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INTRODUCCILON

El estrds es un agente psicoldgico que afecta a millones de

personas dia tras dia.

Actualmente se ha incrementado de una manera alarmante el
niimero de personas que sufren estrés, esto es debido a la

modernizacidén de la sociedad y sus implicaciones como son:

industrializacidn, sobrepoblacidn, contaminacidn, etc.

El individuo es afectado por diferentes tipos de estresores
como son, entre otros los sociales, familiares, personales,
econdmicos, ecoldgicos y del trabajo. Dado gue las personas que
laboran pasan la mayor parte de su vida cubriendo sus jornadas de

trabajo, es el estrés laboral uno de los mas significati?os.

Pero no todo es negativo; el estrés puede ser también, para
algunos empleados, un factor positivo que los lleva a un mejor

desempefio en su tarea diaria.

Como se verd en los siguientes capitulos, hay individuos que
por sus propias caracteristicas individuales y su experiencia

van a ‘afrontar una situacién de estrés de manera positiva,

obteniendo resultados benéficos en todos los aspectos de su vida.



Es asi como en esta investigaciOn se pretende demostrar que
el eustrés (afrontamiento positivo) esta relacionado a un buen
desempofio y el distrés (afrontamiento negativo) se relaciona a un
mal desempefio; ademds, se relacionard el nivel jerdrquico que
ocupa la persona dentro de la organizacidén con el tipo de estrés
(positivo y negativo) asi como con otras variables como son:
edad, estado civil, escolaridad, nimero de hijos e ingresos que

se perciben.

El estrés laboral es un problema muy importante donde el
psicblogo debe actuar para su estudio y prevencidn, ya que este
tipo de estrés puéde ocasionar diversos problemas tanto al
empleado como a la organizacidn; el psicélogo también debe darle
importancia al estudio del estrés positivo {eustrés), aspecto que
casi nddie ha investigado y que es un factor muy importante y

determinante para el estudio de la conducta en el medio laboral.

Para llevar a cabo esta investigacidn conjunta, F.P. UNAM-
IMSS, se contd con la colahoracidn de la investigadora Marina
Torres, encargada del Departamento de fomento a la Salud del

Hospital de Pediatria del Centro Médico Siglo XXI del IMSS.






1.1 CONCEPTO Y PSICOFISIOLOGIA DEL ESTRES.

1.1.1. CONCEPTO DEL ESTRES.

El estrés, agente psicolégico, es un peligro muy sutil que

afecta a millones de personas.

La palabra estrés surygid probablemente, alrededor del siglo
XIV. Aln cuando el término y sus derivados han existido desde
entonces, es dificil establecer los origenes de este concepto.
Estrés deriva del griego stringere, que significa provocar

tensidn. (Ivancevich y Matteson, 1989)

A mediados del siglo XIX, el fiéiélogo francés Claude
Bernard (Ivancevich,1989), sugirid que una de las cualidades més
caracteristica de todos los seres vivos, es la capacidad para
mantener la constancia de su medio interno, a pesar de los
cambios del medio, Las propiedades fisicas y la composiciéh
quimica de nuestros fluidos y tejidos orgdnicos, tienden a
permanecer constantes a pesar de todos Jlos cambios que
sobrevienen alrededor nuestro; es decir, los cambios en el
ambiente pueden perturbar al organismo y es necesario que éste

recupere su estabilidad.

Esto se relaciona con "la Teoria del Campo en Psicologia

Social" gque propone Kurt Lewin (1944), quien dice que la conducta



del individuo se caracteriza por una locomocidn, alejando a la
persona de la regién que le produce tensidén y dirigiendo su
conducta hacia alguna meta. Asi, el ser humano busca la manera
de percibir al mundo de la manera menos amenazante. (Deutsch y

Krauss,1988)

En la década de 1920, el fisidlogo estadounidense Walter
Cannon, considerd al estrés como una perturbacién de la
homeostasis, sobre todo fisiolBgica, ante situaciones de frio,
falta de oxigeno, etc.; ademis, utilizd el término "niveles
criticos de estrés", los cuales definid como aquellos que podrian
provocar un debilitamiento de 1los mecanismos homeostaticos.

(Lazarus y Folkman,1991)

En el marco de la psicologia, puede observarse que durante
mucho tiempo se utilizé de manera indistinta el teérmino ansiedad
refiriéndose al estrés, apareciendo esta palabra en el

Psychological Abstracts en 1944, (Lazarus y Folkman;1991)

En 1950, Hans Selye endocrindlogo de 1la Universidad de
Montreal, definidé al estrés como "la respuesta inespecifica del
organismo a cualquier demanda" (Selye,1950), Propuso incluso el
nombre de "estresores” a los agentes que producen estrés en .un
momento dado,(Selye,1950). Su concepto de estrés fue aplicado a
fendmenos de naturaleza fisiocldgica, con énfasis particular en
las funciones enddcrinas; a este tipo de reacciones fisioldgicas

del organismo, Selye las llam6 Sindrome General de Adaptacién,



Se le llawma sindrome, porque es un conjunto de signos vy
sintomas ¢que tienen lugar al mismo tiempo; ademds de ser
dependientes unas de otras. Se le llama general porque las
consecuencias de los estresores ejercen influencia sobre diversas
partes del organismo; el término adaptacidon se refiere a la
estimulacién de las defensas destinadas a ayudar al organismo
para que se ajuste al estresor o lo afronte. Las tres fases del
SGA son: estado de alarma, fase de resistencia y fase de

agotamiento. (Ivancevich y Matteson,1989)

Estado de alarma: es la respuesta inicial de un llamado
general de las fuerzas que defienden al organismo, Ningin
organismo vivo puede mantenerse indefinidamente en estado de
alarma. Primero hay un incremento de adrenalina en la
circulacidn sanguinea, que actila sobre los misculos y tejidos
gruesos, causando en ellos la liberacidén de sustancias quimicas
que éstos almacenan; el higado convierte posteriormente tales
sustancias en glucosa, que el corazdn y otros odrganos utilizan

como fuente de energia,

También aumenta el ritmo de la respiracién y frecuencia
cardiaca, asi como el nivel de colesterol en la- sangre.
Disminuye el proceso digestivo, se activan los mecanismos de
coagulacidn sanguinea; hay reduccidn de la temperatura corporal y
un descenso de la presidn-arterial. Todos los sentidos estdn en

estado de hiperactivacién.



Fase de resistencia: es la reaccidn interna que estimula los
tejidos de defensa; el organismo identifica al 6rgano o sistema
mejor dotado para afrontar la amenaza gue representa el estresot.
Los cambios asociados a este estado dependen de la estrategia que

adopte el individuo.

Fase de agotamiento: La cxposicidén prolongada y continua a
un mismo estresor puede acabar con la energia adaptativa
disponible, y el sistema qgue se enfrenta al estresor se agota.
Muchos sintomas de la fase de alarma aparecen de nuevo y en esta
fase se producen las enfermedades de adaptacidén tales como:
hipertensidn, trastornos vasculares, gastrointestinales y de vias

respiratorias entre otras.

Selye (1956) fue el responsable de popularizar el concepto
estrés en el vocabulario cientifico y de iniciar una serie de
investigaciones tedricas en dJdiversas dreas de 'la medicina;
posteriormente se empezaron a estudiar y observar los
correlativos psicoldgicos y socioldyicos del estrés. (Lazarus y

Folkman,1991)

En 1959, Dollar y Miller concibieron al estrés como una

cldsica respuesta condicionada, que llevaba a la aparicién de

hibitos initiles de reduccidn de ansiedad. (Cabrera,1989)

Cofer y Appley (1964), sefilalan gque el estrés es "el estado

del organismo gque sobreviené cuando percibe que su bienestar (o

-7 -



integridad) estdn en peligro y gue tiene que elevar todas sus

energias para protegerlo, (Cordoba y Vega,1990)

La conceptualizacidn del estrés propuesta por McGrath
(1970), es 1la siguiente: "el estrés es un desequilibrio
sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de
respuesta del organismo con consecuencias adversas resultantes”

(Cordoba y Vega,1990)

A partir de la década de 1960, se fue aceptando
progresivamente la idea de que el estrés es un aspecto inevitable
de la condicidén humana y que dependiendo de su afrontamiento, se
establecian las diferencias en cuanto a la adaptacidén lograda

como resultado final.

Hasta entonces el estrés habia sido definido como un
estimulo o una respuesta. Las definiciones en las que se le
considera un estimulo se centran en los acontecimientos del
entorno, aceptando que ciertas circunstancias son de manera
general, para todo mundo, estresantes, sin embargo, su
deficiencia se refiere a que no tienen en cuenta las diferencias

individuales en la evaluacidén de la situacidn estresante,

Las definiciones que ‘consideran al estré@s como una
respuesta, se refieren al estado de estr@s que es concebido como
resultante de una demanda negativa del organismo, considerando al

individuo como dispuesto a reaccionar a ésta,

-8 -



Actualmente se han producido varios cambios en la forma de
concebir y conceptualizar al estrés, ya que existe una conviccidn
general en el sentido de que los factores sociales y psicoldgicos
tienen una influencia importante en el estrés; también igualmente
importantes para su aparicién, son los factores personales, el
afrontamiento y la valoracién cognitiva que realiza el sujeto

ante las demandas. (Lazarus y Folkman,1991)

De esta manera surge un concepto relacional del estrés en el
cual se considera tanto al individuo como al contexto, dandole
un lugar especial a la clase de relacidn que se establece entre

los dos.

En base a ésto y para fines del presente estudio se tomard
la definicidn elaborada por Lazarus (1966), la cual expone que
"el estrés psicoldgico es una relacién particular entre el
individuo y el entorno, que es evaluado por éste como amenazante
o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su

bienestar". (Lazarus y Folkman,b1991)

Este modelo transaccional considera al individuo y al
entorno en una relacién bidireccional, dindmica y reciproca. Se
habla de transaccidn y no de interaccidn, ya que la primera
implica la creacidon de un nuevo nivel en el que los elementos

;

separados, individuo y entorno, se unen para formar un solo

significado de relacidn.



Dentro de esta definicién hay dos procesos que tienen lugar
en la relacidn individuo-entorno: la evaluacidn cognitiva y el
alronvamiento. "La evaluacidn cognitiva es un proceso evaluativo
qua determina por gué y hasta qué punto una relacidn determinada
o una serie de relaciones entre el individue y el entorno es

sitresante™, (Lozarus y Folkman,1991)

"1 afrontamiento es el proceso a través del cual el
individuo maneja las demandas de la relacidn individuo-ambiente
que evalila como estresantes y las emociones que ello genera”
(Lazarus,1991), El afrontamiento no deberia confundirse con el
dominioc sobre el entorno; muchas fuentes de estrés no pueden
dominarse y en tales condiciones el afrontamiento eficaz
incluiria «c¢odo agquello gque permita al individuo tolerar,
minimizar, aceptar o incluso ignorar aquello .que no puede

dominar.

1.1.2. PSICOFISIOLOGIA DEL ESTRES,

Todos los seres vivientes, responden bioquimicamente a su
ambiente; ademas los seres humanos también responden
psicoldgicamente. La adaptacién que exige el afrontar el estrés
produce  numerosas alteraciones bioquimicas. Todo esto es
necesario para garantizar una respuesta eficaz. Si la adaptacidn
que se intenta es correcta, probablemente pasard inadvertida vy

producird pocos o ninglin efecto colateral negativo,. Si es

- 10 -



incorrecta, el resultado puede ser impropio y disfuncional.

Las reacciones bioquimicas ante los estresores, pueden
presentar una notable similitud en una amplia variedad de
situaciones; por lo que es necesario tener cierto conocimiento de
los mecanismos involucrados en este proceso, con el fin de

comprender el estrés y sus consecuencias.

La fisiologia de la respuesta del cuerpo a los estresores,
es una descripcidn de la forma en gque éste se moviliza para
autoprotegerse., En las situaeciones de estrés se presentan cambios
corporales, ante los cuales la respuesta es muy compleja y afecta
principalmente al sistema cerebral, al sistema nervioso autdnomo

y al sistema endocrino. (Ver figura 1)

La respuesta ante el estrés comienza en el cerebro, con la
percepcidn del estresor, La seccién del cerebro responsable de
iniciar la cadena de respuestas es la corteza cerebral (parte del
cerebro involucrada en la conducta y en los procesos mentales

conscientes)., Es ahi donde se registra la percepcidn del

estresor.

Cuando un individuo percibe un estresor, el hipotdlamo
(controlado por la corteza cerebral) gctivé el sistema nervioso
autdnomo, que inicia una serie de movimientos de adaptacién o
defensa; esto se logra a través de dos vias del sistema: el

sistema nervioso simpitico y el sistema nervioso parasimpatico.

~ 11 -



FISIOLOGIA DEL ESTRES
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(Adaptado de Ivancevich y Matteson,1989)



El sistema nervioso simpitico despierta diversos sistemas que son
parte de los cambios que sufre el cuerpo mientras se prepara para
la Jdetensa, Aqui -1 ipdividuo presentard pulso acelerado,
sudoracidn, "un vacio en el estdmago", entre otros sintomas que
se asocian con amenazas de algin tipo; y el sistema nervioso
parasimpatico tendrd ta responsabilidsd de tratar de calmar y

relajar al organismo.

Asi mismo, e! sistema endocrino integrado por numerosas
gldndulas, que producen una variedad de hormonas, las cuales van
a la circulacidn sanquinea y tienen la funcidn de ser requladoras

quimicas de la actividad fisioldgica.

Dentro de las glandulas endocrinas se encuentra la
pituitaria, que estd directamente conectada con el hipotdlamo;
esta glandula se encarga de regular la produccidn y actividad
hormonal dentro de todo el sistema endocrino, Estas hormonas
(ACTH, cortisona, cortisol) preparan al cuerpo para que maneje o
se adapte al estresor mediante el flujo sanguineo, la

respiracién, etc,

También dentro del sistema endocrino, son puestas a
funcionar las gldndulas suprarrenales, gracias a la hormona
adrenocorticotrdpica (ACTH) de la pituitaria, que a su vez
produce la adrenalina y la noradrenalina y una familia de

hormonas llamadas corticoides.



Todo este conjunto de hormonas pasa directamente o la
circulaecidén sanguinea y de ahl a los mdsculus y  Organos
relevantes, oste alerta al cuerpo para que se ponga en guardia
contra cualquier amenaza que est® experimentandoe. (Ivancevich vy

Matteson,1989)

Por lo tanto, la respuesta del cuerpo ante un estresor es la
movilizacidn neuroquimica coordinada de todos los mecanismus de
adaptacidn disponibles, que le hacen frente al estresor. Pueden
efectuarse numerosos cambios, algunos visibles para cualquier
observador, algunos sOlc experimentados por el propio individuo y

algunos mas pasan inadvertidos por el individuo bajo estrés.

Bstos cambios incluyen entre otros: la aceleracidén del
sistema cardiovascular, aumento de 1la respiracién y el ritmo
cardiaco en un 25 por ciento, aumenta la presidn sanguinea y se
libera més- colesterol en la circulacién sanyuinea, Los
compuestos quimicos que hacen que la sangre se coagule son
liberados en la circulacidn. sanquinea para ayudar a que el cuerpo
restafie las posibles heridas. E£1 corazdn late con mids fuerza e
irreqularidad. La adrenalina dilata los bronquios para que haya
mayor oxigenacidn, La sangre pasa de las extremidades a los
drganos vitales, lo que hace que pies y manos se enfrien y se
reduzca la temperatura dérmica., las funciones intestinales se
vuelven mds lentas, aumenta la sudoracién y las pupilas se
dilatan para proporcionar el campe visual miximo, Todos los

sentidos se agudizan, incluso cambia el patrén Lormal de las
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vndas cerebrales. (Schwartz,1987)

Este complejo patrén de sucesos requiere de un gasto
importante de energia. Si se asume una postura defensiva durante
periodos de tiempo prolongados, o si por un largo periodo
activamos repetidamente nuestra- defensas, pueden obtenerse como
resultado graves consecuencias negativas., Las reacciones menos
extremas son: menor resistencia al estrés, depresiones, pérdida
de motivacidn e inestabilidad emocional., La reaccidn mas extrema

seria la muerte debido a la insuficiencia de adrenalina.

De esta manera se puede concluir que todas ‘las fuerzas del

organismo amenazado se movilizan, para hacer frente al estresor,



1.2 ESTRESORES Y DIFERENCIAS INDIVIDUALES.

1.2.1. LOS KSTRESORES.

Después dc haber definido al estrés y ver los diferentes
cambios que provoca en el organismo, se procederd a definir a los

cstresores y los diferentes tipos que hay.

Un estresor es el estimulo que provoca la respuesta al
estrés, es un agente externo perturbador., (Ivancevich vy

Matteson, 1989)

No todos los estresores provocan una respuesta en todas las
personas, ni el mismo estresor provocard siempre una respuesta en

la misma persona.

Los estresores desempeflan un papel con diferente grado de
significacién a nivel individual, grupal, organizacional vy

fisico.

Seqlin McLean (1976}, existen dos variables que ayudan a
determinar el grado en el que un estresor provoca una respuesta
al estrés: el contexto, que es el medio ambiente social y fisico
en el cual se presenta el estresor, y la vulnerabilidad, que son
las caracteristicas personales del individuo (edad, sexo, rasgos

de personalidad, etc.) (Ivancevich y Matteson,1989); por el
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momento sd8lo se hard referencia de los diferentes tipos de
estresores y su contexto; de la vulnerabilidad al estrés

{(diferencias individuales) se hablard mis adelante,

Miller-Limmroth (1976) hizo una clasificacidn general de los

estresores, dividiéndolos en cuatro categorias:

1) ESTRESORES FISICOS.

Estos pueden ser de tres clases: a) actividades corporales,
como lo son el correr, nadar, etc., &stas causan estrés ya gue el
organismo debe tener a disposicidn una mayor cantidad de energia
para realizar la actividad exigida, b) condiciones fisicas del
medio, estas condiciones de vez en cuando nos obligan a una
reaccién de estrés; estas podrian ser: los cambios de

temperatura, el ruido, el polvo, la suciedad, los estimulos

opticos, las heridas, etc., c) condiciones internas del organismo
son aguellas gque ponen en marcha dentro del cuerpo procesos. gue
deben responder con el estrés, por ejemplo, las bacterias, virus,

sustancias toxicas o la sensacidn de dolor. Todas ellas exigen

una reaccidn general de acomodacidn del -cuerpo. (Troch,1982)

2) ESTRESORES MENTALES.

Se consideran como tales, cualguier proceso cognitivo gue

implica funciones superiores y gue obliga a concentrar totalmente
la atencidn para asi poder realizar la tarea impuesta {lectura,

juego de ajedrez, etc.). {Troch,1982)
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3) ESTRESORES PSICOLOGICOS Y 4) ESTRESORFES SOCIALES.

Ambos estresores estdn mutua e intimamente relacionados. El
individuo cxperimenta ansiedad, conflictos, presidn, etc., por
mencionar algunos factores psicoldgicos, que son producidos por
su interaccidén con el medio, por ejemplo, en la vida laboral, en
el hogar, el gozo del tiempo libre, el trifico, los medios de
comunicacién social, la estructura familiar, asi como las

relaciones sociales. (Troch,1982)

1.2.2, FESTRESORES EN EL TRABAJO.

Ivancevich y Matteson (1989) clasificaron a los estresores

dentro del ambito laboral, en cinco cateqorias:

1) estresores del medio ambiente fisico
2) estresores individuales

3) estresores grupales o colectivos

4) éétrésores organizacionales

5) estresores extraorganizacionales.

Para fines de esta investigacidn es importante tomar en

consideracion lo mds relevante de esta clasificaciédn.
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1) ES'PRESORES DEL MEDIO AMBIENTE FISICO.
son condiciones o fendmenos ambientales que producen

emociones estresantes como son:

a) niveles extremos de temperatura
b) iluminacidn

c) ruido

d) vibracién y movimiento

e) contaminacidn del aire.

a) Niveles extremos de temperatura.

La temperatura alta o calor excesivo es un estresor en
potencia, generando en el individuo problemas fisioldgicos como
la fatiga y psicoldyicos como el aumento significativo de 1la
irritabilidad, en especial para aquellos trabajadores que
desarrollan actividades que requieren, bajo esa temperatura, de
un gran esfuerzo flsico, La temperatura baja o frio extremo
afecta los niveles de energia del individuo y por consiquiente

entorpece sus extremidades provocando un desempefio inadecuado,

En la mayoria de los sitios de trabajo se puede evitar los
extremos de temperatura ambiental; sin embargo, todavia hay
personas que trabajan a la intemperie o en lugares como las
metallrgias, en donde no puede controlarse la temperatura.

(Ivancevich y Matteson,1989)
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h) fluminaciobn.

$ino se cuenta con un alumbrado adecuado en la ejecucidn de
la tarea, ésta puede verse afectada. La luz insuficiente da como
resultado un desempefio menor y se invierte mids tiempo en la
ejecucién de la misma, causando ojos cansados, cefaleas, etc.
También el exceso de luz o brillantez causan dificultad con
respecto a la realizacidn de la tarea. Aungue el nivel de
iluminacién sea Optimo, si se tiene una exposicidén prolongada al
mismo, se puede causar estrés al trabajador. (Ivancevich vy

Matteson,1989)

c) Ruido.

