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RESUMEN

La finalidad del presente estudio fue investigar si existe relacion entre la
satisfaccion y el estrés laborales, asi como, determinar si existen diferencias
estadisticamente significativas en cada uno de éstos respecto a las variables;
edad, antigliedad, estado civil, sexo y nivel jerarquico, en personas que laboran en
puestos administrativos (ocupando mandos medios) y operativos en la aduana del
aeropuerto internacional de la Ciudad de México; Para ello se aplicaron dos
instrumentos de mediciéon de manera colectiva. Los instrumentos utilizados fueron:
La escala de satisfaccion laboral de Garcia (1985) y la encuesta SWS-Survey de
estrés, salud mental y ftrabajo de Gutiérrez y Ostermann (1994). El primer
instrumento refleja las actitudes, sentimientos y tendencias hacia la satisfaccion
laboral y consta de una escala tipo Likert con 22 reactivos que componen cinco
subescalas (trabajo mismo, oportunidades de promocion, salario y prestaciones,
jefe y companeros), operacionalizada con seis indicadores. El segundo
instrumento se compone de ocho escalas que evaltan factores de estrés y apoyo
en las areas: personal, laboral, social y salud mental. La aplicacion se realizd en
las instalaciones de la empresa durante horas laborables, en coordinacién con el
departamento de capacitacion.

Posteriormente a la aplicacion, se llevé a cabo el analisis de los datos, utilizando el
paquete estadistico para las ciencias sociales (SPSS V. 11.0), encontrando que
existe una relacién débil y negativa entre la Satisfaccién y el Estrés. Con respecto
a las variables consideradas se observd (concluyé) que existen diferencias
estadisticamente significativas (p< .05) en los niveles de satisfaccion laboral y el
estado civil y el nivel jerarquico. Por otro lado, no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre los niveles de estrés, la edad, antigliedad,
estado civil, sexo y nivel jerarquico.



INTRODUCCION

El papel del trabajo en la vida del hombre, de la sociedad y la cultura
contemporaneas es extraordinariamente complejo y variado, por lo que resulta
importante analizar no aspiraciones e impulsos aislados que le mueven a trabajar,
sino el conjunto de motivos determinantes de las particularidades de su actividad
laboral (lakobson, 1972).

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan a mlltiples retos y amenazas - a la
efectividad, la eficiencia y su rentabilidad - a los retos de un ambiente turbulento y
al constante reto de mantener una congruencia entre las dimensiones de la
organizacion como la estrategia, la cultura y los procesos. Mantener las
organizaciones saludables y vigentes en el mundo actual es una tarea
preocupante.

El creciente progreso en el ambito laboral, desempefia actualmente un papel de
capital importancia; de ahi que las relaciones humanas adecuadas sean un factor
decisivo en el progreso laboral y en la superacién personal (De la Torre, 1998).
Desde su incursion, en 1911, en el campo de la administracién cientifica, Taylor
contemplaba no soélo la prosperidad de la empresa, sino también la prosperidad
del trabajador; objetivos fundamentales en toda organizacion laboral.

Por otro lado, los individuos en las organizaciones también se enfrentan a
multiples retos - encontrar satisfaccién en el medio de trabajo - luchar con lo
obsoleto de los propios conocimientos y habilidades, encontrar dignidad y un
proposito en la persecucién de las metas de la organizacion; asi como lograr una
relacion y comunidad humana en el sitio de trabajo. En resumen las
organizaciones y los individuos que trabajan en ellas se enfrentan a un presente y
un futuro terriblemente exigentes.

El estudio de la satisfaccion en el trabajo es de gran importancia para la Psicologia
ya que involucra las actitudes y sentimientos de la persona hacia un medio
ambiente donde pasa la mayor parte de su vida, lo cual definitivamente repercute
en su bienestar mental y emocional (Fleishman y Bass, 1976). Un aspecto de la
importancia de la satisfaccion, se refiere a su relacion, en determinadas
circunstancias, con el ausentismo y con la rotacién, conductas que se ha probado
disminuyen cuando el trabajador esta satisfecho. Debido a que estas conductas le
ocasionan peérdidas econdmicas directas e indirectas a las empresas se puede
considerar que el mantenimiento de la satisfaccion resulta en beneficio de las
organizaciones (Fleishman y Bass, 1976).

Finalmente, se debe senalar que es importante conocer la satisfaccion de los
empleados como algo interesante por si mismo, y que nos puede servir para hacer



comparaciones entre distintos grupos y culturas, asi como para trazar tendencias
en el tiempo (Fleishnman y Bass, 1976). No se puede olvidar que la satisfaccion
laboral puede significar mejor calidad de vida y mejor salud mental y fisica para las
personas que realizan cualquier trabajo. Al contar con un mejor entendimiento de
dicha conducta, el psicologo puede disponer de elementos objetivos para
estructurar estrategias de intervencion que apoyen al trabajador en su busqueda
de bienestar, la autorrealizacion y la productividad en la empresa (Martinez, 1995).

Los investigadores del comportamiento en las organizaciones han realizado
estudios empiricos sobre aspectos como las relaciones diadicas jefe-subordinado,
motivacion, liderazgo,, satisfaccion laboral y cambio organizacional.
Recientemente, la relacién estrés- trabajo ha recibido mayor atencioén por parte de
los cientificos para proporcionar a la empresa informacién sobre la forma en que el
estrés afecta la conducta del empleado, su desempeiio y su salud (lvancevich y
Matteson, 1989).

El estrés es la respuesta de adaptacion a unas demandas muy dispares llamadas
factores de estrés. Es una condicion psicologica que tiene un aspecto temporal
inherente. El estrés no solo es un estado emocional individual. Es un tipo particular
de reaccion de un organismo ante los eventos ambientales cuando se supera el
nivel de adaptacion propio de cada individuo. La ocurrencia de cambios
ambientales, la cual propicia una percepcién de amenazas, es un principio
fundamental para construir una definicion de estrés. Esto no significa que todo
cambio ambiental conlleve a una percepcion de amenaza, ya que incluso muchas
de las reacciones de estrés se desarrollan por una continua interaccion con
ambientes objetivamente sin cambio alguno. Todo depende de la manera en como
se reciba e interprete los acontecimientos (Bensabat, 1994).

Asi, el estrés se define como la anticipacién a la inhabilidad de responder
adecuadamente a una demanda percibida, acompanada por una anticipacion de
las consecuencias negativas por una inadecuada respuesta. Existen aspectos
tales como la capacidad del organismo a la adaptacion, al aprendizaje, el estado
de animo, entre otras caracteristicas psicoldgicas, biolégicas y ambientales que
pueden afectar la anticipacion a los eventos estresantes. De ahi que los efectos de
las variables fisicas del ambiente se trasladen a procesos sociales y psicolégicos
que suceden en el individuo (Lazarus y Folkman, 1991). Podemos concluir
entonces, que, el estrés es en cierto sentido, producto de la presion que ejercen
sobre el individuo los factores internos y externos. Cuando el estrés es sostenido y
persistente a lo largo del tiempo, éste puede llevar al limite de la capacidad de
adaptacion del individuo y dar lugar a un trastorno patolégico, como pueden ser
los trastornos de ansiedad o los psicofisioldgicos (Berlanga y Heinze, 2000).

Ahora bien, hablando especificamente de la vida laboral de la persona, podemos
decir que todos los trabajos son potencialmente estresantes, aunque las tensiones
varian de manera considerable, puesto que algunos son demasiado tediosos,
como el control de maquinas o el resguardo de propiedades. El estrés laboral es

fad



un fenomeno cada vez mas importante en la sociedad moderna tanto a nivel
individual como organizacional; la vida laboral y no laboral de las personas se
entrelazan y son interdependientes. Las fuentes de estrés en el trabajo inciden en
la vida no profesional de la persona y afectan los estresores y el estrés en tal
ambito (Buendia, 1998).

El ambiente en que operan las organizaciones es cada vez mas angustiante y
dentro de esta competitividad comercial, tanto mundial como nacional o regional,
el estrés destaca en todos los ambitos. Es por ello que el estudio del estrés en
las organizaciones es importante, ya que de este factor se derivan una variedad
de conductas no todas propicias para el desarrollo de las organizaciones. Mucha
gente encuentra una parte sustancial de su satisfaccion y de su identidad en el
propio trabajo. Se reconoce que la relacion entre las demandas de trabajo y la
casa es una fuente importante de tensién profesional. Esta tensién a su vez,
puede constituir una fuente de estrés posterior y afectar negativamente su
desempefio en el trabajo y provocar un grado mayor de estrés e insatisfaccion.

A partir de lo antes mencionado consideramos relevante el estudio de estos
factores en empresas como las agencias aduanales, debido al ambiente laboral
que como consecuencia del constante movimiento de normas relacionadas con el
comercio exterior, asi como, la demanda de trabajo al que se ven expuestos sus
empleados.

El compromiso del psicoélogo actual dentro del campo laboral es indispensable
para este desarrollo dentro de las empresas, su participacién dentro de las
diferentes areas de trabajo es fundamental; en la actualidad es esencial en el
mejoramiento de los ambientes laborales, propiciando el desarrollo de sus
trabajadores para aumentar su productividad, los rendimientos, la calidad en el
trabajo y desde luego, la salud de sus empleados. No podemos negar que la
satisfaccion laboral y el estrés se encuentran relacionados. Al respecto, Fletcher
(1998) plantea que la relacion entre la satisfaccion laboral y el estrés se puede
explicar con base en la percepcién individual que se tiene de los estresores
laborales, los cuales pueden producir insatisfacciéon laboral si el empleado evalia
que sus capacidades para afrontar las exigencias del entorno resultan
insuficientes (Ferrer y Caruana, 1989).

