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RESUMEN

RESUMEN

En este estudio se analiz el perfil y la relacién de estrés y sarisfaccién laboral en tres jerarquias
organizacionales , niveles de base u operativo (45%), mandos medios (39%) y directivos {16%),
pertenecientes a una Institucién gubernamental.

En esta investigacidn, se utilizé como instrumento de evaluacién el SWS-SURVEY de Salud
Mental Estrés y Trabajo para medir el estrés, una escala de satisfaccién laboral y el empleo de
un esfignomandmetro digital con el fin de medir la presion arterial.

Puede decirse en términos generales que el nivel de apoyo social, personal y laboral se mostro
significativamente mayor a los niveles de estrés. Es interesante destacar que el nivel de buena
salud en los tres niveles jerirquicos se presentd superior en relacién a las demas escalas del
SWS-Survey.

Sin embargo los resultados obrenidos no arrojaron diferencias estadisticamente significativas
en los niveles de estrés y satisfaccidn laboral, en los tres niveles jerdrquicos, ya que presentaron
una distribucidn similar.

Respecto a la satisfaccion laboral, los resultados indican que los niveles de base u operativos
experimentan una mayor satisfaccién laboral que los mandos medios y directivos. No obstante,
aspectos del trabajo, como sentir que se estd realizando algo importante e interesante, no
resultaron ser condiciones lo suficientemente atractivos, al igual que los mandos medios y
personal operativo se mostraron muy inconformes con respecto a las relaciones establecidas
con respecto a su jefe inmediato, lo que debe ser un aspecto importante a evaluar pues podria
ser una fuente de estrés e insatisfaccion laboral.

Cabe mencionar que variables tales como el nivel jerarquico, asi como la escolaridad y el nivel
socio econémico influyen de manera significativa en la percepcién de mayores oportunidades
de promocién, al igual que percibir mayores salarios y prestaciones. Al respecto, los niveles de
base u operativo, con un nivel escolar de bachillerato y un nivel econdmico bajo, mostraron
mayor satisfaccion laboral.

Contrario a lo que se esperaba, variables tales como la edad, antigiiedad en la organizacién,
escolaridad y presién sanguinea, no tuvieron una influencia estadisticamente significativa en la
percepcién del estrés. Aunque si se corrobord que la posicién en la jerarquia que ocupa el
individuo, influye estrechamente en el apoyo en el trabajo percibido por este y se demostro que
los niveles medios perciben mas este apoyo que los niveles de base u operativos.

Asi mismo en los resultados se reporta que las mujeres perciben mis oportunidades de
promocién que los hombres y los hombres presentan una salud mental mas pobre en
comparacidn con las mujeres, asi como mayor estrés social.

Por tltimo, entre el estrés y la satisfaccién laboral, no quedo establecida una relacién entre
estos dos aspectos, por lo que no puede decirse que en este tipo de muestra el estrés laboral
tenga una influencia significativa en la satisfaccion laboral o viceversa.
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INTRODUCCION

La literatura ha mostrado durante afios resultados de los estudios que muestran  que muchas
de Ias consecuencias negativas para la salud experimentadas por hombres y mujeres que
trabajan se encuentran asociadas a factores de su medio ambiente organizacional.

El estrés es uno de los tépicos ain poco entendido en las organizaciones. Sin embargo eEs
considerado como uno de los mis grandes problemas a los cuales se entrenta el trabajador
COntemporineo.

Atn antes de que los efectos del estrés se manifiesten de manera obvia, pueden repercufir
neganivamente en la satisfaccidn laboral.

Un alto indice de romcién de personal, ausentismo, un mayor desperdicio de materia prima,
accidentes, relaciones deficientes entre trabajadores y jefes y un sinmimero de distunciones en
los procesos de produccion que pueden ser causa de estrés e insatistaccién laboral.

Esta investigacion contribuye a entender al individuo en un contexto organizacional. Se
sustenta en que cada nivel jerirquico tiene implicaciones diferentes para los individuos que en
ellos se ubican y consecuentemente diferencias en el nivel de estrés y satisfaccion laboral
experimentado en cada puesto, es decir, que el ocupante del rol puede quedar sujeto a un
mayor estrés & satisfaccion laboral en virtud de la misma. Determinar esta relacion entre
jerarquias organizacionales, niveles de estrés y satisfaccion laboral, permite describir pertiles
grupales en funcion del nivel jerirquico en que se encuentre ¢l individuo. El presente estudio
pretende contribuir a incrementar el conocimiento  del individuo en el plano organizacional,
¢on el fin de que la orgunizacién adopte medidas para manejar o prevenir el estrés que resulte
no ser funcional para sus empleados, con el objetivo de mejorar sus niveles de satisfaccion
laboral, y de esta manera, coadyuvar a reducir distunciones que resultan ser muy costosos pari
L1 organizacion.

Las variables que se contemplaron en esta investigacion fueron las concernientes a niveles de
estrés y nivel de satisfaccién laboral, asi como el nivel jerirquico, edad, nivel de estudios,
antigiiedad en la orgenizacion,

Dentro de las hipotesis planteadas se formulé que las variables anteniormente sefialadas,
influirian en el estrés y la satisfaccion laboral percibida.

La invesugacion se realizé en una poblacién de 154 personas pertenecientes @ una
organizacion del sector piblico, y se contemplaron tres niveles jerirquicos: el nivel de base u
operatvo, el de mandos medios y el directivo,

El marco tedrico se fundamenta en tres capitulos, el primero hace referencia al concepro de
estrés, ubicindolo bajo una perspectiva psicologica y social, asi como a las principales
consecuencias que se deben a este, concluyendo con las diferencias individuales y los mérodos
frecuentemente utilizados para medir el estrés. En el capirvio dos se plantea fa relacion que
existe entre el estrés, y la organizacion, destacando la importancia del nivel ocupado por el
individuo en la jerarquia organizacional, y los estresores individuales, grupales, organizacionales
det medio ambiente que afectan al individuo en su contexto organizacional asi como en ¢l
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INTRODUCCION

contexto extraorganizacional. El capitulo tires aborda la satisfaccion en el trabajo y los
factores laborales que influyen en esta, ademas de los métodos utilizados en su medicion.

En la metodologia se plantean los objetivos, hipotésis, variables, instrumentos, procedimiento
y andlisis estadistico. Posteriormente se presentan los resultados reportados en forma de
grificas y tablas. Finalmente se presentan la discusion y conclusiones, apartado en el cual se
interpretan y discuten los resultados en funcidn del marco tedrico v las hipétesis. Por Gltimo
se encuentran los anexos, que contienen los instrumentos utilizados, en base a los cuales se
reportaron los resultados.

Yeslew V.0




ESTRES

1.I CONCEPTO DE ESTRES

Resulta muy dificil dar una definicién exacta y universal del concepto estrés. La palabra
es utilizada con vaguedad. Psicélogos, socidlogos y médicos, plantean distintos puntos de
partida.

Hinckle (1993) menciona que algunos autores han llegado incluso a proponer su no
utilizacion.(Alvaro, Garrido y Torregrosa, 1996).

En sus origenes, la palabra estrés parece haber llegado del idioma inglés (entre los siglos
Xil Y XVI) del término francés antiguo "destresse” que significaba ser colocado bajo
estrechez u opresién: stress. Por consiguiente, su forma inglesa original era "distress”.

Lumsden, (1981) en Huber, {1986) menciona que el término estrés es anterior a su uso
sistematico cientifico. Fue utilizado ya en el siglo XIV para expresar dureza, tension,
adversidad o afliccién . A finales del siglo XVIII HocKie utilizé la palabra en el contexto
de la fisica, aunque su uso no se sistematizé sino hasta principios del siglo XIX.

Para Hinkle, { 1977) estrés hace referencia a la fuerza generada en el interior de un cuerpo
como consecuencia de la accién de una fuerza externa {load), que tiende a distorsionarlo,
y "strain” era la deformacién o distorsidn sufrida por el objeto.

Para transferir estas definiciones en el organismo humano se puede expresar lo siguiente:
En todos los seres vivos el estrés designa el peligro que amenaza el bienestar, y como
consecuencia, incluso la supervivencia. Como resultado del efecto del estres, el ser vivo
que se ve afectado, intenta ajustarse a las condiciones modificadas del medio ambiente y
actuar contra la influencia perniciosa o huir de ella.

De este repaso histérico de la transformacién que ha sufrido el término estrés como tal ,
se expone lo siguiente:

Las primeras versiones médicas del estrés se apoyaron en la tdea de que el organismo era
un sistema encargado de mantener el equilibrio interno, u homeostasis, mediante
mecanismos de feedback.

Walter Canon,1932 en (Lazarus y Fotkman, 1991} y (Valdés y Flores, 1990) considerd al
estrés como una perturbacién de la homeostasis ante situaciones de frio, falta de oxigeno,
descenso de la glucemia, etc. Aunque utilizé el término un poco por casualidad, hablé de
que sus sujetos se hallaban “bajo estrés” .

De acuerdo a esto, se entendié el estrés como una reaccion de alarma vehiculada a través
de la actividad simpético adrenal, y se supuso una relacién causal entre enfermedad y
ruptura homeostitica. Este modelo inicial entendié al estrés como estimulacién
perturbadora del equilibrio interno y por eso lo conceptualizé como sobrecarga.

Capitulo | 1
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ESTRES

Es asi como Troch (1949) sefiala que la palabra estrés es reconocida como tal en 1949,
cuando Hans Selye la introdujo en la discusién médica.

El doctor Hans Selye fue el mvestlgador que aporto los fundamentos de gran parte de la
actual corriente de pensamiento e investigacion en torno al estré, fue quién establecid el
concepto de Sindrome General de Adapracién o S.G.A, definiéndo con é] a un conjunto
coordinado de reacciones fisioldgicas ante cualquier estimulo, incluidas amenazas
psicolégicas. (Ivancevich y Matteson, 1989 y Lazarus y Folkman, 1991).

La explicacion del S.G.A. es la siguiente:

v Sindrome : denota que las partes individuales de la reaccidn se manifiestan mas o
menos de manera conjunta y pueden ser, interdependientes.

¢ General: por las consecuencias que los estresores ejercen sobre diversas partes del
organismo

s Adaptacién : se refiere a la estipulacién de las defensas destinadas a ayudar al
organismo para que se ajuste al estresor o lo afronte. (Ivancevich y Matteson, 1989).

Como modelo de la reaccién ante los estresores, en el 5.G.A. se reconocen tres fases:

* La reaccién de alarma. El estado de alarma es el primero, y el méis importante de los
tres. En él ocurren las alteraciones mas significativas para la estructura bioquimica.
Cuando se afronta un desafio (estresor) “suena” la alarma y se activa el sistema de estrés
en todo el organismo, lo cual, a su vez, pone en accién las reservas de energia del
cuerpo. La reaccidn de alarma indica que en la primera exposicién a un estresor, la
resistencia fistoldgica, en realidad disminuye un poco, mientras que el organismo reine
sus fuerzas para la resistencia.

Etapa de resistencia. Si el estresor no es efimero y puede sobrellevarse, se pasa al
segundo estado: el de resistencia, durante el cual aumenta la resistencia al estresor.
Dicho estado se caracteriza por la identificacién del 6rgano o sistema mejor dotado
para enfrentar la amenaza que representa el estresor. Los cambios asociados al estado de
alarma se extinguen y son reemplazados por otros, caracteristicos de la estrategia que
adopte el individuo.

Etapa de agotamiento. El estado final es el de agotamiento. La exposicién
prolongada y continua a un mismo estresor puede eventualmente acabar con la energia
adaptativa disponible y el sistema que se enfrenta al estresor se agota. Al igual que
cualquier otra maquina, éste no puede seguir funcionando mds alla de ciertos limites. A
mayor frecuencia con que el individuo cae en el dilema enfrentamiento-evasion, se
encuentra mds propenso a la fatiga, a la enfermedad, al envejecimiento prematuro y a la
muerte. (Ivancevich y Matteson,1989).En general existen muchas maneras de definir
estrés, en su mayoria han sido entendidas en dos categorias: las definiciones basadas en
los a) estimulos, y b) las fundamentadas en las respuesta. (Lazarus y Folkman,1991).

Lapftulo { 2
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a) Definiciones basadas en los estimulos. Estas indican que el estrés es la fuerza o el
estimulo que actda sobre el individuo y que da lugar a una respuesta de tension. Esto
quiere decir que algunas condiciones ambientales (los estimulos) tienen efectos
estresantes sobre el individuo y el grupo social '

Una objecién a este tipo de definicién obedece a que las caracteristicas situacionales
por i solas pueden resultar inadecuadas para predecir la respuesta del individuo.
Otro problema es que debe de reconocerse la existencia del estrés antes de que se
produzca tensién en los individuos.

b) Definiciones basadas en la respuesta. Consideran que el estrés es la respuesta
fisioldgica o psicolégica que manifiesta el individuo ante un estresor ambiental, en la
cual el estresor puede consistir en un evento externo o en una  situacién, ambos
potencialmente dafiinos. Este enfoque se centra en la respuesta del individuo a los
estresores potenciales del ambiente.

Es de gran relevancia sefialar que en un extremo de la escala, el estrés representa aquellos
desafios que nos excitan y nos mantienen alertas. El otro extremo representa aquellas
condiciones bajo las cuales los individuos enfrentan exigencias que no pueden satisfacer
fisica o psicologicamente y que provocan alguna alteracién en uno u otro de estos
niveles. (Fontana,1992).

Esta distincién a la cual hace referencia Fontana, es lo que muchos otros conocen como
derivados del estrés, de tal suerte que pueden diferenciarse estos extremos de las escalas
bajo los términos de eustrés y distrés; donde el primero resultaria beneficioso y el
segundo perjudicial.

1.2 PERSPECTIVA PSICOLOGICA Y SOCIAL

Actualmente se han producido varios cambios en la forma de concebir y conceptualizar
el estrés, ya que existe una conviccién general en el sentido de que los factores sociales y
psicolégicos, (de los que se hablard a lo largo de este capitulo) tienen una influencia
importante en el estres.

El estrés es un campo interdisciplinario que cubre muchas dreas de investigacion sobre
fenémenos que corresponden a distintos niveles de analisis.

Entre estos niveles de andlisis Shwartz (1982) hace referencia a la sociologia, la psicologia
social y las ciencias politicas cuyo universo es la sociedad, los sistemas sociales, las
colectividades o las categorias de individuos diferenciados en cuanto a clase social, edad,
sexo, entre otros. En lo que respecta a la psicologia Shwartz menciona que su primera
unidad de anlisis es el individuo.

tapitulo 1 3
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ESTRES

Lazarus y Folkman (1991), sostienen que el estrés psicolégico estd determinado por la
evaluacién que el individuo hace de una interaccién especifica con el entorno, por lo que
los vinculos entre los distintos niveles vienen establecidos por la evaluacién cognitiva de
las situaciones.

Al respecto Caine, 1964 en Lazarus y Folkman, (1991) afirman que esta evaluacién esta
determinada por factores que hacen referencia al individuo, como;

Sus compromisos,

Vulnerabilidades

Creencias

Recursos y

Factores propios de la situacibén

? 2 2 @ &

De esta manera puede decirse que para entender la forma en que el entorno social afecta a
una persona, se requiere siempre la referencia de la mediacién psicolégica. Esto es, la
evaluacién cognitiva como la vartable psicolégica que media entre el individuo y el
entorno.

En esta perspectiva psicosocial se considera a la sociedad como generadora de demandas
estresantes para el individuo y de coacciones de las formas en las que éste las encara.

Goldsmith, y Mechanic (1974}, afirman que la sociedad también es utilizada por el
individuo o por el grupo, para prevenir el estrés o la ansiedad. (Lazarus y Folkman,
1991).

En las investigaciones de Caplan (1983), Van Harrison (1978); y en la teoria de French
(1974), se puntuahza que una adaptacién adecuada aparece cuando las demandas del
entorno encajan con las capacidades del individuo, entendi¢ndose esto en una situacién
laboral.(Lazarus y Folkman, 1991).

De esta forma, cuando se presenta un desajuste entre individuo y entorno, se crea
inevitablemente cierto grado de confusién entre el individuo y las partes del sistema
social. Las consecuencias de tales conflictos son expresadas en términos de moral {en el
sentido de bienestar), de funcionamiento social {o laboral) y de salud del organismo.

Es asi como la conducta del individuo y de la sociedad es, en cierto grado, una respuesta a
las condiciones del entorno fisico, y en especial de las relacionadas con la supervivencia,
En sociologia, este desajuste entre individuo y entorno, puede interpretarse en un
contexto laboral, cuande no existe correspondencia entre los objetivos de trabajo y la
satisfaccion derivada de el

Capftulo 1 4

Yesloa VO




ESTRES

El interés manifestado por las teorfas del estrés, como se menciond anteriormente, ha
cambiado de direccién. Ya no solo se explica la adaptacién del individuo a eventos
estresantes bajo un modelo de estimulo 6 respuesta, en el que ¢l individuo y el entorno se
consideran como cuestiones muy independientes. Ahora se propone un modelo
transaccional, en donde los elementos separados, individuo y entorno, se unen para
formar un sélo significado de relacidn.

Ahora bien, aunque existen muchos contextos sociales en los que se experimenta estres,
sobre todo se ha prestado atencién al conflicto y la ambigiiedad dentro y entre los papeles
desempefiados en la familia y en el trabajo.

1.3 CONSECUENCIAS DEL ESTRES

Las consecuencias causadas por el estrés, pueden ser :
+ Fisiol6gicas
¢ Cognitivas
¢+ Emocionales

¢ Conductuales

EFECTOS FISIOLOGICOS

El efecto principal del estrés es la  movilizacién del sistema “lucha, huida o
miedo” del organismo; esto significa que el estrés estimula los cambios quimicos, fisicos y
psiquicos que nos preparan para enfrentarnos de estas tres maneras a una situacién de
peligro.

Como sefialé Hans Selye en los afios cincuenta, nuestro sistema de movilizacion ante el
estrés es relativamente inespecifco. Es decir, que nuestra respuesta al estrés se presenta de
modo similar ante cualquier exigencia. De esta manera, la respuesta fisiologica al estrés
del individuo consiste en la activacion de emergencia de los sistemas nervioso y
endocrino hormonal.

Witkin y Lanoil (1984) , Huber (1986) y Fontana (1992) exponen la evolucién
esquemdtica de las reacciones fisioldgicas describiendo los siguientes pasos ante un
estimulo de estresante:

«Reacciones de alarma & excitacién fisiolégica. Un estimulo aversivo excita un
receptor, éste le conduce hacia el centro (el cerebro) bajo la forma de impulsos
nerviosos.

Capftulo 1 ]
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= Dentro del sistema nervioso, los mensajes pasan por las siguientes fases:
» Cerebro
» Nervios motores y

» Miisculos del esqueleto, preparindolos para el movimiento (brazos, piernas y
otros).

= Los mensajes son detectados por el sistema nervioso autdénomo, el cual produce los
siguientes efectos:

» Elevacién de la velocidad cardiaca, lo cual lleva a un aumento en la presion
sanguinea.

» Alto nivel de aziicar en sangre

+ Liberacién de glébulos rojos de reserva, necesarios para llevar oxigeno a los
musculos

«  Se retardan los procesos digestivos (ya que en una situacién de emergencia, la
digestién no tiene prioridad).

« En las glindulas suprarrenales, liberacién de adrenalina en la sangre como
estimulante en general.

= A través de la corteza cerebral y el talamo, se excita el hipotdlamo, y a partir de
éste es activado un segundo sistema, el sistema hormonal o endocrino. Este dltimo
actia mas lentamente que el sistema nervioso en relacién al estrés pero puede
mantener sus efectos en el organismo durante periodos de tiempo mas largos.

=Desde el hipotilamo pueden enviarse mensajes a muchas glandulas diferentes.
Cuando la glindula hipofisiaria recibe sefiales del hipotilamo, segrega la hormona
adrenocorticotrpica (ACTH) y esta libera hormonas a la sangre que activan a la
corteza suprarrenal.

e . . . . .

«La reaccién inmediata del sistema nervioso, junto con la accién prolongada del
sistema enddcrino, actila para preparar y para mantener al organismo para una
actividad de importancia vital.

Si el periodo de estrés es breve, no suele haber problema porque después el cuerpo
tendra tiempo de recuperarse. Esto es lo que ocurre cuando el estrés forma parte de
un juego, un deporte o incluso una relacién sentimental. La sensacidn de euforia
que se experimenta en estos casos, es el “estrés positivo”, el que nace de actividades
estimulantes que se pueden abandonar a voluntad.

Pero si el estrés es prolongado, el cuerpo no podra descansar. Los efectos de este
“estrés negativo” pueden empezar a aparecer.

Es importante seiialar que algunas de las alteraciones fisiologicas que se
experimentan conminmente debido a un estrés prolongado son:
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sLa persona puede no tardar en experimentar alteraciones de los latidos
(taquicardia).

s La respiracién se altera por causa del estrés. Se hace mis rapida, y muchas
veces dobla su velocidad normal, y a menudo se hace mas superficial, parecida
al jadeo. La nariz y la boca también empiezan a resecarse.

s Reacciones de la piel, como la palidez y la sudoracién que se presentan para
ayudar a enfriar los misculos sobrecalentados.

EFECTOS COGNOSCITIVOS

= Decremento del periodo de la concentracién y atencién. Se observan dificultades
para mantener la concentracién y se presenta una disminucién de la capacidad de
observacién.

= Aumento de la distractibilidad. Con frecuencia se pierde el hilo de lo que se esta
pensando o diciendo, incluso a media frase.

= Deterioro de la memoria a corto y a largo plazo. Se disminuye el recuerdo y el
reconocimiento aun de material familiar.

= La velocidad de respuesta se vuelve impredecible. La velocidad real de respuesta se
reduce; los intentos de compensarla pueden conducir a decisiones apresuradas.

o Aumento de la frecuencia de errores, como resultado de todo lo anterior, se
incrementan los errores en las tareas cognoscitivas y de manipulacién. Las
decistones se vuelven inciertas.

= Deterioro de la capacidad de organizacién y de la planeacién a largo plazo. La
persona no puede evaluar con precision las condiciones existentes ni ver sus
consecuencias,

- Aumento de los delirios y de los trastornos del pensamiento. La prueba de
realidad es menos eficaz, se pierde objetividad y capacidad de critica, los patrones
de pensamiento se vuelven confusos e irracionales.

EFECTOS EMOCIONALES
+En la hipocondria las enfermedades imaginadas se agregan a los malestares reales
causados por el estrés. Desaparece la sensacion de salud y bienestar.
- Aparecen cambios en los rasgos de la personalidad:
» Las personas pulcras y cuidadosas pueden volverse desaseadas

« Las personas preocupadas indiferentes.
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» Las personas permisivas autoritarias.

= Aumento de los problemas de personalidad existentes. Se agudiza la ansiedad, la
sobresensibilidad, la defensividad y la hostilidad existentes.

« Debilitamiento de las restricciones morales y emocionales. Se debilitan los codigos
de conducra,

= Aparecen estados depresivos y surge una sensacidn de incapacidad para influir en
los acontecimientos o en los propios sentimientos acerca de ellos y de uno mismo.

»Perdida repentina de la autoestima. Aparecen sentimientos de incompetencia y
autodesvaloracién.

EFECTOS CONDUCTUALES

+Disminucién del interés y entusiasmo,

=Ausentismo. Por medio de enfermedades reales o imaginarias o de excusas
inventadas, los retardos o la falta al trabajo se vuelven un problema para la persona.

«Consumo del alcohol, cafeina, nicotina y otras drogas prescritas o ilegales.

«Descenso de los niveles de energia. Los niveles de energia caen o pueden fluctuar de
manera considerable de un dfa a otro sin ninguna razén evidente.

= Alteracién de los patrones del suefio. La persona tiene dificultades para dormir o
para permanecer dormido por mas de cuatro horas seguidas.

= Aparece la tendencia a culpar a los demis.

«Se ignora la nueva informacién. Se rechaza a los nuevos reglamentos o cambios
aunque potencialmente sean muy ftiles.

=Las responsabilidades se depositan en los demis. Aumenta la tendencia a trazar
nuevos limites, excluyendo a las obligaciones desagradables de nuestra propia esfera
de actividades.
« Se resuelven los problemas a un nivel cada vez més superficial:
» Se adoptan soluciones provisionales y a corto plazo
+ Se abandonan los intentos de comprender algiin aspecto no entendido.

= Aparecen patrones de conducta excéntricos. Surge una conducta impredecible y
nada caracteristica.
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1.4 DIFERENCIAS INDIVIDUALES AL ESTRES

Las diferencias individuales moderan la relacién entre los estresores y el estrés y las
diversas consecuencias fisiologicas y  psicolégicas. El efecto puede ser modificar la
relacién o debilitarla,

Para Ivancevich y Matteson (1989), las diferencias individuales son categorizadas en
cuanto a su naturaleza en:

¢ Demograficas/conductuales y
¢+ Cognoscitivas/afectivas.

DEMOGRAFICAS CONDUGTUALES

Entre las diferencias individuales demogrificas conductuales pueden considerarse las
siguientes:

a) Edad

b)Escolaridad

¢} Sexo

d) Ocupacion

¢) Horario de trabajo

f) Estado de salud

a) Edad. Una consecuencia disfuncional de prolongados periodos de intenso estrés es
la aceleracién del proceso de envejecimiento y la concomitante pérdida del desemperio.
Es necesario  poner de manifiesto que no es la edad perse la que se relaciona con estrés,
sino las experiencias que tienden a estar asociadas a ellas, es decir, lo que puede ser muy
estresante para un empleado de 55 afios, que ya no contempla ningin progreso notable en
su carrera, puede no surtir efecto alguno como estresor en el caso del recién llegado que
tiene 35.

b) Escolaridad. La escolaridad al igual que la edad, tal vez no sea un moderador
directo por si mismo, pero puede moderar como resultado de los otros factores que
influyen en la vida del individuo.

En un estudio de los factores sociales y psicologicos asociados a la enfermedad, se
descubrié que los indices de enfermedad por estrées aumentaban a2 medida que los
individuos ascendian en el status social, mas alli de donde normalmente los ubicaba su

nivel educativo.