El ruido, al iqual que cualquier otro estresor, origina
estrés cuando obliga al individuo a adaptarse al cambio., Una
exposicibn constante a 80 decibelios (db) o mds, o una sola
exposicién a niveles mucho mds altos pueden causar una pérdida
permanente de la audicidn. La gente que trabaja en ambientes muy
ruidosos (85 db. o mds) tienden a perder la capacidad auditiva,
por lo que es indispensable que la empresa los provea de algiin

sistema de proteccidn (Brody,1982). (papalia,1990)

d) vibracion y movimiento.

Este tipo de estresores no ocurren ordinariamente en el
medio ambiente; se experimentan normalmente al operar alguna
herramienta o algln tipo de vehiculo, La vibracidn es un
estresor potencial mds grande que el movimiento. Los problemas

fisicos que produce este tipo de estresor son: visién nublada,
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cefaleas, temblor de manos y tensidn muscular; este conjunto de
problemas son los que conducen al individuo al estrés.

(Ivancevich y Matteson,1989)

e) Contaminacidn del aire.

La contaminaciébn del aire es un problema muy grave que se
ha ido incrementando c¢on los afios, provocando condiciones
atmosféricas intolerables, que traen como consecuencia tanto
problemas fisicos como psicoldgicos e inclusive estrés; por la
magnitud de este problema s&lo se hard referencia de la

contaminacidn del aire en el lugar de trabajo.

Este estresor se refiere a la calidad del aire del sitio de
trabajo (generalmente industrias), en donde se prodicen der;vados
que contaminan el aire; ademds de que el trabajador respira
sustancias como son: polvo de cuarzo, asbesto, carbdn, bidxido de
sulfuro, mondxido de carbono y muchas otras, tambi&n pueden
entrar al cuerpo a través de la piel, como el uso de rayos X'y
ultravioleta, provocando diversas enfermedades de tipo
respiratorio (fibrosis pulmonar) e inclusive cdncer. (Ivancevich

y Matteson,1989)

2) ESTRESORES INDIVIDUALES.
Estdn asociados directamente con el papel que se desempefia .o
las tareas con las que se tienen que cumplir en la organizacidn.

Es rmuy importante mencionar la manera en gue este tipo de
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estresores afectan al individuo, algunos de estos estresores

pueden ser:

a) rol conflictivo
b) ambigiedad de rol
c) sobrecarga de trabajo

d) nivel de complejidad en la tarea

e) autonomia relacionada con la tarea

f) cambio

g) la evaluacidn del desempefio

h) estresores relacionados con el desarrollo del la carrera,

ete,

a) Rol conflictivo,

Este estresor se presenta cuando existe una disparidad entre
las exigencias del puesto o entre las de éste y las convicciones
o valores personales del individuo. Los roles en conflicto
pueden ser objetivos o subjetivos; son objetivos cuando dos o mas
personas estdn dando &6rdenes contradictorias al empleado. Son
subjetivos cuando provienen del conflicto entre los requisitos
formales del rol y los propios deseos, metas o valores del

individuo, (Ivancevich y Matteson,1989)

b) Ambigiiedad de rol.
La ambigiiedad de rol es la ausencia de la definicidén del

papel del individuo en el trabajo, cuando la funcidn de un
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cmpleado estd poro estructurada,

cuando

los objetives o roailizar

son imprecisos, cuando no conoce la magnitud de sus
responsabilidades o la informacidén que tiene no es 1o
suficientemente amplia para que €l pueda tomar una buena
decisidn, (Stora,1991)

c) sobrecarga de trabajo.

L.a sobrecarga puede ser de dos formas: cualitativa vy

cuantitativa.

La saobrecarga cualitativa consiste en una tarea con excesiva

dificultad para su realizacidn. La sobrecarya cuantitativa es
aquella en que hay mucho trabajo y se dispone de poco tiempo para

realizarlo,

La sobrecarga para algunos empleados no es necesariamente
fuente de estrés, debido a que ellos ven en la sobrecarga de

trabajo un desafio y ésto resulta motivante, (Schultz,1985)

d) Complejidad en la tarea.

La tarea puede ser tan simple que el empleado la realize
eficientemente o tan compleja que el empleado sea incapaz de
realizarla. Asimismo, una tarea simple se vuelve rutingria muy

pronto y las complejas implican demasiados cambios y efuerzo, por

lo gque ambas son generadoras de estrés, (Turcotte,1986)
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e) Autonomia relacionada con la tarea.
la autonomia se encuentra relacionada con el nivel
jerdrguico y las responsabilidades. A mayor jerarquia mayor el

control que se tiene sobre la conducta laboral.

Cualquier tipo de responsabilidad ya sea por recursos
humanos o por recursos materiales puede ser considerada como una
carga para el individuo. La responsabilidad por recursos
humanos, por su misma naturaleza, implica mayor interaccidn con
otros, mayor carga y presion de trabajo. En estudios hechos‘por
warwel (1964) vy French y Caplan (1970) se comprohd que los
empleados con responsabilidades por recursos humanos experimentan
un  mayor estrés en comparacién con los empleados con
responsabilidad de recursos materiales. {Ivancevich y

Matteson,1989)

£) Cambio organizacional.

En -términos generales, la mayoria de la‘gente se resiste al
cambio organizacional, pues prefiere las situvaciones familiares
que le permiten obrar con espontaneidad, El cambio puede surgir
al ‘introducir un nuevo método, un nuevo jefe o pbliticas,‘etc.
El cambio en el ambiente laboral le produce al individuo

incertidumbre y por consiguiente estrés. (schultz,1985)

g) Evaluacidn del desempefio.

A pocos les agrada que los evalde otra persona, sea éste un

maestro o un supervisor, ya que es dificil aceptar la opinién
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ajena sobre nuestra capacidad y competencia. Cada vez que el
individuo se encuentra bajo una situacidn de evaluacidn surge el

estrés. {Schultz,1985)

h) Estresores relacionados con el desarrollo de la carrera.

Se refiere al progreso de la carrera laboral del empleado.
Algunas variables de la carrera como son: la inseguridad en el
trabajo, la no correspondencia entre las aspiraciones de la
carrera y el nivel real de los logros y una promocion exagerada o
desproporcionada, pueden servir como estresores cuando se
convierten en fuente de preocupacidn, ansiedad o frustracidn para

el empleado. (Ivancevich y Matteson,1989)

3) ESTRESORES GRUPALES O COLECTIVOS.
La efectividad de 1la otganizacién estd influenciada por la
naturaleza de las relaciones entre los miembros de un grupo. No

obstante, la influencia del grupo puede crear estrés en el

individuo debido a:

a) la falta de cohesion en el grupo
b) el apoyo inadecuado del grupo
¢) los conflictos intragrupales

d) los conflictos intergrupales.
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a) Falta de cohesidn en el grupo.

Sprott {1975) denomind cohesidn social a "el campo total de
fuerzas motivantes gue actlan sobre los miembros para mantenerlos
en el grupo”. Lste campo de fuerzas motivantes esta determinado
por el aprecio hacia otros integrantes del grupo, a las
perspectivas de aprendizaje, al sentido de proteccionismo, etc.
Este tipo de estresor no afecta de la misma manera a todos los
individuos. Para aquellas trabajadores en que la cohesién es un
factor importante dentro del trabajo, su ausencia podria causar
un desempefio pobre; sin embargo, la falta de cohesidn puede no
ser significativa para otros trabajadores. (Gonzalez vy

Kupferman,1967)

b) Apoyo inadecuado de grupo.

Kahn y Quin (1970), seiialan que el apoyo grupal es un
recurso que tiene el individuo ante una situacidn de estrés. Un
trabajador que no encuentra ninglin apoyo entre sus compafieros y
superiores pueden presentar estrés; algunas personas aunque
tengan el apoyo que les brindan sus compafieros, no disminuyen su

estrés, (Turcotte,1986)

c) Conflicto intragrupal.

Son aquellos conflictos que pueden surgir dentro del mismo
grupo y que pueden ser causados por los conflictos de rol, los
conflictos en torno a la solucién de algin problema y los
conflictos debido a la misma interaccidn del grupo. (Ivancevich y

Matteson,1989)
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d) Conflicto intergrupal.

Son los conflictos entre los difcrentes grupvs de una
organizacién. Un ejemplo de este tipo de conflicto es cuando los
grupos tienen gue depender mutuamente para la ejecucidn de una
tarea y las metas no se pueden alcanzar simultancamente, este
tipo de situacién es productora de estrés., (lvancevich vy

Matteson,1989)

4) ESTRESORES ORGANIZACIONALES.
Se les conoce como macrofendmenos, pues estdn asociados a

una perspectiva global del trabajo y son:

a) clima organizacional

b) nivel jerdrquico organizacional

c¢) lugar o drea de trabajo

d) tecnologia

e) liderazgo

f) participacidn en la toma de decisiones

g) turnos de trabajo.

a) Clima organizacional.

Bl ambiente que prevalece en el lugar de trabajo va a
depender de la interaccidn entre las personas, las politicas de
la empresa y las metas tanto personales como otganizacionales.

El clima puede afectar a la gente de diferente manera. El clima
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organizacional puede hacer que los empleados gocen de un ambiente
relajado, con poco estrés o que sufran de un ambiente tenso de
trabajo y por consiquiente, las consecuencias de un  estrés

intenso. (Ivancevich y Matteson,198Y)

b) Nivel jerdrquico organizacional.

Se refiere al lugar que ocupa el individuo dentro de la
jerarquia de la organizacidén. El nivel jerdrquico depende del
tipo de responsabilidad que se tenga y de las caracteristicas de
la tarea. Bajo este aspecto organizacional se ha encontrado que
en las jerarquias que tienen poco que aportar o que ejercen muy
poco control sobre su trabajo experimentan mayor nivel de estrés
{(Ivancevich y Matteson,1989), Independientemente de estos
hallazgos, para algunas personas el nivel jerdrquico que ocupe no
serd significativo como para considerarlo un estresor positivo o

negativo, (Turcotte,1986)

c) Lugar o drea de trabajo.

Es el espacio perspnal que se ocupa dentro del Aarea de
trabajo; son las partes de la organizacidén que ya se han vuelto
familiages para el empleado. French.y Caplan (1973), mostraron
en sus investigaciones qde las personas que laboran en lugares
ajenos experimentan mayor estr@s en comparacidén con aquellos
trabajadores que laboran en territorios famillares (Ivancevich y

Matteson,1989)
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d) Tecnologia.

"Se refiere a las formas en que la organizacidn transforma
los recursos y otros insumos, en productos descables". Entre mis
sean las limitaciones tecnolégicas de una organizacidn serd mayor
el ndmero de estresores potenciales; aunque para algunos
empleados, la tecnologia en si, ya representa un estresor

importante. (Ivancevich y Matteson,1989)

e) Liderazgo.

Los lideres son elementos activos de la organizacidn y cada
uno tienen su manera de dirigir (estilo de liderazgo). Dentro de
los estilos de liderazgo estd el autocrédtico (lider autoritario),
democratico (liderazgo en donde se toma en cuenta la opinidn de
los demas), laissez faire (no hay un control sobre el individuo
ni con respecto a la tarea a realizar). Dependiendo de la manera
de dirigir del 1lider y de las necesidades del empleado, el
liderazgo le causard estrés a los empleados o les ayudard a

disminuirlo. (Ivancevich y Matteson,1989)

£) Participacidn en la toma de decisiones.

Estudios hechos por Margolis, et al (1974), Beehr, et al
(1976) y Karasek (1979) han demostrado que el individuo desea
participatien las decisiones que tienen relacidn con su trabajo,
ya que ésto'afecta la motivacion y satisfaccidén con el trabajo,

produciendo ademds tensidn y fatiga, por lo que resulta mas

estresante la situacién laboral cuando el empleado no puede
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decidir Jibremente sobre las acciones que van a  realizar,

{(Turcotte,1956)

g) Turnos de trabajo.

Hay empleos que por eficacia, economia, servicio vy
regquerimientos tecnoldgicos requieren del trabajo por turnos; el
problema es gue los empleados deben adaptar sus ritmos
circadianos a un ciclo familiar de suefio y vigilia., El trabajo
por turnos puede entrar en conflicto con los ritmos antes
mencionados. Dependiendo de la capacidad de adaptacién del
individuo al turno de trabajo, éste puede ser un estresor que
afecte la conducta, el desempefio, la fisiologia y las relaciones

familiares del mimso. (Ivancevich y Matteson,1989)

5) ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES.
"Son las acciones, situaciones o los sucesos ajenos a la
‘organizacién, que podrian resultar estresantes para la gente

(Ivancevich,1989), @éstos influyen en la conducta del empleado

dentro del trabajo. Estos son:

a) la familia
b) la situacién eccuadbmica y financiera

c) reubicacidén en la zmpresa.



a) La familia.
El estrés con respecto a la familia y al trabajo es un
circulo vivioso, en donde la tamilia es fuente de tonsidan en el

trabdajo y ¢l trabajo fuente de tensidn en la fumilia.

Debido a que la familia es uno de los aspectos mis
importantes del individuo, si se tienen buenas relaciones
familiares (marido-mujer, padres-hijos), la familia puede
convertirse en un lugar para aliviar el estrés laboral, pero sino
es asi puede contribuir a que &ste aumente en gran medida,

(Ivancevich y Matteson,1989)

b) Situacidn econdmica y financiera.

En la actualidad la situacidon econdmica es un factor de
ostrés muy imporctante, los excesivos aumentos en los costos de la
comida, la ropa, la atencidn médica, los transportes y la
educacidén entre otros, han deteriorado el poder adquisitivb de
mucha gente. La clase social y el lugar de residencia son
factores que estdn iIntimamente relacionados con la situacién
econdmica de la persona y pueden ser fuente poteﬁcial de estrés,
El hecho de pertenecer @« una clase social privilegiada no implica
que no se tenga estrés;  cada clase, de acuerdo o las
circunstancias que le rodean , experimenta estrés en mayor o

menor grado. (Ivancevich y Matteson,1989)
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d) Reubicacidn en la empresa.

ks un factor que no sdlo afecta al empleado sino que también
afecta a la familia. Cuando se recibe un ascenso o transferencia
y hay qui reubicarse, @sto aumenta el estrés a nivel laboral y

tamiliar, (Ivancevich y Matteson,1989)

Como se puede observar, en los niveles fisico, individual,
de grupo, organizacional y extraorganizacional, los estresores
desempefian un papel con diferente grado de significacién. Las
situaciones que para algunas personas son estresantes para otras

no lo son.

Las respuestas emocionales, psicoldyicas y conductuales,
consideradas como indicadores de estrés dentro del ambito laboral
y/o familiar, estdn influenciadas por la percepcidén que el

individuo tiene de los estresores,



1.2.3. DIFERENCIAS IHDIVIDUALES Y VULNERABLILIDAD AL ESTRES.

Todo individuo es diferente y para poder comprender el
porqué de esta situacidn, es necesario hacer mencidn de hallazgos

que condujeron a esta acepcion.

Anteriormente los nativistas pensaban que la herencia era un
factor determinante en las diferencias individuales y los
ambientalistas, por su parte, consideraban que el medio ambiente

era lo que determinaba las diferencias de cada individuo.

Posteriormente se 1llegd a la conclusién de que tanto la
herencia como el medio ambiente juegan un papel decisivo en las
diferencias individuales, con esta postura dicotdmica se explicd

durante mucho ticmpo el tema de las diferencias individuales.

Mds tarde Hebb (1966) realizd una reclasificacidn de esta
postura dicotémica herencia-ambiente, considerando no dos sino
cinco factores que son determinantes en las diferencias de cada

individuo, los cuales son:

1) genética

2) quimica prenatal

3) quimica posnatal

4) ‘sensacidn constante

5) sensacidén variable.



A} Factor gyenético.
1) La genética va a influir en la conducta sdlo hasta el

momento de la concepridn.

B) Factor ambiental.
Dentro de este factor se debe hacer una distincidn entre el
ambiente interno del organismo (quimica) y el ambiente ecxterno

(sensacidn).

2) Quimica prenatal se refiere al medic ambiente interno que

rodea al feto durante 9 meses.

3) Quimica posnatal es lo gue sucede en el interior del
individuo después del nacimiento, un ejemplo de ello son los
cambios hormonales gque producen los caracteres sexuales
secundarios durante la pubertad. Estos eventos estdn
determinados desde la formacidn del producto, pero no pueden ser

desarrollados hasta haber transcurrido cierto periodo de tiempo.

4) Sensacidn constante, comprende todos aquellos aspectos
ambiéntales que permanecen relativamente iguales para todos los

miembros de una especie.

5) Sensacidn variable, como su mismo nombre lo dice, va a

variar de un individuo a otro. (Gardiner,1970)



Es asi como este grupo de factores hace a cada 1individuo
unico y difcrente, también hace que las personas difieran en su
susceptibilidad al estrés; algunos van a ser capaces de responder
posttivamente ante los diferentes tipos de estresores y otros
podrdn percibir los mismos estresores como algo amenazador o

irritante.

Las diferencias individuales sirven de moderadoras entre el
estrés percibido y la respuesta tanto fisioldgica como

psicoldgica que se tenga ante el estrds.

Las diferencias individuales segin Ivancevich (1989) se

pueden clasificar en dos grupos:

1) demoygréaficas/conductuales

2) cognoscitivas/afectivas.

1) DIFERENCIAS INDIVIDUALES DEMOGRAFICAS/CONDUCTUALES.

Dentro de este grupo se consideran variables como:

a) la edad

b) sexo
c)»estado fisico
d) educacidn

e) ocupacidn.
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a) Bdad.

Hay tres tipos de edad, la edad cronoldgica, gue es el
ticwpo transcurrvide desde el nacimiento, la edad fisioldgica que
depende del grado de deterioro experimentado por el organismo y
la edaa psicoldgica que es la edad que el individuo tiene a nivel

mental.

En la relacidén estrés-edad, éste afecta ldogicamnete la edad
fisioldgica, vya dque periodos prolongados de ‘intenso estrés,
aceleran el proceso de envejecimiento {Ivancevich,1989). un
ejemplo de cstrés provocado por la edad cronoldgica es la edad de

la mujer, ya que se vive en una sociedad que admira la juventud y

la belleza. (Witkin,1985)

b) Sexo.

Dependiendo del rol que juega {(determinado. por 21 género)

cada individuo, va a responder de manera diferente al estrés.

Algunos estresores son comunes para hombres y mujeres, por
ejomplo, actualmente ambos trabajan y los dos sufren de las

tensiones laborales, aspiraciones profesionales, etec.; como

consecuencia de estos estrasores, los hombres frecuentemente son
mds propensos a padecer de hipertensidén o algin mal éa:diaco y
cierto tipo de estresores sdlo son inherentes de la condicidn de
ser mujer (menstruacidn, embarazo, menopausia, el trabajo
doméstico, etc.). Cleary y Mechanic (1983) hicieron varios

estudios que demuestran un mayor distrés y desdrdenes. depresivos
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en las mujeres que en los hompres; con lo que se¢ puede confirmar
gue hay diferencias en la manera de percibir al estrés

dependiendo de si se e¢s hombre o mujer, (Witkin,1985)

¢) Bstado fisico,

Las personas que se encuentran en muy buenas condiciones
fisicas y de salud, resistirdn mejor los efectos nocivos del
estrés en comparacién cop las personas no tan sanas. Un nedio
eficaz para disminuir los efectos del estrés es mediante el
ejercicio fisico, ya gue de osta manera se mejora el estado de

salud del individuo. (Schultz,1985)

d) Educacién,

Los individuos con diferentes niveles educativos tendran
diferencias en cuanto a sus experiencias y por consiguiente su
manera de responder al estrés serd diferente, siendo esta

variable moderadora de estrés., (Ivancevich y Matteson,l989)

e) Ocupacidn.
Dentro del factor ocupacidn, se encuentran relacionadas
diversas variables como son el ajuste ocupacional, la capacidad

del individuo y los horarios de trabajo.
Las condiciones de estrés a que estd sujeto el individuo

varia en funcién de la ocupacidn. Hay trabajos que por su

naturaleza son fuentes potenciales de estrés.
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Independientemente de si se desempens un trabaje con alto o
bajo grado de estrés, siempre habrd un ajuste ocupacional en el
gue las personas gque no logren adaptarse a su empleo tendrén
mayor vrobabilidad de experimentar el estréds que aquellas que se

encucntren adaptadas.

L2 capacidad que tiene cada persona para la ejecucidn de su
trabajo es un factor significativo en la vulnerabilidad al
estres, Las personas que son aptas para la realizacidén de X
tarca tendrdn menor estrés al realizarla gue aquellas gue no lo

son.

‘Por Oltimo, el tiempo extra que se le dedica al trabajo
afecta de tal manera que mina la energlia fisica y mental del
individuo, provocando gque ante una situacién de estrés no se

tenga la energia suticiente para afrontarla. (lvancevich,1989)

2)DIFERENCIAS INDIVIDUALES COGNOSCITIVAS/AFECTIVAS.

Este grupo de diferencias individualés se refiere a los
diferentes aspectos gue conforman la personalidad del individuo y
son:

a).nivel de necesidad

b) apoyo sociai

) autoestima

d) locus de control interno y externo

e) tipo de personalidad.



a) Nivel de necesidad.

lLa conducta del individuo estd en funcién de sus
necesidades; ya sean estas necesidades Dbasicas como la
alimentacidn o necesidades de mayor nivel como la

autorrealizacidn.

bependiendo de las necesidades a cubrir en cada persona y lo
que esté dispuesta a hacer para lograrlas, el estrés les afectard

diferencialmente. (Ivancevich y Matteson,13989)

b) Apoyo social,

Hay evidencias que demuestran gque el ‘apayo social puede
amortiguar el impacto del estrés (Neilsen y Lorsch,1972). El
efecto moderador de esta variable actla mitigando los efectos
negativos aidn de trabajos que implican un gran esfuerzo, ya sea

éste fisico o mental.