Es por tal motivo que el objetivo principal de esta investigacion fue comprobar si
existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estrés en el personal que labora en
mandos medios y operativos en una agencia aduanal, por lo cual se desarrollaron
tres capitulos tedricos, el método de investigacion y dos capitulos uno de
resultados y uno de conclusion.

En el capitulo uno se presenta un esquema conceptual en lo que respecta a
satisfaccion laboral y su relacion con el estrés, tomando las teorias pertinentes
tanto de motivacion como de satisfaccién, que se relacionan con los objetivos de
la investigacion.



Dentro del capitulo dos se muestra un panorama general del estrés, su relacion
con el ambito laboral y con las diferencias del propio individuo, asi como su
repercusion en la salud.

El capitulo tres nos muestra el plano organizacional de las aduanas, la forma en
que estas organizaciones estan conformadas y la manera en que el estrés y la
satisfaccion laborales repercuten en ellas y en los trabajadores.

El capitulo correspondiente al método nos plantea el esquema general de trabajo
mediante el cual se desarrollé esta investigacion. Los resultados obtenidos se
contemplan en el capitulo cinco, mediante tablas y graficas de distribucion, los
cuales fueron discutidos a partir de los objetivos planteados y en relacion con el
marco teorico establecido.
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CAPITULO I
SATISFACCION LABORAL

1.1 ANTECEDENTES DE LA SATISFACCION

La satisfaccion, contribuye al bienestar general del individuo y a su sentimiento
de valor personal, se sabe que el hombre tiene muchas necesidades fisiologicas y
psicoldgicas y otras propias de la cultura. La satisfaccion esta referida al gusto que
se experimenta una vez cumplida la necesidad (Lopez, 2003).

Podemos decir entonces que, mientras que de la motivaciéon de la que se hablara

en otro apartado, da lugar a la accion, la satisfaccion es posterior, ya que es el
resultado experimentado (Solana, 1993).

Cuadro 1.1

SATISFACCION (Disminucién del impulso y la satisfaccion de la necesidad
original)

NECESIDAD IMPULSO
(Privacion) .| (Tensiones o impulsos para
"|  satisfacer una necesidad)

t v

SATISFACCION ACCIONES
(Disminucion del impulso (Conducta dirigida hacia
y la satisfaccion de la una meta)
necesidad original)

r

Fuente: Solana, R. (1993). Administracion de Organizaciones. Buenos Aires: Interoceanicas S.A.



Capitule I Satisfaccién Laboral

Para iniciar, a continuacion se presentan algunas definiciones del concepto:

¢ "Satisfaccion: Actitud caracterizada por un sentimiento de agrado y de quietud
motora, generalmente debida a una situacion previamente imaginada y cuya
idea ha suscitado la actividad motora ( satisfaccion - gratificacion). Respuesta al
estimulo o situacion que llena o exige las necesidades o deseos fundamentales
del individuo" ( Howard, 1948, p.7).

+ "Estado de un organismo, cuando las tendencias motivantes que predominan
corrientemente han llegado a la meta o a la obtencion de ese estado, sensacion
de una persona que ha gratificado sus apetitos y deseos. Para Thorndrike es
una condicién o estado “ que el animal no trata de evitar a menudo haciendo
cosas que lo renuevan o mantiene” (English, 1977, p.737).

+ “La satisfaccion es aquella sensacion que el individuo experimenta con el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el
objeto a los fines que los reducen. Es decir, satisfaccion es la sensacion del
termino relativo de una motivacién que busca sus objetivos” (Ardouin, 2000,

p.6).

1.2 SATISFACCION EN EL TRABAJO

El trabajo es una realidad bastante compleja, puesto que implica factores tanto
psicoldgicos, sociolégicos, médicos y legales, es por eso que no es conveniente
estudiarlo por una sola disciplina cientifica.

En la actualidad, las empresas procuran ante todo medir y mejorar las actitudes de
sus miembros, pero no siempre ha sido asi. En el area de la administracion
cientifica, cuando al empleado se le consideraba una maquina mas del equipo, a
la gerencia no le interesaba en lo absoluto el personal, ya que una maquina
carece de actitudes y sentimientos. En esa época, la industria trataba de aumentar
la produccién casi exclusivamente con la creacion de métodos de seleccion mas
eficaces.

Todo esto cambié en la década de los veinte del siglo actual cuando se dio énfasis
en las relaciones humanas con los estudios de Elton Mayo, ya que este enfoque
puso de manifiesto que la productividad humana no sélo dependia de las
habilidades y conocimientos de los empleados, sino que también intervenian sus
actitudes y sus sentimientos.



Capitulo I Satisfaccion Laboral

Cuando los empresarios se percataron de esto, no tomé mucho tiempo para que
dedicaran estudios e investigaciones a la medicién de las actitudes y adiestrar a
los supervisores y /o jefes inmediatos para que mostraran sensibilidad ante
los sentimientos del personal. Se pensé que si la satisfaccion con el trabajo podia
ser mejorada, también era posible elevar la calidad del rendimiento.

No obstante, la medicion de las actitudes también trae beneficios al propio
empleado. En algunas empresas se considera que esta estrategia representa un
tipo de comunicacion para el empleado, una oportunidad de expresar sus
sentimientos respecto a los aspectos positivos y negativos del ambiente laboral.
Por lo tanto, cabe mencionar que el trabajo debe proporcionar al empleado no sélo
una retribucién econémica sino que también debe proporcionar satisfaccién y la
oportunidad de autorrealizacion del trabajador. Es por eso que en el contexto de la
Psicologia del Trabajo, la satisfaccion de las personas en el ambito laboral es un
tema de gran interés que debemos investigar, ya que es la satisfaccion uno de los
problemas mas urgentes que enfrentan las empresas modernas, puesto que
tienen que buscar la manera de que el trabajador se encuentre mas motivado,
para que, de esa forma, ponga mas empefio en lo que hace y por ende, aumente
su productividad.

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco
que compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente adoptar
(por lo menos para fines de esta investigacién) posturas utilitaristas que
consideran la satisfaccion laboral sélo como uno mas de los factores necesarios
para lograr una produccion mayor, la cual seria un beneficio cuyos frutos se
dirigirian principalmente a la empresa.

La satisfaccién laboral no es un aspecto facil de identificar ya que ésta va a estar
condicionada por varios factores que al cubrir las diferentes necesidades del
trabajador le proporcionaran un bienestar integral, el cual generara la “satisfaccion
laboral”. Esta a su vez puede entenderse como una respuesta actitudinal del
individuo hacia su trabajo, ya que esta constituida principalmente por tres
componentes (Vazquez, 2001):

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

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

3) Conductual, que se relaciona con la respuesta o accion del individuo
respecto a la persona u objeto.

La satisfaccion en el trabajo es importante no sdélo para el empleado sino para el
efecto que tiene en la misma sociedad, ya que cuando un empleado se encuentra
satisfecho con lo que hace, mejoran también sus relaciones tanto familiares como
personales.



Capitule I Satisfaccién Laboral

Existen diversas técnicas para medir la satisfaccién laboral, por ejemplo la
entrevista personal y las observaciones. Sin embargo, para Dessler (1980), la
satisfaccion laboral se mide generalmente con lapiz y papel en un cuestionario que
contesta el mismo trabajador. Los cuestionarios comunmente son instrumentos
objetivos que presentan, en cada pregunta, varias opciones de respuesta de tal
manera que el interrogado simplemente selecciona y marca las respuestas que
mas reflejan su propia manera de sentir. Estos cuestionarios se presentan en
muchos modelos y formatos.

Uno de los métodos mas comunes consiste en la realizacion de una encuesta de
satisfaccion laboral, también llamada encuesta de moral, opinién, actitud o calidad
de la vida laboral. Una encuesta de satisfaccion laboral es un procedimiento
mediante el cual los empleados expresan sus opiniones sobre su trabajo y entorno
laboral. Después, las respuestas individuales son combinadas y analizadas. La
encuesta es un poderoso instrumento de diagndstico para la evaluacion de
problemas generales de los empleados (Hellriegel. 1999).

1.2.1 Importancia de los estudios sobre satisfaccion laboral

Las encuestas de satisfaccion en el empleo pueden producir resultados positivos,
neutrales o negativos. Si se planean y administran adecuadamente, en general
produciran muchos beneficios importantes como los siguientes (Nava y Ramirez,
1898):

%+ Satisfaccion en general en el empleado: Un beneficio de las encuestas
es que dan a la direccion y gerencia un indicio de los niveles generales de
satisfaccion en la empresa. Por otro lado, éstas indican areas especificas
de satisfaccion o insatisfaccién y grupos particulares de trabajadores. En
otras palabras, una encuesta revela la forma en que los empleados se
sienten con respecto a su trabajo, en cudles de sus funciones se centran
estos sentimientos, cuales departamentos se ven particularmente afectados
y quiénes tienen que ver con ello. La encuesta es un poderoso instrumento
de diagnodstico para evaluar los problemas de los trabajadores.

»,
*

¥ Incremento de la comunicacion: Otro beneficio es la importante
comunicacién que genera la encuesta de satisfaccion en el trabajo. La
comunicacion fluye en todas direcciones en la medida en que las personas
planean la encuesta, la realizan y comentan sus resultados. La
comunicacion ascendente es particularmente fructifera cuando se alienta a
los empleados a comentar lo que piensan, en lugar de que simplemente
respondan a las preguntas sobre los temas que son mas importantes para
la gerencia.

*» Mejoramiento de las actitudes: Un beneficio con frecuencia inesperado es
el mejoramiento de las actitudes. Para algunos, la encuesta representa una
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valvula de escape, un desahogo emocional, una oportunidad para dejar
salir lo que traen dentro. Para otros, la encuesta es una expresién tangible
del interés por parte de la gerencia en el bienestar de los empleados, lo
cual ofrece a éstos una razon para sentirse mejor con respecto a la
gerencia.