¢) Sexo. Todo parece indicar que por lo menos histéricamente, las mujeres han
experimentado menores niveles de estrés a los que se enfrenta el hombre. Sin embargo,
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desde la generalizacion del trabajo femenino y del consumo del alcohol y del tabaco,
estin experimentando en mayor nimero y en mayor grado, los estresores relacionados
con la familia, el trabajo, la carrera y la organizacién.

El padecimiento de las coronarias entre las mujeres menores de 45 afios, de las que se
habia pensado que tenian intmunidad hormonal contra tales problemas, va en aumento.

También puede mencionarse que aunque la tasa de suicidios entre hombres es el doble
que la tasa de las mujeres, esta relacién se invierte cuando solo se toman en cuenta grupos
de hombres y mujeres profesionales, esto parece indicar que a medida que se va
reduciendo la diferencia entre los roles masculino y femenino, también esta sucediendo lo
mismo con las diferencias sexuales en relacién con las indicaciones de estrés.

d) Ocupacién. Otra parte del estrés es originada por la forma en que respondemos
a las condiciones estresoras que encontramos en el trabajo, pero que no son unicas o
predominantes en una determinada ocupacion.

Hay muchos problemas para clasificar a las ocupaciones como estresantes, uno de los
cuales y sin que sea el menor, es la posibilidad de que los individuos propensos al estrés
sean atraidos a ciertas ocupaciones.

La ocupacién puede moderar la relacién de estrés al brindar ( o dejar de brindar) la
compatibilidad deseada entre el individuo y el ambiente ocupacional.

Los individuos que desempefian trabajos a los que no estin adaptados, pueden encontrar
estresores con mayor probabilidad de producir respuestas al estrés. Esto puede verse con
frecuencia en el caso de los ascensos.

Mientras que el empleado no se haya ajustado al nuevo puesto, ¢l potencial de estres
relacionado con el trabajo sera mucho mayor. Hasta que se logre la correspondencia
adecuada, puede esperarse que esa ocupacién funcione como intensificadora de la relacién
de estres.

e) Horario de trabajo. Los estudios realizados por Buell y Breslow, (1960) y
Zohman, (1973) en Ivancevich y Mattenson, (1989) indican que un horario excesivo de
trabajo y el dedicar gran parte del tiempo al trabajo, estan asociadas a reacciones negativas
del estrés.

Estos autores indican que la diferencia en el tiempo que se pasa en el trabajo, modera la
exposicién a los estresores del trabajo. El individuo con ochenta horas a la semana se
encuentra mas expuesto a Jos estresores que el individuo que trabaja cuarenta horas a la
semana.
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f) Estado de salud. La gente con un historial de salud positivo, parece estar en
mejores condiciones de enfrentarse con éxito a las situaciones de estrés. El empleado con
problemas de salud crénicos, aunque sean leves, tieme mayor probabilidad de
experimentar reacciones negativas de estrés que otro con buena salud.

COGNOSCITIVAS! AFECTIVAS

Lo que designamos como diferencias cognoscitivas/afectivas, puede traducirse como
aspectos de la personalidad.

Entre estas pueden identificarse :
a) Autoestima
b} Tolerancia a la ambigiiedad
¢} Locus de control
d) Tipos de personalidad

a) Autoestima. El grado de estrés depende en gran parte de las percepciones del
individuo.Se ha demostrado que altos niveles de autoestima se encuentran asociados a una
mayor confianza del individuo para manejar satisfactoriamente la situacion.
Inversamente, los bajos niveles pueden subrayar o facilitar la produccién de estrés
negativo. Los niveles de autoestima pueden desempefiar un papel importante, tanto al
obstaculizar como al facilitar la respuesta de estrés. En los dmbitos organizacionales, el
uso de los sistemas de recompensas, formales e informales, puede estar en condiciones de
alterar, por lo menos, el segmento de la autoestima del individuo relacionado con su
actividad,

b)Tolerancia a la ambigiiedad . Algunas personas tienen una fuerte necesidad de
definir todos los aspectos de su ambiente de trabajo. Estos individuos generalmente se
resisten a tomar decisiones, y prefieren que sus superiores las tomen y les informen
después lo que tienen que hacer. Por otra parte, otros individuos parecen no tener
problema alguno en tomar esta misma clase de decisiones u operar sin la informacién al
detalle requerida por el primer grupo. La diferencia estriba en que el primer grupo tiene
una baja tolerancia a la ambigliedad mientras que el segundo tiene una aita tolerancia. Es
posible que esta faceta de fa personalidad de tolerancia a la ambigiedad modere la
relacidn de estrés.(Ivancevich y Matteson, 1989).

d) Locus de control. El locus de control se refiere a la percepcion de los
individuos sobre el grado en el cual el control de las situaciones, reside dentro de ellos o
esta fuera de ellos. El grado en el que el individuo crea tener control o dominio en una
situacién, habri menor probabilidad de que perciba la situacién como amenazante o
generadora de estrés y, a su vez que tenga menos probabilidad de manifestar patrones
adversos de reaccion.
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¢) Tipo de personalidad. En la década de los cincuenta se desarrollé un método
para predecir la enfermedad de las coronarias, basindose en las respuestas conductuales a
los estimulos ambientales, De esta investigacién surgieron los tipos de personalidad A y
B. Las principales facetas de la personalidad tipo A incluyen un sentido crénico de la
urgencia del tiempo, con una orientacién impulsiva y competitiva, un fuerte disgusto
por el ocio e impaciencia con Jas personas y situaciones que percibe como barreras para
mantener altos niveles de logro de metas por lo que experimentan una gran cantidad de
estrés. Mientras que sus contrapartes mas relajadas y tranquilas del tipo B, raras veces se
alteran o experimentan estrés severo.

1.5 LA MEDICION DEL ESTRES: PERSPECTIVAS CONDUCTUAL ¥ MEDICA
MEDICION EN LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO

Thomas Holmes y Richard Rahe, (1967) en Lazarus y Folkman, (1991) desarrollaron una
escala de eventos relacionados con la vida, llamada Escala de Rangos de Reajuste Social
(ERRS). Ellos estudiaron los principales cambios que se dan en la vida, en cinco mil
pacientes con padecimientos relacionados con el estrés. Como resultado de sus
entrevistas, pudieron asignar un valor numérico a cada uno de tales eventos y
establecieron una escala segiin su magnitud.

Después de elaborar la tabla de valores, se examiné la historia clinica de los pacientes,
donde se descubrié que quienes obtenfan una aita puntuacién en el indice de cambio eran
més propensos a manifestar algbn padecimiento después de los eventos aludidos.
(Ivancevich y Mattenson, 1989).

La nocién aportada por Holmes y Rahe, en el sentido de que los cambios adaptativos
provocan aumento de estrés, parece razonable; sin embargo, la escala no toma en cuenta
Ja capacidad de la persona para afrontarlo y sobreponerse a él y la importancia que el
individuo otorgue a tal cambio o a su ausencia, lo cual a su vez depende de la propia
historia, de la etapa de la vida en que se encuentre y del conjunto de circunstancias
presentes.

A pesar de estas limitaciones, este planteamiento es popular porque ofrece una escala del
estrés a partir de evaluar los cambios ambientales de un modo sencillo, cuantitativo y
subjetivo, lo que hace que su utilizacidn goce de considerable consenso.

En contraste con la técnica de medicién de los acontecimientos vitales, un grupo de
investigadores desarrollé un sistema de medicién del estrés basado en las molestias y
conntrariedades de la vida diaria
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Pancheri (1979) en Ivancevich y Mateson, (1989) afirma que los acontecimientos
cotidianos que representan contrariedades repetidos frecuentemente durante son mayores
predictores de estrés y de enfermedad que los padecimientos dramdticos ocasionales.

Existen muchas otras propuestas para la medicién de los acontecimientos menores, entre
los que se encuentran una de las primeras ideadas por Cason (1930), para medir lo que él
llamo “fastidios habituales™; otra mas reciente, de Lewinschn y Tallaington, (1979) para
determinar los acontecimientos aversivos o desagradables y otra, de Mac Phillamy y
Lewinsohn, (1982) para evaluar los acontecimientos positivos. Sin embargo, no se han
utilizado de un modo amplio para estudiar el efecto del estrés psicologico sobre la salud
general.(Lazarus y Folkman,1991).

Investigaciones recientes demuestran que las contrariedades cotidianas son mejores
predictores del estrés psicolégico y de los sintomas somaticos, que los acontecimientos
vitales mas importantes. Las primeras explican casi toda la varianza de los resultados,
mientras que los acontecimientos vitales parecen tener poco o nulo efecto sobre la salud.

Las medidas de Michigan del ambiente subjetivo son indirectas. Ademis constituyen lo
que se llama medidas preceptiales. Dichas medidas consisten en preguntar a las personas
a cerca de sus percepciones con respecto al estrés derivado del ambiente subjetivo como
ambigiiedad de rol, carga de trabajo subjetiva, papeles conflictivos, responsabilidad por
personas y cosas, participacion y relaciones con su grupo de trabajo.

Dichas medidas siguen siendo usadas por muchos cientificos conductuales para
examinar el estrés.

LA MEDICION EN LA MEDICINA

Entre las variables usadas por los médicos en la medicién de las respuestas de estrés, se
encuentran.

wEl cortisol y las
s Hormonas del crecimiento.

Ambas son secretadas por la corteza adrenal. Las secreciones de la glindula pituitaria
estimulan a la corteza adrenal. Rose, Jenkins y Hurts, (1978) en Ivancevich y Matteson,
(1989) extrajeron sangre para medir el cortisol a unos controladores de trifico aéreo
(CTA), y obtuvieron datos de la hormona de crecimiento.

Asi Rose et al, (1978) descubrieron que los niveles mas altos de estas secreciones en la
sangre indicaban un estrés elevado. Se encontré que habia tendencia a que los niveles

miaximos fueran mis altos cuando los controladores estaban en el trabajo.

Con respecto a la medicién del estrés podemos concluir que:
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En primer lugar, las encuestas de introspeccién pueden estar sujetas a influencias
distorsionantes que disminuyen la fiabilidad y la validez de las medidas.

La variacién del método es un problema constante en la medicién de los fenémenos que
comportan estrés. Los autoinformes constituyen la primera fuente de datos sobre estrés,
{evaluacion, emocidn y afrontamiento). A largo plazo, las técnicas convergentes como las
observaciones fisiologicas y conductuales, se haran necesarias para dar validez y ampliar
los hallazgos basados en los autoinformes.

La disponibilidad de aparatos comerciales para las medidas fisiol6gicas, de especialistas
que administran tests y de sofisticados procesos de computadora, pueden favorecer al
aumento del uso de las medidas psicofisiolégicas en el futuro por parte de las personas
interesadas en medir el estrés de manera precisa.

En base a lo expuesto anteriormente a lo largo de este capitulo resulta de gran relevancia
destacar que el estrés, siempre se encuentra presente en cualquier ambito en el que se
encuentre el individuo, es decir, familiar, social y laboral, no obstante, el estrés es
asociado frecuentemente a un concepto negativo; sin embargo, la literatura nos indica que
el estrés bajo ciertos niveles puede ser funcional y positive. Ademas de que el apoyo
social, laboral y personal, de los cuales se hablard mas adelante, tienen una repercusion
muy importante en amortiguar el impacto del estrés.

Dentro del contexto laboral en el cual interactta el individuo la mayor parte del tiempo,
se encuentra expuesto a una gama de factores que pueden ser causa de estrés, debido a lo
cual es fundamental el que haya una adecuacién entre sus capacidades, con respecto a las
funciones que desempeiia, con el fin de prevenir niveles de estrés e insatisfaccidn laboral
que puedan afectar tanto a la organizacién como al individuo.
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2.1 LA ORGANIZACION COMO SISTEMA SOCIAL

La organizacién debe entenderse como un sistema, es decir, un conjunto de partes u organos
interdependientes que interactiian.

El interés por la organizacién como sistema total se presentd inicialmente a raiz de los estudios
de Hawtome en 1924, que abordaron problemas complejos acerca de las relaciones humanas
como la motivacién del trabajador, los ststemas de incentivos, las politicas de personal y las
relaciones intergrupales. (Schultz, 1982).

Los psicologos empezaron a darse cuenta que para sus miembros, la organizacién existe como
un ente psicolégico ante el cual él o ella sencillamente reaccionan. La cantidad y calidad del
trabajo que se realiza esti relacionado con la imagen que se tiene de la organizacién como un
todo y no con la que se tiene de sus caracteristicas inmediatas de trabajo o los incentivos
salariales del momento. (Shein, 1988)

Delbert Miller (1991), hace referencia a la organizacién como un método de disposicion de
hombres y materiales, ésta representa una forma efectiva de hacer las cosas mis
eficientemente. Menciona que la organizacién se hace necesaria a medida que deban
coordinarse los esfuerzos de mas y mds personas. Significa pues, la distribucién de autoridad
de algunos individuos, delegandola a otros, dispersando funciones y conservando datos de
todas las actividades.

Para Shein (1988), la organizacién debe concebirse como la manifestacién a través de la
conducta de personas claves en posiciones directivas o de liderazgo; esto es, la coordinacion
planificada de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o
proposito explicito y comtin, a través de la division del trabajo, funciones y a través de una
jerarquia de autoridad y responsabilidad.

De acuerdo con Litterer (1986), las organizaciones son procesos sociales o instrumentos que el
hombre a desarrollado para lograr metas, que de otra forma no podria obtener.

Chiavenato (1989) enfatiza este aspecto primordial de la organizacién, ya que considera que el
ser humano no vive aisladamente, sino en continua interaccidn con sus semejantes.

En razén de sus limitaciones individuales, los seres humanos, son obligados a cooperar unos
con otros para alcanzar ciertos objetivos que en la accion individual, aislado, no conseguiria.

Barnard, (1971) en Chiavenato, (1989) clasifica dos limitaciones de los individuos directamente
relacionadas:

Capitulo 11 15

Fevicn P07




LA ORGAN1ZACION

1) Las capacidades biolégicas del individuo.
2) Los factores fisicos del ambiente en el que el individuo esta situado.

Este autor pone como ejemplo la situacién de una persona que quiere mover una piedra. La
limitacién puede colocarse de dos formas (1)la piedra es muy enorme para la persona (2) la
persona es muy pequefia para la piedra. La primera posicién expresa una limitacion en
términos del ambiente fisico, mientras que la segunda manifiesta una limitacién en términos de
la persona.

Asl puede decirse que durante miles de afios, probablemente las primeras organizaciones
humanas fueron formadas para hacer frente a las demandas del ambiente fisico, como el mover
piedras, matar fieras, protegerse contra el frio .

Siguiendo esta perspectiva, Barnard (1971) concibe a la organizacién como un sistema de
actividades conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas. La cooperacion entre ellas es
esencial para fa existencia de la organizacidn.

De lo anterior se deduce que una organizacién solamente existe cuando :

= Hay personas capaces de comunicarse que
= Estan dispuestas a contribuir con acciones
= Con miras a cumplir un propdsito comin.

Aldrich, (1979); Bedein, (1980); y Daft,(1983) en Daft y Steers, (1992) , sefialan cuatro aspectos
fundamentales de las organizaciones :

1) Una entidad social

2) Onientada al logro de metas

3) Con un sistemna de actividad deliberadamente estructurado
4} Un limite o frontera identificable

Chiavenato (1989) destaca que la influencia de las organizaciones tienen sobre la vida del
individuo es fundamental. En la sociedad moderna pasa una buena parte de su vida en
diferentes organizaciones. La manera como las personas viven, se alimentan, se visten, sus
sistemas de valores, sus expectativas y convicciones son profundamente influenciadas por las
organizaciones y viceversa. Estas también son influidas por la manera de pensar y sentir de sus
participantes.

Para Shein (1988) desde el punto de vista del empleado, la organizacion representa una fuente
de trabajo, de bienestar econémico, de sentido de pertenencia, identidad, y contacto social.

Chiavenato (1989), puntualiza sobre este aspecto al mencionar que los individuos obtienen por

medio de su participacién en las organizaciones, la satisfaccién de algunas de sus necesidades
personales y materiales (dinero, beneficios, segundad, servicios, amistad, etc). Es por esto que
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la cantidad y calidad de trabajo que se realiza, se encuentra estrechamente relacionado con la
irnagen que se tiene de la organizacién.

Shein (1988) explica que Ia psxcologla de la organizacién, como campo del conoamiento, esta
intimamente ligada al reconocimiento de que las organizaciones son sistemas sociales
complejos y que la mayoria de las preguntas que uno debe hacerse sobre las determinantes de
la conducta del individuo dentro de una organizacién se tienen que considerar desde ¢l punto
de vista del sistema social.

Tavistock (1963) en Chiavenato, (1989) propone un modelo sociotécnico, en el que se concibe
a la organizacién como una combinacién administrativa de tecnologia y de un sistema social,
de tal forma que ambos se hallan en interrelacién reciproca.

Las organizactones pueden ser visualizadas desde un enfoque sociotécnico como constituidas
por tres subsistemas o elementos principales:

1. El sistema técnico o de tareas, que incluye el flujo de trabajo, la tecnologia usada, los
papeles requeridos por la tarea y otras variables tecnoldgicas.

2. El sisterna gerencial o administrativo, que incluye la estructura organizacional, ls
politicas, los procedimientos y las reglas, el sistema de recompensas y de castigos, las
maneras mediante las cuales se toman las decisiones, y un gran nimero de otros
elernentos proyectados para facilitar los procesos administrativos.

3. El sistema social, humano o personal, que es ¢l relacionado primariamente con la
cultura organizacional, con los valores, las normas y con la satsfaccion de las
necesidades personales.

También incluida en el sistema socal, esti la organizacién informal, el nivel
motivacional de los miembros y sus actividades individuales.

Margulies (1972) en Chiavenato, (1989) menciona que la interaccién de esos tres sistemas es lo
que produce el comportamiento y las relaciones de papeles que afectan el resultado
organizacional, o sea, la eficacia del sistema. (Chiavenato, 1989).

Es asi como bajo este modelo sociotécnico propuesto por Tavistock puede entenderse que las
capacidades, preferencias y expectativas de los empleados son influidas profundamente por la
naturaleza de la tarea y por la estructura de la organizacién. De ahila nece51dad de considerar la
naturaleza de la tarea (sistema técnico) y la naturaleza de las personas (sistema social).

Para Chiavenato (1989) las grandes organizaciones poseen ciertas caracteristicas que las
vuelven extremadamente dificiles de estudiar, las que se exponen a continuacion:

» Complejidad: a diferencia de los pequefios grupos, donde los miembros se relacionan

cara a cara, las grandes organizactones dependen mucho de intermediarios para operar y
lo hacen por medio de ellos.
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¢ Estructura jerirquica: las grandes organizaciones construyen un nivel sobre el otro,
formande miltples sistemas y subsistemas.

s Anonimaro: lo importante es que la operacién o actividad sea ejecutada, no importa por
quien.

s Rutinas patronizadas: esto es, procedimientos y canales de comunicacién formales, que
constinuyen lineas de autoridad para mantener sus principios de orden. A pesar de esa
atmésfera de despersonalizacién propias de una estructura formal, las grandes
organizaciones presentan !a tendencia a desarrollar estructuras personalizadas y no
oficiales, es decir informales, que muchas veces tienen mds poder y eficacia.

Katz y Kahn (1985) ponen de manifiesto otro aspecto vital de las organizaciones que es el

espacio organizacional que constituye el sitio exacto de las actividades organizacionales, las
cuales establecen la distincién entre €l comportamiento de los miembros.

De acuerdo a Katz y Kahn, los miembros de una organizacién pueden estar sometidos a cuatro
tipos de separacion en el espacio organizacional.

1. Separacién geogrifica, que hace que los grupos desconozcan el espacio organizacional
por los otros grupos.

2. Separacién funcional, desarrollada a partir de separaciones departamentales.

3. Separacién de status o de prestigio de la funcién y de la posicion, que separa a los
trabajadores del personal de oficina 6 las secretarias de sus jefes (jerarquia) y

4 Separacién por el poder, basada en la jerarquia de autoridad de la organizacion, que
esta relacionada con el status y el prestigio.

2.2 TIPOS DE ORGANIZACION

Chiavenato (1989) identifica dos tipos de organizacion:

1} Formales
2) Informales

1) La organizacién formal, tiene una estructura bien definida que puede ser descrita en
términos de relaciones de:

= autonidad

= poder

« subordinacién
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« responsabilidad

La estructura también puede definir los canales a través de los cuales fluyen las
comunicaciones.

En general, las estructuras formales de la organizacién corresponden con las lineas de
autoridad en el organigrama. Al director se le concede mayor prestigio, luego al gerente y asi
sucesivamente, hacia abajo. La compensacién y autoridad que acompafian el puesto tienden a
corresponder a los niveles de la estructura de mando.

Litterer (1986) destaca algunos beneficios de la aplicacién de normas, politicas y
procedimientos en la organizacion como son :

Especificar las metas del trabajador
Mostrar cuiles son los aspectos mas importantes para realizar la tarea
Determinar de que manera habran de ser recompensados los individuos.

En contraste con los aparentes beneficios que surgen de la estructura formal, Litterer sefiala
que cuando se les pide a los empleados que describan sus expertencias laborales, con
frccucnaa se quejan del grado en que sus acciones son prescritas por los administradores de
mas alto nivel, es decir, el gran nimero de normas, politicas y procedimientos que deben seguir
o sea, la formalizacién.

2) La organizacién informal estd débilmente organizada, -es flexible, mal definida y
espontanea; la participacion de sus miembros puede ser voluntania o involuntaria

Litterer (1986) sefiala que cuando maés abajo en la escala jerarquica se ubique la libertad para
tomar decisiones, mayor sera el grado de descentralizacion.

En términos generales, la descentralizacién proporciona algunos beneficios, a saber:
» Una mayor satisfaccion a los subordinados
» Capacidad de respuesta mas rapida a los problemas

» Facilita el desempefio de los subordinados para que puedan, aspirar a posiciones mas

altas.

2.3 ESTRUCTURA JERARQUICA

Con el fin de que la organizacién lleve a cabo el cumphrmento de objetivos, la accién de las
personas se orienta, alrededor de la tarea. Esto es, hacia actividades que deben realizar por
separado para el logro de un objetivo comun. (Litterer, 1986).
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Shermerhomn (1989) sefiala al respecto que cuando las organizaciones dividen el trabajo en
pequefios componentes a]gulen debe coordinar los esfuemos, con el fin de asegurar que al
combinarlos se logren los propésitos de la organizacién, lo que se plantea es la jerarquizacidon
de autoridad, que facilite la coordinacién de actividades de la organizacién. Las personas con
alto nivel de autoridad deben ser capaces de tomar decisiones que redunden en la adecuada
coordinacidn de las actividades laborales en los niveles inferiores.

Por lo tanto, la organizacién necesita ademas de una estructura de funciones, una estructura
jerarquica, cuya mision es dinigir las operaciones de los niveles que estan subordinados.

Al concepto de estructura jerdrquica se le asocian algunos principios o conceptos inseparables
a saber:

¢ La divist6n del trabajo en tareas especializadas
¢ Su organizacion en diferentes departamentos

Esto se hace necesario para la determinacién de las funciones requeridas encaminadas al logro
de objetivos,

La estructura jerarquica esta compuesta generalmente por los siguientes niveles :

¢ Superior
¢ Medio
4 Operauvo

= El nivel superior o estratégico, esta compuesto por presidentes, gerentes y directores.
Este nivel es el encargado de disefiar estrategias para el funconamiento de la organizacién.

« El nivel medio o tictico, comprendido por los jefes de departamento, es considerado
como un canal de informacidn receptor-emisor de ideas y de decisiones estratégicas, las
cuales fluyen en sentido tanto ascendente como descendente. Asi, se encuentran en este nivel
personas que tienen la capacidad de comprender, interpretar y ejecutar la serle de planes y
objetivos que son formulados por las cabezas de la organizacién. Es en este mvel en donde
se le otorga un gfado alto en importancia a los contactos directos entre superior-subordinado
que entre el nivel medio en relacién con el nivel superior.

= El nivel operativo. A este nivel pertenecen aquellos individuos que no ejercen la funcién
de mando; aqui se ubica el personal encargado de llevar a término los planes establecidos
por los diferentes niveles de la organizacion.

La estructura jerrquica o escalonada de una organizacién se refiere entonces a la divisién
vertical de la autoridad, la responsabilidad y la asignacién de diferentes funciones a lo largo de
la cadena jerarquica.
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La coordinacién de actividades se establece a través de la jerarquia (especializacién vertical de
funciones) y departamentalizacién (diferenciacién horizontal de actividades), ambas estan
asociadas a una autoridad central.

Miller (1991) describe que la posicion laboral no se refiere a un individuo concreto
desempefiando su trabajo, sino que describe una serie de funciones tipicas y relaciones sociales
que cualquier persona en una posicién laboral puede observar.

La posicién laboral tiene tres aspectos basicos:

1) Las operaciones técnicas del trabajo.

2Los desplazamientos fisicos del trabajador en el puesto y de todos los objetos
materiales que componen y rodean una posicién laboral determinada.

3)Las exigencias sociales que deben cumplirse por cualquier persona que desempefie
correctarnente su posicion. Estas exigencias abarcan:

* La nutina o secuencia de actividades requerida por el trabajo.

* El niimero y naturaleza de contactos del trabajador con otras personas u objetos en
el trabajo.

*La forma en que las actividades de trabajo se ensamblan con las de otros
trabajadores y son contemplados por estos en sus respectivos trabajos.

Siel trabajador conoce las princ:ipales posiciones laborales en la organizacion y las relaciona
entre si, puede poseer una vision global de la organizacidn, es decir, en virtud de este
conocimiento se da cuenta de sus alcances y limntaciones.

La posicién laboral define el esquema en el que se desempefia el rol. El desemperio de los roles

se halla afectado por las personalidades de los individuos que actian en sitvaciones especificas
de modos concretos.

2.4 DINAMICA DE INTERACCION INDIVIDUO ORGANIZACION

Dado que las organizaciones son sistemas de interaccion, se plantea que :
¢ La interaccién se refiere a procesos de influencia mutua y reciproca.
¢ Son mis que simples sumas adicionales de sus partes y estas son imerdependientes.

