto rural como urbano consideran que la gente espera sa-
lir con ansias del trabajo, que existe iniciativa y que el éxito y eficacia está 
directamente influenciado con su labor, aunque por otro lado, el urbano 
reporta que el trabajo se realiza frecuentemente con desgano, sin embar-
go, ambos concuerdan en que no se tiene gran control acerca del ritmo y 
los objetivos de trabajo.

De acuerdo con los resultados obtenidos, las relaciones sociales, 
en el rural son su área de mayor fortaleza, iniciando porque percibe un 
ambiente social más cálido que el urbano, aunque también ambas ad-
vierten que son accesibles para apoyar al personal nuevo que ingresa, 
pero se encontraron diferencias significativas en cuanto a que el rural 
considera que se da la expresión libre de ideas, de manera cotidiana 
las conversaciones personales, que no existe la necesidad de sabotear 
y que es fácil obtener el apoyo de los superiores, lo anterior se presen-
ta de manera contraria en el urbano. 

En relación con la dimensión de autorrealización, el personal de am-
bas instituciones refiere que ha tenido nuevos aprendizajes gracias a su 
trabajo dentro de las mismas y que perciben cierta libertad para hacer 
sus tareas, además de que les interesa su trabajo; por lo contrario, difie-
ren significativamente en la percepción de oportunidades de formación 
y la posibilidad de progresar dentro de la misma institución.

Por último, respecto a la percepción en la dimensión de dirección, 
se encontró que en esta área la mayoría de los aspectos de la misma 
reflejan diferencias estadísticamente significativas, siendo un panora-
ma más positivo en el rural; entre las diferencias está que el urbano 
percibe que las decisiones se toman sin tomar en cuenta los intereses 
de otros, además de que no existe una claridad de las razones de las 
mismas, por lo que también se percibe que éstas no son las más efica-
ces, además de que la aportación de ideas no se estimula o se aprecia, 
por lo que encuentran poca accesibilidad a realizar cambios aunque 
sean necesarios, ambos coinciden en que los ascensos se presentan 
por otra situación ajena al servicio y antigüedad, y que las decisiones 
tomadas en ocasiones no consideran el trabajo previo.

Otro aspecto importante fue lo observado durante la recopilación 
de datos; en el uneme-capa urbano gran parte del personal realiza co-
mentarios, cuestiona el motivo del cuestionario y si los resultados 
podrían favorecer cambios, ya que observaban que eran necesarios, 
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manifestaban un momento para expresar su inconformidad realizan-
do comentarios de su situación en la organización y de una situación 
general. En el rural, se observó un inconveniente para iniciar la apli-
cación por dificultad de encontrar al directivo, además éste era muy 
positivo al acceder a las peticiones, pero posteriormente prohibía que 
se realizaran ciertos procedimientos que incluyeran el trabajo que se 
realizaba, durante las visitas se observa que el personal suele relacio-
narse de manera fluida y con comadrería, a excepción del médico y 
administración que permanecen aislados con actitud seria, la sala de 
espera permanece vacía o con una sola persona y el personal goza de 
tiempo sin actividad.

Discusión

Como se observa en los resultados de este estudio, a pesar de que 
ambas unidades tienen el mismo sistema organizacional o deberían 
tenerlo, hay diferencias en el clima organizacional, aunque también es 
posible encontrar bondades y aspectos a mejorar compartidos, ade-
más de que el conocimiento de esos puntos compartidos permitirán 
que se planteen estrategias más apropiadas para el logro de la trans-
ferencia de los programas de intervención; sin embargo, por el mo-
mento este estudio es una de las primeras aproximaciones y esfuerzos 
para realizar un análisis de estas instituciones.

En este caso, la diferencia en el clima en ambas unidades podría 
tener relación con distintos aspectos como el diferente grado de de-
manda social que se tiene, ya que la presión de atención en el urbano 
es considerablemente más grande, pues en la otra unidad la menor 
demanda favorece que se tengan tiempos de descanso donde pueden 
aprovechar para establecer relaciones sociales, o realizar otras tareas. La 
fortaleza que tiene en cuanto a relaciones sociales el uneme-capa rural, 
las condiciones físicas y materiales más favorables, además de que el 
personal goza de menor cantidad de años de trabajo, hacen que sean 
menos proclives a padecer síndrome de burnout, a diferencia del urbano.

Otro aspecto a considerar es la forma de relacionarse con la ins-
titución de salud mental a nivel espacial y direccional, que hace que 
la interacción sea menos próxima y específica, por lo que esto puede 
afectar los canales de comunicación y la inconformidad que se tiene 
con la forma de dirección.
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Estos primeros resultados nos indican que las condiciones labo-
rales de la institución, aunque no son altamente riesgosas, tienen as-
pectos que pueden mejorarse en beneficio del personal, pero también 
es importante señalar que para futuros estudios es esencial agregar 
como estrategia la observación directa para recabar datos objetivos de 
la situación, también sería importante realizar un análisis por puesto 
y ampliar la muestra de centros, para así poder lograr realizar un diag-
nóstico de los uneme-capa.

Además, al igual que Brown (2000), se considera que el análisis ins-
titucional es una tarea fundamental para poder entender los obstáculos 
actuales que se han tenido en la transferencia, y también es importante 
que se hagan en la medida de lo posible modificaciones a nivel organi-
zacional que incidan positivamente en el personal y su calidad de vida, 
además de que favorezcan el logro exitoso de la transferencia.
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