% Posibilidad de deteccion de necesidades de capacitacion: Las
encuestas de satisfaccion laboral son una manera util de determinar
algunas necesidades de capacitacion. En general, los empleados tienen la
oportunidad de informar qué tan bien piensan que su supervisor
desempena su trabajo. Puesto que los empleados son quienes viven las
acciones de supervision, sus percepciones podrian ofrecer datos utiles
acerca de las necesidades de capacitacion de sus supervisores.

<+ Facilidad de planeacion y seguimiento de los cambios: Los gerentes
inteligentes estan conscientes de la necesidad de evaluar las reacciones de
los trabajadores ante los cambios importantes en cuanto a politicas y
programas de trabajo. Las encuestas preliminares son (tiles para identificar
problemas que podrian surgir, comparando las respuestas a diferentes
opciones y alentando a los gerentes a modificar o reorientar algunos planes
de accion. Las encuestas de seguimiento permiten a la gerencia evaluar la
respuesta real a un camino y estudiar su éxito o fracaso (Newstrom, 1991).

En conclusién, mediante el estudio de la satisfacciéon en el trabajo, los directivos
de la empresa podran determinar los efectos que producen las politicas, normas,
procedimientos y disposiciones generales de la organizacion en el personal. Asi se
podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa, segun
sean los resultados que ellos estan obteniendo.

Por lo tanto, si se logra que la satisfaccidn laboral sea considerada como una meta
conveniente para la organizacién, entonces se podran llevar a cabo estudios y/o
investigaciones sobre la satisfaccion de los empleados y de esta forma se podra
diagnosticar y sobre todo intervenir, para el mejoramiento de las condiciones de
trabajo del empleado.

1.2.2 Definiciones de satisfaccion laboral

*» “La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables, es un conjunto también de pensamientos y de interacciones
del comportamiento. Es el grado en que el individuo experimenta
sentimientos negativos o positivos en relaciéon con las distintas facetas de
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su actividad laboral, su ambiente de trabajo y las relaciones con sus
companieros” (Schermerhorn, 1987, p. 45).

-
o

>
"

Al igual que este autor Gruneberg (1976) define satisfaccion laboral como
“la perspectiva favorable o desfavorable que los empleados tienen de su
trabajo. Expresa el grado de concordancia que existe entre las expectativas
de la persona con respecto al empleado y las recompensas que éste le
ofrece” (Bermejo, 1989, p. 6).

Levy-Leboyer y Sperandio (1987) definen la satisfaccion laboral como “un
estado emocional que resulta de la correspondencia entre el esfuerzo del
trabajador asociado a una respuesta positiva. La satisfaccion es por lo tanto
el resultado de respuestas positivas entre el hombre y su comportamiento”
(Vazquez, 2001, p. 41).

Para Locke (1976), la satisfaccion en el trabajo puede definirse como “un
estado emocional placentero o positivo, resultado de la evaluacion de la
experiencia en el trabajo” (Daft y Steers, 1992, p. 119).

Dessler (1991, p.665), define la satisfaccion en el trabajo como “el grado de
placer, bienestar o felicidad que una persona siente en relacion a su
empleo”.

Porter y Lawier (en Hodgetts y Altman, 1991, p.112) plantean que ‘la
satisfaccién es el resultado de la motivacién con el desempefio del trabajo
( grado en que las recompensas satisfacen las expectativas individuales) y
de la forma en que el individuo percibe la relacidon entre esfuerzo y
recompensa’.

Ahora bien, para Porter y Steers (1973) la satisfaccion en el trabajo es “el
resultado de lo que una persona desea o espera obtener del trabajo en
comparacion de lo que realmente recibe” (Daft y Steers, 1992, p. 120).

Para Blum (1981, p.522), “la satisfaccion en el trabajo es el resultado de
diversas actitudes que poseen los empleados, esas actitudes tienen
relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos, tales como los
salarios, la supervision, la constancia de empleo, las condiciones de
trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad,
la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales de empleo, la
resolucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los
patrones y otros similares”.

En resumen, la satisfaccion en el trabajo es una actitud general, como el resultado
de muchas actitudes especificas en esos campos, es decir, los factores
especificos del trabajo, las caracteristicas individuales y las relaciones de grupo
fuera del trabajo.
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< Por otro lado, Davis y Newstrom, (1991, p. 276) sefialan que “la satisfaccion
en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables
mediante los cuales los empleados perciben su trabajo”. La satisfaccion del
trabajo, se refiere a la actitud general de un individuo con respecto a su
puesto.

+« Phillip Applewhite, en 1965 (citado en Escudero y Sanchez, 1999) enumerd
los cinco componentes principales de la satisfaccion en el puesto como: 1)
actitud hacia el trabajo de grupo, 2)condiciones de trabajo generales, 3)
actitud hacia la compania, 4) beneficios monetarios y 5) actitud hacia la
supervivencia.

% Segun Rue y Byars en 1994 (citado en Escudero y Sanchez, 1999) existe
otro componente principal que debe agregarse a estos cinco y son las
actitudes de los individuos hacia el trabajo en si y hacia la vida en general.
La salud, edad, nivel de aspiracion, status social y actividades politico-
sociales del individuo pueden contribuir a la satisfaccion en el puesto. Por lo
tanto, ésta es una actitud que resulta de otras actividades y factores
especificos.

% Vroom (1964, p.p. 53-65), proporciona una definicion mas completa, para él
“la utilizacion de los términos satisfaccion laboral y actitud hacia el trabajo
es intercambiable. Ambos se refieren a la orientacion afectiva de los
individuos hacia el trabajo que realizan. Las actitudes positivas hacia el
trabajo equivalen a la satisfaccién laboral y las actitudes negativas hacia el
mismo son sinénimos de insatisfaccion”.

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacién laboral para
lograr ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser
satisfecha.

La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva, en cierta medida, a un
mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la
organizacion.

En general la satisfaccion laboral fluctuara de acuerdo con diversos factores, tales
pueden ser la edad (Korhauser y Sharp, 1938), el sexo (Morse, 1953), el status
profesional (Smith, 1989) , la antigiiedad (Siegel, 1973), la experiencia laboral, etc.
ya que lo que para una persona puede ser satisfactorio, para otra persona no lo
es.

12
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1.3 LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

1.3.1 Motivacion

La motivacién es uno de los factores internos que requiere mayor atencion. El
concepto es dificil de definir, puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos. De
manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o, por lo menos, que origina una propension hacia un
comportamiento especifico (Fremont y James, 1970).

La motivacion se explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e
impulsoras, traducidas por palabras como deseo y rechazo (Chiavenato, 2001).
Por otro lado, las necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos
patrones de comportamiento; sin embargo, aunque varien los patrones de
comportamiento, en esencia el proceso que los origina es el mismo para todas las
persona. En este sentido, se distinguen tres elementos de la motivacion:

*» Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

<+ Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado
también incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como
instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad.

+ Eleccion de una estrategia de accion condicionada por la valoracion de
diversas opciones que actuara orientando y limitado la conducta tendiente a
procurar el incentivo requerido para su satisfaccion.

Por lo anterior, podemos resumir que la motivacién es el interés o fuerza intrinseca
que se da en relaciéon con algin objetivo que el individuo quiere alcanzar. Es un
estado subjetivo que mueve la conducta en una direccion particular.

1.3.2 Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza
dinamica y persistente que origina comportamiento. Cada vez que aparece una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento o accion capaz de descargar la tension vy liberarlo
de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
satisfara la necesidad y, por ende, descargara la tension provocada por aquélla.

13
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Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de equilibrio
anterior, su manera de adaptarse al ambiente (Chiavenato, 2001).

Entonces, se puede decir que un organismo esta motivado cuando se caracteriza
por un estado de tendencia; cuando una direccion de una conducta hacia una
meta determinada ha sido seleccionada entre todas las otras metas posibles. Esta
motivacion depende, en un momento dado, de los valores y motivaciones que el
individuo desprende de su grupo de referencia, como también de lo que se le
ofrece en la situacion misma de trabajo.

Hablar sobre la conducta humana y sobre los motores que la hacen andar, no es
nada facil, puesto que aun no acabamos de entender la estructura motivacional
del ser humano. Sin embargo, hay un aspecto de la motivacion que nos interesa:
la conducta laboral.

La motivacion como fuerza impulsora, es un elemento de importancia en cualquier
ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la cual logra una mayor
importancia; al ser la actividad laboral la que desempefiemos la mayor parte de
nuestras vidas, es necesario que estemos motivados por ella, de tal forma que no
se convierta en una actividad alienada y opresora. Estar motivado hacia el trabajo,
ademas, trae varias consecuencias psicologicas positivas, tales como lo son la
autorrealizacion, el sentirnos competentes y dtiles, y mantener nuestra autoestima
(Ardouin, Bustos, Gayo y Jarpa, 2000).

1.3.3 La motivacién en ambitos laborales.

Es importante poner énfasis en el hecho de que a pesar de que para algunas
organizaciones la palabra “motivar” significa dirigir la conducta de los empleados,
en otras palabras, convertir al trabajo en un fin; para otras no es asi. Muchas otras
organizaciones tienen clara la idea de que para la mayoria de los empleados el
trabajo no es un fin sino un medio para lograr otras cosas.

Sin negar que en algunas circunstancias el trabajo en si mismo puede ser
gratificante, no podemos pensar que todo el mundo va a considerarlo un fin en si
mismo; por lo contrario, debemos conocer cuales son los objetivos de las
personas, que pueden ser logrados a través de un medio: el trabajo (Arias, 1989).

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una necesidad puramente econémica. Una afirmacion de este tipo es
erronea ya que las personas pueden trabajar a pesar de tener sus necesidades
economicas completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a
trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccién social, el respeto, la
aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera
simplemente economica bastaria con aumentar los sueldos para motivar a los
empleados a incrementar su productividad, pero la experiencia no muestra que
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sea asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y
experimentar un sentido de importancia frente a los ojos propios como frente a los
demas (Ardouin, et al., 2000).