Para aquellos individuos que les resulta hostil su ambiente
de trabajo y no encuentran ahi apoyo, pueden encontrarlo fuera,
en la relacidn familiar, con amigos y en la sociedad; este apoyo
hace a los estresores laborales mds tolerables, en especial para
aguellas personas que tienen una alta necesidad de apoyo.

(Robbins,1991)

c) Autoestima.
Una autoestima alta produée mayor confianza, lo que permite

al individuo una mayor habilidad para manejar satisfactoriamente



las diferentes situaciones que ce le prescnten, Inversamente,
los bajos niveles de autoestima pueden facilitar los efectos

nocivos del estrés. (lvancevich v Maltteson,1989)

d) Locus de control interno y externo.
Las personas con un locus de control interno controlan su
propio destino. Las personas con un locus de control externo su

vida estd controlada por factores externos.

Estudios hechos por Blake y sus colaboradoores (1965)
indican que las personas con locus de control interno perciben su
trabajo como menos estreésante, debido a que tienen mayor control
sobre los eventos, a las personas con locus de control externo,
debido a su pasividad, es mas probable que una situacidn

éstresante les afecte. (Robbing,1991)

e) Tipo de personalidad.
Cada dia hay mayor nimero de investigaciones que apoyan la
hipéteéis de que el efecto del estrés sobre la conducta del

enpleado depende del tipo de personalidasd que éste tenga.

Existen dos tipos de personalidad, la tipo A y la tipo B.
Las personas con personalidad tipo A se caracterizan. por un
fuerte impulso competitive y un dinamismo .excesivo, son
ambiciosas y agresivas, siempre deseosas de nuevos 1ogros; luchan
contra el tiempo, slempre tienen prisa. Son hostiles, aungue se

las- ‘arreglan- para encubrir tal actitud. S5u hostilidad vy
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agresividad la utilizan para competir con otros, particularmente

en su trabajo.

Las personas con personalidad tipo B presentan rasgos muy
diferentes, no tienen la urgencia del tiempo, no necesitan
exhibir o hablar de sus logros, a menos que la situacidn lo
requiera, no tratan de demostrar ser superiores, son capaces de
relajarse sin tener sentimientos de culpabilidad; llevan una vida
normal y sin tantas tensiones en todos los espectos de su vida y

de su trabajo.

Las pergsonas de tipo A, por las mismas caracteristicas de su
conducta, tienen mayores posibilidades de exposicidn a ciertos
estresores, con lo gque van disminuyendo su resistencia al estrés
al negarse a relajarse., Las personas de tipo B pueden trabajar
tan duro como las de tipo A, estar en ambientes produchores de
estrés y no sufrir o apenas sentir los efectos nocivos da éste.

{Robbins,1991)

La manera en que se preveen los acontecimientos estresantes,
la familiaridad que se tiene con respecto a los mismos, asi como
las diferencias individuales, van a llevar a cada individuo, de
manera muy particular, a afrontar los eventos estresantes. de
tal maneﬁa, que el mismo individuo va a permitir o no que el

estrés afecte su salud y desempefio laboral.



1.3. FEFECTOS DEL ESTRES EN EL TRABAJO Y LA SALUD DEL EMPLEADO.

En  todo nuestro alrededor hay cambios que son [uentes
potenciales de estrés; muchos de estos cambios y de las [uentas
de estrés se relacionan con el empleo y la organizacidn dentro de
la cual el inidividuo pasa gran parte de su tiempo; ademds de que
muchas personas encuentran una parte sustancial de satisfaccian y

de su identidad en el propio trabajo.

De todas las consecuencias del estrés, los efectos sobre la
salud son las mas disfuncionales; como se ha mencionado
anteriormente, no todas las personas van a padecer las mismas
consecuencias fisicas y mentales debido a las diferencias
individuales y los diferentes tipos de estresores, otro factor
importante del estrés que va a afectar la salud, es el tiempo que
se esté expuesto a los diferentes estresores. De este tema Se

hablara a continuacidn.

1.3.1. Duracidn del estrés.

Todas y cada una de las personas diariamente se enfrentan a
cierto\nﬁmero de situaciones estresantes, a veces son tan leves
que pasan inadvertidas. Sin embargo, el factor "duracién” es en
ocasiones mds importante que la misma gravedad de 1la situacidn,.
es decir, cuando se estd expuesto consﬁantemente a diversos

estresores a corto plazo o© sSe experimenta una situacidn
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ostresante do largoe duracion.

Selye (19%0) hace referencia de ésto cuando describe cada
una de las etapas del Sindrome General de Adaptecidn (estado de

alarma, fase de resistencia y de agotamiento).

Schwab y Pritchard (1950) hicieron una tipologia de hechos

estresantes, clasificados en base a su duracidn y son:

1} Situaciones breves de estrés

Son situaciones leves a las que normalmente todo mundo se
enfrenta a diario, Pueden durar desde algunos sequndos hasta
unas cuantas horas como maximo. Tanto su duracidn como su
influencia sobre el indiviauo son de poca importancia, Haciendo

referencia a Selye, aqui se estaria hablando del estado de alarma

que pone en alerta al organismo,

2) Situaciones moderadas de estrés.

Son hechos que -duran desde varias horas hasta algunos dias.
Pucden dar inicio a problemas fisicos, siempre y cuando ya exista
una predisposicidén. Un ejemplo de ello son los estudios. hechos
por Kavanah y Shepard (1973) y Levene (1974} en donde demostraron
que hay wuna relacidn temporal entre situaciones moderadas de
estrés y atagques ‘cardiaéos, en hombres predispuesfos a

dificultades coronarias, Aqui Selye se referiria a la fase de

resistencia, debido a la duracidén en gque el organismo esta

expuesto al estresor hay una lucha interna del  organismo por
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atrontar al estresor.

3) Situaciones graves de estrés.

Son situaciones de exposicidén prolongada gque el individuo
percibe como amenazadoras o intolerables. Su duracidén es de
semanas, meses, afos y en ocasiones el individuo nunca logra
superar una sitvacidén de estrés, como por ejemplo, la muerte de
un ser querido. Haciendo la comparacidén con el Sindrome General
de Adaptacién estariamos hablando de la fase de agotamiento, en
donde el organismo al haber estado expuesto a una prolongada y

continua situacidn de estrés acaba con ‘la energia adaptativa

disponible dentro del mismo. (Ivancevich y Matteson,1989)

1.3.2. Sintomas del estrés.

Los sintomas relacionados con el estrés pueden presentarse
en diversas formas, para su mejor comprensidn se clasificaran er
cuatro categorias: sintomas fisioldgicos, sintomas psicoldgicos,

sintomas conductuales y efectos organizacionales.

1) Sintomas fisioldgyicos.

Los investigadores de las ciencias médicas y de la salud han
reportado los siguientes sintomas: cambios en el metabolismo,
aumento de la frecuencia cardiace y respiratoria, elevacidn de le

presion sanguinea, cefaleas e inclusive el paro cardiaco.



2) Sintomas psicoldgicos.

Son aquellos sintomas como ansiedad, agresion, apatia,
aburrimiento, depresidn, fatiga, insatisfaccidn, culpabilidad,
irritabilidad, melancolia, baja autoestima, sensacidn de soladad,

etc,

3) Sintomas conductuales.

Los sintomas conductuales relacionados con el estrés son:
exceso en el consumo de drogas, alcohol y tabaco, excesivo
consumo de alimmentos o falta de apetito, habla rapida, agitacidn,

problemas de insomnio, parpadeo, etc. (Robbins,19931)

4) Efectos organizacionales.

Cambios en el nivel de productividad, ausentismo, rotacién
de  personal, relaciones laborales pobres, propensiéh a
accidentes, clima organizacional pobre, insatisfaccidn con el

trabajo, incapacidad para tomar decisiones, etc. (Cox,1973)

1.3.3. Enfermedades relacionadas con el estrés.

En la actualidad, la mayoria de los textos de medicina
atribuyen entre un 50 y 70% de las enfermedades a causas
relacionadas con el estrés, Dodge y Marﬁin (l970) encontraron
una alta correlacidn positiva entre los niveles de estrés y las
enfermedades que origina; atribuyendo ésto a la industrializacidn

de nuestra época y a las caracteristicas de la vida de las



grandes ciudades, (fvancevich y Matteson,1989)

Antes de continuar, es importante mencionar que desde Selye
(1950) hasta las mads recientes investiyaciones sobre estrés
ninguna ha arqumentado que las enfermedades sean consecuencia
exclusiva del estrés, ni que generalmente éste las provogue, sino
que el estrés es un facilitador de disfunciones cuando existe ya

una propensidn del organismo.

Selye (1950,1976) planteaba qgue las respuestas al estrés son
intentos del organismo para adaptarse a las condiciones externas
del medio; en donde el cuerpo no. siempre va a responder de una
manera eficaz, dando como <resultade un padecimiento de
adaptacion. Selye enumerd como enfermedades de adaptacidén a la
presién arterial alta, padecimientos del’ corazén, del rifion,
artritis, -erupciones de la piel e inflamacidn de los ocjos,
alergias e hipersensibilidad, enfermedades nerviosas y mentales,
algunas disfunciones  sexuales, enfermedades digestivas vy
metabdlicas Yy posiblemente el cancer, {(Ivancevich vy

Matteson, 1989)

Holmes y Rahe (1976) encontraron que el cambio es un factor
que induce al estrés y hay gente que reacciona al cambio
enferméndose5 Observaron ° los aconfecimientos vitales que
precedieron. a la enfermedad en papientes hospitalizados;
encontraron gque a mayor numero. de cambios en la vida de los

pacientes mayor era la propensién a enfermedades, tales como los
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atagues cacdiacos, tuborculosis, Jeugeria, esclernsis, diabetes,
snfermedades montales Yy todo tipo de sintomas menores.

{Papalt.,199C)

Cox (14$73) también realizd una investigacidn para encontrar
qué enfermedades tienen relacidén con el estrés, y fueron las
siguientes: asma, amenorrea, dolor da pecho, micciones
frecuentes, miyrafas, neurosis, insomnio, diabetes, erupciones
cutdneas, Olceras, apatia sexual y debilitamiento. (Ivancevich y

Matteson,1989)

Como se puede ver, las listas de padecimientos relacionados
con el estrés son muy semejantes aungque tuerén realizadas en
épocas diferentes. Una de las mds siynificativas afecciones y
sobre la cual se han hecho inumerables investigaciones, es el

padecimiento del corazén.

Friedman y Rosenman (i957) encontraron en su investigacién
sobre la conducta de tipo A gue el estrés es causa importante de
los ataques. cardiacos (Schwartz,l987). Sales .y House (1971) 'y
Jenkins (1976) encontraron que las personas con afecciocunes de las
coronarias reportan niveles ma@s altos de insatisfaccidn laboral,
ésto debido posiblemente a la falta de reconocimiento,

aburrimiento y relaciones interpersonales pobres. (Ivancevich 'y

Matteson,1989)

In el Centro de lnvestigacidn y Orientacidn sobre el cincer



de 'fexas, los investigadores Cueri y Stefaule Simonton encontraron
una alts corrvlacién entre sintomas del cincer y la pérdida de
alguien o algo  guerido. Para estos investigadores la
personalidad cancerosa s¢  caracteriza por: carencia de
autoestima, autocompasidén y resentimiento; en este estudioc las
personas que tuvieron una pérdida presentaron alguno o todos
estos sintomas que los condujeron a padecer cancer.

(Schwartz,1987)

El grado de estrés que se experimente va a variar
dependiendo de las tareas a realizar dentro de la organizacioén.
Esta relacidn fue encontrada por Zaleznik y Howard (1978) al
trabajar con los tres qrupos de una empresa (gerencia, asesoria y
operativos); en donde los de asesoria padecieron con mayor
frecuencia enfermedades cardiovasculares y gastrointestinales, el
grupo de operaciones tuvo mayor - frecuencia de trastornos
psicolégicos, consumo de medicamentos y problemas respiratorios
de origen alérgico, los gerentes mostraron muy pocas reacciones
ante el estrés, Concluyeron que un puesto con-poder dard uﬁ
mejor conocimiento de los procedimientos organizacionales y por
lo tanto mayor tolerancia a la ambigliedad, mayor autoestina e
independencia personal, é&sto en comparacién con puestos  no

relacionados con la autoridad. (Schultz,1985)

Otro aspecto muy importante del estrés, es su efecto nocivo
sobre la salud mental (Ivancevich y Matteson,1989). Las

consecuencias psicoldyicas directas del estrés son: la depresién,



ansiedad, agotamiento, desorientacion, plrdida de la autoestima,
menor tolerancia a la  ambigiedad, apatia, pérdida de la
motivacion, aumento en la irritabilidad, etc. Son nas las
aisfunciones que alectan la salud wental que las que afectan la

salud fisica.

Kornhouser (1950~1960) investiqd sobre este aspecto del
estrés, encontrando tres diferentes relaciones, la primera entre
salud mental y la satisfaccidon con el trabajo, la sequnda entre
salud mental y la incapacidad para concentrarse y la tercera
entre salud mental y la reduccidn en la habilidad para tomar
decisiones. Podo estos aspectos van a repercutir en la salud
fisica del empleado; la organizacidn invertira en mayores qastos
de hospitalizacién y médicos y se verd afectada en su eficacia y

efactividad. (Ivancevich y Matteson,1989)

Godwin (1986) realizé una revisién de las diversas
investigaciones sobre la relacidn del estrés y la depresidn y
llegé a la conclusidn de que los eventos estresantes de la vida

pueden conducir a desordenes depresivos. (Goldberger vy

Breznitz,1993)

Kasl (1973) sugiere qua los problemas de salud mental se
vinculan con la insatisfaccién en el trabajo, la sobrecarya de
trabajo, presién por fechas limite, inseguridad en el empleo,

etc. {({vancevich y Matteson,1989)



Cuands el ewpleado  so vuelve wmenos  productlvo, wenos
dindmico, s¢ 1o ve fatigado mentalmente, apitico, deprimido,
irritables, aburrido y todo le parece mal en su trabajo, surgen el
fendmeno  que  Freudenberger  (1977)  llamd  "tatiga laboral”.

(Scnultz, 1948%)

Como se puede ohservar, al igual que los problemas fisicos,
alyunas dificultades relativas a la salud mental sgon mds graves
que otras. Algunas, por su duracién y su poder de incapacitar al
individuo, deberdn ser tratadas por alqln profesional de la salud

mental.,

De manera légica, se puede pensar gue los efectos nocivos
del estrés sobre la salud son mds frecuentes dentro del ambito
organizacional, debido a que la mayoria de la gente pasa la mayor
parte del tiempo en su trabajo; e independientemente de gue el
estrés produzca padecimientos fisicos o padecimientos mentales o
una combinacidén de ambos, debe considerarse que sus consecuencias
afectardn tanto al individuo, a la familia, como a la propia

organizacion,



1.4 FEL MODELO COGNITIVO DElL ESTRES.

Conme se menciond en el tema anterior, tanto las personas
como los grupos difieren en su sensibilidad y vulnerabilidad al

estrés, asi como en sus interpretacidn y reaccidén hacia éste.

Hay dos razones importantes para entender el porque de las
diferencias antes mencionadas. En primer lugar se debe de tener
en cuenta los procesos cognitivos que sirven como mediadores
entre el estimulo (estresor) y la reaccidn (afrontamiento),
ademds de los factores gue afectan tal mediacidn. En segundo
lugar, se debe de tomar en cuenta que la evaluacidn surge en el
hombre debido a su necesidad de supervivencia y su necesidad de
distinguir entre las situaciones favorables y las peligrosas;
este proceso de evaluacidn cognitiva media en sus

reacciones.(Lazarus y Folkman,1991)

La evaluacién coynitiva que hace cada persona ante
determinada situacidn, refleja la particular y cambiante relacidn
que hay entre un individuo con determinadas caracteristicas y el

entorno que debe predecirse e interpretarse.

1.4.1. BEVALUACION COGNITIVA.

%
La evaluacidn cognitiva es definida por Lazarus (1966) como

"un proceso evaluativo que determina por qué y hasta qué punto
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una relacion determinada o upa serie de relaciones entre el
individuo vy el entorno es estresante®, Con el objetivo de
diferenciar los aspectos bdsicos de la evaluacidn, se maneijan dos
términos para ésta:

a) la evaluacidn primaria

b) la evaluacidn secundaria. {Lazarus y Folkman,1991)

a) Evaluacidn primaria
En esta evaluacidn el individuo se pregunta si la situacidn
le perjudica o le beneficia y en que forma, si se refiere a este

momento o al futuro, {(Lazarus y PFolkman,1961)

Existen tres clases de evaluacidn primarias

1) Irrelevante.

Es cuando el individuo pergibe en el entorno implicaciones
sin importancia; la situacién no implica valor, compromiso o

necesidad., (Lazarus y Folkman,1991)

2) Benigno -~ positiva.

Sucede cuando las consecuencias de la situacidn se valoran
como positivas, o sea si logran el bienestar o ayudan a
conseguirlo; generalmente esta evaluacidn genera emociones

placenteras. (lazarus y Folkman,1991)

3) Estresante.

Son - aquellas situaciones que implican: a) dafio/pérdida, b)

amenaza y c) desafio,



a) Se considera daflo/pérdida cuando ol individuo ha recibido
alyin gafu a su salud, a su estima propia o social o la pirdida

de algln ser querido.

b) La amenaza se refiere a los dafios o pérdidas que no han
ocurrido pero que se preven, permite el afrontamiento
anticipativo; en este tipo de situacidn se valora principalmente
el potencial lesivo, haciéndose acompafiar por emociones negativas

como el miedo, ansiedad y wal humor.

¢} El desafio implica hacer una valoracion de las fuerczas

que se necesitan para vencer al afrontar una situacion, eun el

desafio surgen emociones tales como la impaciencia, la

excitacién y el resgocijo.

La amenaza y el desafio no son excluyentes entre si,
difieren en sus componentes cognitivo-afectivos y. pueden ocurrir

de manera simultdnea. {(Lazarus y Folkman,1991)

b) Evaluacidn secundaria.

Aqui el individuo reconoce los recursos que tiene para hacer

frente a 1la situacidn, ademds de hacer una valoracidén de la

posible eficacia de las estrateqias de -afrontamiento y la

evaluacion de las consecluencias de utilizar dichas estrategias;
esta evaluacion  siempre aparece cuando hay una confrontacidn

estresante. (Lazarus y Folkman,1991)

N



Tanto la evaluacion primarta COmo La secundarla
interaccionan entre si, doterminando ¢l grado de estrés, su

intensidad y contenido de la respuesta emocional.

Adends de la evaluacidén existe el concepto de reevaluacién,
gue se refiere a una nueva evaluacidn de una situacién que sigue
a otra previa y que es capaz de modificarla; esta reevaluacidn
puede eliminar la tensién del individuo o bien sumentarla en base
a la informacién que se desprende de las proplas reacciones de

ésto, (Lazarus y Folkman,1991)

1.4.2. AFRONTAMIENTO DEIL ESTRES.

cada interaccidén estresante con el medio conlleva al
surgimiento de estrategias, que son formas de enfrentar las
demandas, las que difieren dependiendo de la situacidn que se

trate y de la evaluacidn que se haga de ésta.

El aftohtamiento se define como “el conjunto de esfuerzos
cognitivos y conductuales constantemente cambiantes que se
desarrollan para manejat las demandas especificas externas y/o
internas que son evaluadas como excedentes o deshordantes de los

recursos del individuo". (Lazarus 'y Folkman,1991)



1.4.2.1. EYAPAS DEL AFRONTAMIENTO.

Ante situaciones de amenaza se hau clasificado tres periodos
gue sucaden sistemdticamente ante una situscion de afrontamiento

y son:

1) Periodo de anticipacidn.

En este periodo el acontecimiento todavia no ha ocurrido vy
los aspectos principales a evaluar son la posibilidad de que el
evento ocurra o no, el nomento en gue ocurrira, la naturaleza de
lo que ocurra; en caso de gue la persona pueda manejar la
situacidn, hasta qué punto puede hacerlo y de gué forma. (Lazarus

y Folkman,1391)

2) pPeriodo de impacto.

En este periodo, algunos pensamientos y acciones pierden
valor cuando el acontecimiento negativo ya ha empezado o ha
terminado;  tambiédn- el individuo puede comprobar s1 el

acontecimiento es igual o peor de lo que anticipaba.

Durante .este periodo puede suryir una reevaluacidn, gque es
cuando el individuo tiene problemas en el control de la
situacidén. Este proceso cognitivo puede durar desde este périodo
hasta el siguiente {periodo &e' postimpacto). (Lazarus

Folkman, 1991}



3) peciodo de postimpacto.

Agui ya ha terminado la situacién estresante, el individuo
hace umna nueva serie de evaluaciones en cuanto 1 lo sucedido; ve
la lmportancia o significado de lo acontecido, las reacciones
psicoidgicas después del daflo, las nuevas desmandas, amenazas y
desafios que traerd y si se puede volver a estar en el status

anterior 0 no. (Lazarus y Folkman,1891)

1.4.2.2, FUNCIONES DEL AFRONTAMIENTO.