En las organizaciones, las relaciones entre las partes son interdependientes.
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Una orga.mzaaon puede ser pequefia y simple o grande y extremadamente compleja, y puede
enfocar su accidén para la produccién de bienes o servicios. Dentro de esta variedad y
complejidad existen dos tipos de elementos comines en todas las organizaciones, 1) el
elemento basicoy 2) los elementos de trabajo.

1.El elemento bisico son las personas, cuyas interacciones componen la

organizacidn, de ahi que deban considerarse los sigutentes aspectos dentro de la organizacion:

S

Esta siempre en cambio, de ahi su naturaleza dindmica, ya que sus miembros pueden
cambiar.

Una organizacién existe cuando dos o mas personas interactiian con miras a alcanzar
objetivos que solamente podrian ser alcanzados eficazmente mediante la combinacién
de sus capacidades y de sus recursos personales.

La condicidn necesaria para la existencia de una organizacién es la interaccion entre

e S ; .
personas. El propio éxito o fracaso de las organizaciones es determinado por la calidad
de las interacciones que se desarrollan por parte de sus miembros.

Lo recursos humanos también pueden concebirse como elementos de trabajo que
utilizan recursos y disponen de la organizacién para adquirir otros recursos necesarios.

2. Los elementos de trabajo de una organizacién son los recursos que utiliza, y que

pueden determinar su futura eficiencia a saber:

<

b

sl

Los recursos no humanos se refieren a los recursos materiales {maquinas, equipos,
matena]es, tecnologia de produccidn) recursos financieros ({capital, inversiones,
préstamos, ﬁnanaarmentos, crédito, rentas) y recursos mercadotécnicos (clientes,
consumidores, promocion, propaganda).

Los recursos conceptuales son los localizados en un pequefio grupo de sus miembros:
los gerentes.

Los grados en que todos los miembros de una organizacién empleen sus habilidades y
su influencia en la utilizacién eficaz de los recursos, depende del nivel de aptitud de los
gerentes para comprender y desempefiar mejor sus cargos.

Ahora bien, Lodhal y Kejner (1965) en Zapata, (1994) sefialan que uno de los puntos claves a
observar en esta compleja interaccién de individuo-organizacién estd dado por el grado de:

1) identificacién

2) compromiso
3) involucracion

4)apoyo laboral

Estos aspectos se encuentran ampliamente relacionados.
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A continuacion se describe cada uno de ellos:

1) Identificacién. Sentirse identificado con algo, es percibirse como parte integrante o
componente de ese algo, de su esencia. El sentir orgullo por laempresa o tener la sensacién de
pertenecer a ella habla de idenuficacidn con la organizacdn. Las personas llegan a querer a sus
instituciones hasta niveles sorprendentes. Por otro lado, la realidad muestra ejemplos de gente
que nunca ha llegado a identificarse con una institucién. (Mahon, 1992).

Para Vega y Garnido (1998} la identificacién del empleado con la organizacién esta motivada
por el autoconocimiento, pues para conocerse a st mismo se compara con los demas miembros
y representantes de la organizacion.

2) Compromiso. De esta identificacién surge el compromiso; para Vega y Garrido (1998)
el compromiso surge de crear un sentimiento de pertenencm, este sentimiento hace que el
nuevo empleado participe en las decisiones que atafien a su trabajo, comparta el éxito de sus
esfuerzos y se enorgullezea de la empresa para la cual trabaja.

El compromiso de un nuevo empleado es mds probable que se desarrolle si la empresa
reconoce y recompensa el esfuerzo y la responsabilidad de forma justa.

Caryt Rusbult, {1983) en Smith y Mckie, (1997) menciona que el compromise consiste en
combinar todas las fuerzas para mantener a las personas trabajando, y promover y conservar su
posicién. Afirman que ese compromiso afecta tanto a los sentimientos como a las acciones, es
decir, afecta las intenciones de las personas, los deseos y los planes para el futuro.

Es entonces cuando el trabajador intercambia su lealtad y esfuerzo por las recompensas
materiales y sociales que proporciona la organizacién. (Vega y Garnido, 1998).

Hurchison y Gartska (1996) resaltan que cualquier polmca puesta en practica por la empresa
que afecte el trabajo del empleado determina la percepcién de apoyo que tiene el trabajador.
Esto significa que si este percibe que es valorado, se compromete con acciones que beneficien
a la organizacién. También destacan que la relacidn superior-subordinado clarifica el rol y
aumenta el comprorniso.(Vega y Garrido, 1998).

Para Barnard, (1971), las contribuciones de cada participante con respecto a la organizacién
varian en funcidn no sélo de las diferencias individuales existentes entre ellas, sino tambtién de
los sistemas de recompensas aplicados por la organizacién.

En este sentido, Barnard menciona que la disposicién de contribuir activamente significa,
especialmente la disposicién para sacrificar el control de la propia conducta en beneficio de la
coordinacién. Esto conlleva, segin Barnard, a que el sistema total de contribuciones sea
inestable, pues es el resultado de las satisfacciones e insatsfacciones obtemdas real o
imaginanamente por los individuos.

Capltulo 11 23

Vesicu V27




LA CRGANIZACION

Miller (1991) al respecto menciona que la organizacién consiste en las expectativas de
componamiento que las personas poseen respecto a cada una de las demas como miembros
del grupo. Cuando estos modelos de comportamiento no se producen, tienen lugar el

desequilibrio, y se origina una desorganizacién .

Por ello para Mowday (1982) la organizacién debe dar muestras de su consideracion, si aspira a
que el trabajador esté motivado para realizar un alto rendimiento laboral y lleve a cabo acciones
encaminadas a hacer prosperar a la empresa.(Vega y Garrido, 1998).

3) Involucracién. En relacién a este aspecto, distintos investigadores han definido el
concepto como el nivel en que el empleado se encuentra involucrado en su trabajo de
diferentes maneras.

De acuerdo a Lodhal y Kejner (1965); Insel y Moos, (1974); y Muchinsky, {(1993) es el grado en
el cual la persona se idenufica psicolégicamente con su trabajo, lo que lleva a los empleados a
interesarse en en sus trabajos y se comprometan con estos.(Zapata,1994).

Griffin y Moorhed (1993) en Zapata, (1994) mencionan que el trabajador altamente
involucrado tiene menos ausencias, aumenta el deseo de quedarse en la organizacidn, hay
menos rotacién y realiza un mayor esfuerzo en su trabajo. Los autores también indican que el
nivel en que el rrabajador se encuentra involucrado en su trabajo reﬂeja el deseo de cumplir
mas alla de las demandas establecidas por su puesto en la organizacion.

Por otro lado Martinez, (1990) en Zapata, (1994) menciona que los supervisores y gerentes
indican que un empleado altamente involucrado dard el maximo de su capacidad y por
consecuencia, tendrd mas logros en los objetivos y las metas de la organizacidn.

Estudios hechos por Ovasio, {1985); Martinez Lugo, (1999); Rivera Cruz (1991); Rivera Ruiz,
{1991) y Figuerca, (1992), han confirmadc que muchos gerentes y supervisores han
experimentado que el nivel en que los empleados se encuentran involucrados en sus trabajos,
parece ser una variable muy importante para el éxito de toda empresa.

A su vez Robiniswitz y Hall {1977) mencionan que hay una confusion sobre si el nivel en que
se encuentra involucrada la persona es un producto de la interaccion persona-ambiente o
simplemente es una variable personal individual, y que dicho nivel puede ser alterado por el
ambiente de trabajo. (Vega y Garrido, 1998).

4) Apoyo laboral . Que es la reciprocidad y consideracion de la empresa para con el
empleado, induce directamente al compromiso psicolégico. Blau, (1988); Eisenberg, Gregersen
y Black, (1992); Hepbburn y Vega, (1991); Hutchison y Sowa, (1986), consideran que el
empleado ve las acciones realizadas por los distntos agentes sociales de la empresa, es decir,
companeros y sobre todo, jefes y supervisores, como representativos de las acciones de la
organizacién. Por ello, si el empleado recibe €l apoyo necesario para realizar su trabajo, se veri
en la disyuntiva de responder en la misma medida, por lo cual esta norma interna hace que el
trabajador se esfuerce mas en beneficio de la organizacion.(Vega y Garrido, 1998).
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Hutchison (1987) en Vega y Garrido, (1998) considera que estas percepciones de apoyo sirven
de unién entre las acciones emprendidas por la organizacién y las llevadas a cabo por el
empleado.

El apoyo refleja, pues, las acciones de la empresa para con el empleado y viceversa, es decir, es
el compromiso del empleado con las metas de la orgamzacnon Ello indica que el apoyo de la
empresa se relaciona directamente con el compromiso.

Los procesos de autoapertura y apoyo producen sentimientos de confianza, cercania y
aceptacion; a medida que la cercania aumenta, el sentimiento de compromiso mutuo va
aumentando entre las partes.

2.5 ESTRES EN LAS ORGANIZACIONES

2.6 ESTRESORES INDIVIDUALES EN EL TRABAJO

Los estresores en el nivel individual se deben primordialmente al papel organizacional que
juega el individuo. Es decir, surgen como resultade de las funciones que se desempefian en el
trabajo, han sido estudiados més que cualquier otra categoria.

De acuerdo a Luthans, {1985); Ivancevich y Matteson, {1989); Helllregel, Slocurn y Wodman,
(1991); Fontana, (1992}, los estresores individuales pueden clasificarse en:

1.Roles conflictivos. La combinacién de lo que se espera y exige al empleado de si
mismo y de otros miembros de la organizacién da como resuliado un conjunto de fuerzas que
pueden denominarse presiones de rol. Cuando surge una situacién en la que dos o mas
presiones de rol se encuentran en conflicto, existe una condicién de roles en conflicto,
(Ivancewch y Matteson, 1989 y Hellnegel, Slocum y Wodman, 1991), los que estardn presentes
siempre que el cumplnmento de un conjunto de presiones dificulte, objete o imposibilite el
cumplimiento de otro conjunto de presiones.

Es evidente que la ocurrencia de casi cualquier tipo de simacion conflictiva constituye un

estresor.
Una gran cantidad de roles conflictivos resultan de practicas disfuncionales de la organizacién.

Los roles conflictivos pueden interferir en :
* La satisfaccién laboral; probablemente la consecuencia mejor documentada de roles
conflictivos, es la disminucién de la satisfaccion en el trabajo.

Kahn (1964) en Ivancevich y Matteson, {1989) encontré que no solamente los
conflictos producen insatisfaccién en el trabajo y ansiedad, sino también que en una
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situacién de conflicto entre empleados, mientras mas autoridad tiene el individuo o
individuos, mayor resulta la insanisfaccién.

» Salud fisica; los roles conflictivos a menudo se vinculan con la incidencia de
enfermedades cardiacas, alta presién sanguinea, altos indices de colesterol y obesidad,
los cuales representan altos costos personales y organizacionales a mediano y largo
plazo. (Erosa, 2001).

* Cognicién; otras dificultades asoctadas al conflicto pueden ser causa de la
disminucién de la calidad en las decisiones tomadas y de la reduccién de la
creatividad.

» Emocidn; se refiere a los sentimientos de conflicto interior, de temor a ser
descubierto y censurado por los superiores y finalmente, de inadecuacién y de una
imagen deteriorada de si mismo

Lo expuesto anteriormente puede verse reflejado en los indices de rotacién de personal y
ausentismo. Esto no es sorprenderte si se recuerda que la respuesta al estrés es esencialmente la
de enfrentamiento o huida, y tanto el ausentismo como la rotacién de personal pueden ser
interpretados como conductas de evasién.

Miller (1991) hace referencia a este aspecto cuando expone que existe cierta evidencia de que el
puesto de mando intermedio expone a su ocupante a un estado intenso de tension, ya que el
rol que deben cumplir los jefes de mando intermedio, es exigir a los trabajadores que lleven a
cabo los programas de produccidn. :

En esta situacién , la presién de los altos directivos actiia sobre el mando intermedio que posee
también autoridad y responsabilidad. De esta manera la presion de todos los niveles de
direccién se concentra sobre él, porque este nivel representa la culminacion de una serie de
eslabones de la direccion.

Es por esto que el puesto de trabajo del mando intermedio es el unico en toda la estructura que
diariamente se enfrenta tanto con la direccién como con los trabajadores. Sus dificultades
surgen no tanto de una falta de autoridad, sino de la imposibilidad de reconciliar dos sistemas
de sentimientos bastantes incompatibles.

Al respecto, Gutiérrez, Ito, y Villatoro (2001), han podido establecer que los mandos medios se
encuentran bajo mayor estrés.

2. Ambigiiedad del rol, las especificaciones confusas con respecto a las funciones a
desempefiar, también hacen dificil asignar prioridades a las diversas tareas y el tiempo
necesario a cada una de ellas, son dos factores que son fuentes principales del estrés. (Fontana,
1992).
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La ambigiiedad del rol es una falta de:

» Claridad sobre el papel que se estd desempefiando
+ Clandad sobre los objetivos del trabajo y €l
+ Alcance de las responsabilidades en el trabajo individual

Los estudios hechos por Kahn (1964) y French y Caplan (1970} en Ivancevich y Mateson,
(1989) se concentraron en la cuestion de ambigiiedad de rol. Kahn, descubno que los hombres
que experimentaban en ese momento ambigiiedad en su rol, reportaron mis insatisfaccién con
su trabajo, una mayor tensién relacionada con el mismo y bajos niveles de confianza en si
mismos, en comparacion con los que no reportaron cantidades apreciables de ambigiiedad .

French y Caplan (1970) en Erosa, (2001) sefialan que particularmente esta ambigiiedad de rol
se presenta en el caso de los directivos que deben cumplir demasiados compromisos de
trabajo. Estas personas suelen tener mayor presion diastolica y altos niveles de colesterol.

3. Carga de trabajo. No es la carga excesiva de trabajo transitoria la causante del
problema, sino la que permanece durante un periodo prolongado que hace que el individuo se
sienta sobrecargado gran parte del tiempo o todo el tiempo.(Ivancevich y Matteson, 1989).

La sobrecarga puede ser de dos tipos diferentes: cuantitativa o b)cualitativa.

a) Cuando los empleados perciben que tienen mucho trabajo qué hacer, o poco tiempo
para terminar el trabajo asignado, existe una condicién de sobrecarga cuantitativa.

b) La sobrecarga cualitativa ocurre cuando los empleados sienten que carecen de la
habilidad para efectuar su wabajo o que las normas de desempefio estin muy altas,
independienternente del tiempo que tengan.

En un estudio de Sales, {1969} en Ivancevich y Matteson, {1989) ademas de descubrir que la
sobrecarga del rol puede ejercer marcados efectos negativos sobre la salud, se hizo patente que
la sobrecarga es muy peligrosa entre aquellos individuos que experimentan la satisfaccién baja
en su trabajo.

La sobrecarga resulta de la interaccién de la persona con el medio ambiente; el nivel absoluto
de trabajo que es necesario hacer {sobrecarga objetiva), es mediado por las caracteristicas del
individuo (sobrecarga subjetiva o percibida). Esto es, lo que es demasiado para una persona
puede ser percibido perfectamente razonable para otra.

French y Caplan, (1973) en Ivancevich y Marteson, {1989) indican que la sobrecarga puede
producir, por las siguientes consecuencias indeseables diferentes, a saber:

Insatisfaccidn en el trabajo
Excesiva tension en él
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Disminucion de la autoestima
Amenaza

Vergiienza

Altos niveles de colesterol
Pulso acelerado

Resistenda de la piel y

Mayor consumo de cigarrillos.

Buendia (1998) enfatiza que Ia sobrecarga de trabajo puede no inducir estrés laboral, si y solo si
el empleado tiene un alto control sobre ¢l procedimiento de trabajo.

Karasek, (1979) en Frank, (1986) encontré que el efecto de la demanda de trabajo o la
sobrecarga laboral no se podria entender sin tener en cuenta el grado en que el trabajo
proporciona al trabajador kibertad de decisién o control sobre el procedimiento de trabajo.
Usando muestras de E.U y de Suedia , clasifico los trabajos teniendo en cuenta la akta y la baja
demanda y la alta o la baja libertad de decisién. Encontrd que los trabajos con alta demanda y
alta libertad de decision, se asociaban con altos niveles de actividad, pero relativamente bajos
de estrés.

Bensabat (1994), identifica dos factores a considerar en la sobrecarga de trabajo que son:

* La superestimulacidn, que es un factor de estrés caracteristico de las sociedades
industrializadas y se produce por requerimientos que exigen una adaptacion que supera los
limites de la adaptacién normal y que puede afectar la capacidad de decision. Se presenta
miés entre dirigentes y en general, en toda persona sometida a presion permanente de
cambio y a superabundancia de informacion.

La superestimulacién se puede ejercer sobre los sentidos, sobre el pensamiento 6 sobre la
capacidad de decision.

Esta superestimulacién puede ocasionarse debido a que la capacidad de sensacion,
percepcién, memorizacién, programacion y tratamiento de informacion por nuestro cerebro,
tiene unos lmites, dentro de lo cual, si éstos limites son sobrepasados nuestras funciones
cerebrales quedan saturadas.

En este sentido, Ja sobrecarga de trabajo, a la cual se encuentran sometidos continuamente
los cuadros de mando, puede llevar a una superestimulacién de saturacion psicologica e
intelectual, lo cual puede ser causa de la presencia de estrés que cronico, expresandose en una
crisis de la toma de decisidnes (Bensabat, 1994).

» La subestimulacién. Para Melamed, Ben y Green (1995} en Hellnegel, Slocum y
Wodman, (1998) puede presentarse cuando se tiene muy poco trabajo que hacer . Lo
mismo que en la superestimulacion, la subestimulacién crénica es un factor de estrés,
responsable de degraciones psiquicas y de degradacion mental.
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En los obreros debido a las caracterisiticas de su trabajo, que muchas veces es realizado
obedeciendo a una secuencia rutinaria y mondtona, llegan a mostrarse distraidos, y con
frecuencia presentan un estado de fatiga, unido a la subestimulacién que es responsable de una
falta de atencidn y de accidentes de trabajo.

El trabajador tiene necesidad de subestimulacién cuando se encuentra abrumado de trabajo,
pero asimismo de superestimulacién cuando se muestra apitico. Lo que hay que evitar, es el
abuso en uno u otro sentido.

4. Responsabilidad. Cualquier tipo de responsabilidad puede ser una carga para el
individuo, pero para algunos, es mucho mas probable que la responsabilidad sea mas un
estresor que para otros. Las diferencias individuales juegan un papel muy importante.

Diferentes tipos de responsabilidades, que funcionan aparentemente en forma distinta como
estresores so:

= La responsabilidad por personas.Los puestos que tienen responsabilidad por personas
se prestan a la sobrecarga de trabajo y tal vez, a roles conflictivos y ambigiios. En las
profesiones asistenciales y en posiciones ejecutivas y administrativas, casi diariamente se
requieren tomar decisiones que afectan de manera vital la salud y el bienestar de otras personas.
(Fontana, 1992).

* La responsabilidad por cosas se refiere al caso en que una persona es el prinapal
responsable de equipos, presupuestos y similares. Aunque Wardwell {1964) en Ivancevich y
Matteson, (1989) descubnieron que los individuos que tienen niveles significativos de
responsabxhdad por personas, tenfan mayor probabilidad de padecer afecciones cardiacas, que
los individuos que se responsabilizan por cosas.

5.Desarrollo de la carrera. Estos estresores representan representan aquellos
aspectos de la interaccién del individuo con el medio ambiente organizacional que influyen
sobre la percepcidn de dicha persona, sobre la calidad del progreso en su carrera.

Para Erosa (2001), generalmente el empleado espera ir ascendiendo en los diversos puestos, no
solo considerando el aspecto econémico, sino aspirando a puestos de mayor responsabilidad.

Las variables concernientes al desarrollo de la carrera, pueden representar estresores cuando se
convierten en fuentes de preocupacién, ansiedad o frustracién para el individuo.

Esto puede suceder cuando:
* Un empleado no tiene seguridad en su trabajo.

* Se preocupa por una disminucién real o imaginaria sobre sus logros reales y los
obterudos.
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* Siente que el progreso en cuestion de ascensos es inadecuado.

* Se encuentra generalmente insatisfecho con la correspondencia entre las aspiraciones
de su carrera y el nivel real de sus logros.

+ Existe incongruencia o falta de equidad cuando se percibe una promocién insuficiente
o excesiva.

Estos estresores pueden afectar potencialmente dentro del ambito laboral a los individuos que
$¢ encuentran , entre los cuarenta y los ancuenta afios.

Erosa (2001), sefiala que es durante este periodo cuando muchos individuos experimentan
dudas sobre la calidad de los logros obtenidos, (o pasados) y la probabilidad de hacer
contribuciones futuras significativas. Con frecuencia, la causa de estrés es una discrepancia
entre los logros reales y los que se esperaban.

Ledison (1973) especifica que cuando un ejecutivo de mediana edad peraibe que no avanza con
la ripidez que desea y experimenta que puede ser sustituido por otros compafieros mas jovenes
y con mds preparacion, puede experimentar tensiones, conflictos, ansiedades, insatisfacciones y
temores en relacién con su status profesional. (Erosa, 2001).

Erkson (1972) en Ivancevih y Matteson, (1989) descubrié que los niveles mis altos de
satisfaccién en el trabajo fueron reportados por aquellos individuos cuyo indice de ascensos
concordaba o sobrepasaba sus aspiraciones. En la medida en que los indices de progreso no
iban 2 la par de las aspiraciones, aumentaba la insatisfaccion. Los hombres con menor éxito en
la muestra reportaron la mayor cantidad de estrés en sus vidas.

2.7 ESTRESORES GRUPALES EN EL TRABAJO

Los conflictos intragrupales pueden perturbar la efectividad de los grupos y dar como
resultado un estrés a largo plazo. .

La efectividad de la organizacién, est4 influenciada por la naturaleza de las relaciones entre los
miembros del grupo.

Ivancevich y Matteson (1989) , categorizan a los estresores grupales en:

1} Falta de cohesién en el grupo. La cohesién en el grupo puede ser un esresor
positivo o negativo. Si la cohesién es una caracteristica valiosa, su ausencia podria originar :

* Una baja en la moral
* Desempefic pobre

+ Cambios fisiolégicos, como el aumento de la presion sanguinea.

2) Apoyo social inadecuado. El apoyo social puede producir efectos en la salud fisica
y en ¢l bienestar psicolégico.(Alvaro y Garndo, 1996; Smith y Mackie, 1997).
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El apoyo social como moderador o amortiguador de los efectos del estrés ha recbido una
buena cantidad de atencién durante los afios recientes. De acuerdo con Pineau, (1976) el
hombre con alto apoyo, ya sea del supervisor o de compafieros de trabajo generaimente
reporta :

+ Poco conflicto

* Poca ambigiiedad de rol

* Baja ambigiiedad por el futuro

* Alta partuapacién y

- Buena utilizacidn de sus habilidades

La suposicién subyacente es que las relaciones sociales apoyadoras pueden aumentar
directamente la salud, a la vez de cubrir necesidades humanas basicas de afiliacién, aprobacién
y un sentido de afecto personal.

Dura y Garces (1991}, definen el apoyo social como un efecto positivo de las relaciones
sociales de la persona y distinguen dos tipos de apoyo social.

= El apoyo social objetivo, que puede conceptualizarse en fundén de la estructura y
frecuencia de los vinculos que la persona establece con su medio y de su integracién en la
red social, esto se asocia a un mayor control social y un mayor seguimiento de conductas

de salud.

« El apoyo social subjetivo, que se define como la satisfaccién o la disponibilidad
percibida de la ayuda instrumental, cognitiva y emocional del entorno social. El apoyo
emocional subjetivo y el afrontamiento adaptativo disminuyen ¢l impacto del estrés y por
ende, posibles conductas inadaptativas de afrontamiento que agraven ¢l problema.

Alvaro y Garrido (1996) destacan tres aspectos fundamentales del apoyo social
* La existencia del apoyo social puede hacer que el hecho se evalie como menos
estresante.
+ El apoyo social puede disminuir las formas de afrontamiento negativas y reforzar las
positivas, lo que permite regular la efectividad negativa y la ansiedad.
- La mera presencia de otros disminuye el impacto fisiologico del estres, pues en
situaciones de estrés las personas buscan estar en compaiiia de otras personas que

estén en la misma simuacién, disminuyéndose la reactividad al estrés.

" Cada vez hay mis pruebas de que el respaldo social , es decir, las relaciones colegiadas con
compafieros o supervisores puede amortiguar el impacto del estrés. El fundamento légico de
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esta variable es que el respaldo social sirve de paliativo que mitiga los efectos negativos de
empleos que provocan mucho estreés. { Zapata, 1994).

Para Osterman (1989), los niveles de estrés de un individuo se ven mediatizados por los
apoyos con los que considera contar. (Ito y Gutiérrez, 2001).

Se considera también que a mayores niveles de apoyo percibido y menores niveles de estres, el
trabajador experimentard una mayor calidad de vida y su productividad serd mayor. (Ito y
Gutiérrez, 2001).

Para Ivancevich y Marteson (1989) un apoyo social inadecuado puede generar estrés. Junto con
los aparentes y contrastados beneficios del apoyo, también se han hallado efectos que
interfieren entre las relaciones de apoyo y las actitudes.

Al respecto Alvaro y Garrido (1998) mencionan, en relacién a estos efectos , que hay datos que
demuestran que el apoyo puede generar estrés y como consecuencia, reducir el compromiso.

Ello puede producirse cuando :
El empleado percibe el apoyo como fuente de control personal

Cuando no esta satisfecho con el apoyo recibido, por ejemplo, cuando necesita apoyo
técnico y le proporcionan apoyo afectivo.

No recibe ningin tipo de apoyo de la organizacién
No percibe ningiin tipo de apoyo.

3) Conflictos intragrupales. Para Gibsén, Ivancevich y Donelly (1979) el conflicto es
la accién antagdnica entre dos o mds grupos. Conflicto y estrés son comunes cuando coinciden
individuos y grupos pequefios.({Ivancevich y Matteson,1989)

De hecho, el conflicto es parte del tejido de la vida organizacional y una orgamizacién sin
conflicto es como una persona sin estrés {(Erosa,2001).

Para organizarse, un grupo debe coordinar sus acciones dentro de si mismo y con los otros
grupos y al hacer esto, debe limitar la libertad de algunos de sus miembros. También existen
personas que tienen mayor destreza, prestigio y estatus, lo que da como resultado diferencias
de autoridad entre los miembros del grupo y entre los grupos.