Uno de los problemas mas urgentes que encaran las empresas modernas es
encontrar la manera de motivar al personal para que ponga mas empefio en sus
labores e intensificar la satisfaccién e interés en el trabajo (Schultz, 1985).

Con respecto a los factores que determinan la motivacion laboral, podemos
distinguir los factores propios del trabajo y los que le son ajenos:

1. Factores del trabajo en si: Las actividades y sentimientos que los
trabajadores desarrollan en y hacia su trabajo son parte en la determinacion
de la motivacion. Asi, se ha demostrado en el conocido experimento de
Elton Mayo en la Hawthorne (1920-1930) que el trabajador no es una
maquina aislada que produce resultados dependiente solamente de su
estado de salud fisica y de las condiciones que le circundan, ya que es un
ser humano que participa dentro de un grupo y los cambios de las
condiciones de trabajo no solucionan nada si las relaciones entre la
empresa y los trabajadores son insatisfactorias.

2. Factores ajenos a la situacion de trabajo: Es indudable que factores del
hogar y ofras actividades del trabajador tienen efectos importantes en su
motivacion. Este tipo de factores como el estado de animo, conflictos, etc.;
son muy importantes y se deben considerar al motivar al trabajador, ya que
cualquier esfuerzo que haga la organizacion para aumentar la motivacion
del trabajador puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas
externos a la situacion de trabajo, ya sean de tipo familiares o con sus
relaciones sociales.

1.3.4 Teorias de la motivacion

Existen varias teorias de la motivacién, comenzaremos por mencionar que todos
tenemos necesidades, y aunque todos podriamos ser capaces de sobrevivir sin la
computadora o el Internet, seria imposible sobrevivir sin comida, agua, suefo,
respiracion y condiciones atmosféricas apropiadas.

Kossen (1995) establece que una necesidad le da a una persona la sensacion de
carencia, de que algo le falta, al menos momentaneamente. Por ende, un
conocimiento del concepto de necesidad es importante por varias razones, es
esencial para un mayor entendimiento tanto de nuestro comportamiento como el
de los demas.
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Las necesidades también pueden llamarse motivos, porque nos mueven o motivan
a actuar. De esta manera, “la motivacién son los impulsos diferentes internos o las
fuerzas ambientales alrededor, que estimulan a los individuos a comportarse en
una forma especifica (Krech, Crutchfiel y Ballachey, 1962, en Chiavenato, 1993, p.
531

Este mismo autor sefiala que todos estamos motivados para satisfacer nuestras
necesidades de una manera natural, ya que no necesitamos aprender a dormir
cuando estamos cansados, ni a comer o beber cuando tenemos hambre o sed, y
que hay cuatro necesidades que son comunmente aprendidas y aceptadas, tanto
en el ambito general como en el laboral, estas son:

% Aprobaciéon: nos comportamos de una determinada forma para ser
aprobados. Crowne y Marlow (1964), descubrieron que las personas que
tienen gran necesidad de aprobacion tienen las siguientes caracteristicas:

e Se acoplan facilmente a grupos estandares

« Aprenden con mayor rapidez cuando se les aprueba en
su buen desempefio

e Tienen dificultad para actuar de forma independiente y
se vuelven agresivos porque tienen temor a ser
desaprobados

%+ Logros: esta necesidad se desarrolla al principio de la vida. Algunas
investigaciones sugieren que la fuerza de la necesidad de logro en alguna
situacion depende de factores como: expectativas de éxito, el valor de
premios e incentivos y el sentimiento de la responsabilidad personal para el
logro.

<+ Competencia: algunos adquieren la necesidad de hacer un trabajo de
calidad, ya que la destreza en sus trabajos y la realizacion excelente en sus
tareas, son importantes para la propia satisfaccion de hacer bien su trabajo.

* Poder: se relaciona con los deseos de la persona para poseer control,
autoridad o influencia sobre ofros.

a) Teoria de la motivaciéon basada en la necesidad de logro.

El deseo de conseguir algo, de realizar bien las cosas, de ser el mejor de todos
caracteriza a muchos integrantes de la sociedad moderna. Las personas que
estan impulsados por la necesidad de logro obtienen profunda satisfaccién cuando
alcanzan sus metas y se sienten motivados para destacar en cuanto emprenden.
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Para medir la necesidad de logro, David McClelland y sus colaboradores (1950)
pidieron a un grupo de personas escribir historias sobre una serie de imagenes
ambiguas. Esta técnica proyectiva se basa en la teoria de que el hombre
proyectara sus pensamientos, sentimientos y necesidades en el estimulo ambiguo
para darle significado y estructura. Asi pues, los que sienten gran necesidad de
logro inventaran relatos que se centren en la obtencién de una meta, en cambio
los que posean escasa necesidad de logro escribiran una historia en la que no
aparece ninguna indicacion de logro o realizacion (Schultz, 1985).

En su investigacion, McClelland identifico tres caracteristicas de las personas con
necesidad de logro.

1) Prefieren una situacion laboral en la cual se les permita asumir la
responsabilidad en la solucién de problemas.

2) Muestran tendencia a tomar riesgos bien calculados y a fijarse metas
moderadas.

3) Necesitan retroalimentacion continua y clara sobre sus adelantos.

b) Teoria de la motivacion, basada en las necesidades de existencia, relaciones y
crecimiento.

Otra teoria relacionada con la motivacién, es la de Clayton Alderfer (1972) la cual
propone tres necesidades primarias: de existencia, relaciones y crecimiento; éstas
pueden satisfacerse con algin aspecto del puesto o con el ambiente laboral
(Schultz, 1985).

Las necesidades de existencia son las que ocupan el nivel mas bajo y se centran
en la supervivencia fisica; abarcan el alimento, el agua, la vivienda, etc. El
empleado las satisface por medio del sueldo, las prestaciones, un buen ambiente
de trabajo y una relativa seguridad del puesto.

Las necesidades de relacién designan las interacciones con otros y las
satisfacciones que ello produce a través del apoyo emocional, el respeto, el
reconocimiento y un sentido de pertenecer al grupo. Se les atiende en el frabajo
mediante el trato social con los companieros y fuera del ambito laboral, mediante la
familia y amigos.

Las necesidades de crecimiento se centran en el yo e incluyen el deseo del
desarrollo y progreso personal; se les atiende Unicamente cuando el individuo
aprovecha al maximo sus capacidades.
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c) Teoria de la motivacion y satisfaccion con el trabajo, basada en las necesidades
de higiene y en las necesidades motivadoras.

Esta teoria combina la motivacion y la satisfaccion con el trabajo; la formulé
Frederick Herzberg en 1959, la teoria se funda en el postulado de que la sociedad
contemporanea satisface las necesidades de niveles mas 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
satisfaccion al empleado. Sdélo las necesidades de orden superior, entre ellas la
autorrealizacion, tienen la virtud de producirla (Schultz, 1985).

Para Herzberg, hay dos clases de necesidades: las que procuran satisfaccion con
el trabajo y las que causan malestar; llama necesidades motivadoras a las que
procuran satisfaccion en el trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo
rendimiento. Forman parte del trabajo propiamente dicho e incluyen la indole del
mismo y el sentido de logro personal, grado de responsabilidad, desarrollo y
progreso.

Los factores que ocasionan insatisfaccion en el trabajo son las necesidades de
higiene (o mantenimiento). Casi no procuran satisfaccion. Nada tienen que ver con
el caracter 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, condiciones de trabajo.

La teoria de Herzberg establece que las necesidades de higiene han de atenderse
antes que las motivadoras, puntualizando que al quedar cubiertas estas, no se
produce la satisfaccion con el trabajo sino que tan sélo se evita la frustracion.

d) Teoria de la expectacion de Vroom

Otra de las teorias motivacionales de gran impacto es la propuesta por Victor
Vroom en 1964. La teoria establece la relacion que existe entre la motivacion y el
desempefo. Vroom propone que la satisfaccion y el rendimiento en el trabajo se
ve afectada estrechamente por la cantidad de recompensas que las personas
reciben de sus puestos, mientras que el nivel de desempenio se ve afectado por la
base que sustenta el alcance de las recompensas. Los individuos estan
satisfechos en sus trabajos hasta el grado que les permiten obtener lo que
desean, y tienen en ellos un nivel de desempefio eficiente hasta el grado que
conduzcan a la obtencion de lo que desean (Vroom, 1979).

De acuerdo con esta teoria, un buen desempeno lleva a la consecucion de
recompensas, y al mismo tiempo éstas traen satisfaccion; se sostiene que la
satisfacciéon en lugar de llevar a un buen desempefio, como se suponia, es
provocada por este factor.

18
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Vroom, (1964); Mcliwee, (1982); Hollinger y Clark, (1982); Bhagat y Chassie,
(1981), proponen que la satisfaccion laboral esta constituida por factores
diferentes, los cuales integrados pueden proporcionar informacion acerca de la
conducta laboral (Madrid, Martinez y Ortiz, 1990). De acuerdo con estos autores
las dimensiones relacionadas con la satisfaccién son:

%+ El trabajo mismo, la cual incluye el contenido y rutina del trabajo, para
estimar en qué grado las personas sienten que su actividad laboral es
agradable, creativa y pone a prueba sus habilidades y conocimientos.

% Los jefes, ésta se relaciona con las autoridades de la organizacién, en qué
medida proporcionan recompensas y castigos a sus empleados, se
interesan por su bienestar y de qué forma supervisan las actividades
laborales.

% Los comparieros de trabajo, en la medida en que los trabajadores sienten
que sus relaciones con sus companeros de trabajo son agradables, parece
existir mayor satisfaccién laboral.

% El salario y prestaciones, ésta parece ser una gran fuente de insatisfaccién
y se refiere al grado en que los empleados consideran que tanto su sueldo
como sus prestaciones se ajustan a sus necesidades y aspiraciones.