Como se vié anteriormente, el afrontamiento tiene como
funcidn buscar la forma mas adequada de solucionar una situacidn
estresante, perv también tiene otras dos funciones muy
importantes, que surgen cuando se sabe que no siempre se tiene el
control de las situaciones, entonces favorecerd el uso de

estrateyias gue regqulen las emociones; estas dos funciones. sons

a) el afrontamiento dirigido a manipular o alterar el
problema
b) el afrontamiento dirigido a reqular la respuesta

emocional,

a) Afrontamiento‘dirigido al problema.
Este tipo de afrontamiento surge cuando se cree posipble la

quificacién de la situacién estresante. Segﬁn Kahn. (1964) hay



dos yrupos de estrategias dirigidas a modificar el problema.

Ll primer ygrupo estd dirigido a wodificar las presiones
ambientales, los obstdculos, recursos y procedinientos, El
segundo  4rupo estd centrado en el individuo, comprende las
estrategyias  cncaryadas de los cambios motivacionales o
cognitivos, por ejemplo la variacion en el nivel de aspiracién,
el desarroilo de nuevas pautas de conducta o el aprendizaje de

nuevos recursos y procedimientos, (Lazarus y Folkman,1991)

b) Afrontamiento dirigido a regular la respuesta emocional.

Este tipo de afrontamiento se presenca cuando hay una
evaluacidn que determina que no se pueden mnmodificar las
vondiciones amenazantes, lesivas o desafiantes del entorno, Este
afrontamiento estd formado por un grupo de procesos cognitivos
encargados de disminuir el grado de trastorno emocionél.
incluyendo  estrategias come la  evitacidn, reduccidn de
disonancia, minimizacidn, distanciamiento, atencidn selectiva,
comparaciones positivas: y la extraccidén de valores positivqs o

los acontecimientos negativos.

£l afrontamiento dirigido-a la emocién. puede cambiar el
significado de una situacidn sin distorsionar la realidad; esta
forma de afrontamiento sirve ‘para conservar la esperanzaly al

optimismo. (Lazarus y Folkman,1991)



tanto ¢l atrontawmicnty  airigido ol problema  owo el
afrontamiento dirigido o la emocidn se utilizan para afvontar las
avaandas  ioternas  yso externas  origlpas por las  situaciones

estrosantes, ambds pueden influirse o interferirse.

1.4.2.3. RECURS50S DEL AFRONTAMIENTO.

Bl modo de aifrcntamiento de un individuo estd determinado
por: a) los recursos fisicos de que dispone (como la salud y
energia), b) los recursos psicoldgicos (creencias positivas), c)
las técnicas para la resolucidn del problema, d) las reclaciones

interpersonales, e) el apoyo social y f) los recursos materiales.

a) Recursos fisicos

Tanto la salud como la energia facilitan el afrontamiento:
es mé&s facil afrontar una situacidn estrésante cuando se estd
bien que cuando se est& mgl, por ejemplo, une persona enferma y
debilitada, por ldgica, tiene menos energia para hacer frente al

problema. (Lazarus y Folkman,1991)

b) .Recursos psicolﬁgiéos.

Son las -creencias positivas, act;tpdes y valores que tiene
el individuo, las cuales pueden ser gen=zrales o éséecifiéas que
sirven de base para la esperahza y favorecen el afroptémiento en
las condiciones mas adversas. La esperanza genera‘la crééncia’de

que la situacidén puede ser. controlada, es decir, que determinada



resoluciodn puede ser eficaz o que se ticene la fuerza sufictente

para cambiar la situscién. (Lazarus y Folkman,1%91)

¢} Técnicas para la resolucidn del problema.

Estas técnicas se derivan de otros recursos cowo las
experiencias previas, almacunamiento de informacién y habilidades
coynitivo-conductuales que sirven para aplicar esta jinformacidn.
Estas técnicas constituyen las habilidades que se tienen para
consequir informacién necesaria, para poder analizar la situacidn
estresante, para examinar la posibilidad de que existan
alternativas y elegir un buen plan de accibén gue lleve « una

respuesta adecuada. (Lazarus y Folkman,1931)

d) Relaciones interpersonales.

Se refiere a la capacidad que tiene el individuo para
comunicarse y relacionarse con los demas en una forma socialmente
adecuada y efectiva, Esta habilidad sirve para la resolucidn de
problenas en coordinaciéh y con el apoyo de ‘otras personas.

(Lazarus 'y Folkman,1991)

e) Apoyo social.
El -apoyo social surge de las interacciones que ocurren en
las relaciones sociales, especialmente de la forma como son

evaluadas por el individuo, (Sarason, Levine y Bashan, 1933).

También el entorno social va a propoccionar los recursos

vitales con 10s gque el individuo puede y debe sobrevivir vy
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evoiucionar., Las personds chtienen sustento y apoyo a partir de

sus relaciones sociales,

El encontrarse integraco a una estructura social es esencilal
para gue el individuo pueda sentirse bien con respecto a si mismo
y a su vida, esto como parte del apoyo social, "El apoyo social
puede ser Gtrl para prevenir el estrés, al hacer que sus
experlencias dafiinas o anenazantes lo parezcan menos, o bien,
proporcivnando recursos valiosos para su afrontamiento una vez

gue el estrés ha aparecido. (Lazarus y Folkman,1991)

Schafer y sus colaboradores (1982) distinquieron tres tipos

de funciones del apoyo social:

1) Apoyo emocional: es la vinculacidn ‘que existe entre los
inaividuos, es la posibilidad de contar y confiar en alguien;

producto de ésto el individuo se va a sentir amado o cuidado.

2) Apoyo tangible: es la ayuda directa hacia otras personas,
tal como préstamos o regalos y los servicios, también el cuidar a

un enfermo, ayudar a encontrar un empleo a otros, etc.

3} Apoyo informacional: como su nombre io dice, proporciona
informacidén al individuo, le avisa de- algo. y le permite que

conozca cual va siendo el resultado de sus actos.



En conjunto estos tres rubros ayudan al individuo 4 mantener
su identidad social y el sentido de integracidén en la sociedad.

{(Lazarus y Folkman,1991)

En la actualidad hay diversos estudios en donde se denuestra
gue un  apoyo social escaso puede provocar la aparicién de
alteraciones de la salud, que van desde la neurosis {Henderson,
et al.,1978), complicaciones en el embarazo (Nuckolls, et
al.,1972) hasta la muerte (Berkman y Syme, 1979). (Lazarus vy

Folkman,1991)

Berkman y Syme (1979) realizaron un estudio longitudinal de
9 aflos, donde participaron 7,000 personas de ambos sexos, gue
tenian entre 30 y 69 afios de edad; en este estudio se encontrd
que las personas con pocos vinculos s.ziales presentaban una tasa
de mortalidad alta. Concluyeron Jue las personas con entramados
sociales amplios son socialmente competentes y afrontadores
efectivos y, por lo tanto, serdn mds capaces de utilizar los

recursos materiales de que disponen. (Lazarus y Folkman,1991)

Gore (1978) encontrd que los. sujetos que no se sentian
apoyados al haber perdido su trabajo mostraron niveles de
colesterol mis altos en la sangre y mas sintomas de enfermedad

que los que se sentian apoyados. (Lazarus y Folkman,1991)

Andrews y sus colaboradores (1978) encontraron que el

deterioro psicoldgice en una crisis ‘estaba asociado a bajas
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expectativas de ayuda de los amigos, parientes o vecinos,

{Lazarus y Folkman,199%1)

Estudios hechos por Huckolls, Cassel y Kaplan (1972),
Antonovsky {(19%2,1279), cassel (1976), Cobb (1976), Raplan,
cassel y Gore (1977), Berkman y Syme (1979)(en Lazarus vy
Folkman,1961) demuestran que el tener el apoyo de otras personas
es pbenéfico al afrontar la situacidén de estrés.

Ho hay que olvidar que las relaciones sociales ademds de ser
un gran apoyo también son productoras de problemas que causan
estrés en la vida del individuo. El balance entre costos y
beneficios del apoyo social varia de una persona a otra, de un
rol social a otro y de una situacidén de estrds a otra. Ademas,
el apoyo soclal es un recurso disponible dentro del entorno, pero

que el individuo debe de cultivar y utilizar.

Con base en lo expuesto en este inciso, se puede concluir
que el apoyo social y el afrontamiento estan relacionados, ya
gue ampos suryen como consecuencia de las interacciones que el

individuo tiene con su entorno social., (Lazarus y Folkman, 1991)

f) Recursos materiales.

Este punto se refiere al dinero y a los bienes y servicios
que con éste se pueden adquirir. Con los recursos econdmicos se
aumentan las opciones de afrontamiento, ya que se facilita el

acceso a la asistencia legal, médica, financiera, etc. Este.tipo
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de recurso reduce la vulnerabiisdad del individuo ante la amcnaza

y asi sge faciiita un afrontamiento efectivo. (Lazarus vy

I"'olkman, i991)

1.4.2.4. LIMITACIONES DE LOS RECURSOS DE AFRONTAMIENTO.

Las limitaciones surgen cuando el individuo no hace uso de
sus recursos al mdximo. Agul los valores y creencias del
individuo juegan un papel muy importante, van a servir de normas
gue determinan cuando ciertas conductas y sentimientos son
apropiados o no. También el medio ambiente puede impedir el uso
apropiado de los recursos de afrontamiento. El grado en que una
persona se sienta amenazada, va a depender en gran parte de la
evaluacidn de los recursos de que dispone y de las limitaciones
para su aplicacidén, por lo tanto el grado de amenaza también va a

ser un factor determinante para el afrontamiento.

Ademads, los recursos de afrontamiento no son constantes en
el tiempo, tienen la capacidad de .expandirse,; contraerse vy
adaptarse en base a la experiencia y al momento de la vida que

esté viviendo el individuo. (Lazarus y Folkman,1991)
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1.5 FBUSTRES Y DISTRES.

Como se explicd anteriormente, no es el acontecimiento en si

mismo lo que provoca el estrés, sino la manera en que lo percibe
" el individuo. Su capacidad de enfrentar al estrés va a depender
de su modo de interpretacidén en base a sus experiencias previas

de acontecimientos similares y de su habilidad actual para

enfrentarse a ellos. {Papalia,1990)

Es poco probable, que en el transcurse de su vida el
individuo evite por completo el estrés, ya sea éste personal,
social u organizacional; como se postuld anteriormente, es
necesario insistir en que el estrés no es necesariamente malo en

si, sino que también posee un valor positivo intrinseco,

Tomando como base la respuesta (afrontamiento) que el
individuo tiene ante el estrés, &ste prodrd convertirse en
enstrés o distrés (Bustrés del griego "e"-~bueno y distrés del

lacin “"dis"~-nocivo, dafiino, malo).

El eustrés es el tipo de estrés al cual le debemos todo
progreso personal, gracias a él logramos subir peldafios cada vez
mds altos de desarrollo personal; éste ejerce en el organismo una

funcidn protectora y motivacional. {Troch,1982)



Fste estres positivo nace de actividadns cstimulantes, que
se pueden abandonar a voluntad; si el estrés os breve no hay
ninyGn problema, porque despufs ¢l organismo tienc tiempo pare
descansar. Estos cambios son meramente adaptativos.

(Witkin, 1585}

El eustrés muestra los niveles moderados del estrés y actda
de una manera vigorizante y constructiva, haciendo que el
individuo realice un mayor esfuerzo y aumente su creatividad.

(Schecmz2rhorn,1987)

Por el contrario, el distrés o estrés negativo sucede cuando
el individuo no puede controlar el estrés, sus. efectos son
nocivos para la salud fisica y mental del individuo. Como sefiala
Selye {1974) “éste es un enemigo de todo el mundo. Puede
golpearnos de manera despiadada y afectar no s6lo a nuestro
cuerpo, si no también al espiritu y dispone de muchos medios para

torturarnos o aniquilarnos®". (iWitkin,1985)

La teoria del "ajuste-estrés" expone gque el distrds aumenta
la propensidn al accidente o a cualquier otra conducta de baja
calidad. Segin esta teoria, el porcentaje de accidentes por

estrés estd en una proporcidn de un 45 o 60%. (Kerr,1957)

Ademds los efectos del distrés son costosos y van a redundar
en una menor productividad, .va a disminuir la motivacidén vy

capacidad fisica del empleado, incrementando la posibilidad de
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errores y accidentes. Bl distrés y sus consecuencliays también

provocan retardos, ausentismo, decisiones deficientes, rotacidn
de personal, costos elevados de atencién médica para la

organizacidn, etc. (Schultz,1985)

Pero c¢e muy importante mencionar que el estrés desadaptador
y perjudicial puede hacer que el individuo desarrolle recursos
adaptativos, haciendo que estas personas ganen firmeza para
afrontar posteriores crisis; permitiéndoles tener un desarrollo

personal como consecuencia del estrés. (Lazarus y Folkman,1991)

En conclusidn, demasiado estr@s no es bueno, ni poco es
conveniente, pero una dosis adecuada de estrés es necesaria para

el individuo.

41.5.1. EUSTRES Y DESEMPERO LABORAL.

Como se menciond anteriormente, las personas pasan la mayor
parte del tiempo en su trabajo y el estrés organizacionél es un
problema que los aqueja, pero en este apartado ‘se hablard del
eustrés y su repercusidén en el éambito laboral més

especificamente en el desempefio laboral.

Es -durante la segunda guerra mundial (1939-1945) gue tienen
un  gran auge las investigaciones sobre el estrés 'y ‘sus

consecuencias sobre el desempefio; un ejemplo de ello es que a los
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militares les interesaba conocer ol efecto del estrés sobre el
rendimiento durante el combate, ya que éste podia incrementar la
vulnerabilidad de los soldados a las lesiones y sobre todo a la
muerte, ademas de dehilitar el potencial de accidén de combate en
grupo, (Grinker y Spiegel (1945), citado por Lazarus y Folkman

(1991))

También, con la llegada de la yuerra de Corea, se efectuaron
estudios para averiguar los efectos del estrés sobre la secrecidn
de hormonas adrenocorticales sobre el rendimiento del individuo;
la finalidad de estos estudios fue desarrollar principios que
permitieran seleccionar al personal menos vulnerable en combate;
ademads de tratar de conseguir un mayor rendimiento bajo

condiciones de estrés., (Lazarus y Folkman,1991)

Schermerhorn (1987) encontrd que el eustrés actiia en el
individuo de una manera positiva y vigorizante, que el estrés en
dosis moderadas puede aumentar el esfuerzo, estimular la

creatividad y alentar la diligencia en el desempefio laboral.

Robbins (1991) afirma que un estrés moderado va a estimular
el organismo, incrementando su capacidad para reaccionar, por
consiguiente los individuos realizardn mejor sus tareas con mayor

intensidad y rapidez,

También Ivancevich y Matteson (1989) hablan del eustrés,

dicen que éste excita a los individuos a la accidn, estimula la
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motivacidn y el logro. Un empleado que afronta de manera
positiva el estrés (eustrés) siente el desafio y entusiasmo

necesario para un desempeiio maximo.

Por lo tanto, se puede concluir que el eustrés, o sea, una
cantidad moderada de estrés va a tener comoe consecuencia en el
individuo una relacidon familiar positiva, nexos sociales mis
estrechos, dentro del &mbito laboral habri menos ausentismo,
mayor salud fisica y mental, menos accidentes, relaciones
laborales positivas, mayor productividad, etc., lo que va a
redundar en un mejor desempefioc laboral, lo que beneficia tanto al

individuo como a la organizacidn.
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CAPITULO II

EL DESEMPENO LABORAL




2.1, DNTECEDENTES Y DEFINICION DEL DESEMPERO LABORAL.

Las prdcticas de evaluacidn del desempefio humano no son

nuevas, son tan antiguas como el hombre mismo; desde que el
. . -

hombre realizdé una accidn frente a otro su trabajo pasd a

evaluarse,

El primer dato gue se tiene sobre evaluacidon del desempefio,
se remonta a la época en que existid San Ignacio de Loyola; este
personaje utilizd un sistema combinado de informes y notas de las
actividades y el potencial de cada uno de los jesuitas. El
sistema se basaba en una autoclasificacidn, en informes de los
superiores respecto a cada uno de sus subordinados y el reporte
de cualguier jesuita que tuviera informacidn acerca de &l mismo o

de algin compafiero. (Chiavenato,1988)

A principios del siglo XIX, Robert Owen ided un método de
evaluacion para la fabrica de hilados y tejidos New Lanark en
Escocia, El método consistia en un sistema de libros vy
cuadernos, en donde a cada empleado se le asiénaba un libro de
registro y un cuaderno; en el libro los supervisores anotaban
diariamente los reportes y comentarios sobre el desempefio del
empleado en cuestidén. El cuaderno estaba compuesto por hojas de
distintos colores, en donde cada color significaba diferente
nivel de rendimiento; este block era colocado sobre el banco de

trabajo de cada empleado. (Grados, Beutelspacher, Castro,1992)



En el afio de 1842, en Estados Unidos se aprobd una ley en
donde se obligaba a los jefes de departamento ejecutivo del
Servicio Piblico Federal a realizar un informe anual, en el se
reportaba si los subordinados habian sido aprovechadecs al miximo
logrando asi un mejor desempeiio dentro de este sector.

{Chiavenato,1988)

A partir de 1880 se desarrolld un sistema de evaluacidn del
desempefio para el ejército americano y posteriormente se ordend a
todos los departamentos del Poder Ejecutivo Americano adoptar
dicho sistema para la evaluacidn de cada uno de sus empleados.

(Chiavenato,1988)

A principios del siglo XX, Winslow Taylor realizd estudios y
observaciones del rendimiento de un cbrero ante determinada
tarea, para obtener asi un estdndar para estimar la eficiencia'y
rendimiento de otros obreros en la ejecucidn de la misma tarea; y
de esta manera también obtener un instrumento de medicidn que
ayudarad al incremento de la produccidn. Con base en dicho
trabajo, Taylor planted tres principios bidsicos de la evaluacidn

del individuo -en el trabajo, &stos son:

1) "Seleccionar a los mejores homb;es para el trabajo

2) Instruirlos -en los métodos mds eficaces y los movimientos
mds econdmicos qué deben aplicar a su trabajo.

3) Conceder incentivos en forma de salarios mis altos para

los mejores trabajadores". (Taylor,1957)
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En 1918 1la General Motors se convierte en la primera
compafiia en implantar un sistema de evaluacidén formal para sus

ejecutivos. (Chiavenato,1988)

Es a partir de la Sequnda Guerra Mundial (1939-1945) que los
sistemas reqgulares y escritos de evaluacidén del desempefio se
desarrollan en forma efectiva. También dentro de este periodo se
hace &nfasis en la evaluacidon de los gerentes a nivel medio y
superior, asi como del personal técnico y profesional,

(Cruden,1977)

Es durante este periodo que tienen auge las investigaciones
sobre el estrés y sus consecuencias sobre el desempefio laboral,

(Grinker y Spiegel (1945), citado por Lazarus y Folkman (1991))

También durante la guerra de Corea se efectuaron estudios
sobre los efectos del estrés en la secrecidn de hormonas
adrenocorticales y sobre el desempefioc del individuo en el

trabajo. (Lazarus y Folkman,1991)

Todo esto con la finalidad de seleccionar al personal menos
vulnerable en combate y de tratar de conseguir un mejor

rendimiento bajo condiciones de estrés.

En la :actualidad, la evaluacidn del desempefio se conoce a
nivel mundial en el medio laboral; el desarrollo de conceptos més

reclentes -para la medicidén, han dado como resultado nuevos
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métodos de evaluacion.

La evaluacién del desempehn juega un papel importante entre
los medins y tines de las actividades y metas dcl trabaje dentro
de la organizacidn; ahora es indispensable definir lo yue se

entiende por evaluacidn del desempeno laboral.

La evaluacidn del desempefio "es un sistema de apreciacién
del desempefio del individuo en el cargo de su potencial de
desarrollo” (Chiavenato,1988). FEn este proceso de evaluacidn se
va a estimar el valor, la excelencia y las cualidades del
empleado. Las organizaciones van a evaluar a sus empleados ya

sea de manera formal o informal de forma periddica.

Antes de que se proceda a la evaluacién del desempeiio
laboral, se deben conocer las tareas gque se realizan, las
responsabilidades de cada empleado, asi como el criterio de un
desempefio dindmico y saber si algunas actividades son més

importantes gue otras. (Jessup,1975)

El proceso de medicidn del rendimiento da como resultado una
evaluacidon del desempefio de un empleado en el pasado y/o la
prediccién de su rendimiento futuro. La precisidn depende
primordialmente de las normas, las medidas y las técnicas de
evaluacidn gue se escojan; sin embargo, el proceso de evaluacion
tendra poco valor en tante los empleados no reciban

retroalimentacién sobre su desempefio. (Werther,1982)
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2,000 OBIETIVOS DEL BESEMPENG LABORALL

La ovaluaricn ael desembonn s ung herramicnta indispensable
tante para la empresy come para el empleado.  La evaluacidn debe

cumplir eon ciertos ubhjetivos como son:

a) Permitin condiciones de medida del potencial humano en el

sentido de determinar su plena aplicacidn.

b) Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso badsico de la organizacidn y cuya productividad puede ser
desarrollada indefinidamente, dependiendo de  la forma de

administracion de la organizacidén,

c) Proporcicnar oportunidades de crecimiento y condiciones
de efectiva participacién a todos los miembros de la
organizacidn, teniendo presente por una parte los objetivos
organizacionales y por otra los objetivos ihdividualés.