A medida que los grupos se van especializando, frecuentemente desarrollan metas disimiles, e

inclusive contradictonias. Los recursos limitados, las recompensas y el tiempo, conducen al
antagonismo entre los grupos.
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En general los antagonismos se originan entre los grupos en diferente jerarquia se basan en la
lucha por los recursos y recompensas disponibles.

2.8 ESTRESORES ORGANIZACIONALES

A los estresores del nivel organizacional se les ubica tipicamente en la categoria de
macrofenémeno, pues estin asociados a una perspectiva global del trabajo; estos, al igual que
los estresores individuales y colectivos son inevitables dentro de las organizaciones y necesitan
ser comprendidos por los gerentes, estos son: el clima, la estructura y el termtorio
organizacional y las caracteristicas de la tarea misma.

1) Clima organizacional. Hellnegel y Locum (1974) mencionan que las
organizaciones difieren no sélo en estructura fisica, sino también en las actitudes y conduca
que producen en los empleados ( Ivancevich y Matenson, 1989).

La interaccién de cuatro factores principales en la organizacién (personas, estructuras, politicas
y metas) genera una amdsfera o clima definido.

Las organizaciones tienen un clima que genera un “sentir” o una “personalidad”. Esta
“personalidad” al igual que las personalidades individuales, no entra cabalmente dentro de una
determinada categoria. La “personalidad organizacional” o clima parece afectar la conducta de
los individuos y grupos, al igual que la forma en que las organizaciones actian entre si.

El clima de la organizacién puede conducir a un estilo relajado de trabajo o puede generar un
estilo muy tenso y orientado a las crisis.

Ivancevich y Lydn (1972) en Ivancevich y Matteson, (1989) llevaron a cabo un estudic en el
que se pidié al personal registrar sus percepciones sobre el clima organizacional y la
satisfaccién de necesidades a través de propiedades como la produccion, la orientacién y el
entusiasmo. Los resultados indicaron que los administradores reportaron mas satisfaccién en
un clima donde eran altamente considerados.

Fontana (1992) clasifica otros factores que hacen referencia al clima organizacional, los cuales
dependen de las capacidades y percepcion del empleado hacia su trabajo:

= Expectativas personales elevadas e irrealizables. Estudios realizados, en
particular con profesores, han demostrado que las expectativas personales elevadas e
irrealizables son una de las causas principales del estrés excesivo. Las expectativas personales
irrealizables estin vinculadas a menudo con las especificaciones confusas de las funciones y
con los conflictos de funciones. Debido a que no esté claro lo que se espera de él, o debido a
que un aspecto del trabajo estd en conflicto con otro, el individuo queda atrapado en
sentimientos de lo que “deberia” haber hecho.
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Al no reconocer las limitaciones y restricciones dentro de las que se tiene que trabajar, los
individuos se ven impedidos a desarrollar criterios precisos por medio de los cuales pued’an
medir el éxito o el fracaso de sus esfuerzos, por lo que no pueden desempeiiarse como podrian
hacerlo.

= Desacuerdos frecuentes con los superiores. El deterioro de las relaciones con los
superiores es una importante fuente de estrés ya que tienen la capacidad de influir en las
funciones y condiciones de trabajo en las que se desempeiia el empleado.

Los jefes considerados, como son los que promueven las relaciones interpersonales positivas
entre los empleados, son los agentes mas efectivos en producir un buen ajuste laboral y reducir
el estrés.(Buendia, 1998)

Erosa (2001) menciona que en las relaciones en las que se evidencian favoritismos pueden
provocar tensién en el trabajo. También seffala que las relaciones con los subordinados,
representa para los cuadros de mando fuente de estrés al tener que exigir a estos mayor
productividad y un tratamiento considerado.

= Comunicacién deficiente. Cuando existen relaciones pobres y hay poca confianza,
se producen frecuentemente comunicaciones ineficientes que originan tensiones psicologicas y
sentimientos de insatisfaccién en el trabajo.(Erosa, 2001).

Con frecuencia se asegura que los canales de comunicacién deficiente son una importante
fuente de estrés, pues tienen como consecuencia que:

Las personas tomen decisiones sin poseer hechos precisos

+ Sean incapaces de transmutr detalles importantes a las esferas relevantes
-Asistan a las juntas informados inadecuadamente y, por lo general quedan con una
sensacion de que tienen poco control sobre los acontecimentos.

= Liderazgo inadecuado. Las personas varian en el grado en que desean un
liderazgo fuerte. Y por supuesto, los lideres varfan en sus estilos, desde el autoritario al
democrarico, e incluso el liberal. Pero un liderazgo débil o inadecuado, o un estilo de liderazgo
que es inapropiade para las necesidades de las personas de menor jerarquia, crea un vacio de
poder. Una vez que se tiene un vacio de poder, es susceptible de Henarse de situaciones
desagradables, por ejemplo, las luchas por el poder entre los colegas que estan en el mismo
nivel jerarquico. O como los intentos de presionar al lider para que tome partido por un bando
o por otro. Mientras persista el vacio de poder, podria ser imposible tomar decisiones de alto
nivel.

= Incapacidad para terminar una tarea. La incapacidad para terminar una tarea
puede estar ocasionada por diversos factores tales como:
* Presiones de tiempo
- Escasa organizacion en los niveles superiores
-Comunicacién deficiente
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Se obtiene mucha satisfaccién laboral cuando se ve terminado el producto al final de la
jornada. Sin embargo, el cambio constante de una tarea a otra, antes de que ninguna otra esté
apropiadamente finalizada, reduce mucho esti satisfaccién y conduce a sentimientos de
frustracién.

= Respaldo insuficiente. La escasez de personal secretanal o de personas en puestos
clave puede significar que se tengan que realizar tareas que estan debajo del nivel de
entrenamiento y competencia (mecanografiado de cartas, el responder llamadas telefénicas y el
transporte o instalacién de equipo), y las cuales le quitan tiempo al trabajo que se deberia estar
realizando.
Las irritaciones de este tipo tienen un importante efecto acumulativo, pues no sélo interfieren
la eficiencia en el trabajo, sino que dejan a los individuos con el sentimiento de que sus

habilidades profesionales estin subvaluadas.

= Prospectos de posicion, salario y promocién escasos. No es facil tener un
sentimiento de valia personal si otras personas parecen considerar que lo que hacemos es de
menor importancia, o que cualquiera, con entrenamiento y capacidades minimas lo podria
hacer.
Un buen salario y condiciones de trabajo adecuadas no sélo son valiosos en si mismos (el buen
salario ayuda a evitar el estrés de los problemas financieros, mientras que las condiciones de
trabajo adecuadas promueven la eficiencia).

= Rituales y procedimientos innecesarios. Aqui se hace hincapié al llenado de
formas y el papelec. Los individuos sienten que gastan mucho mas tiempo escribiendo
informes y elaborando estadisticas, del que utilizan para hacer su trabajo real; mucho de este
papeleo puede parecerles innecesario.

También surgen frustraciones por las reuniones excesivas; en muchas organizaciones
profesionales y empresariales los individuos se quejan continuamente de la proliferacion de
comités y reuniones de trabajo, todo lo cual les causa grandes pérdidas de tiempo.

= Incertidumbre e inseguridad. Adn los cambios bienvenidos que crean excitacidn
intensa pueden elevar los niveles de estrés. Cuando estos cambios no son bienvenidos, son
impredecibles y estdn sujetos a virajes conflictivos primero en una direccién y luego en otray el
resultado es potencialmente devastador.

A estos cambios se le afiaden otros, como son los que Erosa (2001), identifica como:
* Sentirse extrafio en la propia organizacion

* Inadecuada politica de direccién
+ Estrecha supervision en el trabajo
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2) Estructura organizacional, Ivancevich y Donelly (1975) en Ivancevich y Matteson,
(1989) plantean que la estructura organizacional y su impacto sobre el estrés y la conducta raras
veces ha sido estudiado. Estudios realizados en personal de ventas indican que los vendedores
en las estructuras mis simples tenian mayor satisfaccién en ¢l empleo, experimentaban menor
estrés y desempefiaban su trabajo en forma mis efectiva que los vendedores de las estructuras
mediana y alta.

El efecto de la posicién del individuo en la estructura organizacional también ha sido
examinado en varios estudios. La mayoria de los resultados sugiere que manteniendo
constantes otras dimensiones de la organizacidn, se reportan niveles mas aktos de estrés por
pante de los individuos en jerarquias que tenian poco que decir o que ejercian muy poco
control sobre su trabajo . Estas caracteristicas se encuentran tipicamente asociadas a los
gerentes de nivel medio y bajo y a los trabajadores de nivel operativo.

3) El territorio de la organizacioén, es un término usado para describir el espacio
personal o el escenario de actividades de una persona.

French y Caplan , (1973) en Ivancevich y Matteson ,(1989) en un estudio del impacto del
territorio organizacional sobre el trabajo de los ingenieros en una unidad administrativa, y de
los administradores que trabajaban en una unidad de ingenieria, determinaron que la
territorialidad es un potente estresor. Estos investigadores descubrieron que los hombres que
trabajan en territorios ajenos experimentaban estrés, por lo que concluyeron que el cruzar la
frontera organizacional y trabajar en territorio ajeno, ocasiona estrés y tension y plantea una
amenaza para la salud.

4) Caracteristicas de la tarea. Tumer y Lawrence (1965) hipotetizaron un conjunto
de atributos de la tarea que directa o indirectamente influian sobre las respuestas afectivas y
conductuales del empleado ante el trabajo. Los cinco atributos son:

La variedad, que representa el nimero de actividades que pueden prescribirse pafa
un trabajo

La autonomia, que hace referencia a la capacidad de decision que tiene un
empleado para desempefiar su trabajo.

La interaccién, que es la comunicacién cara a cara, necesaria para cumplir las tareas
Los conocimientos que son las habilidades, 6 la cantidad de preparacion mental o
aprendizaje requerido para ejecutar un trabajo.

Responsabilidad, que es el nivel de responsabiliad asumida, necesaria para la
ejecucion de las tareas.

Siguiendo esa linea, Hackman y Lawler (1971), estudiaron otros atributos de la tarea a los que
designaron: 7

Vartedad

Autonomia
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Identidad de la tarea
Retroalimentacion

*  Trato con los demis
Oportunidades de hacer amistades

En un estudio realizado en una compaiifa telefonica, se encontrd que ias percepciones del
empleado influian en su desempefio y le asignaban mayor valor, principalmente a la autonomia
y variedad en la tarea.

En un estudio realizado por especialistas de la Universidad de Harvard en 21 mil mujeres, se
concluyé que las personas cuyos trabajos eran mas exigentes y que tenian muy poco control
sobre la situacién laboral, reportaron tener peor estado de salud. Después de cuatro afios, estas
mujeres mostraron sintomas de ansiedad y depresién, ademas de dificultad para realizar las
actividades diarias. ( “Area de salud”, 2001).

Fontana (1992) destaca la importancia de las caracteristicas de la tarea que pueden ser causas de
estrés como:

= La toma de decisiones: cuando el trabajador no puede influir en la toma de
decisiones, le puede originar un senttmiento de impotencia que puede ser perjudicial para su
sentido de posicién y de valfa personal, o cual produce niveles elevados de frustracion.

= Entrenamiento insuficiente, tales como las exigencias y la complejidad de los
trabajos mas ejecutivos y profesionales; no es sorprendente que las personas que tienen estos
puestos consideren que estan limitadas en cuanto a las habilidades profesionales.

Un estresor adicional es que la cantidad de conocimiento requerido sélo para permanecer en
un puesto, esti alcanzando proporciones asombrosas en la mayor parte de las profesiones.

= Incapacidad para ayudar o actuar con eficiencia. A todos los profesionales les
agrada sentir que tienen habilidades necesarias para solucionar los problemas que enfrentan en
su trabajo. Cuando se recurre a todas las habilidades y aun asi se falla en producir el efecto
deseado, hay una sensacion de impotencia, de fracaso profesional, y ademas, lo que algunos
describen como resentimiento hacia el paciente, cliente o alumno, que resula dificil de
controlar y se tiende a culpar a los demas.

= Turnos de trabajo. El ser humano esta adaptado por la evolucion y entrenamiento,
para realizar sus actividades durante las horas del diay dormir durante las horas de oscuridad.

Los intentos extremos de romper nuestros ritmos circadianos mnatos, repercuten en el estrés
tanto fisiolégico como psicolégico. La raiz de estos problemas estriba en la dificultad que tiene
la gente para adaptar sus ritmos fisiolégicos a un ciclo familiar de suefio y vigilia. El trabajo por
turnos puede entrar en conflicto con estos conocidos ritmos circacianos, en particular en los
obreros que desempeiian el trabajo por turnos (Ivancevich y Matteson, 1989 ; Fontana,1992).
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Las horas extras o sin contactos sociales también representan fuente de estrés, ya que tiene una
gran repercusién en el desarrollo de las relaciones personales y de los pasatiempos, de los
cuales depende mucho el alivio de el estrés.

Estudios realizados con trabajadores que cambian constantemente de trabajo muestran
claramente la tasa tan alta que tienen en términos de enfermedades relacionadas con el estrés.
Es de interés que tales estudios muestren que es menos estresante, retardar el ritmo circadiano
que adelantarlo. Por consiguiente irse a la cama mas tarde y levantarse mis tarde es menos
estresante que lo contrario.

2.9 ESTRESORES DEL MEDIO AMBIENTE FISICO LABORAL

Las condiciones ambientales afectan a que determinados estresores evoquen o no una
respuestas al estrés. El estrés s la respuesta psicoldgica a estos estimulos ambientales.

Clertos estresores del medio ambiente fisico son los que Poulton, (1978} en Ivancevich y
Marteson (1989) designa como estresores de los obreros, porque se concentran en esa
actividad mds que en ninguna otra.

A continuacién se mencionan los siguientes estresores relatvos a las condiciones
medioambientales de la organizacién:

1) Iluminacién: el alumbrado inadecuado para la tarea que se ejecuta puede originar
problemas. Puede hacer la tarea mis dificil, incluso imposible de terminar y puede dar como
resultado la incémoda sensacién de ojos cansados o producir jaquecas. La luz insuficiente da
como resultado un desempefic menor y por consiguiente, el invertir mayor canudad de uempo
en realizar las actividades de trabajo.

2) Ruido: ¢l estrés por ruido ocupa un lugar especial entre los riesgos ocupacionales.
Aunque muy altos niveles de ruido causan dafio al oido medio ¢ interno, el ruido menos severo
es tratado como estrés psicoldgico, porque aunque estresa, no causa dafio fisico. Una sere de
estudios se ha centrado directamente sobre la tension, irritacién, fatiga y eficiencia deteriorada
de los trabajadores expuestos al ruido.

3)Temperatura: El calor excesivo es un estresor en potencia, con probabilidades de
generar costos fisiolégicos y psicolégicos particularmente para aquellas personas que
desarrollan actividades que requieren gran esfuerzo fisico. Fisiolégicamente el estrés produado
por ¢l calor da como resultado un aumento en el flujo sanguineo y en el pulso, mayores
demandas de oxigenacion y fatiga; psicologicamente puede pertubar el funcionamiento afectivo
normal y aumentar significativamente la irmitabilidad. Los extremos de frio influyen también
psicologicamente sobre los individuos afectando los niveles de energia.
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2.10 ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES

Los sucesos que ocurren fuera de la organizacién pueden tener una importante influencia
sobre la conducta asumida dentro de la organizacién.

Los extresores extraorgamzaaonales pueden considerarse como las acciones, las situaciones o
los sucesos ajenos a la organizacién, que podran resultar estresantes para la gente. Por tanto,
es importante reconocer que los estresores extraorganizacionales existen, y que influyen en la
conducta del empleado dentro del trabajo.

Ivancevich y Matreson (1989) identifican cinco estresores extraorganizacionales, los cuales se
descniben a continuacion:

1.La familia. Un determinado suceso familiar puede ser fuente de estrés y también
puede constituir una respuesta al mismo. Algunos estresores familiares pueden originarse en el
trabajo. Por ejemplo, las causas de conflicto marital pueden ser, las dificultades que la esposa
esta experimentando por lo que el estrés del trabajo es transferido al hogar.

2. Reubicacion. El desplazamiento de las familias de una parte de la ciudad a otra,
puede ser excesivamente estresante para todos. En gran parte las organizaciones hacen poco
para preparar a los miembros de la familia para el estrés potencial asociado a la mudanza.

Los gerentes que comprenden que la reubicacién afecta a la familia y que la familia afecta a el
empleado reubicado, estarin mejor preparados para manejar los problemas. Al igual que las
organizaciones pueden ser muy Gtiles si ayudan a los famuliares a comprender las razones de la
reubicacidn antes de hacer la transferencia. La reubicacién es extremadamente dificil en si
misma y el dejar de considerar las necesidades y aspiraciones de la familia es a menudoe un
costoso error para la organizacion,

3. Condiciones econdmicas y financieras. Adn cuando la restriccién individual y la
"compra” prudente, pueden aliviar algunas dificultades financieras de una persona, es
extremadamente dificil que un individuo haga frente a la inflacion. La incapacidad percibida
y/o real de ir al dia econdmicamente ha llevado a mucha gente a buscar un segundo trabajo. El
trabajo adicional brinda una mayor cantidad de dinero pero también roba a la persona su
tiempo de ocio y consume su energia. Estos costos 2 menudo resultan en mayor irmtabilidad y
estrés, oniginado por la fatiga.

5. Estresores residenciales. El rea en la que se vive puede ser descrita en diferentes
términos. La condicidn de la vivienda con respecto a factores tales como la limpieza, la
seguridad, el transporte, las condiciones de vias de acceso y el grado de rudo, son algunos
aspectos que pueden ser fuente de estrés.
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Alo largo de este capxtulo s han revisado los principales estresores que representan fuentes de
estrés en la organizacién y que tienen grandes repercusiones en términos materiales y sociales .

Dentro del marco expuesto para analizar el estrés puede determinarse que para que un
empleado reporte o no estrés, depende de, al menos tres factores, concretamente su
percepci6n de:

+ Las demandas de trabajo
* Las capacidades personales y
* El grado en que sus capacidades se adecuan a las demandas laborales.

De lo anterior podemos concluir que el estudio de fos estresores individuales, organizacionales,
emraorga.mzac:onales y medioambientales, nos proporciona un contexto ampho para tener una
mejor comprension de la conducta del individuo dentro de una organizacion.

Dentro de una estructura organizacional centralizada, es importante mencionar que el nivel
jerdrquico que ocupa una persona representa una aspecto fundamental a considerar cuando se
desea amortiguar el impacto del estrés o prevenir niveles de estrés criticos; al respecto de lo
cual puede sefialarse que numerosos factores, como se ha visto a lo largo de este capitulo,
actlian de forma simultinea y hacen del personal de mando, es decir, de quien ostenta un cargo
en general, un blanco ideal de estrés y una victima frecuente del estrés cronico.

El personal de mando retine todas las condiciones generadoras de estrés, entre las cuales se
destacan algunas como: responsabilidades nimerosas y diversas; trabajo excesivo; trabajo
intelectual que supera en mucho las ocho horas diarias; tension psicolégica continua; trabajo
contra reloj; obligacién constante de adaptarse a situaciones nuevas e imprevisibles; tomar
desiciones, prevenir y escoger y decidir en toda circunstancia, a pesar de los riesgos que esto
pudiese traer.

A su vez, los niveles de base u operativo pueden encontrarse sujetos a una subestimulacién.

Es por ello que si la organizacién pretende hacer que el trabajador se comprometa, identifique
e involucre con sus metas, ¢s primordial que lleve a cabo acciones que permitan brindar apoyo,
en especial a los mandos medios, propiciar relaciones optimas del empleado con su ]efe
inmediato, brindar empleos en los que pueda delegarse mayor responsabilidad, autonomia,
hbertad de decisién, lo cual favoreceria a los niveles ubicados en las posiciones de menor
jerarquia, al igual que aminoraria la carga de trabajo de los niveles superiores.
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SATISFACCION LABORAL

3.1 LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

La satistaccion laboral puede entenderse como una respuesta actitudinal del individuo hacia su
trabajo, ya que esti constituida principalmente por tres componentes a saber :

1) Cognoscitivo, que se relaciona con las creencias e ideas que un individuo tiene acerca de
una persona u objeto.

2) Afective, relativo a los sentimientos del individuo hacia la persona u objeto.

3) Conductual, que se relaciona con el comportarmiento que un individuo tiene respecto u
la persona u objeto como resultado de respuestas afectivas.

Existen diversas definiciones sobre satisfaccion laboral, las cuales destacan su  componente
afectivo

De acuerdo a esto, Levy-Leboyer y Sperandio (1987) en Shultz, (1985) definen b satisfaccion
taboral como un estado emocional que resulta de fa correspondencia entre el esfuerzo del
trabajador asociado a una respuesta positiva. La sanisfaccion es por lo tanto el resulrado de
respuestas positivas entre el hombre y su comportamiento™.

Dara Locke (1976), la satisfaccion en el trabajo puede definirse como un estado emocional
phicentero o positvo, resultado de la evaluacion de la experiencia en el rabajo. (Datt y Sreers,
1992).

Dessler {1991) define a la satisfaccion en el trabajo como el grado de placer, bienestar o
felicidad que una persona siente en relacion con su empleo.

Porter y Sreers, (1973) ponen de relieve su componente cognoscitivo y comportamental y
sefialan que la satisfaccion en el trabajo es el resultado de lo que una persona desea o espera
obtener del trabajo en comparacion con lo que realmente recibe.(Datt y Steers, 1992).

La satisfaccion en el trabajo, puede describirse como una predisposicion psicologica del sujeto
a su trabajo (lo que piensa de €]} y esto supone un grupo de actitudes o sentimientos. De ello se
pone de manifiesto la relacion entre las expecrativas y Lt realidad, lo cual representa diversas
implicaciones @ considerar ;

*  Cuando las expectativas y lo recibido coinciden, puede haber satisfaccion en el trabajo.

* Hasta el punto que los resultados que recibe un empleado satistagan sus expectativas,
se podri esperar que el empleado esté sanisfecho con su trabajo.
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* Cuando los resultados exceden las expectativas, puede esperarse que los empleados
reevalien estas y posiblemente las incrementen, para coincidic con los resultados
disponibles.

*  Cuando los resultados no satisfacen las expectativas, los empleados estin insatistechos
vy pueden buscar fuentes alternas de satisfaccion.

* Basindose en expenencias del trabajo, las personas reciben resultados o recompensas.
Estos resultados incluyen no sdlo recompensis extrinsecas como sueldo o
promociones, sino también recompensas intrinsecas, como relaciones satisfactortas con
los compafieros de trabajo ¥ un trabajo con razdn de ser.

De ahi que Ia sadsfaccion o insatisfaccién en el trabajo dependa de numerosos factores. Por
ello Baghat y Chassie(1981); y Hollinger y Clark (1982); proponen siete dimensiones de trabajo
para representar las caracteristicas mds sobresalientes de un trabajo acerca del cual las personas
tienen respuestas afectivas, las cuales actian como un estado integrado en la prediccion del
comportamiento laboral. Esto quiere decir que el empleado responde de acuerdo a esas
caracteristicas, en funcion a la percepcién que dene de ellas.(Aguilar y Bermejo, 1989).

Las dimensiones que se consideran son :

1. El trabajo mismo, el cual incluye su contenido y rutinas para estimar en que grado
las personas sienten que su actividad laboral es agradable, creatva y pune a prueba sus
habilidades y conocimientos.

Los factores implicados en esta dimension pueden dividirse en:

Nivel y status del rabajo.

Establecimiento del trabajo y rotacidon de puestos.
Control sobre los métodos de trabajo.

Control sobre el ritmo de wabajo.

Uso de artes y habilidades.

Exito en el desempefio del trabajo.
Responsabilidad.

8 99§99¢9

2. El jefe; esta dimensién hace referencia al sistema de autondad de la orgamzacién y
en la medida en que se proporciomin recompensas y castigos a los empleados, se interesan por
su bienestar y de qué forma se supervisan lus actividades laborales.

Los factores implicados son:

@ Sansfaccion con el mando.
¥ Consideracion con los superiores.
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Interaccion con los jefes.

Supervision centrada en el empleado.

-Participacion en la toma de decisiones.

-Habilidades para influir en las condiciones de trabajo.
-Grado de autonomia.

-Cantidad de reconocimiento,

§99998%

3. Los compaiieros de trabajo: este aspecto hace referencia a4 Ia medida en que los
empleados sienten que sus relaciones con los compaiieros de trabajo son agradables.

Factores implicados:

Lo atracnvo del grupo.

Habilidad para cumplir las necesidades del trabajo.
-Grupos pequefios y cohesivos en vez de grupos grandes
-Interaccion positiva entre los miembros.

-Adaptacion y simpatia del grupo.

-Interdependencia de los objetivos individuales y del grupo.

§99499%8

4. El salario y las prestaciones sociales; ésta parece ser una gran fuente de
insatisfaccidn generalizada y se refiere al grado en que los empleados consideran que tanto su
sueldo como sus prestaciones se ajustan a sus necesidades y aspiraciones. Un factor impitcado
dentro de esta dimension es la posicidn que ocupa el individuo dentro de la jerarquia.

5. Oportunidades de promocion: este aspecto se relaciona con lis oportunidades que
reciben los trabajadores de avanzar y obrener mejores puestos en su trabajo, asi como los
sennmientos de que las polincas de ascenso son justas,

6. Horas de trabajo; esta dimension tiene que ver con el tiempo que una persona
permanece en su trabajo y como hace uso de las horas asignadas a €L El exceso de horas de
trabajo puede tener consecuencias negativas.

7. Carga de Trabajo; se refiere a la relacidn entre la canndad de trabajo que tiene que

realizar un sujeto y el tiempo para efectuarlo, ademis de s facilidades que tenga para llevarlo a
cabo.

Cada trabajador desarrolla su propia descripeion subjeniva de la combinacion de satisfacciones
que cumplirin sus expecrativas,
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3.2 LA MOTIVACION COMO UN MARCO DE REFERENCIA PARA ESTUDIAR
LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

A veces resulra dificil disnnguir entre la motivacidn y la sansfaceion en el trabajo, debido a su
estrecha correlacion.