% Las oportunidades de promocién, este aspecto se relaciona con las
oportunidades que perciben los trabajadores de avanzar y obtener mejores
puestos en su trabajo, asi como los sentimientos de que las politicas de
ascenso son justas.

»,
5

» Las horas de trabajo, esta dimension, tiene que ver con el tiempo que una
persona pasa en su trabajo y como usa las horas asignadas a él.

% La carga de trabajo, este Ultimo aspecto se refiere a la relacion entre
cantidad de trabajo que tiene que realizar un sujeto y el tiempo para
efectuarlo, ademas de las facilidades que tenga para llevarlo a cabo.

1.4 RELACION DE LA SATISFACCION Y EL ESTRES LABORALES

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho. A
medida que el ciclo continia con el aprendizaje y la repeticion, los
comportamientos se vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de
ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora de
comportamiento, puesto que ya no causa tension o inconformidad.
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Algunas veces, la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y otras
no. Cuando no es satisfecha, se presenta la tension provocada por el surgimiento
de la necesidad ya que encuentra una barrera u obstaculo que impide su
liberacién; al no hallar la salida normal, la tensién represada en el organismo
busca una via indirecta de salida, bien sea mediante lo psicolégico (agresividad,
descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.) o bien mediante lo
fisiolégico (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.)
(Chiavenato, 2001).

Con respecto a lo anterior hablaremos especificamente del estrés. Podemos decir,
con base en la revision bibliografica, que la satisfaccion y el estrés estan
relacionados de manera bidireccional, es decir, es posible que el estrés influya en
el nivel de satisfaccion que presente un trabajador. Sin embargo, el nivel de
satisfaccion puede influir en el nivel de estrés, presentandose por supuesto de
manera negativa en ambos casos. En términos generales, no importa si el estrés
se presenta por la insatisfaccion de un trabajador dentro de la empresa, o si la
insatisfaccién se presente por el alto nivel de estrés del mismo, lo importante es
conocer si en realidad existe una relacion entre ambos.

A nivel empirico, estrés y satisfaccion suelen presentar relaciones significativas de
caracter negativo en un amplio aspecto laboral, también los estresores ligados
intrinsecamente al puesto, como el estrés de rol, presentan relaciones de tipo
negativo con la satisfaccion y otras actitudes laborales. El denominado Sindrome
de “burn-out” (que se definiria en castellano como hastio psiquico) muestra
igualmente una relacion inversa con la satisfaccion laboral.

La relacién del estrés con la satisfaccion laboral segun Fletcher (1998) se explica
con base en 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
(Vazquez, 2001).

Estudios realizados por Neilsen, Michella, Pechard y Terry en 1994, corroboran

que altos niveles de estrés en el trabajo tienen un efecto negativo en la
satisfaccion y el bienestar psicolégico.

1.5 SATISFACCION LABORAL Y FACTORES ORGANIZACIONALES
Existen diversos factores que influyen en la satisfaccion laboral como lo son:
1.5.1 Nivel jerarquico

Si observamos a un grupo de personas que estan desempefnando el mismo
trabajo, notaremos que algunos lo hacen mejor que otros. Esto es cierto, ya sea
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que el grupo conste de secretarias, empleados, ensambladores, vendedores o
administrativos.

Cuanta mas alta sea la jerarquia de un cargo, mayor sera la satisfaccion que
procure. En términos generales, a un nivel superior corresponde una mayor
oportunidad de atender a las necesidades motivadoras, asi como mas autonomia,
interés y responsabilidad. Se ha probado que la satisfaccién varia segun los
diversos tipos de ocupacién (Schultz, 1985).

En la psicologia social industrial, el conjunto de hallazgos mas claro y coherente
se relaciona con los determinantes de la satisfaccion intrinseca en el trabajo. Los
estudiosos se corroboran entre si al demostrar que las tareas mas variadas,
complejas y dificiles satisfacen mas al trabajador, que las actividades rutinarias
que exigen menor capacidad (Katz y Kahn, 1977).

Hoppock (1935) informé que mas del 90% de un grupo de quinientos maestros
gozaba su trabajo, mientras que Bell (1937) hallé que el 98% de los jévenes que
trabajaban en empacadoras y fabricas de textiles odiaban los suyos.

En otro estudio (Hoppock, 1935) realizado con 309 habitantes de un pueblito de
Pensilvania, se encontrd un mayor descontento con el trabajo entre obreros no
calificados. La satisfaccion iba aumentando segtn lo hacia el nivel profesional,
encontrandose en su maxima expresion entre los grupos de profesionistas.

Estudios de Hull y Kolstad (1942), Thorndike (1935), Super (1938) y Uhbrock
(1934) también han confirmado la relacién entre satisfaccién en el trabajo y
estatus ocupacional.

Herzberg, Mausner, Peterson y Capwell (1957) indican que, para las personas de
niveles ocupacionales y/o educativos superiores, los aspectos intrinsecos del
trabajo tienen mayor importancia y que esto se debe, al mayor “mercado” que
poseen las personas de las categorias ocupacionales mas altas (Blum, 1981).

1.5.2 Antigiiedad

Es compleja la relacion existente entre la satisfaccion en el trabajo y la antigiiedad.
En los primeros afios de trabajo, el personal nuevo tiende a sentirse contento. En
esta etapa el aprendizaje de nuevas técnicas y la adquisicion de destrezas
producen estimulacién e interés. Por desgracia, la satisfaccion inicial empieza a
desvanecerse, a menos que el empleado reciba pruebas constantes de su
progreso y crecimiento. Al cabo de seis o siete afios en el puesto la satisfaccion
con el trabajo empieza a intensificarse otra vez y después mejora el ritmo
constante (Shultz, 1985).
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1.6 SATISFACCION LABORAL Y CARACTERISTICAS PERSONALES

Si bien es cierto que las variables organizacionales intervienen en la satisfaccion
laboral también es cierto que no la explican en su totalidad, por lo que cabe
mencionar que hay factores que repercuten en ésta y que no forma parte de la
atmasfera laboral. Por ejemplo, la satisfaccion depende de la edad, salud,
estabilidad emocional, condicion social, actividades recreativas y de tiempo libre,
relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc..

Sin embargo, para fines de esta investigacion, las caracteristicas personales que
se tomaron en cuenta son la edad, el estado civil y el sexo.

1.6.1 Edad

Al respecto Schultz (1985) menciona, en términos generales, que la satisfaccion
aumenta con la edad; la mas baja corresponde, al personal mas joven, esto tiene
tres explicaciones posibles. En primer lugar, los jovenes tienden a sentirse mas
decepcionados por lo que, abandonan el mundo del trabajo o cambian tanto de
empleo en su bisqueda de realizacion personal. Ello significa que cuanta mas
edad tengan los trabajadores, menos insatisfaccion habra entre ellos. En segundo
lugar, el sentido de la realidad (o resignacion) se impone conforme envejecen los
trabajadores. Renuncian a la busqueda de la realizacién personal y de un trabajo
interesante, por eso se sienten menos insatisfechos, aunque eso no quiere decir
que estén del todo satisfechos. En tercer lugar, los de mayor edad tienen mas
oportunidades de encontrar gusto y autorrealizacion en su puesto que sus colegas
mas jovenes, que apenas se inician en su carrera laboral. La edad y la experiencia
suelen culminar en mayor competencia, seguridad en si mismo, autoestima y mas
responsabilidad; de esa manera, el sujeto experimenta la sensacién de un logro
mas completo.

1.6.2 Estado civil

Auln cuando existe muy poca referencia sobre la relacion entre la satisfaccion
laboral y el estado civil del trabajador, es importante mencionar esta variable, ya
que la vida laboral y no laboral del trabajador se entrelazan, por lo que es probable
que una persona que no esté satisfecha en su trabajo llegue irritable a casa, poco
comunicativo, e incluso insolente para con su conyuge, provocando asi que las
relaciones matrimoniales se vuelvan tensas (lvancevich y Matteson, 1989).

1.6.3 Sexo
Las mujeres poco a poco han llegado a convertirse en un sector numeroso e

importante de la fuerza trabajadora. Mas de la mitad en edad de trabajar forman
parte del sector productivo del pais. En algunos estudios se ha demostrado que
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las mujeres se sienten contentas con su trabajo y otros demuestran lo contrario.
Algunos resultados de la investigacion indican que estan mas insatisfechas que
los varones (Schultz, 1985).

Al respecto Hulin y Smith (1964) realizaron estudios, para explorar si los hombres
tendrian o no diferencias considerables con las mujeres, en lo que se refiere a la
satisfaccion en el trabajo. Los estudios se llevaron ha cabo en cuatro fabricas
diferentes obteniendo como resultado que, en tres fabricas, las mujeres estaban
menos satisfechas que los varones y en la cuarta fabrica no se observan
diferencias significativas.

Estos mismos autores sefialan que no es el sexo propiamente dicho el que se
relaciona con la satisfaccion laboral, sino un grupo de factores que dependen de él
(Schultz, 1985).

Es importante mencionar que las causas de la satisfaccion dentro de una
organizacion son de diversa indole, puesto que intervienen variables propias del
individuo asi como también factores propios de la organizacion. El acoplamiento
inapropiado entre individuo y puesto, entre las habilidades y caracteristicas
personales y las necesidades y requisitos del trabajo, producen tanto malestar en
el ambiente laboral como la presencia de estrés en el empleado.



CAP;’:TULO II
ESTRES LABORAL

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTRES

De forma general, la palabra estrés se deriva del latin stringere que significa
“apretar” (Cox, 1978) o causar tension. Este término fue utilizado en el siglo XIV
para expresar dureza, tension, adversidad o afliccion.