(Chiavenato,1988)

La evaluacidon del desempefio-trae consigo diversos beneficios
a ‘corto, . mediano y largo plazo, para la empresa, el jefe y el

empleado.’ Entre los beneficios que brinda a 1la empresa. tenemos

a) La organizacidén puede evaluar. su potencial humano a

corto, mediano 'y largo plazo, definiendo asf la contribhciénjde



cada empleado.

b) La empresa puede identificar a los enmpleados que
necesitan reciclaje, perfeccionamiento en determinadas dreas de
actividad; también puede seleccionar a los empleados que tienen

condiciones de promocidén o transferencia.

c) La empresa puede estimular la productividad y las

relaciones humanas de sus empleados. (Chiavenato,1988)

Algunos de estos beneficios para la empresa pueden resultar
ser una situacidn de estrés para el empleado. Como se menciond
en el capitulo anterior, la evaluacidén del desempefio, el cambio
(reciclaje) y el desarrollo de la carrerra organizacional son
estresores a nivel individual que van a efectar el desempeiio del

empleado en su trabajo,

En cuanto a los beneficios que puede obtener el jefe

mediante la evaluacidn del desempefio estdn:

a) Proponer medidas para mejorar el patrdn de comportamiento

de sus subordinados.

b) Le permite tener comunicacidn con sus subordinados para
hacerles comprender la mecdnica de la evaluacidn como un sistema
objetivo, ademas de la forma en que se estd desarrollando su

desempefio mediante un sistema. (Chiavenato,1988)
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El empleado mediante la evaluacidn del descmpeifio:

a) Conoce los aspectos del comportamiento y de desempefo gque

la empresa mas valoriza en sus empleados.

b) Conoce cuiles son las expectativas de su jefe respecto de

su desempeiio y cudles son sus puntos débiles y fuertes,

¢) Puede hacer una auto-evaluacién y autocritica para su

propio desarrollo y control.{Chiavenato,1988)

Aqui, el conocer que es lo gue se espera de &l y cudles son
sus fallas, son aspectos que pueden ser considerados como
estresores y que dependiendo de la manera de afrontar dicha
situacién el empleado pueda superar la situacidn sin que afecte

su desempefio en el trabajo.

£s muy importante comunicar los resultados de la evaluacidn
al empleado, de modo que éste tenga una retroalimentacidn,
desarrolle alglin método constructivo para mejorar su rendimiento
Y tenga una motivacidn para modificar su conducta en el sentido

indicado.
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2.2 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPERO.

La evaluacidén dehe ofrecer un cuadro preciso del desempefio
del individuo en el trabajo; para alcanzar esta meta, los
sistemas de evaluacidén deben estar relacionados con el trabajo,
ser précticos, tener normas y usar medidas confiables.

(Werther,1982)

Los métodos utilizados para evaluar el desempefio van a
variar de una empresa a otra, aQn dentro de la misma empresa
estos métodos van a variar ya que se tiene que evaluar diferentes

niveles de personal.

La evaluacidén del desempefic se puede dividir en dos
categorias: en evaluacidén de trabajos relacionados con la
produccidén y evaluacidon de trabajos no relacionados con 1la

produccidn.

La’ evaluacién del‘rendimientq en trabajos relacionados con
la produccidn resulta sencilla, puede ser la anétacién simble del
nimeroc de unidades realizadas en determinado periodo de tiempo;
ademds de estimar lq calidad del trabajo y el uso adecuado de las

herramientas o materiales utilizados. (Schultz,1985)

La evaluacién del desempefio en trabajos no relacionados con

la produccidn, se refiere a aquellos trabajos en que se estima la



competencia o eficiencia en términos cualitativos, ya que las
tareas realizadas dentro de este rubro no son cuantificables; hay
que ohservar la conducta del empleado durante cierto periodo y

opinar cual es su calidad. (Schultz,1985)

2.2.1. METODOS UTILIZADOS EN TRABAJOS RELACIONADOS CON LA

PRODUCCION.

a) Cantidad de produccidn.
Se- refiere al nldmero de unidades elaboradas durante

determinado periodo de tiempo. {Schultz,1985)

b) calidad de produccion.
Estd basada en las normas de inspeccidn de la empresa o en

el nimero de articulos defectuosos producidos por el empleado.

{Schultz,1985)

Aunado a estos dos aspectos de evaluacién del desempefio, hay
ciertos factores que deben tomarse en cuenta éara poder tener asi
un cuadro mis preciso.de evaluacidn del empleadd; estos factores
son: los accidentes, el sue}do; el ausentismo 'y los ascensos.
También es necesario tomar en cuenta el émbiente de trabajo y la

antigliedad del empleado. {Schultz,1985)



2.2.2. METODOS UTILIZADOS EN TRABAJOS NO RELACIONADOS CON

LA PRODUCCION.

a) Método de escala grafica de calificacidn,

Este método es el mds comunmente usado, aparentemente es el
método mas simple, cada cualidad o caracteristica a ser
calificadas se representa mediante una escala, en la cual el
evaluador indica el grado hasta el cual considera que el evaluado

posee dicha cualidad o caracteristica, (Cruden,1977)

La escala grdfica es un instrumento de doble entrada, es
decir, en las lineas horizontales se encuentran los factores a
evaluar y en las lineas verticales se representan los grados de
variacién de dichos factores. Los grados de variacién van desde
el débil o insastisfactorio hasta el Optimo o muy satisfactorio.

(Chiavenato,1988)

b) Método de seleccidn forzada.

Este método consiste en seleccionar frases descriptivas:
previamente determinadas de diferentes tipos de desempeiio, las
frases estdn ordenadas en una serie de bloques, Cada bloque ésté
compuesto por dés, cuatro o mds frases de entre las cuales el
evaluador debe escoger forzosamente una frase, ya sea la que m5§
describa el desempefio del empleado de manera positi?a o lq que

mds lo describa pero de una manera negativa. {Chiavenato,1988)
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c) Método de investigacidn de campo.

En este método la persona encargada del departamento de
personal se entrevista con el superior inmediato de cada empleado
y le hace una serie de preguntas acerca del desempefio del
empleado en cuestidn; posteriormente la persona encargada de este
tipo de evaluacidn hard un informe sobre el desempefio de cada
empleado, el cual en ocasiones es revisado por el jefe inmediato

del empleado y da su firma de autorizacién. (Cruden,1977)

d) Método de incidentes criticos.

En este método el jefe inmediato de cada empleado registra
en un diario o  Dbitdcora los hechos mds destacados o
significativos, ya sea positivos o negativos, del desempefio de
cada empleado. Este registro se hace diaria o semanalmente segdn

periodos predeterminadas. (Schermerhorn,1987)

e) Método de comparacién por pares.

En este método se compara a cada empleado con todos los
demds empleados que desempefian el mismo trabajo dentro de la
organizacidén, el resultado es ordenado por frecuencias, es de
esta manera que se puede obtener que persona se desémpeﬁa mejor

en comparacidn con .las otras. (Schultz.1985)

f) Método de superposicién de perfiles.
Se obtiene un perfil del empleado através de. una auto-
evaluacidn, otro perfil hecho con base en el promedio de las

evaluaciones que los colegas de trabajo hacen a dicho éhpleado y
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un perfil mds, hecho por el jefe inmediato del empleado en
cuestiodn. La superposicién de los tres perfiles va a
proporcionar un perfil definitivo del empleado que se esta
evaluando, el cual va a permitir ver tanto los aspectos
positivos como  negativos  del desempeiio del empleado.

(Chiavenato,1988)

g) Método de ordenamiento.
Es un método muy sencillo, en el cual se van a ordenar a
cada empleado del mejor al peor en cada factor del desempefio que

se esté evaluando. (Schermerhorn,1987)

h) Método de frases descriptivas.

En este método el evaluador va escoger de una lista de
frases todas aquellas que mejor describan al empleado en su
desempeiio, ya sea de manera positiva o negativa. Se diferencia
de el método de seleccidn forzada en que no se va a obligar al
evaluador a escoger una sola frase sino que va a escoger tantas

como €l crea necesario. (Chiavenato,1988)

i) Método de consenso comin.

Esta evaluacidén estd a cargo tanto del’ jefe inmediato como
de todas aquellas personas que comparten puestos similares vy
conocén al empleado que sé estd evaluando, se hace una reunidn en
donde se diécuté el desémpeﬁb del empleado y se llega a una

conclusidn. (Cruden,1977)



j) Método de auto-evaluacidn.

En este método se le pide al mismo empleado que haga un
sincero andlisis de su desempefio, ya sea de manera oral o escrita
+ esta es discutida con su jefe inmediato., (Chiavenato,1988)

k) Método de evaluacidn por objetivos,

En este sistema de evaluacidn el empleado va a trabajar con
su jefe inmediato para establecer objetivos especificos en
relacién con las tareas que tiene que realizar, los objetivos se
establecen por determinado periodo de tiempo; después de este
periodo analizan los objetivos establecidos y 1los resultados
realmente alcanzados, obteniendo asi los puntos débiles y fuertes

en el desempeiio del empleado. (Schermerhorn,l1987)

Una vez llevada acabo la evaluaciéon del desempefio se debe
comunicar el resultado de la misma al empleado, para que éste
pueda cornocer sus cualidades y limitaciones en el trabajo. Esta
retroalimentacidén debe ser proporcionada con tacto vy
sensibilidad, ya que puede repercutir de manera negativa en el
empleado provocdndole estrés, 8i es que no se tiene un buen

afrontamiento ante el estrds como se sefiald anteriormente.
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CAPITULO III

METODOLOGIA




3.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

(Cudl es la relacidn entre el eustrés (afrontamiento
positivo) y el desempeiio laboral dz los empleados a nivel
operativo, administrativo y de supervisidn, que laboran en el

Hospital de Pediatria del Centro Médico Siglo XXI del IMSS?

3.2. OBJETIVO.

Comprobar que el estrés puede producir wuna respuesta
positiva (afrontamiento) en el empleado, 1o cual conducird a un

mejor desempefio laboral.

3.3. HIPOTESIS,

I) Si el empleado afronta el estrés de manera positiva, tendrd un
buen desempefio laboral y si lo afronta de manera negativa la

relacidén se invierte.

11) Dependiendo del nivel jerdrquico, la edad, y el estado civil
del empleado, el afrontamiento ante el estrés y el desempefio

laboral serdn distintos para cada variable,

‘III) El desempefio laboral y el tipo de afrontamiento ante el

estrés serd diferente, dependiendo de la escolaridad, el nimero
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de hijos y los ingresos del empleado dentro de la organizacidn,

3.4. DEFINICION DFE CONCEPTOS.

ESTRES.
Es una relacidén particular entre el individuo y el entorno,
donde el individuo evalua a éste como amenazante o desbordante de

SUS recursos y que pone en peligro su bienestar. (Lazarus y

Folkman,1991)

EUSTRES.
Selye (1974) utilizd el término eustrés para explicar de

manera adecuada aquellos estresores que son benéficos o

inofensivos, eustrés, del griego "eu"-bueno.

DISTRES.

Es aquel estrés de consecuencias dafiinas, distrés, del latin

"dis"-nocivo,daiiino,malo. (Selye,1974)

AFRONTAMIENTO.

Son aquellos esfuerzos cognitivos Y conductuales
constantemente cambiantes que desarrolla el individuo para
manejar las demandas especificas externas y/o internas que son
evaluadas como excedentes o desbordantes de 10s recursos que él

tiene. (Lazarus y Folkman,1991)



AFPRONTAMIENTO POSITIVO.

Es cuando los esfuerzos vcognitives y conductuales del
individuo son utilizados de manera adecuada y satisfactoria ante
una situacion de estrés, logrando asi superar o minimizar dicha

situacion,

AFRONTAMIENTO NEGATIVO.
Es cuando los esfuerzos cognitivos y conductuales del
individuo no son utilizados de manera adecuada ante una situaciodn

de estrés, provocando no superar la situacién.

DESEMPERO LABORAL.
Bs el conjunto de tareas y responsabilidades que desarrolla

‘el trabajador dentro de su ambiente de trabajo. (Jessup,1975)

3.5. VARIABLES,

-~ Tipo de afrontamiento: a)Afrontamiento positivo

b)Afrontamiento negativo.

- Desempeifio laboral.
- Nivel jerdrquico: a)Operativo

b)Administrativo

¢)Supervisién.

~ 86 -



- bBstado civil,

Edad.

Escolaridad.

Nimero de hijos.

'

Ingresos.

3.6. POBLACION,

La poblacién fue de 150 empleados del Hospital de Pediatria
del Centro Médico Siglo XXI del IMSS. organizados en 3 grupos
jerdrquicos: 50 empleados pertenecientes al ni&el operativo, 50
empleados pertenecientes al nivel administrativo y 50 empleados

pertenecientes al nivel de supervisidn de la organizacidn,

De la poblacidn encuestada: 76 personas son del sexo
masculino y 74 son del sexo femenino (grdfica 1) y cuyas edades
se distribuyeron de la siguiente manera: de 15~19 aflos 4
personas, de 20-29 afios 49 personas, de 30-39 afios 62 personas,
de 40-49 afios 20 pergonas y con mds de 50 afios 13 personas
(grafica 2); de las cuales 40 son solteros (as), 91 éasados (as),

2 divorciados (as), 3 viudos (as) y 12 viven en unién. libre

(grafica 3).
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GRAFICA 1.

Encuestga SWS-SURVEY de Estrés, Salug Mental y Trabajo.
{Sexo-Centro Médico IMgs)
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GRAFICA 3.

Encuesta SWS-SURVEY de Estrés, Salud Mental y Trabajo.
{Estado Civil-Centro Médico IM88)
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GRAFICA 4.

Encuesta SWS-SURVEY de Estrés, Salud Mental y Trabajo.
(Escolaridad-Centro Médico IMSS8)
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GRAFICA 5.

Encuesta SWS-SURVEY de Estrés, Salud Mental y Trabajo.
(Nimero de Hijos-Centro Médico IMSS)
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GRAFICA 6.

Encuesta SWS-SURVEY de Estrés, Salud Mental y Trabajo.
{Ingresos-Centro Médico IMSS)
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Con respectc a la escolaridad 2 personas tienen nivel de
arimaria, 20 de sccundaria, 46 nivel de comercio o técnico, 37

con preparatoria y 19 con nivel de licenciatura {gréfica 4).

pe las 150 personas encuestadas 45 no tienen hijos, 33
tienen s6lo un hijo, 42 tienen 2 hijos, 19 tienen 3 hijos y 1l
tienen entre 4 y 6 hijos (grdfica 5); ademis de que 3 de estas
personas perciben el salario minimo, 50 personas de §$500 a
$1,000, 51 personas de $1,001 a $2,000, 22 personas de $2,001 a

$4,000 y 21 personas perciben un salario mayor a los $4,000

(grafica 6).

3.7. INSTRUMENTOS.

A) Encuesta de Estrés/Apoyo (SWS-~-SURVEY) (Gutidrrez vy
Ostermann, 1994).

Esta encuesta es un cuestionario de autoaplicacidn (lapiz y
papel) que toma' aproximadamente 40 minutos contestar; consta de
200 reactivos que evalian factores de estrés y apoyo en las
dreas personal (se refiere a la constitucidn personal-familiar y
disposicidn propia), social (son las relaciones interpersonales

ajenas al trabajo), laboral (involucra la situacidn proveedora de:

ingreso) y de salud mental.
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Las opciones de respuesta de cada reactivo son cinco (escala
tipo Likert): A) NUNCA, B) CASI NUNCA, C) OCASIONALMENTE, D)

FRECUENTEMENTE, E) MUY FRECUENTEMENTE. (anexo 1)

Los reactivos estdn divididos en 8 escalas que miden lo

siguiente:

INDICADORES DE SALUD MENTAL POBRE (SP): estos reactivos
incluyen los sintomas clasicos y los reportes de dolencias
fisicas asociadas con inestabilidad emocional, disminucidn
del tono emocional y comportamiento socialmente inapropiado,

dafiino y perjudicial,

INDICADORES DE BUENA SALUD MENTAL (BS): Estos reactivos
reflejan los comportamientos de un ‘individuo optimista,
positivo, relajado, ecudnime, quien mantiene una alta

autoestima, buena salud y una actitud y porte apropiado

con los demids,

INDICADORES DE ESTRES EN EL TRABAJO (ET): Estos reactivos
incluyen factores de estrés en el lugar de trabajo que son
debidos a la naturaleza del mismq, a 'las condiciones de
trabajo, a conflictos interpersonales, a una supervision,
gerencia o direccién ineficaz, a conflictos entre el trabajo

y las obligaciones personales y con sus necesidades propias

de autorrealizacidn.
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INDICADORES DE APOYO EN EL TRABAJO (ATl): Estos reactivos
incluyen condicivnes de trabajo que propician plenamente el
desarrollo de la potencialidaad de la persona, trabajo con
alto significado, buenas relaciones interpersonales de apoyo

y en general condiciones de trabajo confortables,

INDICADORES DE ESTRES PERSONAL (EP): Estos reactivos
reflejan la disposicién individual y comportamientos que
incluyen emociones que generan desde culpa, fracasos e
inefectividad y comportamientos socialmente inapropiados
generados, como por ejemplo evitacidn, proyeccidn y reserva

extrema,

INDICADORES DE APOYO PERSONAL (AP): Estos reactivos
reflejan la disposicidén individual y comportamental
consistente con actitudes de autoconfianza, habilidad
para manejar y controlar eventos de la vida (buenas
estrategias de afrontamiento de los diversos estresores),
satisfaccion de ser uno mismo y tener perspectivas

congruentes de si mismo en su propia situacidén de vida,

INDICADORES DE ESTRES SOCIAL (ES): Estos reactivos
comprenden situaciones y circunstancias que ocurren fuera
del dmbito del trabajo e incluyen condiciones de vida
cadticas, peligrosas o insalubres, relaciones conflictivas
en la dindmica con la familia, con los amigos y los vecinos,

responsabilidades abrumadoras, etc.
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INDICADORES DE APOYO SOCIAL (AS): Estos reactivos

comprenden situaciones y circunstancias que ocurren fuera
del ambito de trabajo, que incluyen relaciones compatibles,
utiles y satisfactorias, ademds de condiciones de vida

confortables y protegidas.,

La encuesta SWS-SURVEY funciona como un instrumento de

diagndstico prescriptivo.

En México, 90 jueces profesionales de la salud mental

validaron el SWS-SURVEY {(alfa de Cronbach por subescala de .913 a

.963), los valores de consistencia interna fluctuan entre .78 a

.90 (Gutiérrez,et al.,1994)

En forma paralela se hizo la validacion y confiabilidad de

contenido de la escala SWS-SURVEY por medio de 480 jueces de 12

culturas: Austria, Brasil, Corea, China (Beijing,

Shangai), Espafia, Estados Unidos,

Hangzhou,
Japdn, México, Rumania y

Tailandia, obteniendo una confiabilidad de .810 a

.972 (alfa de
Cronbach)}. {(Gutiérrez,et al.,1994)

- 94 -



B) Forma de evaluacidn del desempefio/SWS--SURVEY (Gutiérrez

y Ostermann, 1994).

Este instrumento mide 12 factores del desempefio laboral de

un empleado y son:

1) CANTIDAD de trabajo.

2) CALIDAD, la omisidén de errores.

3) MORAL/ACTITUD que se tiene hacia el trabajo, la

organizacidn y de manera personal.

4) DISCIPLINA, si el empleado sique las reglas.

5) TRABAJO EN EQUIPO, participacién en los trabajos de

grupo.

6) RESPONSABILIDAD, capacidad de trabajar sin supervisién.

7) ASISTENCIA, llegar a tiempo y permanecer dentro del

horario de trabajo.

8) INICIATIVA, trabajar por cuenta propia mds de lo

especificado.

9) ORGANIZACION, si es limpio, ordenado.
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10) EFICIENCIA, no desperdicla tiempo y/o material.
11) RITMO, si es rdpido, dispuesto y estd alerta.

12) COOPERACION, si realiza su trabajo sin queijas.

Cada factor puede ser calificado como: POBRE, ADECUADOQ,
SUPERIOR y EXCELENTE . (anexo 2)

iste  instrumento de evaluacidn del desempefio obtuvo una

confiabilidad y validez de .91 (alfa de Cronbach).

La hoja de evaluacidn es contestada de manera confidencial

por el jefe inmediato de cada empleado .

3.8. 'PROCEDIMIENTO.

Se aplicd la encuesta de Estrés/Apoyo de manera individual,
dentro de su &rea de trabajo, a 150 empleados del Hospital de

Pediatria del Centro M&dico Siglo XXI del IMSS.

Después se procedid a tomar la presién arterial de cada uno
de los empleados que habian contestado la encuesta. Para esta
investigacién no se tomd en cuenta los datos relacionados con

esta variable, pero en el trabajo realizado por Gutiérrez, et al,
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(199%) para el VIT Congreso Mexicano de Psicologia, se reportan

estos resultado.

Posteriormente se pidid a cada supervisor de cada empleado
contestara la Forma de Evaluacidén del Desempefio/SWS-~-SURVEY de

manera confidencial.

Una vez hecha la aplicacibn, se procedidé a la captura de
cada uno de los cuestionarios con su respectiva hoja de desempefio

y de esta manera proceder al andlisis estadistico de los datos.