El estudio de Ia motivacion resulta necesario para comprender la sanstaccion laboral.

Beck (1978) citado en Toro y Cabrera, (1985) establece un modelo analitico de motivacidn,
definiéndols como uma variable interviniente que determina It preferencia, persistencia y/o
vigor del desempefio o comportamiento y establece dos dimensiones de caricter analitico @
saber :

a) Condiciones motivacionales intemas
b) Condiciones motivacionales externas

4) Las condiciones motivacionales internas pueden definirse como los elementos o
las caracteristicas personales del individuo, de caricter afectivo o cognitivo, que le permiten
denvar sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o situaciones
especificas. Dentro de esta categoria se encuentran incluidos los siguientes factores o vartables:

S Logro

& Poder

& Afihacion

& Autorrealizacion

b) Las condiciones motivacionales externas se refieren a las caracterisricas o
circunstancias asociadas al puesto de trabajo y a la actividad ocupacional que desarrolh I
persona, que tienen propiedades motivacionales. Se incluyen en esta dimension los siguienres
factores :

Supervision

Grupo de trabajo
Contenido de trabayjo
Promocidn.
Reconocimiento.

/a7 7V

Cabe mencionar que los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el rabajo,
se retieren a las acciones insrumentales que una persona prefiere emplear como medio para
obrener retribuciones en ¢l trabyjo.
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En base a esto se identifican cuatro categorias que son:

Dedicacion a la tarea
Acepracidn de la autoridad
Acepracién de norrmas y valores
Expectativas

v e

Shultz (1985) menciona que dos teorias principales han enriquecido el campo de estudio de I
sarisfaccion laboral :

1. La reoria de los dos factores de Herzberg, planteada en 1939.
2.La teoria del grupo de referencia de Korman, formulada en 1973,

1. La teoria de los dos factores (motivacién e higiene) de Herzberg ha recibido
mas atencion que cualquier otra teoria en los dltimos afios. La contribucion mis importante de
esta teoria ha sido su efecto catalizador al estimular muchas investigaciones sobre satisfaccion y
motivacidn, ya que combina estos dos factores.

La teoria de Herzberg postula que las personas tienen dos series de necesidades:

@ Evitar el “dolor”. Esta necesidad que establece Herzberg, hace referencia a los
factores extrinsecos a los que se les denomina como factores de higene, dichos
factores nada tenen que ver con el caricter del trabajo, sino que se refieren a aspectos
del ambiente laboral: politicas de la empresa y métodos administrativos, tipo de
supervision, relaciones interpersonales, ganancias de la empresa, €l salario, la seguridad,
condiciones de trabajo. Fstos factores corresponden a la necesidad de evitar el dolor v
son los determinantes primarios de la insatisfaccion en el mabajo.

Esta teoria se fundamenta en el postulado de que la sociedad contemporinea satistace las
necesidades de niveles mis bajos en forma adecuada. Y cuando no lo hace, se produce el
descontento con el trabajo. Pero no sucede lo contrario: el cumplimiento de las necesidades
primarias no procura la sansfaccdn al empleado

¥ La necesidad de crecimiento psicolégico. Esta necesidad corresponde a los
factores intnnsecos a los que denomina como  motivadores, comn son el logro, el
reconocimiento, la calidad de vidu en el trabajo v Ia responsabilidad.

Sélo esta sene de facrores {(monvadores) son capaces de predisponer positivamente 2 ios
empleados hacia el desempedio de sus funciones, pues morivan al empleado a dar su miximo
rendimiento, Forman parte del trabajo propiamente dicho e incluven la indole del mismo y el
sentido del logro personal, grado de responsabilidad, desarrollo y progreso.

Aunque es importante sefialar que no siempre sobreviene el malestar cuando no se consigue la
autorredlizacién en una empresa.
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De acuerdo a lo expuesto, debe entenderse que hay dos clases de necesidades:
8 las que causan malestar y
é las que procuran satisfaccion con el trabajo.

Estas no se encuentran interrelacionadas, es decir, la presencia o ausencia de una no conlleva a
Ia otra.

Es de interés destacar que la semejanza entre las necesidades que plantea Herzberg v las que
considera Maslow . Ya que los factores de higiene corresponden de manera similar a los niveles
inferiores en 1 escala de Maslow ( las necesidades fisiologicas, de seguridad y de amor).

Al igual que en la teoria de Maslow, las necesidades de orden inferior se satisfacen primero y
luego las que ocupan un lugar mis alto en la jerarquia, la teoria de Herzherg establece que las
necestdades de higiene han de atenderse antes que las motivadoras

La teoria de Herzberg ha suscitado muchas polémicas. Los resultados de las investigaciones de
la psicologia industrial a veces la corroboran y a veces la refutan .

Una implicacion que surge al respecto es que para Herzberg un factor como el dinero no seria
efectivo para motivar a los empleados. Sin embargo, los criticos sugieren que algunos facrores
de higiene, entre ellos el aumento salarial y los elogios del supervisor también podrian cumplir
l1 funcion de motivadores, puesto que llevan al reconocimiento det logro. Y segun hemos visto
esta vartable constituye una necesidad motivadora.

De ello se deduce que fa distincidn entre ambas clases de factores, puede que no sea tan rigida
como pretende Herzberg,

2. La teoria de referencia hace énfasis en el individuo dentro de un marco social al
que toma como pardmetro de su satisfaccion. Los grupos con los cuales establece una
comunicacion en la organizacion representan grupos de referencia que le indican cdmo debe
comprender al mundo, como debe valorar su entorno. Segin esta teoria, s1 un puesto de
trabajo satistace el interés, los deseos y exigencias del grupo de referencia de una persona, ésta
aceprard el puesto v se considerari satisfecha. (Orteg, 1996).

Por otra parte, aunado 4 las teorias sobre la satistaccion laboral, hay otros investigadores que se
hin preocupado en desctibir correlatos o determinantes que contribuyen a aumentar o
dismunuir ka satistaccion laboral, entre ellas se encuentran:

a) La teorfa de las caracteristicas del puesto.
b) La teoria de expectativas.

¢} La reoria del establecimiento de metas.
d) La reoria de la equidad.
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a) La teoria de las caracteristicas del puesto fué, propuesta por Richard Hackman y G.R.
Oldhman, 1976 en Shultz, (1983).Estos investigadores identifican cinco dimensiones que
influyen en el grado de satisfaccion laboral que experimenta el trabajador y son:

* Diversidad de habilidades. Este aspecto hace referencia al nimero de destrezas y
capacidades necesanias para ejecutar una tarea. Cuanto mis interesunte sea el mabajo,
mis importancia personal tendra para el empleado.

* Idenndad de tareas que se relaciona con la unidad de un puesto, consiste éste en
completar una tarea. Poder realizar 1a tarea en su totalidad crea mis significado que
realizar una parte solamente,

* Importancia de la tarea, que se refiere a la trascendencia que el trabajo tene para la vida
y €l bienestar de los demis.

* Autonomia, hace referencia al grado de independencia que tienen un empleado en la
programacion y organizacion de su trabajo. Al respecto puede decirse que cuando un
puesto tequiere de alto rendimiento e iniciativa, mayor sera el sentido de
responsabilidad que adquiera la persona que este desempefiando el puesto.

b) La teoria de expectativas,formulada por Victor Vrom, (1964) en Shuliz, (1985) pone en
primer plano la suposicion de que el sujeto, con ciertas conductas, conseguird determimdos
premios.

¢) La teoria de el establecimiento de metas de Edwin Locke, (1968) en Shultz, (1985)
sostiene que la intencion de alcanzar una meta particubar define la motivacion del empleado

d) La teoria de la equidad propuesta por Stacy Adams, (1976) en Ortega, (1996) se sustenta
en que I percepcion de la equidad con la que el individuo sea trarado mfluye en L motivacion.
El empleado calculy, tal vez sin advertirlo, ta razon entre el resultado y el trabayo, comparando
al mismo tiempo esa razon con la de otros condiscipulos y compafieros de trabajo. St estamos
recibiendo lo mismo que los demds existird un estado de equidad; en caso contrano, csto es, si
estamos recibiéndo menos, se presentari un estado de inequidad. La investigacion revela que la
gente hace esta clase de comparaciones. Se han efecruado pocos trabajos de investigacion
sobre esta teonia; pero suele aceptarse que el hecho de sennrse trarado injustamente en
comparacién con otros influye en la motivacion.

Por lo anterior debe considerarse que mientrus no se tomen en consideracion puestos que
resulten atractivos, con autonomia, signiticado y oportunidades de autorrealizacion, seguirin
habiéndo attos indices de rotacion de personal, ausennismo, productos defecruosos, al igual de
un nivel de estrés que resulte no ser funcional. La supervivencia de muchas empresas depende
directamente de la motivacion de sus miembros.
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3.3 LA RELACISN DEL ESTRES Y SATISFACCION LABORAL

De acuerdo a la Fundacién Europea para 1a mejora de las condiciones de vida y de Trabajo,
(FECVT) en Ferrer y Caruana, (1989 ) la idea de que existe una relacion evidente entre el npo
de trabajo que realizan los individuos y Ia posibilidad de disfrutar de una buena salud o de
padecer una enfermedad parece generalmente aceptada entre los investigadores del estrés
ocupacional.

Fletcher (1988) plantea que Ia refacién del estrés con la satisfaccion laboral se puede exphicar
en hase a la percepcion individual que se tiene de los estresores laborales, los cuales pueden
producir insatisfaccion laboral si el empleado evalia que sus capacidades para afrontar las
exigencias del entorno resultan insuficientes.(Ferrer y Caruana, 1989).

Ferrer y Caruana (1989) reportan los siguentes estudios realizados con respecto a la
satsfaccion laboral y estrés ocupacional:

Hollingworth en 1988, encontrd una clara asociacién entre baja satisfaccion laboral y estrés.

Norheck en 1985, demostro que el estrés laboral percibido estaba  positivamente relacionado
con insatisfaccidn laboral y con sintornas psicoldgicos indeseables.

Asimismo , Packard y Motowidlo ( 1987), no encontraron una relacion directa entre estrés y
satisfaccion laboral pero hallaron que el estrés, actuando pomanamente a través de la
depresion, se asociaba a niveles bajos de rendimiento laboral.

Dolan en 1986 estudié la relacidén entre satisfaccion laboral y “burn-out”  Hegando a la
conclusion de que la satisfaccion laboral es un indicador fiable de “burn out” y comprobd una
relacion inversa entre ambos.

Hare {1988} también determind que las reliciones interpersonales en el trabajo son uno de los
precicrores mis potentes de “burn-out”.

Otros estudios llevados a cabo por Neilsen,Michella, Perchad y Terry (1994) corroboran que
altos niveles de estrés en el trabajo tienen un efecto negativo en ka satisfaccion y el Inenestar
psicoldgico. Los roles ambigiios y los roles contlictivos fueron significativamente predictores
en la repercusion del bienestar psicoldgico y la satistaceidn en el trabajo.

Los autores explican que los resultados encontrados son debidos a factores como la baja
utilizacion de habilidades, En este estudio rambién se determind que la probabilidad de que €]
trabajo se relactone con el apoyo de los supervisores, amortigua los efectos negativos del esrrés
{roles conflictivos y sobrecarga de trahajo).

Fain, {1987) en Ferrer y Caruana, (1989) también destaca que las causas que generan mis
ingatistaccidn en el trabajo son ¢l conflicto y ambigiedad de rol.

capitulo 111 m

Vesia V.0




SATISFACCICN LABORAL

3.4 FACTORES ORGANIZACIONALES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCION
EN EL TRABAJO

Entre los diversos factores que influyen en la satisfaccién en el trabajo, se pueden idennficar
los sipuientes:

Rotacién v Ausentismo.
Oportunidades de Promocion.
Renumeraciones econémicas.

1. Nivel jerirquico.

2. Caracterisnicas del puesto.
3. Antigiiedad.

4. Clima Laboral.

5. Desempefio.

6.

7.

8.

1.Con respecto al nivel jerdrquico, Smith (1989) encontrd que la satisfaccion mejora
a medida que se asciende a la escala jerarquica.

Diversas investigaciones confirman este hecho:

Asi, puede mencionarse el estudio realizado por Hoppock {1935) en el que se determind la
relacion entre el puesto del rabajador y su satisfaccion hacia él, encontrandose una correlacidn
positiva entre estos dos factores.

Esta relacion puede ser explicada debido a que los puestos en las clasificaciones mids altas,
facilitan Ia sanstaccion de las necesidades que se encuentran cerca de la cima jerirquica de
necestdades de Maslow, aumentando asi la probabilidad de que el empleado experimente la
satistaccion en el puesto.(Shultz, 1985).

Investigaciones llevadas a cabo por Trier (1954) y Cantoni (1993) rtamlnén sustentin esta
relacion; en ellas se demuestra que a mayor status ocupacional, mayor sansfaccién kaboral,
{Cortés, 1970).

Una posible conclusion de estas mvesngauoneq es que las personas con ocupaciones de nivel

mas alto, por lo general disfrutan de mayores ingresos y condiciones de rrll).x,o de mis alta
calidad y se hace un uso mds ampho de sus habthdades, lo cual se acerca mis al wdeal de
emplear todo su potencial.

Smith (1989) sefiala que en un estudio en el que se analizaron las actitudes presentadas por los

tres niveles jerirquicos, en 175 000 integrantes de 139 compaiiias; (a lo largo de 27 afos) se
constatd la aparicion de una brecha jerirquica, o sea una diferencia significativa de las actitudes
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de Jos empleados en los tres niveles. Los del primer nivel (directivos) solian sennrse muls
contentos de los del 20 nivel (mandos medios); a su vez éstos mostraban mayor satisfaccion
que los del tercer nivel (operativos).

En este estudio se determinaron los siguientes aspectos:

& Cuinto mis bajo es el mivel jerarquico del empleado en la jerarquia, menos
probabilidades hay de que este contento con la empresa, como con su lugar de
trabajo.

% Los tes grupos de empleados al parecer se encontraron satistechos con la seguridad y
el sueldo aspectos exwrinsecos del trabajo, aungue los directivos manifestaron mayor
satistaccion que los otros dos grupos. A pesar de que los puestos de mandos medios y
operativos, estaban contentos con su sueldo y con la seguridad del trabajo, su
satisfaccidn global seguia siendo baja,

En un estudio realizado por Hincapie, Oquendo, Posada y Yepes {1991) se anahzo ¢l nivel de
motivacidon y los medios preferidos para obtener remribuciones en tres jerarquias
organizacionales: directivos, medios y operativos, Se concluyd que el medio prefenido para
obtener retribuciones en el trabajo por todos los niveles jerirquicos fue el de dedicacion a la
tarea, v el que menor valoracion tuvo tue el salanto; para las personas ubicadas en el nivel
inferior la condicion motivacional externa con mayor puntuacion es el grupo de trabajo, en
contraposicifn con ki promocidn.

En cuanto a las diferencias presentadas de nivel a mivel, se puede ohservar que en las
condiciones monvacionales intemas las personas ubicadas en el nivel operatvo presenran
mayor interés por hacer o crear algo excepeionul que las de nivel superior y éstas, que las de
los niveles inferior y medio.

Otros estudios con respecto a la salud mental en niveles jerirquicos hun demostrado que
existen diferencias entre esros. Asi Korhauser, (1965) en Garcia, (1983) destaca que los
rabajadores que realizan las labores mis bajas pero que se encuentran satstechos, tienen un
indice de salud mental similar a la de los wabajadores de puestos mids altos.

2. Caracteristicas del puesto. De acuerdo al modelo propuesto por Hackman y
Oldhman en (1976) se corrobord la existencia de diferencias mdividuales en la necesidad de
desarrollo en la empresa y se planted que en la satistaccion del empleado influye su opinion
sobre las caracteristicas del rabajo.

Este hecho lo confirman investigaciones hechas por Slavirt (1978); Stamp (1978): Bruhn,

Brunce y Floyd (1980); Blegen y Mueller (1987); Carnell (1988) y Mclaney y Hurrell (1988) que
han encontrado que la autonomia en el trabxajo es ka situacion a ka que se da mayor importancia
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y aspectos tales como la libertad en el trabajo, ¢l grado de responsabilidad en el mabajo, la
sensaciébn de control sobre las tareas y el entorno fisico laboral aumentan también Ia
satisfaccion. (Ferrer y Caruana, 1989).

Asi mismo estos autores han identificado como fuentes de insanstaccion:

& Las fluctuaciones en la cantidad de trabajo
% El trabajo rutinario

S Elmivel y Ia ealidad de apoyo recibido

% El conflicto y Ia ambigliedad de rol.

3. Antigiiedad en el empleo. En los primeros afios el personal tiende a sentrse
satisfecho en su trabajo. Siegel, 1973 (citado en Bermejo, 1989), explica esto: el aprendizaje de
nuevas técnicas y la adquisicidn de destrezas producen esimulacion e interés, pero después de
unos cuantos afos en el trabajo, es frecuente que la satisfaccion tienda a disminuir y los
empleados sientan que estin desempefiando un trabajo sin futuro. El nivel de sanstaccion
parece aumentar a} cabo de seis o siete afios y después mejora el ritmo y alcanza su maximo
para los que han permanecido en ta organizacién alrededor de 20 afos.

4. Clima laboral;, en un estudio con 695 empleados de una planta de servicios de
utilidad publica se analizd el clima junto con algunas dimensiones de satisfaccién. Los
resultados muestran una refacion significativa entre el clima de la organizacion y la satistiaccion
en el trabajo.(Ortega, 1996).

5. Desempeiio. Shultz (1985) sefiala que en lu década de 1950 se hizo evidente que el
nexo entre rendimiento y sansfaccion era mucho mis complejo de lo que al inicio se habia

SUPUESIo,

El trabajador, dependiendo del nivel en que se encuentre, consideraria la satisfacaion laboral
como el componente principal para lograr la productividad deseada.

Para Locke, 1977 en Shultz, (1983) el empleado sansfecho es un empleado productiva

Daft y Steers (1992) sefialan que se han propuesto tres teorias respecto a la relacion entre
satisfaceion Jaboral y el desempenio :

& La satistaccidn produce el desempefio. Una limitacion ai respecto |, es el hecho de que
aunque los trabajadores estén satistechos, esto no significa que productrin mis,

& El desempefio produce la satistaecidn. Al respeto se sefiala que el rendimiento no
necesariamente causa satistaceion. Sobre todo si el rendimiento no es recompensado

@ Las recompensas intervienen entre el rendimiento y la satistaccion. El desempefio de
un empleado conduce a la recepeion de recompensas. Estas recompensas pueden ser
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tanto inminsecas (un sentimiento de realizacion personal) y extrinsecas (pago,
promocion).

E! individuo estard satisfecho hasta el punto en que perciba que estas recompensas son
equitativas, (como se mencioné en la teoria de Adams) esto conduce a crear fuertes
contingencias de rendimiento-recompensa en la mente de los empleados, conduciendo a
futuros esfuerzos y desempefios. S6lo cuando las recompensas y las contingencias de
recompensas se consideran en una forma conjunta, surge una relacion importante.

6. Rotacién y Ausentismo. Con respecto a este aspecto, Steers v Rhodes (1976)
indican que se ha demostrado que existe una fuerte relacion entre la sansfaccion y el puesto,
por una parte, y el ausentismo y ki rotacién de personal por otra.(Datt y Steers, 1992).

Otros estudios han comprobade que cuando sube el nivel de satisfaccion laboral, se reduce I
tasa de rotacidn y viceversa. Asi mismo, los empleados con menor grade de satisfaccion
tienden a ausentarse con mayor frecuencia.

En un estudio realizado por Ivan C. Ross y Alvin Zandeer, (1957) en Smith (1977), se
establec1d que el grado de satisfaccién de ciertas necesidades personales sanstechas en el lugar
de trabajo , tiene una relacion directa con el hecho de que dicha persona continide trabajando
para esa compaiiia. Estas necesidades personales son:

< Reconocimiento
& Aufonomia
< Sentimiento de estar haciendo un trabajo importante.

7. Oportunidades de promocidn. Smith (1977) sefiala que cuando las oportunidades
de promocion son escasas, pueden ser causa de msansfaccién.

8. Remuneraciones econémicas. Bruhn, Brunce y Floyd (1980); Jerrel (1983) y Reed,
(1988) en Ferrer y Caruana, (1989) han demostrado que el empleado estd muis satistecho s
obtiene mis remuneraciones econdomicas.
Sin embargo Davis y Newstrom (1989} opinan que “muchos esran dispuestos a recibir un
sueldo menor con tal de trabajr en un sifo 0 en un puesto con menos exigencias, o bien rener
mayor libertad en las tareas que realizan o en el horaric de mabuyjo”.

Hulin (1966) en Smith(1977), sefiala que el sueldo puede representar una tuente de
nsatisfaccion.

Mayor y Tortosa (1990) afirman que el dinero no s6lo tiene valor econdmico sino que también
tiene un valor social, ya que pude proporctonar starus y prestigio.
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3.5 CARACTERISTICAS PERSONALES Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

Los factores sitwacionales son importantes, pero también hay otros de gran mrascendenciay sus
caracteristicas personales,

Con Ia satisfaccion se relacionan factores tales como:

1. La edad
2. El sexo
3. Escolaridad
4. Inteligencia

1. Con respecto a la edad, Korhauser y Sharp (1938) y Trier (1954) citados en
Cortés(1970) mencionan que en términos generales, la sansfaccion laboral aumenta con fa
edad.

2.En relacién al sexo, Morse (1953) y Trier {1954) en Cortés (1970) han determinado
que existe un nivel general mis elevado de satisfaccién laboral entre las mujeres que en los
hombres.

Sin embargo, los daros no son congruentes ni claros, pues en algunos estudios se ha mosrado
que las mujeres se sienten contentas con su trabajo mientras que en otros se demuestra lo
contrario. Esto puede deberse a que no es el sexo propiamente dicho el que se relaciona con
satisfaccion laboral, sino un grupo de tactores que dependen de €l.

Investigadores como Saucer y York (1978); Breuner y Tomkiewicks (1979): Mc llvee (1982)
atitman que variables tales como la relacion con los comparieros y las condiciones de trabyo
confortables y agradables, adem:s del salario y un sentido de libertad e independencia, parecen
ser las fuentes muls importantes para las mujeres, mientras que los hombres se interesan mis
por la responsabilidad, las promociones, las oportunidades para demosrrar sus destrezas, el
contenido del trabajo, Ia toma de decisiones, las oportunidades para tener un ingreso mis abte,
y el uso de la creatividad. (Aguilar, 1987).

Andrisani y Shampiro (1978) citados en Garcia, (1983) encuentran también que el estado civil
es una variable que afecra la satisfaccion laboral en la mujer. Asi, entre mayor contheto con las

responsabilidades del trabajo v el hogar existan, menos send la satisfaccion laboral.

Para Garcia (1983) el trabajo mismo y lus retaciones que se establecen con el jefe, son
importantes, tanto para los hombres como para las mujeres.

3. Escolaridad. En el nivel profesional, uno de los datos que mis constanternente se
obtiene es aquel que cuanto mis elevado es el nivel profesional mayor es Ia satisfaccion.
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Shultz (1985) y Trier (19534) sefialan que se ha comprobado que los empleados de escolanidad
mis alta experimentan mas satisfaccion general en su trabajo; cuanto mis alta sea su posicion
dentro de la jerarquia profesional, mis probable seri que el empleado informe que se siente
sansfecho con su desempeno.(Bermejo, 1989 v Cortés, 1970).

4.Inteligencia. El nivel de inteligencia en si no parece un factor determinante en la
satisfaccion del empleade, su importancia radica en el trabajo que se va a realizar. En muchos
empieos hay un nivel de inteligencia necesario para un buen rendtmiento y satisfaccion laboral,
por lo que los que lo rebasan o que no lo alcanzan, senticdn frustracion o aburrimiento e
insanstaceion.

3.6 MEDICION DE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Dessler, Howell y Robbins, (1979) en Ortega, (1996) indican dos formas de medir la
satisfaccion el trabajo:

L.En la primera se determinga Ia apreciacion o clasificacion global, la cual consiste en
pedirles a los individuos que contesten una pregunta general.

2. La segunda, aunque resulta mds complicada, consiste en una suma de todos los
aspectos del trabajo. En este caso se identifican los elementos fundamenniles de un
empleo y se pide la opimién del mrabajador relacionadas con cada uno de ellos. Con wl
recurso s¢ obtienen medidas separadas, para evaluar la satisfaccion del trabajador con
respecto 4 aspectos rales como el salario, y la supervision en el trabajo.

En cuanto a cual de las formas proporciona una medida mas confiable, no hay nada definitivo;
€n apariencia es mids exacta una evaluacion basada en las distintas facetas, pero a veces resulta
serlo una evaluacion global.

Asi pues, midiendo las actirudes hacia el trabajo, se mide b satisfaceién en el mismo.

Ahora bien, para conocer estas actitudes se recurre a diversas técnicas, de las cuales se hablaed
en el siguiente apartado.

Técnicas para medir la satisfaccién

Las técnicas mis empleadas para medir Ia satisfaccion en el trabajo son:
ajLa entrevista
b)Las observaciones

¢)as medidas mdirectas
d)Los cuestionatios
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) Durante la entrevista personal los empleados discuten varios aspectos de sus tareas
con un entrevistador. Esta entrevista puede ser estructurada, donde se sigue una secuencia de
preguntas; en que la respuesta a cada cuestidn determina lo que se indagard enseguida.

El método de I entrevista puede resultar una rica fuente de informacion en la que el empleado
tiene oportunidad de indicar el grado en el cual estd satsfecho o insatisfecho y porqué. No
ohstante, por otra parte, esta técnica requiere mucho tiempo, es muy costosa, los datos son
muy dificiles de cuantticar y principalmente existe la posibilidad de que el entrevistador le de
uma interpretacién equivocada a las respuestas. (Dessler, 1991 y Shultz,1985).

Una vartacion de la entrevista es el método de:

Incidentes criticos. En él, en forma escrita u oral, se pide al wabajador que descnba lo sucesos
laborales que tvieron lugar cuando sentia mucho entustasmo o mucho pesimismo por
razones debidas a su empleo Shultz (1985) y Flannagan (1952) . Este procedimiento es el que
siguieron Herzberg y sus colaboradores en su estudio con contadores ¢ ingenieros y de cuyos
resultados denivd la teoria bifactorial.

b} Mediante la observacién se vigila la conducta acrual de los trabajadores; por
ejermplo, se puede notar un fuerte indicio de que el personal estd decaido o molesto.