Por otro lado, en la antigua Grecia, Hipdcrates, reconocio claramente la existencia
de una vis medicatrix naturae, o poder curativo de la naturaleza, compuesto de
mecanismos inherentes al cuerpo y destinados al restablecimiento de la salud
después de una exposicion del cuerpo a los agentes patdégenos (Bensabat, 1994).

A mediados del siglo XVIII, Hockie utilizé la palabra en el contexto de la fisica
(Lazarus y Folkman, 1986). Para el fisitlogo belga Fredericq (1855, citado en
Bensabat, 1994), en todo ser vivo cualquier influencia perturbadora, provoca por
si misma una actividad compensadora destinada a neutralizar o poner remedio a
esa perturbacion.

El fisidlogo aleman Pfluger (1877) concreté la relacién entre adaptacion activa y
estado estable y observd que “el objetivo de toda necesidad de un ser vivo es
igualmente el objetivo de satisfaccion de esa necesidad” (Bensabat, 1994).

Aun cuando el término y sus derivados han existido durante siglos, es dificil
establecer los origenes del concepto estrés. No es sino hasta mediados del siglo
XIX que el fisidlogo francés Claude Bernard sugiere que los cambios externos en
el ambiente podrian perturbar al organismo y que era esencial que éste, a fin de
mantener el propio ajuste frente a tales cambios, alcanzara la estabilidad del
medio interno (Ilvancevich y Matteson, 1989; Stora, 1991). Para Claude Bernard, lo
que distingue y caracteriza a la vida y al ser vivo es la facultad de adaptacion al
cambio.

Por otro lado, Walter Cannon (1932) consideré al estrés como una perturbacion de
la homeostasis ante situaciones de frio, falta de oxigeno, descenso de la glucemia,
etc. (Lazarus y Folkman, 1991, Stora, 1991).

El concepto de Estrés, sin embargo, surge en la década de 1949 (Ortega, 1999,
Stora, 1991 y Bensabat,1994), cuando un joven austriaco de 20 afnos de edad,
estudiante de segundo afo de la carrera de medicina en la Universidad de Praga,
Hans Selye, hijo del cirujano austriaco Hugo Selye, observé que todos los
enfermos a quienes estudiaba, indistintamente de la enfermedad propia,
presentaban sintomas comunes y generales: cansancio, pérdida del apetito, baja
de peso, astenia, etc. Esto llamé mucho la atencion a Selye, quien lo denomino el
"Sindrome de estar Enfermo".
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Hans Selye se gradud como médico y posteriormente realizé un doctorado en
quimica organica en su universidad, gracias a una beca de la Fundacion
Rockefeller, se trasladé a la Universidad John Hopkins en Baltimore E.E.U.U. para
realizar un posdoctorado cuya segunda mitad efectu6 en Montreal Canada en la
Escuela de Medicina de la Universidad McGill, donde desarrollé sus famosos
experimentos del ejercicio fisico extenuante con ratas de laboratorio que
comprobaron la elevacion de las hormonas suprarrenales (ACTH, adrenalina y
noradrenalina), la atrofia del sistema linfatico y la presencia de ulceras gastricas.
Al conjunto de estas alteraciones organicas el doctor Selye denomind “estrés
biolagico".

Selye considerd, entonces, que varias enfermedades desconocidas como las
cardiacas, la hipertension arterial y los trastornos emocionales o mentales no eran
sino la consecuencia de cambios fisiolégicos resultantes de un prolongado estrés
y que estas alteraciones podrian estar predeterminadas genética o
constitucionalmente.

Sin embargo, al continuar con sus investigaciones, integré a sus ideas, que no
solamente los agentes fisicos nocivos que actian directamente sobre el
organismo animal son productores de estrés, sino que ademas, en el caso del
hombre, las demandas de caracter social y las amenazas del entorno del individuo
que requieren de capacidad de adaptacion provocan el trastorno del estrés.

Por lo tanto y de forma general, se puede decir que el estrés es la respuesta de
adaptacién a unas demandas muy dispares llamadas factores de estrés. El frio, el
calor, el traumatismo fisico, el ejercicio fisico, la enfermedad, la fatiga, etc, son
factores de estrés, asi como también lo puede ser la alegria, la pena, el miedo, el
eéxito o fracaso (Bensabat, 1994).

Ademas de la respuesta especifica de cada factor de estrés, existe una respuesta
complementaria biolégica y comun a todos esos factores que no es especifica ya
que es independiente del tipo de factor causante que da lugar a un conjunto de
cambios y reacciones biolégicas y organicas de adaptacion general.

Las reacciones no especificas de adaptacion relacionadas al estrés, fueron
llamadas por Selye como “sindrome general de adaptacion”, o (S.G.A.) y gracias a
este nos adaptamos a las condiciones cambiantes del medio ambiente y a las
diferentes circunstancias de la vida.

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

« Sindrome: denota que las partes individuales de la reaccion se manifiestan
mas o menos de manera conjunta y pueden ser independientes.
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e General: por las consecuencias que los estresores ejercen sobre diversas
partes del organismo.

e Adaptacion: se refiere a la estipulacion de las defensas destinadas a ayudar
al organismo para que se ajuste al estresor o lo afronte (lvancevich y
Matteson, 1989).

Podemos concluir que hay estrés cuando existe S.G.A. y es causante de estrés
todo agente que provoca un S.G.A..

2.1.1 Fases del S.G.A.

El estrés, al igual que otros trastornos, atraviesa diversas fases que se pueden
manifestar fisicamente de manera leve o grave, ( Bensabat, 1994; Huber, Wagner
y Schlubach, 1986; lvancevich y Matteson, 1989; Ortega, 1999).

1 La reaccion de alarma

El estado de alarma es el primero, y el mas importante de los tres. En él ocurren
las alteraciones mas significativas para la estructura bioquimica. Para el
trabajador, ésta es la respuesta inmediata una amenaza o reto laboral. La
movilizacion del sistema nervioso auténomo provoca una respuesta de estrés. Los
sistemas corporales implicados coordinan la preparacion para la accién, afectando
al estado de animo, la regulacion del sistema cardiovascular, la respiracion, la
tensién muscular y las actividades motrices.

Los sintomas de esta fase pueden ser: palpitaciones, respiracion rapida, jadeos,
tension muscular (especialmente en la espalda, cuello y hombros), sequedad de la
garganta, nauseas y ansiedad.

2 Fase de resistencia

La reaccion de alarma no puede ser mantenida indefinidamente, y una exposicion
mas larga a los factores estresantes lleva a alcanzar la fase de resistencia. En
esta fase, se desarrolla una estrategia de supervivencia y una forma de
enfrentarse a la situacion que el factor estresante ha iniciado. Los mecanismos de
reaccion pueden ser tanto adecuados como inadecuados.

Las personas tienden a preferir la mitigaciéon de sus problemas en un corto plazo e
intentan escapar de las situaciones desfavorables con un remedio rapido. Pero es
necesaria la identificacion de medidas que puedan conducir no a este “parche”
inmediato, sino al beneficio de largo plazo.
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3 Fase de agotamiento

Cuando las demandas requeridas sobre el cuerpo y la mente son demasiado altas
o no pueden ser solucionadas de forma apropiada, |la persona se “agota”. El estrés
prolongado conlleva problemas cronicos y el agotamiento de todas las reservas y
energias puede ser el desencadenante de una depresion generalizada.

A su vez, los sintomas de la fase de agotamiento pueden dividirse en tres
vertientes: fisicas, emocionales, y mentales.

» Desordenes fisicos
Estos comprenden dolores de cabeza provocados por la tension, migrafias,
sindrome de colon irritable, resistencia disminuida a las enfermedades (resfriados
y otras dolencias “virales”), potenciaciéon del asma, dermatitis, psoriasis, dolor de
espalda, gastritis, hipertension arterial, entre otras.

Estos sintomas suelen presentarse acompanados de una sensacién general de
cansancio, falta de energia y debilidad. Los habitos de suefio tienden a ser
modificados y es comun el aumento o pérdida de peso provocados por cambios en
los habitos alimenticios. En el puesto de trabajo, los afectados por esta fase
intentan esconder sus sintomas hasta que éstos sobrepasan su capacidad de
control y se vuelven incontrolables.

» Desoérdenes emocionales
Los mas frecuentes son la depresién, el sindrome de ansiedad e incluso las ideas
suicidas. Estos trastornos se pueden manifestar exteriormente como llantos
incontrolados, falta de interés por los amigos, las aficiones o la familia e
indiferencia por los aspectos personales como el ejercicio, la vestimenta y la
alimentacion. El desarrollo de esta fase lleva a una disminucion del rendimiento y
a una pérdida de la autoestima, tanto como a una actitud negativa hacia el trabajo.

» Sintomas de disfuncion mental
Pueden ser los accidentes o cuasi-accidentes, la dificultad para concentrarse, los
retrasos constantes, el ausentismo, el incremento de errores y excusas, la pérdida
brusca de memoria de eventos cercanos en el tiempo.

Si bien es corriente hacer uso de la palabra estrés para referirse a que algo malo
le esta pasando a alguien o para decir que se tiene una sensacion de malestar
general, lo cierto es que el concepto de estrés en si mismo, ya desde sus primeros
usos en el campo de la medicina, no es sinénimo de enfermedad.

Lo que popularmente se pretende decir con la palabra estrés, corresponde al
concepto de distrés, el cual se contrapone al de eustrés. Aun asi, tampoco
podriamos hablar del diestrés como una enfermedad. Sin embargo, si se puede
relacionar al estrés con la posibilidad de que puede causar distintas enfermedades
y trastornos.
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En la medida en que el estrés implique una activacion psicosomatica y en la
medida en que dicha activacién sea muy elevada y/o prolongada en el tiempo,
podremos decir que tal proceso hace que la persona sea mas vulnerable a quedar
afectada en su salud, afectacion que variara en funcién de las caracteristicas de
cada quien (Ortega, 1999).