ANALISIS ESTADISTICO.

se utilizd estadistica paramétrica: correlacion
producto-momento de Pearson (de orden 0), la cual indica el grado
en que el cambio en una variable estd relacionado a un cambio en
la otra variable, ésto con el fin de saber como se comportan en
promedio los 3 grupos (obreros, administrativos y supervisidn),
con respecto a cada una de las escalas de la Encuesta y de su

desemperio laboral.
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3.9 RESULTADOS Y DISCUSION

Cuadro I. Correlacién global entre el desempefio laboral de
los trabajadores y las escalas de la Encuesta
SWS-SURVEY,

Escalas de la BEncuesta 8SWS-SURVEY
ap BS BT AT )::] A8 EP AP
Desempetlo |-0.0568| 0.1802|-0.0481| 0.3429/-0,0356| 0.289] 0.0728] 0.2046
Laboral * 122} 1221 *

¥*hz P<O0), **=P<0), *= P05

Como se puede obgervar en el cuadro anterior existe
una relacién significativa de 0.1802 (P<0.05) entre el
desempefio laboral de los trabajadores y la buena salud
mental de los mismos.

También existe relacidén entre el desempefio laboral y
los diferentes tipos de apoyos, en el trabajo 0.3429
(P<0.001), wsocial 0.2890 (Ps<0.001) y personal 0.2046
(P<0.05).

Con estos resultados se corrobora la hipdtesis que
postula que existe una relacién entre la buena salud mental
los diferentes apoyos, y el desempefio en el trabajo en los
150 empleados que contestaron la Encuesta SWS-SURVEY que
laboran en el Hospital de Pediatria del Centro Médico Siglo
XXI.

A lo largo de esta investigacién se ha manejado que el
apoyo es parte fundamental del afrontamiento y que el apoyo
hace que el individuo en una situacién de estrés tenga
cierto grado de control sobre la misma.

De esta manera se acepta la hipdtesis nilmero 1 de que
el empleado que afronta el estrés de manera positiva tiene
un buen desempefio en el trabajo y si el empleado afronta de’
manera negativa el estrés tendra un mal desempefio laboral.
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Cuadro II. Correldcidn global entre el desempenco laboral de

los trabajadores con el nivel jeradrquico, edad,
estado «c¢ivil, escolaridad, nimero de hijos,
ingresos y las escalas de la Encuesta SWS-
SURVEY.
[ Escalas de la Encuesta SWS-SURV Y
sp BS BT AT ES AS (13 AP
OBREROS  |-0.2435] 0,0520{-0.1991] 0.3090{-0.1285] 0.1767}|-0.0603] 0.0671
-
ADMINIS- (-0.1726] 0.2385]-0.1533} 0,3925[-d.0325] 0.3365|-0.0042] 0.2475
TRATIVOS »e .
EDAD -0.1500] 0.1951{-0.1347) 0.40851|-0.1678] 0.2711|-0.0293] 0.2054
20-29 *he
p [EDAD -0.2402| 0.1958]-0.2017| 0.2775]-0.1071] 0.3490}{-0.1038] 0.2410
E 30-39 LA
§ (EDAD -0.1720[ 0.2925] 0.0294] 0.4969|-0.0156) 0.4951] 0,0344|-0.3954
E |40-49 . *
M [SOLTERO |-0.2752| 0.2184]-0,4030] 0.2733)-0,2653| 0.1454)-0.0134| 0.1039
| T
E IcASADO -0.0045{ 0.1910] 0,0353] 0.4135]-0.0113] 0.3803] 0.0755| 0.2726
N *ha *hk * ki
o VIUDO 0.8275] 0.9098| 0,4785[-0.1550( 0,9982| 0.3142| 0.9718] 0.5369
*
L, |8/Escola | 0,7665] 0.2994] ¢,4201] 0.1811] 0.5718-0.1908| 0,8831| 0.0838
A [ridad *
B |Secunda- [-0.5880] 0.1806[-0.1772] 0.3293]-0.3048] 0.2548]|-0.2802] 0.2316
O |ria LA
R ICom/Tec  |-0,2261| 0.0566]-0.2836] 0.3A20|-0.2116| 0.3035(-0.1418] 0.13¢8
A [Ty ‘ . )
L Prepara- | 0,1074] 0.3742[-0.0493] 0.4598] 0.1790[ 0.3609( 0.2043] 0.3139
toria M ey ‘
Licencla- | 0.3323]-0.0345[ 0.2568] 0.1113] 0.3253] 0.1236| 0.3130] 0.0145
tura * +
2 hijos [-0.0835[ 0,1670{-0.0824] 0.4479(-0.1940] 0.3078|-0.0549] 0.2270
LE2 ] *
3 hijos -0.3141} 0.7032] 0.0713] 0.6486] 0.1946] Q.7850] 0.1349] 0.7310
*rh *hrd EX R L 2]
Ingrescos |-0.2740f 0.2782]-0.1397] 0.5956{-0.1348] 0.4439)-0.0369] 0.3241
500-1,000 * (23] [2E] *

Fer= P00l = POl Y= P05
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En el cuadro 11 se puede observar, dentro del nivel
jerdrquico que el grupo de los obreros encuentran apoyo dentro de
su medio laboral .3090 ({p=,05)), y ésto se refleja en su
desempefio laboral, posiblemente se deba 4 que las personas con
este nivel jerdrquico laboral, ven en el trabajo su Gnica forma

de ingreso y sustento familiar.

Los empleados a nivel administrativo obtienen apoyo de su
trabajo ,3925 (P=.0l) y de la sociedad .336% (P=,05) ademds de
existir upa relacién entre estos dos apoyos y su desempeiio
laboral, Para ellos su trabajo es un medio de apoyo, ya que es su
fuente fundamental de ingresos, que los coloca dentro de la
sociedad & un nivel socioecondmico. un tanto desahogado,

permitiéndoles un desarrollo social diferente al de los obreros.

Los empleados del nivel de supervisidn no tuvieron una
relacién estadisticamente significativa entre su afrontamiento
(apoyos) y su desempeiio laboral; por lo cual no se incluyd este

nivel dentro del cuadro II.

De esta manera se acepta la hipbtesis II que dice que
dependiendo del nivel jerdrquico tanto el afrontamiento como el

desempefio laboral de los empleados serédn significativamente

diferentes.

EDAD: (cuadroll)

Dentro de los diferentes rangos de edad, los empléados de 20
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a 29 afios (33.5% de la poblacidn), manejan su afrontamiento a
través del apoyo en el trabajo .4851 (P=,001) lo gque repercute
también en su desempefio laboral; esto posiblemente se deba a que
dentro de este periodo de la vida, los jovenes ven en su trabajo

la forma mas viable para cubrir sus necesidades basicas.

Los empleados entre 30 y 39 afios (41.4% de la poblacidn)
manejan su afrontamiento en base al apoyo social ,3490 (P=.001)
logrando asi un buen desempefio, ya que generalmente a esta edad
las personas ya cuentan con una familia y nexos sociales méas

amplios de donde se deriva su apoyo.

Los empleados con edad de 40 a 49 afios (13.3% de 1la
poblacidn), 1loyran su afrontamiento en base al apoyo en el
trabajo ,4969 (P=,05) y al apoyo social .4954 (P=,05),
posiblemente se deba a que con esa edad ya no es facil conseguir
un empleo, por lo gue aquellas personas que lo tienen se esmeran

por conservarlo.

Con estos datos se acepta la hipdtesis II que dice que el
desempefio laboral y el tipo de afrontamiento ante el estrés serd

diferente dependiendo de la edad del empleado.

ESTADO CIVIL:
Dentro del rubro que se refiere al estado civil de los
trabajadores se encontrd que los empleados que permanecen

solteros (26.7% de la poblacidn), presentan mayor estrés
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provocado por su medio laboral -.4020 (P=,01), lo que repercute
negativamente en su desempefio dentro del mismo, posiblemente se
debe a que estas personas, como alln no cuentan con una familia
propia, en quien apoyarse y a quién aportar beneficios
econdmicos, ellos ven en su trabajo no una fuente de apoyo, sino,

una fuente de estrés.

Las personas gue son casadas (60,7% de la poblacidén) tienen
un buen afrontamiento en base al apoyo en el trabajo ,4135
(p=.001), al apoyo social .3803 (p=,001) y al apoyo personal
.2726 (P=.001), esto resulta miy comprensible, ya que al
obtener apoyo de su trabajo su desempefio se ve favorecido, con lo
que logran armonia (apoyo)} con la familia, los amigos y por

consiguiente con ellos mismos.

Se encontrd una relacién altamente significativa .9982
(P=,05) entre las personas que han quedado viudas y el estrés
social, Como se vid en el capitulo I, la pérdida del conyuge
produce distrés durante un largo periodo y en ocasiones nunca
llega a superar esta situacidn de pérdida; la pérdida 'de 1la
pareja puede provocar en el individuo el aislamleﬁto tanto de la
familia como de los amigos, también el vivir sdlo hace que las
situaciones sociales incomoden a la persona.

Aqui se puede afirmar que los empleados que son viudos,
tiene un afrontamiento negati_vo ante el estrés  provocado por la

situacidédn social en que se encuentran, lo cual repercute en su
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desempefio laboral de manera también negativa.

En base 1 estos resultados se acepta la hipotesis II que se
refiere a que dependiendo del estado civil del empleado, el
desempefio laboral y el tipo de afrontamiento ante el estrés serd

diferente.

NIVEL ESCOLAR:

Los empleados que no anotaron ninguna opcidn dentro del
rubro de escolaridad nos hace suponer que no tienen escolaridad,
o que ésta es clemental pero estd inconclusa. Ellos presentaron
un alta.estrés personal .8831 (P=.0l), esto se debe posiblemente
a que en la actualidad, es muy importante el nivel de escolaridad
que se tiene para poder tener un buen empleo o lograr ascensos

dentro del mismo.

Entonces se puede decir que las personas con poca o ninguna
preparacién académica tienen un afrontamiento negativo ante el
estrés personal que tienen. y esto se va a reflejar en su

desempeilo laboral.

Se encontrd que los empleados con niVel escolar de
secundaria (13.3% de la poblaci6n) tienen una salud mental pobre
-.5880 (pP=.001), es decir constnnteﬁente se quejan de malestares
fisicos, inestabilidad emocional, ademds de ‘mostrar un
comportamiento social inapropiado; todo esto se ve reflejado de

manera negativa en su desempefio laboral. Las causas. de sﬁ salud



mental pobre, quizd sean similares a las de los empleados sin
escolaridad, que por no tener una preparacién académica acorde
con las exigencias de una sociedad en desarrolllo, no se puede
obtener un buen trabajo y por consiquiente una situacién

econdmica un tanto desahogada.

Las personas que tienen con estudios comerciales o técnicos
(31.9% de la poblacidn) afrontan el estrés en base al apoyo en el
trabajo .3820 (P=,001) y al apoyo social .3039 (pP=,05), lo que
repercute en su desempefio laboral de una manera positiva; asi se
corrobora gque realmente existe una relacidn entre la escolaridad,

los apoyos (afrontamiento) y el desempeiio laboral,

Estas personas al tener una preparacidén que va mis alla de
lo elemental, tienen un mejor manejo del estrés (afrontamiento
positivo), gracias a su preparacién pueden encontar en su

trabajo, en su familia y amigos un apoyo fundamental.

Los empleados con preparatoria (25.7% de la poblacidn), al
igual que los empleados con preparacién a nivel comercial o
técnico, afrontan su estrés en base al apoyo en el trabajo ,4598
(p=.001) y al apoyo soecial .3609 (P=,0l1), ademds de que cuentan
con una buena salud mental .3742 (P=,05), lo que viene a

reflejarse en un buen degempeiio laboral.

Estas personas, al contar con una educacidn media superior

tienen un trabajo gque los satisface, nexos sociales estrechos,
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una estabilidad emocional y un buen desempefio en sy trabajo.

Se encontrd también que los empleados que tienen una
licenciatura (27.1% de la poblacidn} presentan salud mental pobre
.3323 (pP=,08) y estrés social .3253 (P=.05), posiblemente se deba
a que las expectativas de vida esperadas por la sociedad para
este tipo de personas son muy altas, en cuanto a situacidn
economia se refiere; también, tomando en cuenta la realidad
social de México, tanto la crisis econdmica como la remuneracidn
inadecuada hacia los profesionistas, hacen que el individuo no
logre cubrir sus expectativas de vida, que se supone, una

profesidn le deberian de dar.

Estos empleados a pesar de tener una salud mental pobre y
etsrés social, logran un buen manejo del estrés (afrontamiento
positivo), esto quizd se deba a que su preparacidén académica los
hace ver de una forma distinta las situaciones estresantes y los

hace actuar positivamente, lo cual se va a reflejar en un mejor

desempefio laboral.

Con estos datos se comprueba la hipdtesis III, que hace
referencia a que el desempefio laboral y el tipo de afrontamiento
ante el estrés va a ser significativamente diferente dependiendo

de la escolaridad maxima alcanzada por el empleado.

NUMERO DE HIJOS:

Las personas que laboran en este HoSpital y que tienen 2
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hijos (40% de la poblacién), tienen un manejo de estrés
(afrontamiento positivo) en base al apoyo que reciben de su
trabajo .4479 (P=.001) y de la sociedad .3078 (P=.,0%), FEs por
medio de su trabajo que logran cubrir las necesidades econdmicas
de su familia, por lo que ven en el trabajo un apoyo, y es a
través de sus nexos sociales que cubren su necesidad de
filiacidén, logrando asi que ellos tengan un buen afrontamiento

ante el estrés y un desempeiio adecuado en su trabajo.

En los empleados que tienen 3 hijos (18.1% de la poblacidn)
se encontrd que existe una relacidn entre el desempefio y su
afrontamiento positivo, esto con base en la buena salud mental
.7032 (p=,001), al apoyo laboral ,6486 (P=.001), social .7850
(P=.001) y personal .7310 (P=.001), Estos empleados ven en su
trabajo un apoyo, ya que por medio de &1, pueden solventar los
gastos de una familia numerosa, lo que a su vez hace que la
situacion familiar sea llevada de manera funcional, logrando que
el empleado esté satisfecho por su esfuerzo, lo cual va a

repercutir en un buen desempefio.

Aqui también se corrobora la hipdtesis 1II que dice que el
desempefio laboral y el tipo de afrontamiento ante el estrés es

diferente dependiendo del nimero de hijos que el empleado tenga.

INGRESOS:

Con respecto a los ingresos econdmicos que percibe cada

empleado del Hospital, se encontrd que eixste una relacidn
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significativa entre los empleados que gqanan de $500 a $1,000
pesos (34.7% de la poblacidn), el desempeio y el afrontamiento
positivo, Estas personas logran un buen manejo de estrés con
base ¢l apoyo gque reciben de su trabajo .5956 (P=.,001), al apoyo
social ,4439 (P=.001) y al apoyo personal .3241 (P=,05), ademas
de que cuentan con buena salud mental ,2782 (P=.05)). El
personal que gana esta cantidad de dinero, son gente con
preparacidén minima o nula, como se menciond anteriormente, ellos
tienen estrés personal, debido a gque su preparacibn académica no
les permite aspirar a un desarrollo laboral. No obstante, el
poder contar con un empleo y un sueldo que les permite cubrir sus
necesidades econémicas, hace que vean en su trabajo una fuente de
apoyo, que junto con su buena salud mental, hecen gue ellos
tengan un afrontamiento positivo y por consiqguiente un buen

desempeiio laboral.

Con los resultados obtenidos se acepta la hipdtesis III que
se refiere a que existe una relacién entre los ingresos, el

desempefio laboral y el tipo de afrontamiento ante el estrés.

Como se puede observar, se corroboraron todas las hipdtesis
planteadas, es decir, que para esta muestra (150 empleados del
Hospital de Pediatria del Centro Médico Siglo XXI) si existe
relacidn entre el tipo de arontamiento (positivo y negativo) y el
desempefio laboral, ademds de que ambos se ven afectados por la
edad, el estado civil, la escolaridad, el nimero de hijos y los

ingresos que tienen cada uno de estos empleados.
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Al realizar la comparacidn de medias por escala del grupo de
obreros contra el total de la poblacidén encuestada (Grafica 7),
se obtuvo un puntaje de Salud Mental Pobre para los obreros de
47,14, un punto por arriba en comparacidn con el promedio global
46.85. FEn la escala de Buena Salud Mental de los obreros, éstos
sbtuvieron un puntaje de 94,86, es decir, dos puntos por abajo
del promedio global que es de 96.83,

Aqui se puede decir que la salud mental del grupo de obreros
que laboran en este Hospital es mads pobre que buena, estos
empleados se quejan de dolencias fisicas, inestabilidad emocional

y en ocasiones presentan un comportamiento social inapropiado.

Con respecto a las escalas de Estrés, el gqrupo de obreros
obtuvo un puntaje de 57.44 en el &mbito laboral, un punto por
arriba del promedio global que es de 56.15, en el Estrés Social
tuvieron un puntaje de 49,46, ubicandose tres puntos por arriba
del promedio que es de 46.99, y en el Estrés Personal obtuvieron
un puntaje de 52.92 que es un. punto por abajo del promedio gldbal

que es de 53.35.

Aqui se observa que el grupo de obreros presentan mayor
estrés comparados con el promedio del estréds global; estos
empleados ven en su trabajo una fuente de estrés ademds de tener

relaciones disfuncionales con su familia, amigos y vecinos.

Dentro de las escalas que miden Apoyo, este grupo. obtuvo un
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puntaje de 90.28 en Apoyo en el Trabajo, ubicindose tres puntos
abajo del promedio que es de 93.21, en Apoyo Social obtuvieron un
puntaje de 88,76 que es cuatro puntos abajo del promedio que es
de 92.85 y en el Apoyo Pesonal sacaron un puntaje de 88.66, tres

puntos por abajo del promedio que es de 91.89.

Como se puede observar, los obreros dentro de las tres
escalas de apoyo obtuvieron de tres a cuatro puntos por abajo del
promedio, es decir, que el apoyo que reciben en su trabajo, con
su familia, .amigos y vecinos y su confianza en si mismos, son mis

bajos en comparacidén con el promedio global.

En lo que se refiere al desempefio laboral, su puntaje es. de
62.56 y el puntaje global es de 64.56, es decir que el dgsempeﬁo
de los obreros es inferior por dos puntos porcentuales en
comparacidn con el promedio global de desempefio. laboral; la

puntuacién mixima que se pudo haber obtenido en cuanto a

desempefio es de 84,

Hablando de manera general, los obreros del Hospital de
Pediatria del Centro Médico Siglo XXI presentan mds salud mental
pobre, mayor estrés y menos apoyo, 10 que repercute en un
desempefio laboral mds bajo.  Si estaé personas"tuvieran mas
apoyo, sobre todo dentro de la familia, sus nivelés de estrés y
de salud ‘mental pobre se verian disminuidos,’ya que por medio de

este apoy¢ tendrian un afrontamiento positivo ante el estrés.
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GRAFICA 7.

Comparacién de medias por escala del grupo de

obreros contra el total de la poblacidn
encuestada (Centro Médico IMSS).
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GRAFICA 8.

Comparacién de medias por escala del grupo de
administrativos contra el total de la poblacién
encuestada {Centro Médico IMSS),




En la grafica 8 se muestra la comparacidn de medias del
grupo de administrativos contra el puntaje total de la poblacidn
encuestada. Los administrativos obtuvieron un puntaje de 44,34
en la escala de Salud Mental Pobre, con lo que se ubican dos
puntos por abajo del promedio global que es de 46.85. En la
escala de Buepa Salud Mental obtuvieron un puntaje de 96,06 que
en comparacién con el puntaje global es aproximadamente igual
96,83, Aqui se puede decir, que los empleados del nivel
administrativo poseen una buena salud mental, es decir, son
optimistas, mantienen una alta autoestima y una actitud y porxte

apropiado con los demds, tambi®n cuentan con una buena salud

tfisica.

Este mismo grupo, en la escala que mide Estrés en el Trabajo
obtuvieron un puntaje de 52.24, cuatro puntos abajo del puntaje
gobal que es 56,15; en la escala de FEstrés Social obtuvierdn un
puntaje de 44.04 que es dos puntos abajo dei promedio global gde
46.99 y en la escala de Estr@s Personal su puntaje fue de 50.36,
tres puntos por abajo del promedio global de 53.35, es decir, el
estrés de los empleados a nivel administrativo es menor en

comparacidén con el puntaje global obtenido por el total de la

poblacidn encuestada.

Con respecto a la escala de Apoyo en ‘el Trabajo los

empleados administrativos obtuvieron un puntaje de 91,28, dos

puntos abajo del promedio general que es de 93.21; en el Apoyo

Social su puntaje fue de 92.14, el cual es casi igual al del
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promedio global ,ue os de 92.85 y en la escala de Apoyo Personal
obtuvieron un puntaje de 90,94, un punto abajo del promedio

general gue es de Y1.89.

Como se puede observar, los apoyos (en el trabajo, social y
personall} que reciben los empleados administrativos de este
Hospital son menores en comparacién con el premdio global. Se
puede decir que estos empleados no encuentran en su trabajo,
familia, amigos, vecinos y en ellos mismos una fuente de apoyo

que los haga afrontar el estrés de una manera adecuada.

En lo que se refiere al desempefio laboral obtuvieron un
puntaje de 61,86 que es tres puntos abajo del promedio global
64.56, es decir, que el desempefio laboral de los empleados

administrativos es mds bajo que el del promedio general.