¢) El uso de medidas secundarnias o indirectas. Con las medidas secundarias o
indirectas, la satisfaccién se evalia a través de los datos orgunizacionales sobre asistencia,
rotacion, accidentes o productividad.

d) Cuestionarios. Respecto a esta forma de medicion, Dessler sefiali que pese a la

diversidad de técnicas, por lo generul ba sansfaccién laboral se mide con Lipiz y papel en un
cuesnomrio que contesta el mismo trabajador. Los cuestionarios comunmente son encuestas
objetivas que presentan, en cada pregunta, varias opciones de respuesta de tal manera que el
mrterrogado simplemente selecciona y marca las respuestits que mis retlejan su propia manera
de sennir.
LUino de los npos de cuestionarios mas sencillo y que fue de los pnmeros urlizados en los
estudios sobre satisfaccion en el trabajo, consiste en que ante una coestién respecto 2 los
sentimientos que produce el empleo, los individuos analicen una lista de facetas laborales y que
las clasifiquen en orden preferente de mayor a menor, desde el que mis se acerca al
sentimiento en custion hasta el que mils se aleja,

Entre los cuestionarios ampliamente unlizados se encuentra:

El Indice descnpnvo de puestos (LD.P), elaborado por Hulin y Smith en (1964) que
evalda fa sanstaceion en cineo tacetas del puesto:

% Trabajo en si
 Supervisidn
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< Promociones
< Paga
< Companercs

E} Cuestionario de satisfaccion de Minesota que explora veinte aspectos laborales, cada uno
evaluado por cinco conceptos. Los empleados indican sus sentimientos respecto a cada
concepto en una escala de cinco puntos que va de “muy descontento, hasta “muy satisfecho”
{Daft v Steers, 1992 y Heneman, 1987).

Los instrumentos mencionados han servido de base para desarrollar cuestionarios de mayor
sencillez que son unlizados en los estudios sobre satisfaccion en el trabajo.

Los cuestionarios son accesibles y baratos en aplicaciones 2 un gran nimero de empleados y
sus respuestas pueden ser cuantificadas ficilmente. Por otro lado, son una forma impersonal
de colectar informacion, (Dessler, 1991).

Wexley y Yukl (1990) consideran que a pesar de una serie de miles de estudios sobre Las
actitudes de las personas hacia el trabajo que se han hecho durante las décadas pasadas, ain no
es posible especiticar de manera exacta que es lo que determina la satisfaceion en el empleo .
Con ayuda de los métodos antes descritos, parte de estas investigaciones ha tratado de
descubrir que cosas se relacionan con la satisfaccion laboral, mienmas que otra parte se ha
enfocado en lo que piensan los empleados acerca de varios aspectos de su trabajo y en o que
desean obtener de él .

En lo que respecta a México, aunque existe clerta cantidad de invesngaciones que tocan de
alguna forma el tema de la satisfaccion en el trabajo, se han hecho muy pocos estudios, y por
lo mnte, se ha recabado muy poca informacién que anahce i influencia que tienen los
distintos factores labores en la satisfaccidn de los empleados.

La mayoria de estas investigaciones toman como referencia la Teoria bitactorial formulada por
Herzberg, Por otra parte, algunas de ellas presentan serias fallas metodologicas, pero ain asi,
sirven para dar una idea sobre los componentes del rrabajo causantes tanro de la sansfacaion
como de I insatistaccion laboral en los mexicanos.

Las necesidades y valores cambiuntes de In nueva generacion vienen u complicur aun mas I
medicion de la satistaccion en el trabajo. Si esas variables se han modificado en una cannidad
significanva de empleados, se deduce que timbién habrin cambiado sus actitudes.

De lo anterior pude desprenderse que el estudio de la satisfaccion liboral representa un tema
muy complejo, ya que involucra factores tanto nrinsecos como extrinsecos que intervienen en
la sansfaccion presenrada por el empleado. Puede decirse en términos generales que la
satisfaccion depende de la percepcion que el individuc construye de la organizacidn como un
todo, lo cual lleva a producir en el empleado ya sea una actitud positiva o negativa.
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La insatisfaccion v el estrés Iaboral pueden verse reflejados en los altos indices de rotacion de
personal y ausentismo. La relacién entre el eswés y la satistaccion laboral se encuentra
estrechamente vinculada al trabajo que se desempefia, como a las relaciones interpersonales
con compafieros de trabajo y jefes inmediatos, asi como a factores individuales, tales como la
edad, la escolaridad, el sexo y la antigiiedad en el empleo.

Cabe mencionar que es en los niveles jerirquicos superiores donde existe una mayor
satisfaccion laboral debido a que, por el desempefio de sus funciones, presentan condiciones
favorables tendientes 4 que su frabajo pueda proporcionarles mayor grado de control sobre las
situaciones, asi como mayor libertad en las decisiones; lo cual les lleva a percibir que estin
realizando un trabajo importante.

En relacion a factores tales como el salario y las prestaciones, puede decirse que estos juegan
un papel secundario, aunque no menos importante en la satisfaccion laboral, representan
aspectos extrinsecos del trabajo, por lo cual es mis probable que puedan manipularse con el fin
de evitar la insatisfaccion laboral.

Resulta relevante destacar que el empleado ve mis alli de simplemente obtener segundad en su

Tr‘Abﬂ]O y cubrir sus necesidades basicas, lo cual debe contemplarse como un aspecto primordial
s1 se desea mejorar la satistaccion laboral de los trabajadores en la organizacion.
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4 METODOLOGIA

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
@ Cudl es la relacién que existe entre niveles de eswés y sansfaccidn laboral en el personal
que se ubica en nivel supenor, medio y de base u operativo dentro de la  estructura

jerirquica en una Institucidn gubernamental 2,

¥ sExisten diferencias estadisticamente significativas con respecto al perfil de estrés y
satisfaccion laboral en empleados que ocupan niveles superiores, medios y operativos ?

# ¢Laedad, antigiiedad en 1a organizacion y nivel de estudios, intluyen en el mivel de estrés y
satisfaccion laboral?

42 OBJETIVOS

e Anahzar ia relacién que existe entre estrés y satisfaccion laboral en el nivel superior, medio y
operativo en una Institucién gubernamental.

sDeterminar si el nivel jerirquico que ocupa la persona dentro de Ia organizacidn se relaciona
con diferentes miveles de estrés y satisfaccion laboral.

*Conocer si Ia edad, antigliedad en el cargo y el mivel de estudios, influyen en el nivel de estrés
y la sanstaccion laboral experimentado por el sujeto.

4.3 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de investigacion es correlacional, ya que no se manipularon las variables, solo se
observaron como tal dentro de su contexto natural para posteriormente analizarlas.

4.4 HIPOTESIS

¥ Los niveles de estrés serin estadisticamnente significativos dependiendo del nive! jerirquico
que ocupe la persona.

¥ Los niveles de apoyo serin estadisticamente significativos dependiendo del nivel jerirquico
en que se ubique la persona.

¥ Los niveles de salud mental serin estadisticamente signiticativos dependiendo del nivel
jerarquico que ocupe la persona.

¥ Los niveles de satisfaccion laboral serin estadisticamente significativos  dependiendo del
mivel jerarquico que ocupe a persona.
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¥ Los niveles de estrés y sanisfaccidn laboral serin estadisticamente significativos
dependiendo de la edad.

¥ Los niveles de estrés y satisfaccion laboral serin estadisticamente significativos
dependiendo de la antigiiedad en la organizacién.

¥ Los niveles de estrés y sausfaccién laboral serin estadisticamente significativos
dependiendo de la escolandad.

W Los niveles de presion diastdlica y sistolica serin estadisticamente significativos
dependiendo del nivel jerdrquico en que se tibique la persona.

¥ Los niveles de estrés y satsfaccién laboral serin estadisticamente significativos
dependiendo del sexo.

¥ A mayor nivel de estrés menor nivel de satisfaccién en el trabajo.

¥ A mayores apoyos mayor satisfaccién con el jefe y compafieros de trabajo.

4.5 VARIABLES

@ Nivel de estrés: personal, social, laboral.

@ Niveles de apoyo: personal, social, laboral.

@ Nivel de salud mental: buena salud mental, salud menral pobre.

@ Nivel de satisfaccion laboral: trabajo, oportunidades de promocién, comparieros de
trabajo, oportunidades de promocion, jefe y salario y
prestaciones.

Niveles jerirquicos: superior, medio y operativo.

b

@ Niveles de presidn sanguinea: sistdlica y didstolica.
Variables clasificatorias:

Edad: 18 a mis de 50 afios.
Nivel de estudios. Primarios, secundarios, tecnol6gicos y universitarios.
Antigitedad en la organizacidn: de 1 a 3 afios, 4 a 6 afios y 7 a 10 afios.

§§ %

4.6 DISENO

El tipo de disefio que se utilizara, es un disefio transeccional correlacional. Este tipo de
disefios recolectan datos en un solo momento, en un tiempo nico. Su propésito es describir
variables y analizar su incidencia e interralacién en un momento dado.(Baptista, Hernandez,
Fernandez, 1998).
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4.7 POBLACION

La muestra estuvd constituida por 154 personas del sector publico, de nivel superior, medio y
operativo, de 18 a 50 afios de edad, tomando en cuenta el nivel de estudiosy a antigiiedad en el
Cargo.

4.8 INSTRUMENTOS

El instrumento que se utilizé para medir el estrés fue In encuesta SWS — Survey de estrés y
salud mental de (Gutiérrez y Ostermann, 1993).

Esta encuesta funciona como un instrumento de diagnostico descripivo. Es un
cuestionanio de autoaplicacion (lipiz papel), que consta de 200 reactivos y esta compuesta a
su vez de ocho escalas con aspectos positivos (apoyos) y negativos (estresores) en las
dimensiones social, laboral y personal (self), que integran un total de 130 reactivos y las dos
escalas para evaluar la salud mental deficitaria y buena salud menral, que se componen por
50 reactivos.

Las escalas comprendidas son:

1.3alud mental pobre (SP): Estos reactivos incluyen los sintomas chisicos y los reportes de
dolencias fisicas asociadas con la inestabilidad emocional, disminucidn del tono emocional y
comportamiento socialmente inapropiado, dafiino y perjudicial.

2. Buena salud menral (BS): Estos reactivos reflejan los comportamientos de un individuo
optimista, positivo, relajado, ecudnime, quien mantiene un:t alta autoestima, buena salud y
una actitud y porte apropiado con los demis.

3.Indicadores de estrés en el trabajo (ET): Estos reactivos incluyen factores de estrés en el
lugar de trabajo que son debidos a la maturaleza del mismo, a las condiciones de trabajo, a
conflictos interpersonales, a una supervision, gerencia o direccion ineficaz o conflicros entre
el trabajo y las obligaciones personales y con sus necesidades propias de autorrealizacion.

d.Apayo en el trabajo (AT): Estos reactivos incluyen condiciones de trabajo que
proporcionan plenamente el desarrollo de una potencialidad de la persona, trabajo con alto
significado, buenas relaciones interpersonales de apoyo y en general condiciones de trabajo
confortables.

5.Estrés personal (EP}): Estos reactivos retlejan Ia disposicion individual y comportamientos
que incluyen emociones que generan desde culpa, fracasos e inefectividad ¥
comportamientos socidlmente inapropiados generados, como por ejemplo, evitacidn,
proyeccion y reserva extrema.

6.Apoyo personal (AP): Estos reactivos reflejan la disposicién individual y comportamentsl
consistente con actitudes de autoconfianza, habilidades para manejar y controlar eventos de
la vida ( buenas estrategias de afrontamiento de los diversos estresores), satisfaccion de ser
uno MismOo y tener perspectivas congruentes de si mismo en su propia sineacién de vida.

Capitule 1v 60

Voica V.0




7.Estrés social (ES): Estos reactivos comprenden situaciones y circunstancias que ocurren
dentro del ambito del trabajo e incluyen condiciones de vida cadficas, peligrosas o
insatubres, relaciones conflictivas en la dindmica con la familia, con los amigos y los vecinos,
responsabilidades abrumadoras, entre otros.

B.Apoyo socual (AS): Se refiere a la ayuda proporcionada por amigos y parientes que dan a la
persona que estd bajo sttuacion de estrés. Comprende situaciones y circunstancias que estin
fuera del imbito de trabajos.

En México 90 jueces protesionales de la salud mental validaron el SW$ — Survey y se
obtuvo un {Alfa de Cronbach por subescala de .913 a .963). En la muestra estudiida los
vatores de consistencia interna fluctian entre .78 a4 .90 (Gunérrez Ito, Contreras y Atenco,
1995).

¢El instrumento para medir la satisfaccion laboral fue la escala de Garcia B.E. (1985), que esti
basada en el instrumento de Hollinger y Clark (1982) y en el indice descriptivo de puestos de
Hulin y Smith (1964). La validez del instrumento de Satisfaccién Laboral de Garcia B.E.
obtuvé un alfa de Cronbach de .63 2 .75%.

Los factores que mide esta escala son:

1. Trabajo rmuismo. En el que se especifica el contenido e indole de las tareas, funciones y
actividades realizadas por el sujeto en un puesto.

2. Oportunidades de promocidn. Que hace referencia a las posibilidades de ser ascendido a un
puesto de nivel supenior al ocupado en ese momento.

3.8alario y prestaciones. Representa toda aquella renumeracion en efectivo o en especie que se
otorga a cambio del desempefio de un trabajo.

4.Jefe. Este factor hace referencia a la relacion que establece el sujeto con sus superiores en el
ambito laboral.

5.Compafieros. Representa la relacion que se establece con las personas con quien convive y
colabori el syjeto en las acnvidades laborales.

4.9 PROCEDIMIENTO
La aplicacion de los mstrumentos se realizo en forma individual. A los participantes se les did

las instrucciones para contestar el cuestionanio y posteniormente se procedid a tomar la
presion artersal.
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“La escala del SWS-Survey y de Sanisfaccidn laboral se califico asignando un valor numérico a
cada respuesta:

5
1

= Muy frecuentemente
= Frecuentemente

3= QOcasionalmente
2= Casi Nunca
1= Nunca

4,10 ANALISIS ESTADISTICO

El andlisis de resultados de esta investgacion se hizo mediante el paquete Estadisnco para las
Ciencias Sociales (SPS8) version 8.0 para Windows y se aplico:

1.

wn

Estadistica descripiva para ver la distribucidon de Ia poblacion en las varables
sociodemogrificas.

Crosstabs, para conocer si existian diferencias entre los niveles jerirquicos en relacion a la
satisfaccion laboral experimentada de acuerdo 2 los cinco factores que mide la escala de
satistaccion.

Anova de una via para saber si existian diferencias significativas en la escala de satisfaccion
laboral y la escala del SWS-Survey con respecto a las variables edad, antigiedad en la
organizacion, escolaridad y conplemetariamente con el nivel econdmico, el tumo de
trabajo, el numero de dependientes y la ocupacion,

Post Hoc Tuckey HSD, para conocer en qué grupos se presentaban las diterencias, con
respecto a los resultados arrojados por el Anova (one-way).

Correlacion producto momento Pearson, para saber si existia correlacion entre la escala del
SWS-Survey y la escala de Satisfaccidn Laboral.

La prueba T de student para conocer, si existian diferencias en cuanto al sexo de los
participantes en relacién a los factores del SWS-Survey y los de Sansfaccion kaboral.

Alpha de cronbach. Para evaluar la consistencia interna de la escala de la escala
Satisfaccion Laboral.

*En el caso de la ercala de satsstaccién laberal estos valores we aphesron cuando los reackvos eran atimiaciones tavorables, en ¢aso de tratarse
de afimaciones destavorables los valorrs se invirtieron.

Capitule IV 62

Vesica 1207




RESLTADOS
R

ESTADISTICA DESCRIPTIVA POR GRUPOS

Distribucion por edad
s La distribucidn de {2 muesira con respecto a la
Institucidn se encuentra bisicamente integrada
por personas cuya edad oscila entre 30 2 45
3nos.
Dy
3
N=154 Gréfica 1
Distribucion per escolaridad
SHecUnoar

Lz escolaridad se ubica dentro de fas

carreras  de  ficenciatura,  qQue

ity constituven e/ S0%  y entre fas

20% person3s con  caera de léenico o

comercio, Que representan ef 20% , fe

siguen las personas con un nivel de

Licercatora bachillerato Que representan un 15%

0% el otro | 5% se distribuye en las oiras

\an:h.lhrmp ,
15% escolaridades.
N=152 . Grafica 2
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—

Distribucion por sexo

Las personas que tienen una mayor participacion
dentro de 2 Organizacion son
predominantemente  de  sexo  masculing.
Mande representando un 60% de Ia distribucion.
o
Fererivo
P
N=154 Grafica 3
Distribucion por estado civil
Con un estado civil que se compone
principalmente de personas casadas y
solteras. ocupando un 46% y un 38%
respectivamente.
o4
g
N=154 Grafica 4
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Di stribucion por depedientes

la3

29% 29 9%

N=154

Gréficas

Distribucion por nivel economico

}'

o %

N=154

Capitulo v
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Con | a 3 dependientes , que explican I
mayor parte de la distribucién con un 60%.

Lz mayorfa de los participantes goza de un
status  ccondmico  moderado, o cum
represents un 68%.
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Distribucion por ocupacion

N=154 Grafica 7
Distribucién por jerarquia
Operativ
-]
Medio 45%

Directivo
1A%

En lo concerniente a I3 distribucion
de las  actividades de  trabajo
desemperiadas en 13 organizacion.
Con respecto a la ocupacicn, puede
decirse que cf 64% de las personas
ocupa un cargo de empleado, y
dnicamente el 8% es ocupado poi
profesionistas. el 18% restante se
distribuye entre las ocupaciones de
técnicas, supervisores, estudiantes y
otras.

N=154 Grafica 8
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Los niveles de base v operativos
representan fa mayor parte de
distribucion con un 45%, seguidos
de los mandos medios y por dltimo
fos niveles directivos.
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Distribucion por tumo

Matutino
91%

Rotacidn i

5%

N=154 Gréfica 9

Distribucién por horas

Menos de

N=154 Grafica 10
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Las actividades de trabajo son
realizadas  preferentemente en  un |
turno matutino y es potable que I

rotacion de turnos casi no  se
presenta.

La mayorfa de las personas trabaja de 20
2 60 horas.
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RESLL TADOS

Distribucion por antigiiedad

i de 20 _Tao Y con respecto al ltempo de

AL SO antigiedad  dentro  de &
organizicidn  reportado  por los
participantes,  este  se  dbics
principaimente en los rangos Que
corresponden de | a3 3 afios,
ocupando un 35% y de 7 a (03
anas, con un 40%.

la 3
EL-a

N=154 Gréfica 11

A continuacion se muestra un andlisis descriptivo de los niveles de estrés, apoyos y factores de
salud del SWS-Survey los cuales se reportan en términos de totales y presentados en gréficas.

TABLA 1

BAREMOS PARA INTERPRETAR EL SW5-Su

N=3270 [ RANGOS ET ES EP AT AP AS SP BS

MUY BAID |10 47 I8 44 75 73 75 38 80

8aJo 20 52 42 48 80 78 80 42 86
30 55 43 51 84 82 84 46 90

MEDIO 10 58 48 54 87 86 87 49 92
50 60 50 57 50 29 90 52 95
60 62 53 60 92 92 93 56 97

A0 70 65 56 63 96 94 96 59 100
80 68 59 67 99 98 94 64 103

rLE%O 40 73 65 72 103 103 104 70 108

Estrés en e trabajo (ET); Estrés Sacial (ES); Estrés Personal (EP); Apoyo en el Trabajo (AT); Apoyo personal (AP);
Apoyo social {AS); Salud Pobre (SP); Buena Salud {BS).

TABLA 2
TOTALES DE ESTRES POR NIVEL JERARQUICO

Estrés en &l trabajo (ET), Estrés Social (ES); Estrés Personal (EP); Apoyo en el Trabajo (AT); Apoyo personal (AP);
Apoyo social (AS); Salud Pobre (SP); Buena Salud (BS).

Capftulo V 68

Fewea V.0




RESLLTADOS

Como puede observarse fos niveles de estrés (tablz 1) en relacion a los factores estudiados del SWS-Survey
en fos tres niveles jerdrouicos (tabla 2), no se evidenciaron piveles criticas de estrés, en referencia 2 los
rangos expuestos en Iz (tabla 1), Es interesante sefialar que las puntuaciones de los factores de estréds en fos
tres niveles ferdrquicos se reportaron simifares, @s decir, no se mostraron diferencias que pudiesen ser muy
significativas.

FACTORES DE ESTRES EN NIVELES DIRECTIVOS

7 En el nivel directive ef factor de buena salua
! como puede obsenvarse obtuvd el puntaje mids
afto, segutdo por el apoyo soclal, entre los ocho
factores. £l apoyo personal sc presentc en
tercer lugar como ef factor que puntucd mds
alto,  despuds consccutivamente of factor de
apoyo en ¢l trabajo, ¢f estrés en ef trabajo,
estrés personal, salud pobre y por ditimo e
esires soclal,

SP BS ET AT ES AS EP AP

N=154 Gréfica 12

FACTORES DE ESTRES EN MANDOS MEDIOS

las mandos medios, presentaron un aflo
indice superor a fos niveles directives )
operativos en Jo concerniente al factor de
buena salud y en orden desdendente con
respecto a las puntuaciones mds aftas s
presentaron ¢l apoyo social  apoyo
personal, apoyo en el trabajo, despucs ¢
| estrés en el trabajo, estrés personal, salua

pobre y estres soclal que se reportc como
ef factor que tvo [a menor puntuackon.

5P BS ET AT ES AS EP AP |

N=154 Grafica 13

Clavea.
Estrés Personal (EP), Estrés en el Trabajo (ET); Estrés Social (ES); Apoyo en en el Trabajp (AT); Apoyo Personal (AP), Apoyo Social
(AS): Buena Salud (BS); Salud Pobre (SP}.
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RESULTADCS

FACTORES DE ESTRES EN OPERATIVOS

En el nivel de base v gperative en
refacidn a los pumtafes mds altos en
orden descendente ef factor de buena
safud obtuve el mayor puntafe. segutdo
de el apoyo personal apoyvo soclal
apoyo en ¢l tralajo.estrés en ef trabajo,
esties personal, salud pobre y estes
soclal

SP BS ET AT ES AS EP AP

N=154 Grafica 14

Clave:
Estrés Personal (EP). Estrés en el Trabajo (ET):. Estrés Social (ES). Apovo en en el Trabajp (AT). Apoyo
Personal (AP). Apovo Social (AS); Buena Salud (BS);, Salud Pobre (SP),

En este apartado se presenta un andlisis descriptivo de los niveles de satisfaccion laboral al igual
que en el SWS-Survey se reportan en términos de totales y presentados en grafcas.

TABLA 3
TOTALES DE SATISFACCION LABORAL POR NIVEL JERARQUICO

OPORTUNIDADES SALARIOY COMPANEROS

DE PROMOCION PRESTACIONES
9.68 B.04 &

10.07 8.52 8.13

1.0 11.32 8.39

operativos
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RESULTADCS

FAGTORES DE SATISFACCION LABORAL A NIVEL DIRECTIVO

En e nivel directivo ef factor
relacionado con e rabajo y
concerniente Al jefe.  obtuvieron
puntusciones aftas, seguidos en orden
descendente por las oportunidades de
promocidn, salario y prestaciones )
por dltimo compafieros de trabajo.

i 2 4 6 B8 10 12 14 156 1B 20

N=154 Gréfica 15

FACTORES DE SATISFACCION LABORAL EN MANDOS MEDIOS

En el nivl de mandas medios,
| también al jgual que en ef nives
directivo, ¢ factor refacionado con
ef trabajo y el concerniente al jefe.
obtuvieron  puntuaciones  altas,
seguidos en orden descendente por
a5 oportunidades de promocion,
salario y prestaciones y por ditime

2 4 8 8 10 122 14 16 18 20

N=154 Grafica 16

FACTORES DE SATISFACCION LABORAL EN NIVEL DE BASE U OPERATIVO

En Jos niveles de base v
operathas, ¢l trabajo y &
factor  fefe se presentaron
igual que en los niveles
directivas ¥ operativos,
reportindose en tercer hugan
el lactor  salwlo
prestaciones.  despucs o
refacionado con
oportunidades de promocicn
2 4 6 B8 10 12 14 16 18 20 ¥ por iiltimo ¢f concerniente a
comparnicros de trabajo.

N=154 Grifica 17

Clave:Trabajo (Trab), Opontunidades de Promocion (OP). Salaric y Prestaciones (SyP); Comparfieros(Comp).

capitulo V 71

Yewica VO




RESLL TAXS

ANALISIS ESTADISTICO

CROSSTABS
Tabla 4
REACTIVOS DE FACTORES DE TRABAJO DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL.
N=154 20. Me siento frustrado por el trabajo que |17. Mi trabajo es aburrido
ctualmente realizo.
Directive Medio |Operative] TOTAL Directivo| Medio | Operative | TOTAL
TA 0% 1.3% 1.9% 3.2% TA 0% 1.3% 1.3% 2.6% ]I
A 0% 1.9% 4.5% 6.5% A 0% 1.2% 6% 1.9%
| 1.3% 32% 4.5% 9.1% 1 6% 4.5% 5.8% 11.0%
D 58% 20.1% 15.6% 41.6% D 5.8% 20.1% 15.6% 46.1%
TD 9.1% 12.3% 18.2% 39.6% TD 7.8% 13.0% 17.5% 38.3%
TOTAL| 16.2% 38.8% 44.7% 100% TOTAL 142% | 40.1% 40.8% 100%

20. Respecto al factor trabajo en referancia a sentirse frustrados por el trabajo realizado, el mayor porcentaje se registrd
a favor de estar en desacuerdo, 10s mandos medos se mostraron mas insatisfechos sobre esta condicion, seguidos por
tos nivelas de base u operativos y por Gltimo los niveles directivos,

17. En relacién a si el trabajo resultaba ser aburrido, la mayor puntuacion se mostr a favor de estar en desacuerdo, los

niveles de base u operativos estuvieron mas en desacuerdo con respecto a esta condicion seguidos de los mandos
medios y después de los niveles de base U cperativos,

Tabla 4.1 Reactivos de factores de trabajo de |a escala de satisfaccion laboral.