2.1.2 Eustrés y Distrés

El término estrés comprende dos situaciones distintas: una agradable, el buen
estrés o eustrés; otra desagradable, el mal estrés o distrés (Selye, 1936 citado en
Bensabat, 1994).

+ El eustrés es todo aquello que causa placer, todo lo que se quiere o que se
acepta hacer en armonia con uno mismo, con su medio ambiente y su
propia capacidad de adaptacion. Es el estrés de la realizacién agradable.

« El distrés es todo aquello que disgusta, todo cuanto se hace a pesar
nuestro, en contradiccion con uno mismo, su medio ambiente y su propia
capacidad de adaptacion.

En los dos casos, existe una respuesta biolégica de adaptacion y secrecion de
hormonas de adaptacion. Ademads, el buen estrés, biolégicamente, se puede
convertir en un mal estrés cuando supera el nivel de adaptacion propio de cada
individuo y provoca una respuesta biolégica excesiva que trae consigo las
respuestas somaticas caracteristicas de los estados de mal estrés.

Lo anterior depende de la manera en como se reciben e interpretan los
acontecimientos. La interpretacién del agente del estrés depende, asi mismo, del
nivel de estrés, del umbral de resistencia y del ritmo de adaptacién de cada uno.
Un mismo factor de estrés puede ser fuente de buen estrés para uno y de mal
estrés para otro, del que supera el nivel de estrés y la capacidad de adaptacion.

En el proceso de estrés intervienen diferentes variables que se han de contemplar
desde un punto de vista bio-psico-social. Ademas, se ha de asumir que el estrés
es un tipo de respuesta psico-organica que forma parte de los seres vivos, de
orden filogenético (referente al desarrollo evolutivo o historia de las especies), y
sin el cual no se puede vivir (Ortega, 1999).

Se habla de estrés positivo o eustrés cuando dicho proceso se pone al servicio de
la vida y realiza una funcién protectora. En este sentido, la persona se sentira con
los recursos personales necesarios para afrontar adecuadamente la situacién
estresante.

Por el contrario, se habla de estrés negativo o distrés cuando la persona siente
que no dispone de los recursos personales suficientes para afrontar la situacion,
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reaccionando de forma desadaptativa. Si se prolonga en el tiempo, puede causar
diferentes tipos de trastornos psiquicos y/o organicos.

Tanto en el estrés positivo como en el negativo, se produce la activacion
fisiolégica-hormonal; pero mientras en el primero se sienten emociones
agradables, en el segundo se sienten emociones desagradables.

El estrés ha involucrado en su estudio la participacion de varias disciplinas
médicas, biologicas y psicologicas con la aplicacion de tecnologias diversas y
avanzadas.

2.1.3 Aportaciones tedricas al estrés

Las revisiones histéricas sefialan que ya de antiguo, el ser humano conocia las
propiedades, beneficiosas y malignas, que podia tener el someter a las personas a
una cierta presion, si bien no podian dar una explicaciéon en los términos y con el
grado de conocimiento de hoy en dia.

En 1949, Hans Selye define el concepto de estrés. Al hacerlo, consigue una
clarificacion en términos principalmente neurobiolégicos, que ha dado a pie a
muchisimas investigaciones tanto desde el punto de vista médico, como
psicolégico o socioldgico.

Desde la medicina, se ha ido logrando, poco a poco, un mayor nivel de
conocimiento de como responde el organismo en el proceso de estrés. En este
sentido, se destacan la accion de los sistemas nerviosos central y vegetativo, de
los sistemas inmune y endocrino, de la accion de diferentes centros cerebrales,
que tanto han confirmado las aportaciones de Selye como las han refinado.

Desde la psicologia, se han puesto de manifiesto varios elementos que ayudan a
una mayor comprension de las diferentes respuestas que pueden observarse , en
distintas personas, ante un mismo suceso estresante. Siguiendo este punto de
vista se hara especial mencion al estado mental o a la personalidad del individuo,
a las formas de percibir, sentir y procesar la informacion, a los diferentes tipos de
pensamiento que se producen, a la accion de los afectos o emociones, a la
fortaleza del “yo", a los mecanismos de defensa psicoldgicos, a los factores de
competencia y vulnerabilidad, a los aspectos psicosociales, entre otros.

Desde la sociologia, se enfatizaran aquellas situaciones sociales que predisponen
a una mayor resistencia o vulnerabilidad ante las situaciones estresantes, a las
condiciones de pobreza, a las formas de organizacion, al apoyo social, etc.

Entendiendo al ser humano desde una perspectiva bio-psico-social, se ha de
valorar la interaccion que se de entre las distintas variables estudiadas, hecho que
por su complejidad impide construir un modelo de comprension holistico y
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universal, pero no por ello carente de interés para los investigadores
especializados en el fenémeno estrés.

2.2 ESTRES LABORAL

De acuerdo con la literatura revisada, se encontré que el medio laboral representa
una de las formas mas estables de expresion del hombre, la realizacion de la
actividad laboral no tiene un solo sentido profesional sino que en ella se implica al
individuo como totalidad, produciéndose vivencias e ideas muy diversas que
afectan su autoestima, su seguridad emocional, asi como otras necesidades
humanas, entre las que destacan el logro, prestigio social, comunicacion,
identificacion, etc.

Tanto la satisfaccion laboral como el estrés ocupacional son criterios
fundamentales a los que se han dedicado los modelos de ajuste laboral, los
niveles de satisfaccion y el medio organizacional. En el caso particular del estrés
son también numerosos los modelos que explicita o implicitamente se encuadran
dentro de esta perspectiva, considerando los desajustes entre demandas
ambientales, estrategias personales de afrontamiento o atendiendo a la
discrepancia de los individuos.

Suponemos que el trabajo es potencialmente estresante, aunque varia en
intensidad y dinamica, las tensiones cambian de manera considerable
dependiendo del contexto en que éste se realice, es decir, si son demasiado
tediosos o si la cantidad de estimulos es excesiva y conducen al agotamiento.

La representacion del estrés se da en una gama tan variable que es de gran
interés para la investigacion en psicologia y, por otro lado, motivo de muchas
discusiones en los diferentes ambitos. El estrés no es atribuible Unicamente a las
situaciones laborales, ya que existen otras fuentes potenciales de estrés que
incluyen cambios vitales como son: enfermedades graves, desastres naturales,
etc. Sin embargo, el dominio laboral y el sometimiento a las rapidas evoluciones
de una civilizacion compleja contribuyen significativamente a la variedad de
demandas psicosociales a las que el individuo estd expuesto de un modo
especifico y que conllevan en gran parte al estrés laboral.

2.2.1 Definicién

En primer lugar, y en un aspecto general, Hans Selye definio el estrés ante la
Organizacion Mundial de la Salud como: “la respuesta no especifica del organismo
a cualquier demanda del exterior” (Ortega, 1999).

Posteriormente, el estrés laboral se conceptualiza como el conjunto de fenéomenos
que se presentan en el organismo del trabajador con la participacion de los
agentes estresantes derivados directamente del trabajo o que con motivo de este,
pueden afectar la salud del trabajador (Lazarus y Folkman, 1986).
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Existiendo tres niveles de manifestaciones principales del estrés, segun lo
siguiente:

Tabla 2.1
Principales manifestaciones del estrés laboral

Irritabilidad

Leve Insomnio

En algunas ocasiones problemas de
Concentracion

Aumento en las horas de ausentismo
al trabajo

Moderado Fatiga sin ninguna razon

Indecision e indiferencia

Aumento en el consumo de alcohol,

café y cigarrillo

Depresion

Severo Problemas de salud (dolor de cabeza

Dolor de estomago, digestivos,
Cardiovasculares)

Aislamiento social y presencia de
Pensamientos autodestructivos

Fuente: Salud Hoy. Revista médica ILADIBA www.iladiba.com.

2.3 ESTRESORES

Recordemos que la respuesta al estrés es el esfuerzo de nuestro cuerpo por
adaptarse al cambio o, con mayor precision, por mantener la homeostasis.
Experimentamos estrés cuando no podemos mantener o recuperar este equilibrio
personal. Ahora bien, todo suceso, situacién o persona que encontramos en
nuestro medio ambiente puede ser un estresor (lvancevich y Matteson, 1989).

Estos mimos autores, clasificaron a los estresores dentro del ambito laboral, en
cinco categorias:

Los estresores del medio ambiente fisico, hacen referencia a los excesos,
carencias y/o alteraciones que presentan ciertas condiciones fisicas del trabajo y
que pueden resultar molestas o desagradables para el trabajador, como lo pueden
ser la iluminacion, el ruido, la temperatura, la vibracion, la higiene, la toxicidad, las
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condiciones climatoldgicas, la disponibilidad y disposicién del espacio fisico para el
trabajo.

Los estresores individuales estan directamente asociados al rol que el trabajador
desempena en la organizacién, asi como a las tareas que debe realizar en ella. En
esta categoria se incluyen los estresores derivados del desarrollo de la carrera
laboral del individuo. Por ejemplo, el conflicto y ambigiiedad de rol, la sobrecarga y
falta de trabajo, la responsabilidad sobre personas, las relaciones interpersonales
derivadas del desempenio de la tarea.

Los estresores grupales, a su vez, comprenden las fuentes de estrés que
provienen de la influencia que ejercen los grupos formales e informales de la
organizacioén sobre las actitudes y comportamiento de los trabajadores. La falta de
cohesion en el grupo, las presiones de grupo, un inadecuado clima grupal,
conflicto intra y/o intergrupal son estresores grupales.