Hablando en términos generales, los empleados
administrativos del Hospital de Pediatria del Centro M&dico Siglo
XXI, aunque presentan una buena salud mental Yy un menor estrés,
el apoyo que se les brinda no es suficiente para que puedan
manejar de una manera adecuada el estrés que tienen, lo cual se

refleja en un menor desempefio laboral,

En la grafica 9 se muestran las medias que obtuvieron los
empleados  a nivel de supervisién, comparados contra las medias
globales. En la escala de Salud Pobre obtuvieron un puntaje de

49,08, tres puntos arriba del promedio global 46.85 y en la
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escala de Buena Salud Mental su puntaje fue de Y9.56, tres puntos
por arriba del promediv ylobal que es de 96.83; es decir, tanto
la salud pobre como la buena salud mental de los empleados de

supervisidn estédn por arriba del promedio general.

En la escala de Estrés en el Trabajo obtuvieron un puntaje
de 58.76 que es dos puntos arriba del promedio gue es de 56,15,
en la escala de Estrés Social su puntaje fue de 47.48, un punto
arriba del promedio global 46.99 y en la escala de Estreés
Personal su puntaje fue de 56.76 que es tres puntos por arriba
del global 53.35; en otras palabras, los empleados del nivel de
supervisidn presentan un estrés superior al del promedio global

dentro de los tres ambitos {trabajo, social y personal).

Los empleados a este nivel, ven en su trabajo una fuente de
estrés, tienen conflictos interpersonales debido a la interaccidn
que existe entre ellos 'y sus subordinados y los altos mandos,
también tienen conflictos éntre el trabajo y las obligaciones
personales; también poseen emociones que les generan culpa, ya
que en ocasiones existe una disparidad entre las demandas del
puesto y las coQicciones o valores persodales del individuo. Los
supervisoies al tener la responsabilidad de los recursosvhﬁmanos
y materiales de la ewpresa, tieneh mayor carga y presidn de
trabajo que son fuente -generadoia de estrés; esta situacion

abrumadora hace que tengan relaciones disfuncionalés con ‘la

familia, los amigos y los vecinos.
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En lo que se retiere al apoyo, en la escala de Apoyo en el
Trabajo obtuvieron un puntaje de 98,04, cinco puntos arciba del
promedio global que es de 93,21, on Apoyo Social su puntaje fue
de 97.66, tambidén cinco puntos por arriba del promedio global
92.85 y en Apoyo Personal su puntaje fue de 96.06, cinco puntos
por arriba del promedio general de 91.89, es decir que estos

empleados presentan un apoyo superior al del promedio global.

Estos empleados realmente encuentran apoyo en su medio
laboral, en su familia, amigos y con sus vecinos, ademis de
contar con buenas estrateyias de afrontamiento ante los
estresores laborales, sociales y personales, esto en comparaciodn

con el promedio global de la poblacidn.

Con respecto al desempefio laboral los supervisores
obtuvieron un puntaje de 69.42, cinco puntos arriba del promedio
global 64.56, es decir, su desempeiio laboral también es superior

al del promedio.

Con todo lo anterior se puede concluir que los empleados del
nivel de supervision del Hospital de Pediatria del Centro Médico
S8iglo XX! tienen una salud mental mas pobre, pero también son los
que tienen una buena salud mental superior a la del promedio,
también tienen mayor estr&s pero cuentan con mAs apoyo: esto
quiere decir que aunque tengan salud mental pobre y mayor estrés,
gue surge por la misma naturaleza de su trabajd, y es gracias al

apoyo que reciben y la buena salud mental que tienen, qgue pueden
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GRAFICA 9.

Comparacidén de medias por escala del grupo de
supervisién contra el total de la poblacién
encuestada (Centro Médico IMSS).
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GRAFICA 10.

Comparacidén de medias de Salud Pobre de los tres
grupos jerérquicos encuestados (Centro Médico
IMSS) .




alrontar positivamente las situaciones estresantes que los
agobian, lo que va a repercutir por ldgica en un desempenu

laboral superior al del promedio global de la poblacidn.

Al realizar la comparacidn de medias entre los tres grupos
jerdrquicos (obreros, administrativos, supervisidn) para cada una
de las escalas de la encuesta SWS-SURVEY se obtuvieron los

siguientes resultados.

En la grdfica 10 se muestra la comparacidn de medias de los
tres grupos con respecto a la escala de Salud Mental Pobre; en
donde los obreros obtuvieron un puntaje de 47.14, los

administrativos de 44.34 y los de supervisidn de 49,08,

Como se puede observar los empleados del nivel de
supervision tienen el mayor puntaje de Salud Mental Pobre, y los
obreros son los que tienen el puntaje mds bajo; son los
trabajadores que tienen a su cargo la supervisidn de los demas
quienes constantemente se quejan de dolencias fisicas,
inestabilidad emocional y comportamizsnto social iﬁapropiado y los
gue menos presentan estas conductas caracteristicas 'de la salud

mental pobre son los obreros,

En la escala de Buena Salud Mental (gr&fica l1), los obreros
obtuvieron un puntaje de 94.86, los administrativos de '96.06 y

los de supervisidn 99.56, en donde los supervisores obtuvieron el
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GRAFICA 11.

Comparacién de medias de Buena Salud Mental de
los tres grupo jerdrquicos encuestados (Centro
Médico IMSS).

GRAFICA 12.

Comparacién de medias de Estrés en el Trabajo de
los tres grupos Jerdrquicos encuestados (Centro
Médico IMSS).




puntaje mis alto (5 puntos arviba del mis bajo) y son los obreros
guienes obtuvieron el puntaje mds bajo; es decir, que los
empleados de supervisidn al tener una buena salud mental, son
optimistas, positivos, relajados, ecudnimes, mantienen una alta
autoestima, una buena salud fisica, ademds de mantener una
actitud apropiada hacia los demds; los obreros son los que en
menor grado presentan toda esta gama de comportamientos que

corresponden 4 una buena salud mental,

En la escala de Estrés en el Trabajo (grdfica 12) los
obreros obtuvieron un puntaje de 57.44, los administrativos de
52.24 y los supervisores de 58.76, Aqul los supervisores
tuvieron el puntaje més alto y los empleados administrativos el
was bajo, es decir que los supervisores trabajan bajo condiciones
estresantes como podrian ser: conflictos interpersonales, debido
a que su puesto implica mayor interaccidn, posiblementé tengan
una direccién ineficaz, tambi&n tienen conflictos entre las
exigencias del puesto y 'las convicciones o valores personales,
ademds de tener conflictos con sus necesidades de
autorrealizacién, es decir, no hay correspondencia entre las
aspiraciones de la carvera laboral y el nivel real logrado. Los
empleados administrativos son los que en menor grado se van a

encontrar bajo dichas situaciones estresantes en su medio

laboral.

En lo que respecta a la escala de Apoyo en el Trabajo

{grdfica 13), los obreros obtuvieron como puntaje 90.28, los
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GRAFICA 13,

Comparacién de medias de Apoyo en el Trabajo de
los tres grupos jerdrquices encuestados {(Centro

Médico IMSS).

GRAFICA 14.

Comparacién de medias de Estrés Social en los
tres. grupos jerdrquicos encuestados (Centro

Médico IMSS).
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administrativos 91.28 v los de supervision 98,06, Aqui los
empleados de supervision se colocaron cinco puntos por arriba del

puntaje nds bajo, que fue el de los obreros.

Asi es como los supervisores encuentran en su trabajo
condicliones propicias para el pleno  desarrollo de su
potencialidad, para ellos el trabajo tiene un alto significado,
hay buenas relaciones interpersonales de apoyo, etc., Siendo los
obreros los que en menor grado ven o sienten en su trabajo dichas

condiciones.

En la escala de Estrés Social (grafica 14), los obreros
tuvieron un puntaje Ae 49.46, los de administrativos 44.04 y los
supervisores de 47.48, Aqui los obreros obtuvieron el puntaje
mds alto en comparacidn con los administrativos que obtuvieron el

puntaje mds bajo.

Es decir que los obreros mantienen relaciones disfuncionales
dentro de la familia, con los amigos y los vecinos, sienten que
sus responsabilidades son abrumadoras, etc., siendo los empleados
a nivel administrativo los gqgue menos se encuentran en dichas

circunstancias sociales estresantes.

En Apoyo Social (grafica 15%), los empleados que pertenecen
al grupo de obreros obtuvieron un puntaje de 88.76, los
administrativos de 92.14 y los de supervisidn de 97,66. Aqui los

supervisores sacaron el puntaje mis alto y los obreros el mis
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GRAFICA 15.

Comparacién de medias de Apoyo Social de los
tres grupos jerdrquicos encuestados (Centro
Médico IMSS).
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GRAFICA 16.

Comparacidén de medias de Eatrés Personal en los
tres grupos jerfrquicos encuestados (Centro-
Médico IMSS).




baja.

Se puede decir que los  supervisores Utienen relaciones
interpecsonales mds compatibles, dtiles y satisfactorias, ademds
de tener condiciones de vida confortables y protegidas; todo esto
en comparacidn con los obreros quienes en menor grado tienen el

apoyo de una sociedad.

Dentro de la escala de Estrés Personal (grafica 16}, los
obreros tuvieron un puntaje de 52,92, los administrativos de
50.36 y los supervisores de 56.76; siendo los empleados
administrativos los que obtuvieron el puntaje mads bajo y los

supervisores el mds alto.

Aqui se muestra como los supervisores son guienes presentan
en mayor grado sentimientos de culpa o frustracidn que son
generados por su mismo trabajo, pues son ellos quienes se
encargan de despedir y reprender al personal; y los empleados
administrativos los gque menos tienen estas conductas, ya que su

puesto no exige la toma de decisones tan drésticas como las de

los supervisores.

En la escala de Apoyo Personal (grdfica 17), los obreros
tuvieron un puntaje de 88.66, los administrativos de 90,94 y los
de supervisidén de 96.06; siendo é&stos {ltimos los que obtuvieron

el puntaje mds alto y los obreros el mas bajo.

BEs decir que los supervisores mustran actitudes de
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GRAFICA 17.

Comparacién de medias de Apoyo Personal en los
tres grupos jerdrquicos encuestados (Centro
Médico IMSS).

GRAFICA 18.

Comparaci6n de medias de Desempsfio Laboral en
los tres grupos jerdrquicos encuestados ({(Centro
Médico IMSS).
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autosoniianza, tiencn la habilidad parae manejar y  ontrolar
gltuaciones estresantes {afrontaniento positivol, estan
satisfochos consigo mismos. Y es el grupo de los obreros quienes

presentarn, perc en wenor dgrado, estas caractaristicas de la

pesonalidad,

por Gltimo, en lo gue se refiere al Desempefio Laboral
{gridfica 18) los obreros obtuvieron un puntaje de 62.56, los
administrativos de 61.86 y los supervisores de 69.42, siendo el
puntaje mdximo que se puede obtener de 84. Los empleados del
nivel administrativo tienen un desempefio laboral inferior en
comparacién con los supervisores quienes su desempefio labral es

superior,

Resumiendo, son los supervisores del Hospital de Pediatria
del Centro Médico Siglo XXI del IMSS, quienes en las escalas de
Salud Pobre, Estrés en el Trabajo y Estrés Personal obtuvieron
los puntajes mds altos con respecto a los otros dos grupos
comparativos (obreros, administrativos); y los empleados del
nivel administrativo de este mwismo Hospital son quienes
obtuvieron el puntaje mas bajo dentro de estas mismas escalas

ademds de la escala de Estrés Social.

Son los supervisores, que por la misma naturaleza de su
trabajo, tienen mayor salud mental pobre y estrés a nivel laboral
y personal, y los empleados administrativos tienen menor salud

mental pobre y estrés en el trabajo, social y personal.
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autoconiianza, tienen la habilidad pa o manejar y controlay
situacianes estresantes (afrontamiento positivol, estan
satisfochos consigo miswos. Y es el grupo de los obreros quienes
presentan, pero  en mepor grado, estas caractoristicas de  la

pesonalidad.

Por dltimo, en lo que se refiere al Desempeiio Laboral
(gridfica 18) los obreros obtuvieron un puntaje de 62,56, los
administrativos de 61.86 y los supervisores de 69%9.42, siendo el
puntaje maximo gue se puede obtener de 84. Los empleados del
nivel administrativo tienen un desempefio laboral inferior en

comparacidén con los supervisores quienes su desempefio labral es

superior.

Resumiendo, son los supervisores del Hospital de Pediatria
del Centro Médico Siglo XXI del IMSS, guienes en las escalas de
Salud Pobre, Estrés en el Trabajo y Estrés Personal obtuvieron
los puntajes mas altos con respecto a los otros dos grupos
comparativos (obreros, administrativos); y los empleados del
nivel administrativo de este mismo Hospital son quienes
obtuvieron el puntaje mas bajo dentro de estas mismas escalas

ademds de la escala de Estrés Social,

Son los supervisores, gue por la misma naturaleza de su
trabajo, tienen mayor salud mental pobre y estrés a nivel laboral
y personal, y los empleados administrativos tienen menor salud

mental pobre y estrés en el trabajo, social y personal.
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En lo que se refiere a las escalas de Apoyo (Laboral, Social
y Personal) y Buena Salud Mental, también son los supervisores
del Hospital de Pediatria guicnes obtuvieron los puntajes nas
altos 4y los obreros de este mismo Hospital los mds bajos. es
decir que los supervisores tienen mejor salud mental y un mayor
apoyo a nivel laboral, social y personal, ésto en comparacidén con

los obreros que laboran en este mismo lHospital.

Con respecto al Desempefio Laboral son los supervisores
quienes tienen un desempefic superior y los empleados
administrativos los que tienen un desempefio laboral inferior

dentro del Hospital de Pediatria del Centro M&dico Siglo XXI.

Los puntajes obtenidos por los tres grupos en Desempeifio
Laboral no fueron altos, si tomamos en cuenta que el puntaje
maximo a alcanzar era de 84; esto posiblemente se deba a las
caracteristicas del medio laboral (Centro Médico IMSS), como son
‘la interaccién entre las personas, las politicas de la empresa,

las metas tanto personales como organizacionales, etc.
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3.10 CONCLUSYON.

Para fines de esta investigacidn se considerd 1 las escalas
de apoyo y buena salud mental de la encuesta SWS5-SURVEY como
indicadores de afrontamiento, teniendo como base lo que mencionan
Lazarus y Folkman (1991) acerca de los recursos de gue se vale el
individuo (fisicos, psicoldgicos, materiales) para lograr un
afrontamiento; por ejemplo cuando habla de la salud fisica y
energia que un individuo debe poseer para que se facilite el
afrontamiento, en la encuesta SWS-SURVEY la escala de Buena Salud
Mental refleja este aspecto del afrontamiento, ya gque la. salud
mental de un individuo es parte importante de la salud fisica que
tenga en general y sobre todo para lograr un buen afrontamiento

ante el estrés.

Lazarus y Folkman (1991) también hablan de las creencias
positivas y de las técnicas que se utilizan para la resolucién de
un problema, en donde las creencias tanto generales como
particulares son las que dan esperanza al ipdividuo en
situaciones adversas, las técnicas van a ser la habilidad de
conseguir informacidn, la capacidad de analizar una situacidn y
el examinar diferentes alternativas que se tieﬁen para lograr el
resultado deseado; entonces tanto las creencias positivas como
las técnicas para la resolucidn de un problema son dentro de la
encuesta SWS-SURVEY las que conforman por definicidn la escala de

Apoyo Persaonal.
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BEn cuabto o las habilidades y al apoyw social gue mencionan
Lazarus vy Folkman (1991), equivalen a la escala de Apoyo Social
y Apoyo en el Trabajo dentro de la encuesta SWS-SURVEY, ya que en
ambos casos se refieren a  la capacidad del individuo de
interactuar 4y comupicarse con los demds de manera adecuada vy
efectiva, ésto conlleva a una solucidn de problemas en grupo, a
la cooperacién y apoyo ya sea emocional, informativo y/o tangible

de otras personas, todo esto a nivel social o laboral.

En  cuante al manejo del concepto de eustrés en esta
investigacién, al igual como lo define Selye (1974} "son aquellos
estresores benéficos o inofensivos”, lo que puede equipararse con
el afrontamiento que lleva al individuo a un buen manejo del
estrés, ya sea en el ambito laboral, social o personal; de esta
manera se puede afirmar, que una persona que tiene un buen
afrontamiento ante el estrés, es lo mismo gque decir tiene
eustrés; ademis de poder decir gque el eustréds lleva al individuo
-como- menciona Troch (1982)~ a un progreso petsonal y a subir

peldafios de superacidn, que en este caso serd a un buen desempefio,

en el trabajo.

En base a lo anterior y a los resultados obtenidos se puedg
concluir qué éfectivqmenté el desempefio labdral;déklbs.3 niveles
jerérquicos encuestados {obreros, administrativos Y
supervisores), del Hospital de Pediatria del Cehﬁré Médicé Siglo
XX1 del IMSS,‘ estd relacionado con la manera .de afrontar  él

estrés, es decir, ‘aquellos que tienen buen manejo del estrés
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(eustrés) tuvieron un menor desempefio y viceversa,

Tamhién se encontré que son los supervisores, (uienes por
las caracteristicas de su trabajo, van a estar mas expuestos a
las situaciones estresantes, pero también son quienes mejor
afrontasientc hacia el estrés tienen (eustrés), lo cual se va a
reflejar directamente en su desempefio laboral de una manera
positiva, Y los empleados del nivel administrativo de este
Hospital, son quienes no tienen un manejo tan efectivo del estrés
debido a que no cuentan con el apoyo suficiente para lograr un

afrontamiento positivo,

Aqui se puede aplicar lo que Ivancevich y Matteson (1989) y
Turcotte (1986) decian acerca del nivel jerdrquico
organizacional, gqgue aquellas jerarquias que no aportan mucho o
ejercen poco control sobre su trabajo (autonomia relacionada con
la tarea), experimentan mayor nivel de estrés; que en esté caso
serian los empleados administrativos (secietarias, archivistas,
etc.) que por la misma naturaleza de su trabajo no tienen mucho

que- aportar; ni tienen control sobre el mismo.

Asimismo, Warwel(l964), French y Caplan (1970) e,Ivancevich
y Matteson (1989), también nos hablan de las jerarquias con
responsabilidades por recursos materiales o recursos humanos,
estas responsabilidades pueden representar una carga para el
empleado y producirle estrés; en este caso se hace alusidn a los

supervisores del Hospital, quienes fueron los gue mayor .grado de
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estrés raportaron.

Ademds también se corrobord gue la edad es un factor
significativo con respecto al afrontamiento y al desempefio de los
trabajadores. Ivancevich y Matteson (1989) dicen al hablar de
las diferencias individuﬁles (demograficas/conductuales), que la’
edad afecta de manera significativa la manera de afrontar el
estrés; siendo los empleados con edades que van de los 40 a los
49 afios quienes mejor manejan las situaciones de estrés, tomando

para ello apoyo de su trabajo y de la sociedad.

Con respecto al estado civil, también se encontrd relacidn
entre éste, el afrontamiento y el desempefio laboral; siendo los
empleados casados quienes tiepnen un mejor desempefio debido al

eustrés (afrontamiento positivo).

Como se sabe, la familia es uno de los aspectos mis
importantes del indiviudo y puede ser una fuente .de -apoyo,
siempre y cuando haya buenas relaciones marido-mujer, padres-
hijos; llegdndose a convertir en el lugar ideal para aliviar el
estrés laboral (lvancevich y Matteson, 1989), que vendria a ser

la situacidn de los empleados que reportaron ser casados.

Dentro de este rubro también se puedo corroborar que 1os
empleados que son viudes (as) tienen mucho estrés social,
producido por la pérdida de la pareja, que como se vié en la

revisidén bibliografica, es una de las situaciones que mayor
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estr@s producen en el individuo.

Ivancevich y Matteson (1989) al referirse a la educacidn
(diferencia individual demogrdfica/conductual), nos dicen que los
individuos c¢on diferentes niveles educativos, van a tener
diferentes tipos de experiencias y por consiguiente, su manera de
responder ante el estrés serd diferente. En esta investigacidn
quedd corroborado que dependiendo del grado de escolaridad que
tenga el empleado va a ser el estrés que se experimente y
también va a ser diferente la manera de afrontarlo; siendo los
empleados -sin escolaridad o con primaria y los profesionistas los
mis estresados, los primeros por no poder aspirar a una sgituacién
laboral, social y personal mayor y los otros por que su misma

preparacidn profesional les exige dar mas.

En cuanto al nlmero de hijos, los empleados que tuvieron de
2 a 3 hijos son los que tuvieron un afrontamiento positivo
(eustrés) y esto se reflejdé en su desempefio laboral, en especial
aquellos empleados que tuvieron 3 hijos; ya que ellos se ven en
la necesidad de trabajar mas arduamenté para que su. familia tenga
una solvencia econdmica, que sélo su trabajo les puede dar, por
lo que ven en éste una fuente de apoyo, siendo esta sitﬁacién la

que les permite un afrontamiento positivo ante el estrés.