16. Mi trabaijo es interesante 17. El trabajo que desemeﬁo es e] que siempre
quise tener
Directivo Medio | Operativo Directivo Operativo

7.8% 13.7% 13.1% . 4.5% . 1.3%

22.2% 22.5% . 8.4 . 136

1.3% . . 6% ; 14.3%

7% , . . . 11.7%

7% . 3.9%

44.8%

16. Al considerar si el trabajo resultaba ser intsresante, el mayor porcentaje se registrd a favor de estar totalmente en
desacuerdo. Los niveles de mandos medios estuvieron mas disconformas raspecto a esta condicion , sequidos de los
niveles de base u operativos y por Ultimo Jos niveies directivos.
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s,

17. En lo concemiente a st el trabajo resultaba ser el ideal, o mayor porcentaje se registrd a favor de estar en
dasacuerdo, los mandos medios fueron los niveles jerarquicos que puntuaron mas alto, seguidos de fos rivelss de base
u operativos y por (ltima los niveles directivos.

Tabla 4 2. Reactivos de factores de traba;o de la escala de satisfaccion laboral,

10. El trabajo que desempefio es| 4 Mit trabajo es agradable
rutinario|
Medio | Operative | TOTAL Directivo | Medio

1.3% 2.6% 3.9% 7.1% 14.9%

8.4% 14.3% 23.4% : 22.2%

5.8% 71% 15.6% 1.3%

20.1% 17.5% 48.1% 5%

3.2% 3.2% 2.1% T%

39.0%

10. En relacion a si el trabajo desempefiado resultaba rutinario. La mayor puntuacion se registro a favor de estar en
desacuerdo, los mandos medios se mostraron mas en desacuerdo, seguidos de 1os niveles de base u operativos y por
(ltimo los niveles directivos,

4. Con respecto a si el trabajo resultaba ser agradabie , 1as tres jerarquias se mostraron mas a favor de estar en
desacuerdo sobre este aspecto, los mandos medios se mostraron mas en desacuerdo que los hiveles de base u
operativas y ios drectives,

Tabla4.3. Reactwos de factores de trabajo de ia escala de saﬂsfacmon laboral.

1. Me SIentosatlsfechocon el trabajo que reallzo 1Y en rmlacion a
— . _ sentirse satisfechos con
Directivo Medio Operativo TOTAL el trabajo realizade la
mayor puntuacion  se

10.4% 15.6% 25.3% 51.3% registrd a favor de estar
totalmente an

5.8% 22 7% 14.3% 42.9% desacuerdo, los riveles
0% % 5% 76% de basa u operativos
exhibieron mas esta

0% 0% 3% 32% respussla  que  los
mandos medios y los

a37% directivo
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Tabla §
REACTIVOS DEL FACTOR OPORTUNIDADES DE PROMOCION

9. Los ascensos en mi trabajo sonf19. En mi trabajo existen facilidades para alcanzar |
frecuentes|mejores puestos.

Medio | Operativo | TOTAL Directivo

6% 0% 6% 0%

3.2% 0% 3.9% 1.9%

7.1% 8.4%

9. En cuanto al factor oportunidades de promocion, respecto a recibir ascensos frecuentes, [a mayor puntuacion sa
registrd a favor de estar tolaimente de acuerdo, estando mas safisfechos con este aspecto los niveies de base u
operalivos, seguides de los mandos medios y por Wlime los niveles directivos,

19. Con respecto a las facilidades otorgadas para elcanzar mejores puestos la mayor parte de las puntuaciones se

registraron a favor de estar de acuerdo, estando mas satisfechos el personal de base u operative, en comparacion con
los mandos medios y los niveles directivos.

Tabla 5.1 Reactivos dei factor oportunidades de promocion

3. En mi tr_apajo las pollticas para ascender son 3. Y con respecto a si en el trabajo
injustas las poliicas para ascender

Directivo Medio Operative TOTAL representaban  ser injustas, los
porcentajes flucluaron enire estar
de acuerdo y en desacuerdo, los
mandos medios estuvieron de
acuerdo , mientras que para los
niveles de base u operativos las
poliicas para ascender no
iR 104% 50.6% representaban  ser injustas, Los
niveles drectivos se mostraron

3.2% 6.5% 10.4% mas inclinados a estar de acuerdo
38.8% 44 8% 100% en que las politicas para ascender
fuesen injustas.

6% 8.4% 13.0% 2.1%

7.1% 11.0% 9.7% 27.9%

10.4% 5.2% 18.8%
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Tabla 6
REACTIVOS DEL FACTOR SALARIO Y PRACINES

N=154 12 Estoy satisfecho con el dinero que gano en 8. Los ingresos que recibo en mi trabajo son los
mi trabajo adecuados

Directivo | Medio | Operativo TOTAL Directivo | Medio | Operativo

1.9% 3.9% 0% 5.8% 1.9% 5.2% 1.3%

8.4% 14.3% . 27.3% 10.4% 16.9% 16.5%

2.6% 3.9% . 11.7% 1.3% 3.2% 4.5%

1.9% 34.4% 1.3% . 16.2%

1.3% . 20.1% . . 16.2%

16.1% 100% . 54.7%

12. En lo concemiente a el faclor salario y prestaciones, Respecto a estar satisfechos con e salario recibido, las
puriuaciones fueron similares y fluctuaron a estar en desacuerdo y da acuerdo, mostrandose mas en desacuerdo 105
mandos medios ¥ los niveles de base u operativos se mostraron mas a favor de estar de acuerdo. En los nivelss
directivos su respuesta se incling a estar en desacuerdo.

B. De acuerdo a si los ingresos recibidos en el trabajo, resultaban ser los adecuados para cubrir los gastos del empleado,
la mayor puntuacion da las respuestas fluctuaron a favor de estar en desacuerdo y de acuerdo, los mandos medos se
mostraron mas a favor de estar en desacuerda, en comparacion de Ios niveles de base u operativos que se mostraron
mas inclinados a estar de acuerdo, los directivos estuvieron mas a favor de estar en desacuerdo.

Tabla 6,1 Reactivos del factor salario y prestaciones

2. Las prestaciones que reciba en mi trabajo son las 2. En lo relativo a si fas
adecuadas prestaciones en e trabajo
Directivo Medio Operativo TOTAL resultaban ser  las
13% 3.2% 3.2% 7.8% adecuadas, la  mayor
puntuacion se reportd a
favor de eslar en
6% 3.9% 5.2% 9.7% (hsacueml
2.6% 10.4% 13.6% . encontrandose porcentajas
1.3% 2 6% 3.0% i similares en los mandos

s
16.5% 36.5% 4T% medos y @ personal de

10.4% 18.8% 18.8% 48.1%
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Tabla 7
REACTIVOS DEL FACTOR JEFE
22. M e gusta la forma en que mi jefe supervisa las 5, Mi jefe se interesa por mi bienestar.
actividades de trabajo.
N=154

Directiv | Medio | Operativo TOTAL Directivo Medio Operativo
[2)

3.2% 9.1% 12.3% 24.7%| TD 2.6% 8.4%, 10.4%

7.1%| 14.3% 18.29% 396%| D 6.5% 16.9%) 17.5%

1.9% T.1% 5.8% 14.9% | 6.5%) 6.5% 3.9%

3.2% 3.9% 2.6% 9.7%] A 0% 3.5%

6% 4.5% 5.8% 11.0% TA 6%, 3.2%

44.7% 100%| TOTAL

22. En relacion al factor jefe, en lo refersnte a la supervision de actividadas por parte de este. E mayor porcentaje en los
tres niveles jerérquicos se mostrd a favor de estar en desacuerdo, seguides de los mandos y por Utimo los niveles
directivos.

5. Con respecto a si el jefe se mostraba interesado por el empleado, el mayor porcentaje se registrd a favor de estar en
desacusrdo, dentro del cual los niveles de base u operativos se mostraron més en desacuerdo con respecio a este
factor, en comparacion con los mandos medios y

Tabla 7.1 Reactivos del factor jefe
N=134 11 Mijefe me ayuda a realizar mi trabajo 14, Las relaciones con mi jefe hacen mas grato mi trabajo.

Directivo| Medio | Operativo| TOTAL Directivo Operative

1.9% 5.2% 6.5% 13.6% 4.5% . 16.9%

71% 15.6% 16.2% 39% 7.1% 18.8%

5.8% 5.8% 15.6% . . 1.9%

7.8% 9.7% 18.5% . 16.2%

4.5% 6.5% 12.3% . 21.4%

38.9% 44.7% 100% 44.8%

11. Enlo concemiente & la ayuda aportada por o jefe para realizar ias actividades de trabajo, la mayor distribucion de la
respuesta se mostrd a favor de estar en desacuerdo, para los niveles de base u operativos, se reportaron mas a favor de
esta condicion, seguidos de los mandos medios y por Ultimo de [os niveles directivos.

14. En cuanto a si as relaciones con f jefe reportaban hacer mas grate el trabajo, la mayor proporcion se ubict a estar
en desacuerdo, principalmente los mandos medios estuvieron mas en desacuerdo, seguidos por los niveles de base u
operativos y por Ultime los niveles directivos .
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Tabla 7.2 Reactivos det factor jefe

N=154 21. Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso

Directivo

Medio

21.La mayor puntuacidn se
registrtd a favor de estar en

Operativo
14.9%
17.5%
5.2%

desacuerdo. los mandos medios
estuvieron mas en desacuerdo
respecto  a  esle  aspecto.
seguidos de los niveles de base
u operativos y por Qltime los

3.9%
7.1%
3.9%

11.0% 20.9%
18.8%

4.5%

6%

1.9%

3.2%

Tabla 8

TA 6% 2.6% 3.9% 7.1%
38.8% 44.7% 100%

REACTIVOS DEL FACTOR COMPANEROS

niveles directivos.

IN=154 6.Las relaciones con mis compafieros (7.Mis compafieros de trabajo me ayudan a realizar mi trabajo
de trabajo son agradables E
Directivo| Medio ] Operativa| TOTAL Directivo| Medio | Operativo TOTAL E
I
D 312% | 14.9% 16.2% 34.4% TD 3.2% 11.0% 7.8% 22.1% ll
D 11.7% | 227% | 26.6% 61.0% D 12.3% 18.8% 22.1% 53.2%
1 13 1.3 K] 3.2 | 0% 5.8% 6.5% 12.3%
A 0% 0% 1.3% 1.3% A 6% 2.6% 4.5% 7.8%
TOTAL 18.2% | 38.9% | 44.7% 100% TA 0% 6% 3.9% 4.5%
TOTAL | 16.1% | 38.8% 44 8% 100%

6. Respecto al factor Compafieros los resultados muestran que la relacidn con los compafieros de trabaje no
representaba ser agradable , cuya respuesta se presentd mas en los niveles de base u operativos, seguidos por los
mandes mediosy por UlEmo fos niveles directivos.

7.. En relacion al apoyo percibido por parte de los companieros de trabajo, los tres niveles jerarquicos estuveron en

desacuardo,
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Tabla 8.1 Reactivos del factor compafieros

13. Mis compafieros de trabajo sa interesan|18. Mis compafieros de trabajo son amistosos

Directivo| Medio | Operativa | TOTAL Directivo| Medio | Operativo

1.3% 6.5% 7.1% 14.9% 2.6% 9.1% 13.00%

9.7% | 17.5% 18.8% 46.1% 12.3% | 240% | 27.30%

9.7% 14.36% 28.8% 1.3% 9.7% 16.20%

1.9% 3.9% 6.5% 6% 3.9% 16.20%

3.2% 6% 3.9% 6% 0% 0%

38.8% 100%

Y con respecio al interés manifestado por parte de los compafieros de trabajo, & igual que ef tener compaiieros
amistosos, a respuesta se inclind mas a estar en desacuerdo.

TABLA 9
FACTORES DE ESTRES con respecto a las variable jerarquia .

AT

Entre grpos

*p<.05 Apoyo en ¢l Trabajo (AT)

Debido a que se querfa conocer si' el nivel jerdrquico, 2 antigiiedad y la escolaridad influan en los
niveles de estrés, apoyos y factores de salud, se aplicd un Anova-one way en relacion a lo cual
puede ohsenarse que con respecto a [a ferarquiz se presentd una significancia menor al .05 con
respecto af factor de apoyo en ¢f trabajo, o cual puede interpretarse en refacidn a Que a feraruia
que ocupa [a persona resulta ser imporiante con respecto a que €ste perciba el apoyo manifestado
por los compafieros de trabajo. el jefe y ef ambiente de trabajo. La antigiedad, la escolaridad y [z
edad, no resultaron ser determinantes en relacion al SWS-Survey.
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TABLA 9.1 POST HOC TUCKEY

Dr acuendo a ef post hoc aplicado, este
Indica que las diferenclas se presentan
Mandos medios con respecto af grupo de nivel de
mandos medias en refarencia Al nivel de
base u operativo. Por lo cual puede
decirse en general que los nivckes de
base u gperativos, perciben mds apopyo
De base u operativos en el rabajo que Jos mandas medios.

{AT) Apoyo en cl Trabajo. offeinas.

(") Indica diferencias significativas.

TABLA 10
FACTORES DE SATISFACCION LABORAL con respecto a las variables: jerarquia organizacional, pussto,
escolaridad y nivel econdmico.

One-Way

FACTOR MS
oP
Entre grupos
Intragrupos

Sy P
Entre grupos
Intragrupos

SyP
Entre grupos
Intragrupos

NIVEL ECONOMICO |OP

*p<.05. "p1. "p<.001.
Oportunidades de Promocion {OP); Salario y Prestaciones {SP)

Con el fin de comprobar. st los niveles de satisfaccion Jaboral es decir con respecto a los factores que componen la
escala ftrabajo, jefe, comparicros, oportunidades de promocicn y salario y prestaciones, tenfan una influencia con
respecta a 12 ferarquia ocupadz por of indhiduo, al {gual que en relacion a la edsd, escolaridad y antigiiedad, se aplicd
un Anova-one way. £n los resultados puede observarse Que I ferarquiz Que ocupa fa persona, st influye de mancra
muy significativa con respecto a perciblr oportunidades de promocion con un nivel de significanciz menor o .01 y
tambicn en referencia al factor de salaro y prestaciones con un nivel de significancia fgual af .00/

La escolaridad juega un papel muy importante, con respecto al factor de salario y prestaciones reportindose con un
nivel de significancla menor af .0f.
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Con respecto 2 Iz antigiedad en f3 organizacion ¥ a la edad estas no se reportaron estadisticamente Sslenificativas,
aunque si se encontrd que ¢f nivel acondmico, influye de mancra muy estrecha con respecto a las oportunidades de
promocicn percibidas con un nivel de significancia menor al .01

TABLA 10.1 POST HOC TUCKEY
JERARQUIA{OP} y (SP).

OPY 8P

SATISFACCION LABORAL

De acverdo af past hoc, aplicado pucde
decirse Que es en los niveles de base v

II JERARQUIAS

Directivos | Mandos medios

Debassu

operativas,  donde  se presenlt  una
operativos

relacion significativa con respecto a las

| Directivos

niveles directives y mandos medios, en

Mandos medios

referencls 3 las  oportunidades  de
promocion  y salarlo  y  prestaciones

De base u operativos

{OP) Oportunidades
(5P} Salario y prestaciones

de prornocion

TABLA 10.2 POST HOC TUCKEY

ESCOLARIDAD{SP).

SATISFACCIONLABORAL
SP

Escolandad

Licenciatura

Bachillerato

*

(SP) Salario y prestaciones

TABLA 10.3 POST HOC TUCKEY
NIVEL ECONOMICO- {OP).

=154

SATISFACCION LABORAL

percibidos. Lo cual indica que Jas niveles
Inferores tlenen ura mefor satisfaccion
laboral que fos mandos medics.

£s en of ntvel de bachifierato con respecte al nivel de
leenciatura, en donde se presentan Jas diferenclas. De
acuerde a esto, puede decirse que fas personas ue
tenen una menor escolaridad, experimentan una mejor
satisfaccidn bboral que las que se encuentran en un
nivel superior

¥ como se reporta en ef past hoc, es en los
grupas de nivel econdmico bajo en refacion a
los nheles ccondmicas moderados y altos

Nivel Econdmico

donde se presentan las diferencia. Por lo cum
puede decirse que los grupas que tiene un

Bajo
{OP) Oportunidades de promocion.

{*) Indica diferencias significativas.

nive! bajo, perciben mayores oportunidades de
promocidn que los que se tdbican en los
niveles moderados y altos.

Con el fin de demostrar si 3 mayores niveles de estrés, menor satisfaccion con respecto a las actividades de
trabgjo. se lievd a cabo una correlacion de Pearson. En los resultados se reporta Que con respecto 3 ly
satisfaccidn en el trabajo. en relacidn 2 Jos factores de estrés, se obluvd una (r=.027 y una p=.736), con
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respecto al estrés social r=-.021_y una p=.800) y en referencia a el estrés personal (r=-.097 y p=.232).
Lo cual indica Que no se encontrd una refacion estaditicamente significativa.

Parz conocer s{ 3 mayores apoyos, mayor satisiaccion con el jefe y compafieros de trabajo., también se
flevs a cabo un a correlacion de Pearson. Con respecto 3 Iz satisfaccion con el jefe. en relacion a los
apoyos. en referencia 3 ef apoyo en ¢l trabajo, se presentd con una (r=.055 p=.500} .en el apoyo socis/
r=-.022 p=.731), y con respecto a el apoyo personal (r=.003 p=_974} y en relacion 2 la satisfaccion
con los compafieras de trabajo en lo concerniente a Jos apoyos se reportd ef apoyo en ef trabajo con una
(r=.122 p=_132), en ef apoyo social {r=.060 p=_461) y en el apoyo personal (r=.080 p=.326), Lo cual
también indica que no se encontraron diferencias estadfsticamente significativas.

Posteriormente se aplicd un apha de cronbach en los reactivos Que componen I3 escala de satisfaccion
laboral y se obtuvo un alpha de 5947, lo cual indics una baja confizbilidad, debido a Jo cual sugiere Que en
reizcidn 3 este indice de confiabilidad no sc obtuvd una correlacidn significativa entre el estrés y b2
satisfaccicn laboral.

Para comprobar si el nivel jerdrquico ocupado por la persona influfz en las niveles de presion sistélica y
didstofica, se aplicd un Anova-one way, y se encontrd Que el nivel de significanciz de Ia jerarquiz ocupada
por el individuo se presenid con un p=. 844 y el nivel de significancia con respecto a Iz presion distdlica
s¢ presentd con una p=.1838, por lo cual puede decirse que en la comparacién de los grupos por nivel
Jerdrquico, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre los grupos con respecto a los
niveles sistdlico y diastdlico de presion arterial

Con respecio a [z hipotésis planteada de que edsten diferencias con respecto al sexo en referencia a la
satistaccion laboral y ef estrés experimentado, se aplicd una pruebs “T".

TABLA 11. DIFERENCIAS ENTRE SEXO ( SATISFACCION LABORAL y SWS-Survey ).

De scverdo 3 ks resuftados
FACTOR obtenidos pucde decirse que

i con  respecto gl factor
Eﬁ:ﬂ:ﬂx;?des d 1 ’ qpnﬂunktézz:i'pnunnckhvak
fa escals de satisfaccisn baboral
fas muwjeres perciben mayores
oportunidades de  promocitn
que los hombres. En relacidn 3
el SWS-Survey, los hombres
presentan mayor salud pobre y
estrés social que las mujeres.

Salud Pobre

Estrés Social
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

El objetivo central de esta investigacion fue conocer si el nivel jerirquico influfa en los niveles
de estrés y satisfaccién laboral percibidos, asi como también determinar relaciones con el sexo,
la edad y escolaridad de los empleados.

En base a los resultados obtenidos se encontré que en los tres niveles jerirquicos
conternplados, de acuerdo a los totales de cada escala del SWS-Survey presentaron una
distribucién similar en los tres niveles: directivos, medios y operativos y de acuerdo a los
rangos que constdera esta escala, no se evidenciaron niveles criticos de estrés pues las
puntuaciones se ubicaron en un rango medio. Aunque si bien se encontrd, de acuerdo al
anilisis descriptivo, que en relacién a los factores de estrés, ¢l estrés social en los tres niveles se
presenta como el factor que puntué mas bajo, lo cual puede indicar que las situaciones que
ocurren fuera del ambito del trabajo , como sentirse molestados por la gente o por problemas
familiares, no representan situaciones que sean significativamente estresantes en el area laboral.
Aunque ¢s importante sefialar que es en los niveles directivos donde existe una hgera
tendencia a que este tipo de situaciones extr‘aorgamzac:onales s¢ presenten como mas
estresantes, y esto puede ser debido a que por sintaciones de trabajo se encuentren mas
alejados de su familia y amigos.

Con respecto al estrés en el trabajo, estd escala se presentd significativamente mayor en
referencia al estrés personal y al estrés social, siendo superior la media de esta escala en el nivel
operativo, lo cual puede significar que las personas que se encuentran (bicadas en este nivel,
puedan percibir mas los conflictos que pueden surgir dentro del dmbito laboral, referentes a las
relaciones interpersonales o direccidn ineficaz por parte de la gerencia, esto puede suceder
debido a que el trabajo no resulte ser lo suficientemente atractivo e interesante 6 el clima
laboral percibido no resulte adecuado.

En lo concerniente al estres personal, puede decirse que tiende a presentarse mas en los niveles
direcuvos; esto puede significar que el desarrollo de emocicones de culpa, fracasos, inefectividad
y comportamientos socialmente tnaceptados pueden hacerse patentes en estos niveles, al igual
que reportar conductas como culpar a otros por problemas personales, presionar a los demis 6
incluso fingir sentirse enfermos,

En cuanto a los factores de apoyo. El factor apoyo social presenta un fuerte indice
notablemente superior a las demas escalas del SWS- Survey en los tres niveles jerirquicos, no
obstante se presenta mis en los niveles directivos y mandos medios, por lo cual puede decirse
que en estos niveles es de gran relevancia la ayuda percibida por amigos y parientes.

El factor de apoyo personal también presenta un alto pumtaje en las tres jerarquias
organizacionales y es en las personas que se encuentran ubicadas en el nivel operativo, que de
acuerdo a este factor, se refleja una mayor disposicién individual, consistente en actitudes de
autoconfianza y satisfaccién de ser uno mismo, lo cual puede significar que estos niveles se
recuperen rapidamente de situaciones estresantes.
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En lo concerniente al apoyo en el trabajo, puede decirse que es en el nivel de mandos medios
en donde tiende a percibirse un mayor apoyo, con respecto a la ayuda recibida por parte de los
compaieros, lo cual se confirma en el anilists inferendal, esto puede ser debido a que en
funcién del cargo que desempefian, pueden ejercer mis la funcién de mando, es dedir, tener el
propio control de su trabajo al igual que tener la sensacién de estar desempefiando un trabajo
importante, sentirse reconocidos y tener mis oportumdades de ascenso, entre otros factores,
que los llevan a sentirse mas apoyados por la organizacién. Lo cual resulta de gran relevanda
para los cuadros de mando pues este apoyo percibido mediatiza los efectos de los roles
conflictivos y ambigitedad de rol, que como sefiala Miller (1991) son fuente principal de estrés
en estos niveles.

Cabe sefialar que el apoyo obtenido por amigos y parientes, es decir, el apoyo social y el apoyo
proveniente de actitudes de autocofianza (apoyo personal), representan para todos los niveles
los principales apoyos para afrontar el estrés, mis que las relaciones de trabajo confortables, es
decir el apoyo en el trabajo.

En lo que respecta a los factores de salud, la salud pobre se muestra con niveles bajos, en
relacién a la buena salud. En general los tres niveles gozan de buena salud, es decir, tienen
comportarmientos positivos como una autoestima alta y una actitud apropiada con los dems.

Es primordial destacar que aunque el indice de buena salud presentado en las tres jerarquias se
present6 en un rango medio dentro de los baremos contemplados en el SWS-Survey, fue el
factor que puntué mas alto en los niveles directivos, medios y operativos , lo cual puede
interpretarse debido a que los apoyos percibidos pueden producir efectos en la salud fisica y en
el bienestar psicolégico, tal como lo indican Alvaro y Garrido, (1996) y Smith y Madae. (1997).

También es de gran relevancia el sefialar que los niveles de apoyo, social, personal y laboral, se
reportaron en indices mis altos que los ruveles de estrés,social, personal y laboral. Los bajos
niveles de estrés pueden explicarsc de acuerdo a lo sefialado por Osterman (1989} quien
menciona que los veles de estrés de un individuo se ven mediatizados por los apoyos con los
que constdera contar. Y en base a esto, debido a que el SWS-Survey es un instrumento
diagnostico descriptivo, puede decirse que el personal que labora en esta institucién
gubernamental, debido a los mayores niveles de apoyo percibido, pueden experimentar una
mayor calidad de vida, aunque su productividad no sea elevada.

En este estudio se comprobé que el sexo tiene una relacién con los mveles de salud mental, ya
que se encontrd que los hombres presentan mas salud pobre que las mujeres, lo cual se explica
debido a que por el rol que desempefian tienden mis a inhibir sus emociones, lo que puede
llevarles a presentar problemas fisiclégicos 6 comportamientos socialmente 1naceptados.

También se encontré que los hombres presentan mas estrés social que las mujeres, esto puede
deberse a que se involucran mas en las actividades de trabajo, lo cual los lleva a distanciarse de
su famiha y amigos.

De lo anterior se desprende que en base a el andlisis inferencial la jerarquia ocupada por el
individuo, en una instirucién gubernamental, no es especialmente un factor deternmunante en el
estrés y satisfaccion laboral percibidos. Mas sin embargo de acuerdo a el analisis descriptivo
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pudieron identificarse ciertas tendencias en las tres jerarquias organizacionales, para prevem.r
niveles de estrés que resulten ser disfuncionales y reforzar los aspectos positivos que se tienen.