Dentro de los estresores organizacionales se incluyen las fuentes de estrés
procedentes de las caracteristicas globales que definen una organizaciéon, como
son la estructura de las tareas, funciones y responsabilidades, el disefio de los
puestos de trabajo, la tecnologia o el clima que domine en ella. Dentro de esta
categoria se encuentran:

v La estructura organizacional: centralizacién de toma de decisiones, posicion
jerarquica, formalizacién y estandarizaciéon de tareas y procedimientos.

v El clima organizacional: falta de participacion en la actividad laboral e
implicacion en la toma de decisiones, supervision estrecha.

v El disefo del puesto de trabajo: ausencia de autonomia, ausencia de
variedad de tareas y oportunidad de uso de habilidades, falta de
retroalimentacion de la propia tarea, poca importancia e identidad de la
tarea.

v" Tecnologia: condiciones que guardan la maquinaria o infraestructura
tecnoldgica, tanto en software o hardware.

Ahora bien, cabe recalcar que los sucesos que ocurren fuera de la organizacion
pueden tener influencia sobre la conducta del trabajador.

Las acciones, las situaciones o sucesos ajenos a la organizacion son por lo tanto
estresores extraorganizacionales (lvancevich y Matteson, 1989). Estos pueden
ser: la familia, la reubicacion, las condiciones economicas y financieras asi como
las condiciones de la propia vivienda, la limpieza, la seguridad, el transporte, entre
otfras.

Algunos autores distinguen cuatro elementos basicos: estresores intra
organizaciones, entre ellos conflicto y ambigiiedad del rol; apreciacion subjetiva de
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la situacion; resultados de esta apreciacion tanto a nivel fisiolégico como
psicolégico y comportamental; y consecuencias diferidas a la salud y al
desempenio del individuo (Montalban, Bonilla e Iglesias, 1996).

Existen diversos modelos de estrés como el de Ivancevich y Matteson (1985) y el
del National Institute of Occupational Health (NIOSH), (Sauter y cols, 1998); el
Modelo de demandas/control ( Karasek, 1998) y el modelo de El ajuste Persona -
Entorno ( Caplan, 1998).

El modelo de Estrés orientado a la Direccién de Ivancevich y Matteson (1987)
contempla también el papel de la insatisfaccion y la baja implicacion laboral como
mediadores en el establecimiento del "burn-out”.

El modelo de ajuste persona - entorno (Caplan, 1988), pretende ofrecer un marco
para evaluar y predecir la forma en que las caracteristicas personales y el entorno
laboral determinan conjuntamente el bienestar del trabajador. Un ajuste deficiente
pude contemplarse desde ofras perspectivas: las necesidades del trabajador
(ajuste necesidades- ofertas) y las exigencias del entorno de trabajo ( ajuste
exigencias- capacidades).

El modelo Demanda -Control es un enfoque social, emocional y fisiolégico del
riesgo de estrés y desarrollo de comportamientos activos.

El modelo se basa en dos factores psicosociales del trabajo: las demandas
psicolégicas (cuanto se trabaja) y una combinacion de control de las tareas y uso
de las capacidades (campo de decision - autonomia y utilizacion de habilidades).

Karasek (1988), en su modelo, no ofrece una definicion especifica del concepto de
demanda; sin embargo, reitera la parte psicolégica de las mismas. Su concepto
es de demandas psicolégicas, las cuales se traducen en dos aspectos basicos:

1) ¢Qué tan dificil es el trabajo?
2) ¢Cuanto trabajo se hace?

Dentro de la utilizacién de la variable control en el modelo Demandas/Control se le
define como “el control individual sobre la tarea y su ejecucion, durante la jornada
de trabajo “(Soderfedt, 1996). Se resume en el concepto latitud de decision, el cual
se divide en dos aspectos:

1) Autoridad sobre el trabajo. Esta refleja de manera general la posibilidad que
tiene el trabajador de influir libremente sobre la organizacion del trabajo, el
disefio del mismo, su contenido, su programacién, caracteristicas de ejecucion
etc.

2) Utilizacion de habilidades. Este refleja de manera general la posibilidad que
tiene el trabajador de utilizar sus habilidades y su creatividad en el trabajo.

e
ed
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La aportacion de Johnson en 1986 (en Karasek, 1998), anade como tercera
dimensién el Apoyo Social. La hipotesis basica consiste en que los puestos de
trabajo con grandes demandas y escaso control - y también un escaso apoyo
social - son los que mayor riesgo de enfermedad presentan. Este modelo se ha
probado empiricamente con éxito en diversos estudios con enfermedad cronica.
Es asi como quedan claramente caracterizadas las ocupaciones con mayor y/o
menor riesgo de salud.

Dentro del concepto de apoyo social, se considera el clima social y la calidad de
las relaciones interpersonales con los comparneros de trabajo y con el supervisor.

Gomer (1998) en una investigacion que tiene por objetivo identificar la influencia
de las redes sociales sobre la salud a nivel nacional en Estocolmo, detectoé que
quienes tenian redes sociales limitadas, tenian invariablemente un riesgo de
mortalidad mas elevado que los que tenian mayores redes sociales.

2.4 ESTRES Y PERSONALIDAD

Hemos mencionado que el estrés afecta a todos, sea cual fuere el factor causante
de éste, sin embargo existen diferentes tipos de reacciones ante el estrés, y esto
es debido a que el modo de respuesta es diferente, especifico de cada individuo y
depende de la personalidad y del perfil psicolégico.

Existen tres modos de respuesta y de comportamiento, que corresponden a tres
tipos de personalidad (Bensabat, 1994):

Personalidad tipo A

Es de tipo extrovertido; corresponde a las personas que exteriorizan sus respuesta
al estrés por medio de reacciones excesivas, este tipo de personalidad se
encuentra en sujetos ambiciosos, agresivos, impulsivos, que viven
constantemente bajo tensién, en competicién con su medio ambiente y con ellos
mismos, queriendo siempre hacer mas y mejor, perfeccionistas, siempre con
prisas, pendientes del reloj, preocupados por el tiempo y los plazos de
vencimiento. Estos sujetos poseen un sentido agudo de la realidad y del tiempo;
son impacientes cronicos que no saben relajarse, siempre enfrascados en el
trabajo el cual es su fuente principal de placer.

Personalidad tipo C
Es de tipo introvertido, obsesivo. Corresponde a las personas que interiorizan su

reaccién al estrés. Las personas tipo C son aparentemente resignadas vy
apacibles, asi como menos agresivas.
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Personalidad tipo B

Es de tipo intermedio; el tipo ideal de comportamiento. Corresponde a las
personas que dominan bien y de forma natural su estrés, reaccionando con calma,
prudencia y con buena filosofia. El sujeto de tipo B es de caracter optimista y
positivo.

A cada tipo de comportamiento y de respuesta al estrés, corresponde una
patologia especifica.

= Los sujetos de tipo A estan mas predispuestos a una patologia cardio-
vascular: hipertensiéon arterial, angina de pecho, infarto al miocardio,
hemorragia cerebral, asi como a la ulcera gastro duodenal y a la obesidad.

* Los sujetos de tipo C estan mas predispuestos a la depresién nerviosa, a
las reumas, a las infecciones, a la alergia y tal vez incluso al cancer, en
relaciéon con una baja mas importante de las defensas inmunitarias.

= | os sujetos de tipo B por sus caracteristicas son los mas protegidos.

2.5 ESTRES Y DIFERENCIAS INDIVIDUALES

El proceso de estrés siempre supone una sobrecarga psicobiolégica. No obstante,
ante un mismo estresor no todas las personas lo afrontaran igual e, incluso, puede
darse la posibilidad de que unos activen la respuesta de estrés mientras que otros
no.

Es, por tanto, y en este sentido que se habla de diferencias individuales. Tal
concepto, a su vez, hace referencia a una variedad de factores que hacen que las
personas sean de una u otra manera. Tales factores se relacionan con la biografia
psicosocial de cada uno, los estilos de vida, las condiciones socioeconomicas, la
edad, la estructura de la personalidad, el sexo, las caracteristicas neurobiologicas,
etc.

Este conjunto de factores repercutira en el grado de vulnerabilidad y competencia
del que disponga cada uno, lo que influira en que el nivel del umbral psicobiologico
de respuesta al estrés sea mas alto o mas bajo.

Ademas, podria hablarse también de diferencias intraindividuales, lo que daria a

entender que la misma persona puede ser mas vulnerable o competente en unas
situaciones que en otras.
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2.5.1 Edad

El proceso de estrés es un tipo de respuesta que se posibilita gracias a una
reaccion bioldégica heredada filogenéticamente (herencia de la especie), por tanto,
ya desde el primer momento de la vida es posible padecer de estrés (Ortega,
1998).

De hecho, el propio nacimiento no deja de ser un momento estresante. Durante la
primera infancia ya se pueden manifestar distintas formas de estrés. Por un lado,
estarian los momentos criticos del desarrollo, como el destete, empezar a
caminar, el control de esfinteres, entre otras situaciones mas o menos ansiégenas
pero que suponen un crecimiento y maduracién si son adecuadamente superadas.

En la primera infancia, también se puede padecer un estrés causado por la
presencia de malos tratos fisicos o psicolégicos, de abusos sexuales, de
negligencias, etc. Tales situaciones haran que el nifio sufra y que padezca de un
trauma psicolégico o de alguna enfermedad, perjudicando, asi, su desarrollo y
generando graves consecuencias en la vida adulta.

Probablemente no pueda decirse que haya una etapa de la vida en que se
padezca de mas estrés que en otras. Mas bien, lo que sucede es que los eventos
vitales estresantes o la posibilidad de que se produzca un estresor excepcional,
estan presentes a lo largo de toda la vida y lo que variara es la capacidad de
respuesta a tales acontecimientos y el significado que puedan suponer, en funcién
de la edad en que se den.

De esta forma, durante la infancia ya se dan toda una serie de momentos criticos
implicados en el desarrollo psicobiolégico y en la maduracién, asi como el paso
por la etapa de la adolescencia tiene sus propias particularidades, al igual que las
tiene la juventud, la adultez y la ancianidad. Quizas /a edad adulta, por ser la eta