Con respecto a los ingresos, aquellos empleados que perciben
de $500 a $1,000 pesos son los que méjbr manejan las situaciones

de estrés (eustrés). Las personas que reciben este sueldo son
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obreros, quicnes su nivel de aspiraciones no es alto y piensan
que con esa cantidad es mds que sufieciente para cubrir sus
necesidades bdsicas como son: comida, ropa, atencidn médica,
transporte y educacidn, entre otras; con lo que van a tener menos
preocupaciones a nivel social y personal, situacidén que les va a
permitir afrontar las situaciones estresantes (Ivancevich vy

Matteson,1989),

En un estudio hecho pur Gutiérrez, et al. (1995), con la
misma poblacibén pero con una muestra mas grande, se obtuvo como
resultado que efectivamente el estrés disfuncional o
incapacitante (distrés) estd asociado con la Salud Mental Pobre y

el buen estrés o activador {(eustrés) estd relacionado con la

Buena Salud Mental,

Donde también se encontrd relaciones estadisticamente
significativas (P=,001) entre la Buena Salud Mental yiApoyb en el
Trabajo de .6435, con Apoyo Social de ,7858 y con Apoyo Personal
de ,08072, En la Salud Meﬁtal Pébre las correlaciones fueron de

.6318 para Estrés en el Trabajo, .7079 para Estrés Social y .8236

para Estrés Personal (P=,001),

Con los resultados obtenidos dentro de estas dos
investigaciones se corrobora que los Apoyos se relacionan‘con los
buenos niveles de Salud Mental y los factotes de Estrés se
asocian con una Salud Mental Pobre; asimismo, como se mencion6

anteriormente, los apoyos van a permitir al ‘individuo un mejor

- 131 -



afrontamiento del cstrés (eustrés).

Con todo esto se puede afirmar que el eustrés se va a dar
dependiendo del apoyo gque el individuo tenga tanto en su trabajo,
en la sociedad y consigo mismo (afrontamiento positive), lo cual

se va a reflejar en su desempeiio laboral de manera positiva.

con estos resul tados, tanto el individuo como la

organizacidn pueden conocer las situaciones de apoyo y estrés
que rodean al individuo, con lo cual se puede prevenir el distrés
y transformarlo en eustrés para gue el trabajador tenga una mejor

calidad de vida y un mejor desempefio laboral, lo cual beneficiari

de muy diversas formas a la organizacidn.
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AVALADA POR LA FEDERACION MUNGIAL DF LALUD MENTAL (WFRnY

SWS--S Urvey--foma GP(c) ( % ”

{c} {copynght 1094, Rodcifa E Gutidrrez % Rabert £ Ostermann}

i La finahdad de la presente mveshgarmn ¢4 establecer 13 refacidn enlie mveles ge estrés y laclores persanales. sociales yde uabap enla |
| poblacién Es inportante que usted canteste el cueslianano de una manera honesta y sinceta . Los datos serdn manejados en forma

! estnclamente confidencial. _Bar l3vor conteste absolutamente lodas 1as frgses EYhiempo que se requiere ¢S de 20 minutos en promedia

| Agradecemos de antamano su vakosd cooperacion e !

PUESTO: DEPARTAMENTO: FOLIO:
DATOS GENERALES

Favor de matcar con una “X™ en ta columna de tetras . dquelta que mejor lo descnba

1.-Mi sexg es. A) Masculing B) fememno .,
2-Mi nacionalidad es. A) Mexicana 8) leena c ) Esparota D) Cumm E) Pemam

3.-Mi edatf es entre. A} 15-39 8)20-29 C)30-39 D) 40-43 E)masye 50

4-Soy: A) Soltero(a) 8) Casadola) <) Dwvorciadola) D) Viuda(a) E) Unibn tore”

3 .Trabajo cama, A) Obrera(a) B) Administrative(a) €) Supervisor D) Gerente E) Dt
6,50y - A) Estudiante 8) Vendedor uotro C) Comercianie D) Técrmo E)Pmlesmsla

7.Mi escolaridad es  A) Primanta B) Secundaria C) Comeicio o Técnico D) Prepa E)lmumva
8.Tengo: A) Un hijo B) Dos hwos C) Tres hyas D) Entre 4 y 6 hjos E) Mas de siefe ies ... .
9.-Ingreses: A) Miumo B} de 500 2100008 C) 1,001 -2,00008 0) 2,0012 4,000 E)Mayac 9

1
2
3
i
5
po
7
8

SAPPPEPE>
DEODTIORD
aooO0nN0o
00 CoOQoOC
MmmmmMmmmm

CUESTIONARIO SWN-SURVEY
En esta seccitn, cadalelra tiene un vator que vadasde..., {A} NUNCA ... 512 o 4B} | MUY FRECUENTEMENTE .

Un ejemplo para enlender 21 vusof oe €3da leira es el siquiente

Voy a Colombia a comprat arroz A Nunca

Me tropiezc 8 Casi Nunca

Mé duele et és1omago € Qcastonalmente
Llego @ m casa cansado 0 Frecuentemente
Tomo agua.’ £ . Muy frecuentemente

>»>»>>W
XX 4]
ooyoo
oooo
Nmmmm

Ahora, por lavor tea con cuidado cada una de 1as frases siguientes. Marque con.una “X" {2 letrd que mﬂor refleje 2
frecuencia en que #st0 e sucede o 12 forma en que usled se siente. - Las respuestas son estri

{ A) NUNCA.  B) CASINUNCA .. C) OCASIONALMENTE .. OF Ef MUY FREC 1E
SECCION 1
1.- Pienso que fa. gente que me odea es agradable y considerada.. . 1 A B C 0 E
2% Disfiuto fiestas y célebraciones . - 2 AB C 0O E
32 Siento que las €0sas que andan mal, a la l;uga memtan .3 A B C O E
4. Me i {a) y con los demas 4 A B C 0 E
5. Se que con murabap conmbuyo con algo valieso . 5 A B.C 0 E
6.- Tengo habilas nerviosas (hes) . 6 A B C D E
T-lo que 56 tiene que hacer en ¢ haba;o no uene senudo 27 A B C 0O €&
8.- Me es imposible sef lo'que la gente'espera dem . ., .8 A B C 0 E
9.« Siento que puedo I bl que se me presen) 9 A B C 0 €&
10.-Me es lacil congeniar con &l {o con el!a) RV t0 A B C D €
11.-Oiga voces e imagino cosas inexisientes A B C 0
12..El tiabajo m aleya de ivi tamiha . A B C p ¢
13.-8igo las bres y binas A B C 0'E
14 .-Suy vaiiente y avrevido{a) ... . A B G 0O E
15 -Donde trabajo. mis errotes pounan c.susar senos pmblemas . A'B G D E
16.-Tan sato hacer los irabajos rutmatios es un probiema’ . AB C 0O €
17.-Me gustana rendirme perc no puedo e . A7A B C D&
18 -Siento que ayudo a mejotar et mundo cnn e mba;o . 1B A B € D E
19.-Si tengo problemas, tos compadetos de trabajo nte dyanvan 19 A B €C D ¢
20.-En mi trabajo me resuNa contuso Jo que debo nacer . .20 B C D OE
21.-Suefio desprerto(a), me pierdo en fantasias 21 A B C D €
22.-Mi tabajo se puede ajustar a mivida famhar . . 2 A B €C D E
23 -Encuemiro muchas cosas interesames que hacer 2 AB ¢ D E
24 -La gente no osta de acuento conmigo y ma conltatice 24 A8 C D E
.25 -Una de las cosas mas impontantes de mu vida es el tranaja 25 A8 C 0 &

F Oviamant 14 daevinw Avornse Saah Prmamun, lamdoitoy 87041 WS 2, Tain (01 BA-J4T S 105) b1 A0S0 $42 17308471104
B Cuane) Prenios 106 Cab huvess MasceOF  £0 0IOWIMEO dain IEIATD-0A0 IJNAIY ENT TN (242t a Y



MUY FRECUENTEMENTE |

SECTICN 1

1 - Pienso que o5 dumas me respstan

2 - Tengo muatos arugas y compaderes buenas y leales

3 . Me preccups por ef t1abajo acn cuande estoy en casa

4 = Me siento dividido entre muchas ‘esponsabdidades sociales
S - El trabajo me hace sentir mportante y paderoso{al

6 - He parthdo a alguien muy cercans a iv

7 - Tengo jaquecas, dolores de cuello/espalda por tensign

8 . Como, fumo, beba cafe, etc. er exceso

[N T S e

9. Pyeda ser castigado{a) sinrazén L s 9
10.-Estoy de acuerda en coma s hacen as cosas en mi lrabam . 10
11.-Le simpatizo y e agrado a la genta con quién trabajo BA
12.-Constantements me quajo sin necesidad A2
13.-Tengo mucho interes o placel por el sexo..... A3
14..Soy firme v determinante’en mis decisiones ... .. .. .. . 14
15.-L.a gente en el trabaje 5ada fo que hago y lo aprecra R
18.-Me culpo a mi mismo{a), me disculpo, me justifico .16

17.-Tengo dificuitad en empezar o que tengo que hacer
18..impido que {a gente se aproveche do miy tome ventaja
19.-Tenga cambias de humor subitos y frecuentes ...
20.-Evito algunos lugares, personas, o actividades para no
21.-Me gusta hacer ias cosas tan rdpido coma me s posible
22.-Considero qua 13 vida en mi comunidad es ordenada y segura
23.-Tenga problemas de respiracion, pulso o digestién
24.-Siento que "aga lo que haga, no esta tien hacho ...
25.-La gente en mi lrabajo me encuenira defeclos

SECCION

r

estadola) ..

1 « Por donde vive nadie parece hacesse cargo da la situacion: no hay reglas
2.- Soy cuidadasala) y dedicado(a) con mi trabajo ..

3.- Mis actividades rebgiosas mea dan fyarza

4.« Etlugar donde trada;o es sucio insalubre ..
§.- Alguien cercano a m- monra préximamiente
6+ En of trabajo no obtengo respuesta, ni buena m mala
7.- Tengo dificultad para poner atencidn o recordar
8.- Siento que en ef trabajo las personas dependen de mi ..

9.- La gente me insulta y se burta de mi
10.-Hay mucho peligro. violancia, crimen, elc, donde vivo
11.-Veo el lado bueno de las cosas .......,
12.-Patticipo y dislruto dei antetenimiento ...
13.-Haga lo que haga en el trabiajo, o3 insufi
14.-Siento que no hay nada realmente malo en mi ..
15.-Me as dificil desprenderme de pensamiantos que me molestan [} asuslan
16.-Es dilicit que me de por vencido(s) f3cimente, busco el fado bueno da fa vida.

-47.-Pienso que tengo prablemas personales que na me atrevn a contar a nadia
18.-Soy muy desorganizado{a) y dejo muchas cosas sin lermsnar ...,
16.-Me canso facilmante. me inquieto y tengo dificultad para dormis
20.-Me encierro &n mi mismo(a), y evito a los damas ..
21.-Tenga arranques emactonales, ma encjo, grito .....
,32.-Cuido de mi apatiencia, me mantengo limpio{a) y satudable ...............
21.-Peftenezco 8 un grupo que se preocupa por mi bienestar
24..Camino con paso ligero y vivaz
25.-Me preocupo por ¢osas sin mportancia .

SRCCION IV

1.- ignoro la que va a pasar en el trabajo ... .
2.~ L.a gente con quien trabajo, no se mleresa pur rm
3. €3 prabable que los jafes me hagan dafo
4. €y {nitil esperar qua las cosas salgan toda ¢l Nempo como qulero .
5.» Disfruto de heritme a mi mismo(a), o a ofres ..

8.- Me rindo l4cilmente y evado los conflictos A
7.- Soy poputaf en mi comunidad ..

8.~ Cuanda hay problemas de traba,o lrato de resolveﬂos en equnpo

A B ¢ D L
A B8 ¢ D &
A B Cc D E
A B ¢ D &
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B ¢ D E
A B ¢ D E
A B C D E&
A 8 C D E
A B C D E
A B C DO E
A B C D =
A B ¢ D E
A B8 ¢ D E
A 8 ¢ D E
A B C D E
A B8 C D E
A 8 ¢ D E
A B C D &
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C 0 €
A B C D E
A B C D E
A 8 C D E
A B C D E
A B C D E
A B C DO E
A B C D E
A B C D E
A B C O E
A 8 C D €
A B C D E
A B C D E
A B C D E
‘A B C O E
A 8 C D E
A B C D E
A B C D E
AB C DO E
A B C O E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C DO E
A 8 C D E
A 8 C 0O ¢
A B € 0 E
A B C 0 E
A B C DO E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E

Por favor caatinue en la sigulente pigina



i o+ FAECUEITEMENTE.  E) MUY FPeCURRTEMENTE

A
3 - Me stento ardaptado 3 mifamiia v amisiades 9
10.-Mi trabaja es repetitivo, rutinafts y aburetdo 10
11 -AiquUnas perscnas con QUIRN=s ratajo, sen Mis Mmejores amgns "
12 -Donde vivo 113 <0833 van maiy no mejoran .
13 -lavestign ¥ ensiyo cosas nuevas 12
14- Me siento mal v 3in esperanza de mejorar 14
15 -Mis probtemas famiiaces van mas aila e lo qun pueda sopartar *Z
16 -Disfruto de cantar, sitbar ylo baiar 1
17 -Pienso que en el trabajo fracase porque tenio mala suerte 17
18 -Tengo que estar separade(a} de-mi familia y ge los que quiere 18
19.-Ma es faci reiajarme, jugar y divertirme 19
20.-Fi trabajo me obliga a hacer cosas contranas a mis prncipios 20
21.-My 16 religiosa es muy fuene A
22..Tengo conhanza en mi habitidad 2
23 -El trabajo interfiere con mis olras responsabilidades 23
24.-Pertenezco a una lamilia unida 24
25.-El trabajo me hace sentir segure(a) . 25
SECCIONY

1 - Me stento atrapado{a) 1
2.- Piensd que la policta realmgnte me protsje 2
3.- Me importa poco lo que pasa, me doy por vencide, quisiera hui 3
4.-Mis ideas y creencias diheren de la mayoria de la gente qua conozco 4
5 - Me siento satisfecho con my vida sexuat en estaetapademivida .. ... 5
6.- Alin cuando no sea mi responsabiidad, tengo que hacerme cargo de algo 8
7.- Es facil que acurran accidentes o errores en el trabiajo s no tengo cuidaco 7
8.- Sin importar lo que pase, siento que Dios proveerd 8
9.- Es seguro y conlortable donde trabajo . L e e 9
10.-Siento que recibo muchas 1ehcnacmnes dela gonlc e 10
11.-Tengo buen apelito R 1"
12.-Puedo canalizar mi estrés al trabajo producluo 12
13.-Mi hogar esta redeado de cosas agradables y alegres 13
14 -Mi sueldo es adecuado .14
15..Tengo miedo de perder ef empleo ... e 15
16.-Pienso que las dificultades que tengo, tlenen una !azon de ser P .16
17.-En el trabajo no tengo oportunidad de descansar cuando me canso . A7

18.-.Tengo buena salud lisica
19.-Tengo demasfade trabajo que hacer
20..Cuento con alguien que me ayuda .......
21.-Ma recupero rdpidamente de situaciones estresantes .. .
22.-A veces finjo estar enfermo{a) para evitar cumplir con mn eber
23.-Hay tantos cambios en el trabdjo que me confundo . .
24.-Tango suedos y aspiraciones por una vida mejor -
25.-Mi humor-es equilibrado. no me moiestan Jas altas y bajas ge fa vida .25

SECCIONVI

1.-Me pongo en guardia, controlo mis emociones
2.<En general me siento satisfechola) con mi vida
3.-Me siento triste, deprimido{a), lloro con facilidad .
4..Se necesita de mucho para fograt que me enoje
5.-Rlo, sonrio, me siento feliz y despreccupado{a)
6.-Cuande me encjo presiona a los demas . ...
7.-En el lrabajo puedo atreglar las cosas ami i “
8.-Me mantengo en buen estado flsice . i i

N DU B WA

9.- Me es facil relajarme ...

10.-Me siento amado(a) y atendido(a)
11.-En el trabajo, tengo que luchar para sali adelanm
12,-E! trabajo me da la oportunidad de mejorar ...
13..Siento que ef mundo ha sido bueno canmigo- ..
14.-El tipo de trabajo que hago es demandante y no #s tespetado
15..Donde trabajo tengo la cportunidad de aprender y mejorar
18.-Siento que puedo hacer realidad todos mis suefos
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Por favor continue enfs siguimhh



L ameer wycastm ) GEAROHALMENTE

17BN rabayo ma ayudd 3 mantenenne sacsdabie

01 -F el tghae nstoy co tento{a) de macer exactamente 1o que ten ;o aue hacer
S0 Nantenae 3 COMPOLtAra e STy Jde cantheto
20.- o ocende rabaje. o geete Giscute v opelea

e

21.lavigd o aledear s confusiy y 9ok Ty Laotes)

22 Tongn que ineste y chganal para lograr s propositos

23 .Estoy gecidui 1) o $2¢ ella) megor Loty el bemps

24 Me be temdo que caminat ge tifersies lugaies sSonde ae vividy
2% -Pienso que no puvdd Racer loda id quit 12140 ue hacer

SECCION Vi

1 Puedo vwwir salo(a)

2 - Mitrauago es werido y distiuto haciendelo

3 - Evite que &l trandjo qoblerne mi vida

4 . Siento que nis matas son reahistas y akcancantes

5« Lagenter -esta molostande

6 - Pienso que vl gobwmo Se preocupa por ny brenestar sociat
< Mis condionnes de vita no sbn saludables

8 - Estoy constantemente preocupadolal por s problemas

9 « En genwral encuentra un lugar tranquilo y caliado cuando 1o deseo
H) -La genle no me reconone, aunca estina 1o que hage

1 -A veces vieno verdadero panico y tenw

12 -Me avompana e tecuerdo de pades y/o hyos .

13 -Resuetvo mus problemas, peto estos persisten

14 -Mu siento contento(a) conmigo mismofa) Me gusta ser como soy
15 Realmente ~o hay nadie a quien quILIa 0 Quien e Quierd

18.-En m casa hay demasiada gente

17 -Tengo Yemor Je que algo terible vaya a pasar

18 -Estoy en tratamiento medico flor problenias cardiacos o qastroimtestiogles
19 -E1 rabajo aue hago me oo satistaccion personal, dignidad y orgulle

20 -Tengo uo sentito muy ciaro det bien y del imal

21 -Hecesio ue akpuen me presione

22 -Aceplo y distruto mis responsatilidades saciales

23 -Endurerca los musculus taciales. Slunzo el ceto

24 -Hay lestas y celebraciones donde trabaje

24 -Tenga la oportunidad de ayudar a otros

SECTION VI

1.- Culpa a otras por mls prablemas y faitas

2 - Pienso que en of lrabajo es un gran reto hacer lo que parece amoos:ble
3.- Debo trabajat aun cuando estoy enlermo(a}

4 - Me siento sequro en el vecindars o colonia

5« Necesito mucho apoyo y estimutd . ... L

6.- Hay gente cont quien puedo compal tr mi vxdn con cnnhanzn

7 - tnvenlo excusas para mis errores y fallas .

8 - Puedo aceptal 13 presidn cuando es necesano

9 - Tengo una relacian sentimental intensa

10 -Me averguenzo facitmente

11 -Me muesiro ena{a) de energia y en!uslasmo per |a v«n
12.-S¢ que cuatquier problema se resolvera de una manera v ofra .,
13 -Disfruto 105 vacaciones y fas fiestas . ... .
14 -Siento que mis condiciones de yida son buenas y me;wan conslanlememe
15.-Esconido mis decepciones y senhinuentos de &najo
16.-Say eliciente en mi trabajo y to hagu bien -

17.-Me prescupo por 1as cosas por muchu tiempo, aunque sé que de Rada sive
18 -Reconorco qua hay muchas c¢osas malas pero no me impona

19 -Mis juicios y decrsiones determinan la mayor parte ce mi vida

20 -Las casas que haqo con mis amigos Me son muy estimulantes .

21 .Puedo expresar mi matestar cuango algo me molesta

-22 -Tengo wna vida bien arganizada y bajo control

23 ‘Me da parico enJas crisis ¥ prerdo el control por up nempo pmiongado

'24 -Me'impongo metas muy aitas ¥ un itmo acelerado, desafiantemente
.25 .L.a gente a i alredeaar es imtable, gnta'y pelea
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FORMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO/ SWS--SURVEY®

EYGUTIERREL Y OSTERMANIN, 1994

COMPANIA

NOMBRE DEL SUPERVISOR P

NOMBRE DEL TRABAJADOR

POBRE  ADECUADO SUPERIOR EXCELENTE

CANTIDAD 1 L 2.3.4.5....... (S 7
(DE TRABAJO)

CALIDAD 1 L .2.3.4.5..... B 7
(SIN ERRORES)

MORAL/ACTITUD L IS 2.3.4.5.... L NPT 7
(HACIA EL TRABAJO, COMPARIA, PERSDNAL)

DISCIPLINA 1. 2.3.4.5....... Goioeveen, 7
(SIGUE REGLAS)

TRABAJO EN EQUIPO T v 2.3.4.5... IR, 7
(PARTICIPA)

RESPONSABILIDAD 1o 2.3.4.5..... L TR 7
(TRABAJA SIN SUPERVISION)

ASISTENCIA T 2.3.4.5...... Gt 7
(LLEGA A TIEMPO Y PERMANECE EN EL TRABAJO)

INICIATIVA T 2.3.4.5..... L R 7
(TRABAJA POR SUCUENTAMAS DE LO ESPECIFICADO )

ORGANIZACION £ I 2..3.4..5...... Govienn wivdd
(UIMPIO, ono_ENADo)

EFICIENCIA T 2.3.4.5..... L SO 7
(NO DESPERDICIA TIEMPO/MATERIAL)

RITMO T 2.3.4. 5. Bt 7
(RAPIDO, DISPUESTO, ALERTA) .

COOPERACION LT 2.3.4. 5. B 7
(SIN QUEJAS)
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