En referencia a la satisfaccién laboral presentada en los niveles directivos, medios y operativos,
puede decirse que con respecto a las investigaciones realizadas por Smith (1977} que indican
que cuanto mas bajo era el nivel jerarquico del empleado, menos probabilidades habia de que
estuviera contento con la empresa como su lugar de trabajo, ademas de las de Trier (1984) y
Cantoru (1985), en las cuales se sefiald que a mayor status ocupacional mayor satisfaccion
laboral, no coincidieron con respecto a los resultados obtentdos, ya que en los resultados se
reporta que existe una tendencia con respecto a los niveles de base u operativos a presentar
una mejor sauisfaccion laboral, lo anterior puede explicarse debido a que condiciones
motivacionales extrinsecas como las oportumdades de promoaén, al igual que salano y
prestaciones, pueden ser percibidas como aparentemente cubiertas para las personas que se
encuentran en dicho nivel, sin embargo para los mandos medios, en especial para los directivos
que buscan condiciones motivacionales intrinsecas que les procuren satisfaccién en su trabajo,
estos factores no cubren sus expectativas, lo cual resulta congruente por lo sefialado por Erosa
(2001) y Shulz (1985) al mencionar que el trabajador espera ir ascendiendo en los diversos
puestos, no solo considerando el aspecto econdmico, sino aspirando a puestos de mayor
responsabilidad o desarrollando su carrera profesional.

En el analisis descriptivo los rsultados indican que la involucracién con el trabajo representa la
fuente principal para obtener satisfaccién laboral, fo cual indica que vaniables tales como, la
autonomia, variedad de la tarea y responsabilidad, son contempladas corno caracteristicas a las
que se le asigna una especial valoracién., lo cual comprueba los resultados de la investigacion
realizada por Hincapie, et al {1991) en o que se conchuyé que el medio preferido para obtener
retribuciones en el trabajo por los niveles operativos, mandos medios y directivos, fue el de la
dedicacion a la tarea.

Aunque se enconrd que condiciones que pueden presentarse tales como rutina y aburmicién en
el trabajo, no representaron ser causa de insatisfaccién laboral, los tres niveles jerdrquicos,
principalmente los mandos medios, manifestaron que caracteristicas del trabajo tales como lo
interesante, agradable e 1deal de este no cubria sus expectativas, a su vez los niveles de base u
operativos manisfestaron que este no era lo suficientemente agradable. por lo que puede
decirse que aunque pueda no haber insatisfaccidn laboral en el personal que ocupa estos
niveles, mientras no queden cubiertas dichas necesidades no puede hablarse proptamente de
una satisfaccion laboral.

Al factor jefe se le asigna también una especial importancia con respecto a la satisfaccion
laboral . Mas sin embargo los niveles operativos manifestaron estar inconformes con respecto
a la supervisién de actividades de trabajo, al igual que el sentir que su jefe no se interesa por
ellos y percibir que no se tiene apoyo por parte de este para realizar las actividades de trabajo;
los mandos medios reportaron no mantener buenas relaciones con sus superiores. Lo anterior
corrobora lo expuesto por Miller (1991) cuando menciona que los mandos medios se
encuentran sometidos constantemente a un estado de tensién ya que estin continuamente
expuestos, debido a la funcidn que desempefian a exigencias por parte de sus superiores al
igual que a estar en contacto con los niveles inferiores para que cumplan con los planes
establecidos. Por lo cual esto debe tomarse en especial consideracion ya que como Buendia
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(1995) seiiala los jefes son considerados, como los que promueven las relaciones
mterpersomles positivas y ser considerados como los agentes mas efectivos en producir un
buen ajuste laboral y redudir el estrés, de lo cual se desprende que si las relaciones con el jefe
no son propicias, esto puede ser una fuente princpal de estrés e insatisfaccién laboral.

Por otro lado la interaccién social entre compafieros de trabajo, en base al analisis descriptivo
representd ser fuente de insatisfaccién laboral, ya que Ias tres jerarquias reportan relaciones
poco cordiales con sus compafieros de trabajo.

En cuanto al factor salario y prestaciones, al igual que las oportunidades de promocidn
resultaron factores muy significativos con respecto a la satisfaccién laboral, en los resultados se
reporta que los tres niveles jerarquicos coinciden en que el salario y las prestaciones, no son
suficientes para cubrir sus necesidades, al igual que las oportunidades de promocién con
respecto a las politicas para ascender no representan ser las adecuadas. Aunque los niveles de
base u operativos se muestran mas conformes en relacion a estos aspectos.

También se encontré que la escolaridad juega un papel importante en la satisfaccién laboral, las
personas con mivel de bachillerato, se encontraron mas conformes con el salario y prestaciones
recibidos, en comparacién con los profesionistas, esto parece indicar que a medida que
aumenta la escolaridad se tienen mas expectativas de recibir una retribucién econémica mayor,
ademds de que como sefialan Mayor y Tortosa (1990), el dinero no solo tiene valor econdémico
sino que también tiene un valor social, ya que puede proporcionar status y prestigio.

Estos resultados con respecto a la escolaridad contrastan con las invelstigaciones de Trier
(1954) y Shultz (1985) en las cuales los empleados de escolaridad mads alta experimentan mas
satisfacetdn general en su trabajo.

El nivel econdmico ocupade por la persona tambien se presenta como una condicidn muy
importante, con respecto 2 las oportunidades de promocic'm percibidas, los niveles econémicos
bajos del personal que labora en esta organizacién gubernamental, tienden a experimentar
mayor satsfaccion que los niveles econémicos moderados ¥ altos, esto puede deberse a  que las
personas cuyo nivel econémico es bajo tienden a estar mas conformes con la posicion que
ocupan, pues de acuerdo a Davis y Newstrom (1989) muchos estdn dispuestos a trabajar en un
sitio 0 en un puesto con menos exigencias, o bien para tener mayor libertad en las rareas que se

realizan.

Es interesante sefialar que se encontré que las mujeres perciben mas oportunidades de
promocién que los hombres esto puede deberse debido a que en la actualidad las mujeres, se
encuentran mas involucradas en el plano laboral y asumen cargos con mayores
responsabdxdades Ademas de que Morse (1953) y Trier (1954) han demostrado que existe un
nivel general mas elevado de sauisfaccién laboral entre las mujeres que entre los hombres.

En lo concerniente a variables tales como la edad y anugiiedad, no se encontrd que estas
fueran factores determinantes en el estrés y la satisfaccion laboral percibidos.
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Contrariamente a las invesugaciones realizadas por Norbeck (1985); Dolan (1986);
Holingworth (1988); y Ferrer y Caruana (1989) quienes reportan una relacién estrecha entre el
estrés v la satisfaccion laboral, en este estudio no se encontré una relacién significativa entre
estos aspectos.

Aunque, si se confirma la investigacién realizada por Packard y Motowidlo (1987), en la cual se
reporta que no se encontrd una relacion directa entre estres y satisfaccién laboral.

La presién arterial no resultd ser significativa en relacién a la jerarquia ocupada por el
mdwdmo, por lo cual no pudo comprobarse la relacién que guardan los niveles de presién
sanguinea respecto a los niveles jerarquicos.

Aun cuando la investigacién realizada no constituye un planteamlento definitivo, representa un
esfuerzo para estudiar el comportamiento en los niveles jerirquicos organizacionales que tiene
un papel primordial en el cumplmuemo de las metas orgamzacxonalcs En relacidn a lo cual se
concluye que la mejor comprension de la estructura jerararquica organizacional puede hacer
posible manejar los elementos de trabajo de manera que coadyuven a un mayor desempefio del
individuo, y reducir los altos indices de rotacién de personal y ausentismo, como se ha
enfatizado a lo largo de este estudio.

Capitulo VI %G
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AUTOEVALLMCION CRITICA

AUTOEVALUACION CRITICA

Se sugiere realizar:

v

Este estudio, aplicando una escala de desempefio.

Una mnvestigacion similar comparando empresas del sector publico y privado.

Incluir dentro de la muestra a un mayor nimero de personas 2 nivel directivo.

Considerar variables como el salario reportado por la persona y nlimero de ascensos recibidos.

Una comparacién de este estudio entre niveles jerdrquicos en empresas de servicios y  empresas
dedicadas a la produccion.

La aplicacidén de otro cuestionario de satisfaccién laboral, con una mayor confiabilidad, que
evalie ademds aspectos tales como las condiciones fisicas del ambiente laboral.

Complementar este estudio con la aplicacion de un cuestionario de motivacion.

Yealew V.0
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AVALADA POR LA FEDERACKON MUNDWAL DE SALUD MENTAL (WFMH)

SWS—SURVEY—forma GP™ ( weuco
© {copyng™t 1994 Rooofo B Guuermer & Roben £ Ostermann)

La finalidad de este cuestionaro es establecer la retacion entre factores personales, sociales y de trabajo Es imponiante que usted
conteste absolutamente todas las frases de una manera sincera No hay respuestas m buenas i malas Los gatos seran
manejados en farma estrictamente confidencizl Agradecemos de antemano su vahosa cooperacion. (Tiempo aproximade 35 a 45

minutos}
C: S: : P:
NOMBRE: PUESTO: FOLIO:

DEPARTAMENTO: EMPRESA:

DATOS GENERALES
Favor de marcar con una “X" |13 letra gue lo descrniba

1- Misexpes A} Mascuine B)Femenino

2. Miedad es entre A} 15-19  B)20-29 C)30-39 D) 40-48 E) mas de S0

3- Sey A)Solterofa) B} Casaco({a) C) Diverciadota) D) Viudota) E) Umidn libre

4. Trabajo como  A) Qbreso{a) 8) Empleado{a) C)Vendedor(a)o comerciante D) Técmico ) Supervisor o Gerente
F) Profesionista  G) Trapajadar{a) y estudiante  H) Gtro

5- Miescolardad es A)Pamana  B) Secundania  C) Téemico o comercio D) Bachllerate €} Licenciatura  F) Posgrade

6.- Dependientes (hyos, hermanos u otros)  A) Ninguno Bj1a3 C)4at D)7a9 E)MasdeSd

7- Mitumno de frabajo es  A) Mawtno  B) Vesperino  C) Nocturno D) Rotacion de turnas  E) Mixto

B . Horas trabajadas a la semana A) Menos de 20hrs B)20-40hrs  C)41-60hrs D) 61-80 hrs E) mas de BO firs

G. Minivel econémico es. A) Muy bajo  B}8ajo C)Mocerado D) Afto E} Muy alto

40 - Mi nacionaidad es

SWS--SURVEY
Para coniesiar esta seccion, se presenta una columna de letras, cada letra tiene un valor que va de:

A Nunca B Casi Nunca C Ocasionalmente D Frecuentemente E Muy Frecuentemente

Angra, por favor lea con cuidado cada una de las frases siguientes. Margue con una "X" la opcién que. en general, mejor
refleje su situacion.

EJEMPLO

Voy al cine . A B c >< E

SECCION )

1 . Pienso que la gente que me rodea es agradable y considerada
2 - Disfruto hestas y celebraciones

3. Siento que 1as cosas que andan mal, a la larga mejoran

4 - Me impaciento CONMIgo mMisma(a) y con los demas

5. Sé gue ton mi traba)e contribuyo con algo vahoso

6 - Tengo habitos nerviosos (tics)

7. Lo que se tiene gue hacer en ) 1rabajo no tiene senlido

B - Me es imposible ser lo que Ja gente espera de mi

¢ - Siento gue puedo Manejar cualguier problema que se me presente
10 - Es facit congentar conmigo

14 - Qigo votes e IMagino cosas Inexistentes

12 . El trabaje me aieja de mi famdia

13 - Sigo las costumbres y rutinas socialmente acepladas

14 - Soy valhente y atrevido(a)

15 . Donde trabajo, mus errores podrian causar S€ras problemas
16 - Tan 4o hacer los trabajos rut:nanos es un prablema

17 - Me gustaria rendizme, pers no puedo

18 - Siente que ayudo a mejorar el mungo can mi trabajo
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A Nunca B Casi Nunca T Ocasionalments D Frecueniermente E Muy Frecuentemente

18- Si tengo problemas, los compafieros de trabajo me ayudaran
20 - £n mi trabajo me resulta confuso ko que debo hacer .

24 - Sueno despierto{a). me pierde en fantasias ..
22 - Mitrabajo se puede ajustar @ mi vida famihar . . ..
23 - Encuentro muchas cosas Interesantes que hacer
24 - La gente no estd de acuerdo cONMIQO y me contradice

25 - Una de tas cosas mas importantes de mi vida es el trabajo
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SECCION I

26 .Pienso que los demas me respetan
27 -Tenge armigos y companeres buenos y leaies

28 -Me preocupo par el trabajo ain cuando estoy en casa .o

26 -Me siento dividido(a) entre diversas responsabilidades sociales

30 -Ef trabajo me hace sentir importante y pederose

31 -He perdido a alguien muy cercang a mi

32 -Tengo Jaguecas, dolores de cuellofespalda por tensnon

33 .Como, fumo ¢ bebo café, en exceso, .

34 -Puedo ser castigado(a) sin razén

35 -Estoy de acuerdo en cOme se hacen las cosas en mi trabajo

36 -Le simpatizo y ie agrado a la gente con quien trabajo

37 -Constantemente me quejo sin necesidad

38 .Tengo poca interés ¢ placer por el sexo

39 -Soy fume y determinante en mus decisiones

40 -La gente en el trabajo sabe 10 gue hago y lo aprecia

41 -Me culpo a mi mismo{a), me discuipo, me justifico . e e
47 -Tengo dificultad en empezar lo que tengo gue hacer . ...

43 -impido que la gente se aproveche de mi y tome vemaja

44 .Tengo cambios de humar suditos y frecuentes

45 -Evito algunos lugares, persenas ¢ actividades para no ser mulesladu(a)
46 -Me gusta hacer las cosas 1an rapido como me es posible

47 -Considero que 1a vida en mi comunidad es ofdenada y segura

48 -Tengo problemas de respiracion, pulso o digestién

49 .Siento que haga !o que haga, no estd bien hecho

50 -La gente en mi trabajo me encuentra defeclos
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SECCION Il

51 -Por donde vivo, parece que no hay quien Qrganice (as ¢osas, no hay reglas
52 -S0y cuidanoso(a) y dedicado(a} con mi rabaje

53 -Mis actividaces religiosas me dan fuerza

54 -El lugar donde rabajo es Sucio, Insalusie

55 -Siento que algwen cercano a mi, Monra proximamente

56 -En el trabajo no obtengo respuesla, N ouena m maia

57 -Tengo dificuttad para poner atencion o recordar

56 -Siento gue en el trabajo 135 persenas dependen de mi

59 -La gente me insulta y se burla oe mi

60 -Hay mucho peligro, violencia, tnimen, elc , dande vive

61 -Ves el iado bueno de las cosas

62 -Participo y disiruto de! entretenimiento

63 -Haga lo que naga en el trabajo, es insuficiente

64 -Sienlo gue no existe alge reatmenté malo en mi

65 -Me es dilicil desprenderme de pensamientos gue me molesian

66 -E5 dificil que me de por vencido{2) facimente. busca el lado bueno de la vida
67 -Pienso gque tengo problemas personales que no me alieva a conlar
66 -Soy muy desorganizacoe{a) y dejo muchas cosas sin terminar

69 -Me canso faciimente me inquieto y tengo dificultad pafa gormir

70 -Me encierro en mi rismo(a}, y evito a los dernas

71 -Tengo arrangues emocionales. me enpjo. giio

72 -Cuido de mi aparniencia, me mantengo impio{a) y saludable

73 -Penenezeo a un grupt que Se pregcupa por m; bienestas

74 -Caming ¢on paso ligern y vivaz

75 -Me preocupo por cosas sinmpofnancia

SECCION IV
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76 -Ignoro 1o que va a pasar en el 1rabajo A B C o] E

Por [avor conuinue en la siguienic paging »




A Nunca B Casi Munca C Ocasionalimente D Frecuentemente

77 -La gente con quien trabajo, no se interesa por mi

78.-Es probable que los jefes me hagan daho . .

79.-Es in(tl esperar que las cosas salpan todo el hempo como qunero
B0.-Disfrute de herirme a mi mismo{a), o a otros .

81 -Me rindo facilmente y evado los confictos .. .

82 .Soy popular en mi comumdad ...
83 -Cuande hay problemas de traba)o, trato de resolverlos en equipe
B4.-Me siento adaptado(a) a mi fameia y amistades .. [
B5.-Mi trabajo &s repetitive, rutinario y aburndo ..
86 -Algunas persanas con quienes trabs(go, son mis me]ores amlgos
87.-Donde vivp las cosas van mal y no me,oran -

B8 -tnvestigo y ensayo COsas nuevas . .
89.-Me s1@nto mal ¥ sin esperanza de rne;orar -
90.-Mis problemas familiares van mas alla de Io que puedo soponar ..
91.-Disfruto de cantar, silbar y/o bailar . .
92.-Pienso que en el trabajo fracase porque tengo mala suerte
93.-Tengo que estar separado{a) de mi familia y de los que qmero

94 -Me es fdcil relajarme, jugar y divertirme .

95 -El frabajo me obliga a hacer cosas contranas a mis prmcm:os
96.-Mi fe religiasa es muy fuerte ... N

97 -Tengo confianza en mi habitidad .

98 -El trabajo interfiere con mis otras responsabnlmades

99 .Pertenezco a una familia unida

100 -E1 trabajo me hace sentir seguro(a)

SECCIONV

101 -Me siento atrapado(a) .

102 -Pienso gue la pelicla realmeme me prolege

103 -Me importa poco lo que pasa, me doy por vencido, quisiera huir .
104 -Mis 1deas y treencias difieren de Ja mayoria de la gente que conozco
105 -Me siento satisfecho con mi vida sexual en esta etapa de fa vida

106 -Alun cuando no sea mi( responsabiidad, tengo que hacerme cargo de aigo
107 -Es facl que ocurran accidentes o errores en el trabajo $1 no tenge cuidado
108 -51n importar lo que pase. siento que Dios proveera

109 -Es seguso y confortable donde tradaje

110 -Siento que recibg muchas fehcitaciones de la gente

111 -Tengo buen apetito -

112 -Puedo canalizar mi estrés al trabaje productivo

113 -Mi hogar esta rodeado de ¢osas agradables y alegres

114 -M) sueldo es adecuado

115 -Tengo miego de perder el empleo

116 -Pienso que ias dificultades que tenga, hienen una razon de ser

117 -En el rabajo no tengo opertunidad de ¢escansar cuando me canso
118 -Tengo buena salud tisica

118 -Tengo demasizdo trabajo que hac:r

120 -Cuento ¢on alguien que me ayuda

121 -Me recupero rapidamente ¢e Siluaciones estresantes

122 -A veces Tinjo estar enlermo{a) para evitar cumplir con mi deper

123 -Hay tantas cambios en el trabajo que me confunde

124 -Tengo syefos y AspIrACIONes por una vida mejor

125 -Mt humor s equiiprade, no me molestan las allas y bajas ¢e 1a vida

SECCION Wi

126 -Me pongo en guardia, contrals mis emociones
127 -En general me siento satisfecho(a) cen mi vida
128 -Me siento tnste, depnmidola), llors con facilaad
126 -5e necesita de muchg para lograr que me encje
130 -Rio, sonrio, me sienta feliz y desprencupadoia)
131 -Cuando me enoje, presiono a los demas

132 -En e! trabajo puedo arreglar tas cosas 3 M conveniencia
133 -Me mantengo en buen estado fisice

134 -Me es tacil relajarme

135 -Me stento amado{a) y atendido(a)

136 -En et traba)o, tengo que luchar para sakr adelante
137 -El trabajo me da la oporiunidad de mejerar

E Muy Frecuentomente
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A Nunca 8 Casi Nunca C Ocasiohabmente D Frecuentemente

138 -Siento que el mundo ha $ido bueno conmigo .. .
139 -El tipo de trabajo que hago es demandante y no es respaaco
140_-Donde trabajo tengo la oporturidad de aprender y mejorar ..
141 -Siento que puedo hacer reafidad todos mMis suefios ... .
142 -Et traba)o me ayuda a mantenerme saludadle ... ... .

143.-En el frabajo estoy contenta{a) de hacer exactamente lo que tengo que hacer .

144 -Mantengo la compostura en situaciones de conflicta ..

145 -Hay conflictos conda trabajo, la gente discute y pelea

145 -La vida a s alrededer es confusa y desoroenada (car.’mca)
147 .Tengo que mentir y engahar para lograr mis propositos

148 -Estoy decidido (a) a ser el {la) mejor todo &t iempo .~ . ... .

14§ -Me he tenide que cambiar de diferentes lugares en donde he vmdo
150 -Pienso que no puedo hacer todo lo que tengo que hacer

SECCION VIl

151 -Puedo vivir soloja) .

152 -M trabajo es divertide y disiruto haciéndolo

153 -Evito que el trabajo gobierne mh vida .

154 .Siento que M5 metas son realistas y alcanzables

155 -La gente me estd moiestando

156 -Pienso que el gobierno se interesa por mi bienestar social

157 -Mis condiciones de vida no son saludables .

158 -Estoy constantemente preocupado(a} por mis problemas

159 -En general, encuentro un lugar tranquilo y callade cuando lo deseo
160.-La gente no recenoce mis esfuerzos, nunca aprecia lo que hage
161 -A veces siento verdadero panico y terror o o e e
162 -Me acompaha el recuerdo de padres y/o hijos

183 -Resuelvo mis problemas, pera estos persisten

184 -Me siento contentofa) conmigo mismo(a). me gusta Ser como soy
165 -Realmente no hay nadie 8 quien quiera o0 Quien me quiera .
166 -En mi casa hay demasiada gente ..

167 -Tengo temor de que algo terrible vaya a pasar

188 -Estoy en tratamiento médice por problemas cardiacos o gasiromteshnales
169 -El trabajo que hago me da satisfaccion personal, dignidad y ergulla
170 -Tenge un sentide muy claro del bien y del mal . .
171 -Necesito que alguien me presione

172 -Acepto y disfruto mis respansabil:dades sociales

173 -Endurezeo tos musculos faciales, frunzo el cefo

174 -Hay fiestas y celebraciones aonde trabaje

175 -Tenge la oportunidad de ayudar a otros

SECCION Wil

176 - Culpo a otros por mis problemas y fallas

177 - Pienso que en el trabajo es un gran reto hacer lo que parece "Imposible”
176 - Debo trabajar aun cuando estey enfermo{a)

179 - Me siento segurd e el veingano o celonia

480 - Necesto mucho apoye y estimulo

181« Hay gente con quien puedo compartir mi vida ean confianza

182 - invento excusas para mis errores y fallas

183 - Puedo aceptar 1a presidn cuando es necesario

184 . Tengo una refacion senlimental intensa

185 - Me averguenzo facimente

186 - Me muestro lieno(a) de enetgia y entusiasmao por 13 vida

187 - Sé gue cualquier problema se resalvera de una manera v otra

186 - Dusfruto las vacaciones y las fiestas

188 - Siento que miIs condiciones de vwida 50N buenas y mejoran constaniemente
190 - Escondo mis decepciones y sentimientos de €nojo

191 - Soy eficiente en mitrabajo y lo hagoe bien

192 - Me preocupo Por |as cosas por mucho hempo, aunque sé¢ gque de nada sirve

193 - Reconozco que hay muchas cosas malas pere no me imporia

194 - Mis Juicios y decisiones deterrminan la mayor pante de m) vida

195 - Las ¢osas que hago con mis amigos me son muy eshimulanies

196 - Puedo expresar rmi malestar cuando algo me molesta

197 - Tengo una viéa bien organizada y bage control

196 - Me da panico en tas cnsis y pierdo el control por un tiempo prolongado
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El presente cuestionario se aplica con el propésito de obtener informacién acerca de las actitudes
de las personas ante el trabajo; dicha informacién se utilizara exclusivamente en un provecto de
investigacion , por lo que se pide sinceridad al responder.

Nombre:

Antigledad:

Puesto:

Departamento

Sexo {F} (M)

En la hoja siguiente usted encontrara una serie de enunciados, lea cuidadosamente cada uno de
ellos y luego marque con una “X” la opcidn que mejor describa su forma de pensar empleando el
codigo que viene a continuacidn.

TA = Totalmente de acuerdo

A= De acuerdo

I= Indeciso

D= Desacuerdo

TD = Totalmente en desacuerdo

Ejemplo :
M e gustan los dias lluviosos. TA > | D D
Esto quiere decir que a usted le gustan los dias lluviosos aunque no completamente v por eso ha

marcado la opcién “A”, es decir, * De acuerdo”. De esta forma y segiin sea su opinion, proceda
con los siguientes enunciados.

Escala de satisfaccion laboral
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1 Me siento satisfecho con el trabajo que realizé TA A 1 D D
2. Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas TA A 1 D ™
3. En mi trabajo las politicas para ascender son injustas TA A 1 D TD
4, Mi trabajo es agradable TA A | D TD
5. M1 jefe se interesa por mi bienestar TA A I D ™
6. Las refaciones con mis compaieros de trabajo sen TA A I 3] igb]
agradables
7. Mus comparieros me avudan a reabizar m trabajo TA A I D ™
8. Los ingresas que recibo por mi trabajo son los adecuados TA A 1 D T
para mis gasios normales,
9. Los ascensos en mi trabajo son frecuentes TA A I D D
4. El trabajo que desempedio es rutinaric TA A I o] e
11. My jefe me ayuda a realizar ma trabajo. TA A 1 D ™D
12.Estoy satisfecho con el dinero que gano en an trabajo TA A 1 D D
1% Miis compaiteres de trabajo se interesan por mi TA A 1 e} Ty
E I'-L Lus relaciones con mi jefe hacea hacen mis mu trabajo TA A 1 D TD
15, El trabajo que desempeiio es el que siempre quise tener TA A [ D T
16. Mitrabajo €5 snteresante TA A I D T
17. Mirabajo es aburrido ) TA A 1 19 T
18. Mis compaiieros de trabayo son anusiosos TA A f D T
19, En mu trabae existen facilidades para alcanzar mejores TA A 1 D T
puestos
28 Me siente frustrado por el trabajo que actualmente realizo TA A I D TI>
21. Trabajo agusio con nu jefe porgue es anustoso TA A 1 9] D
22, Me gusta la farma en que mi jele supervisa las actividades TA A 1 D ™

de trabajo

Gracias por su tolaboracidn.

Escala de satisfaccion lzboral
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