UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

FACVLTAD FACULTAD DE PSICOLOGIA
DE P71CoeGiA

ENTRENAMIENTO BASADO EN UN TALLER CON ENFOQUE
COGNITIVO-CONDUCTUAL Y BIORRETROALIMENTACION PARA EL
MANEJO DEL ESTRES (TOMANDO COMO INDICADOR LA ANSIEDAD)

EN AMBIENTES LABORALES

T E S I S

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:

LICENCIADO EN PSICOLOGIA
P R E S E N T A N
PRADO SERRALDE ELENA ERENDIRA
SANTOS HURTADO EDITH CLAUDIA

“‘“w L m“ ’ iy

b 4 _ DIRECTOR: LIC. RAUL TENORIO RAMIREZ
= REVISORA: MTRA. MIRNA VALLE GOMEZ

MEXICO, D. F., CIUDAD UNIVERSITARIA 2004.



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



Dedico-esta lesis cariviosamente
a miamado-hgo Jadr por todo-el tiempo-que
le pertenecia y le quite para alcangar estoa metox

Agradecimienios

A Doy
Por permitirme Uegar a este momenio;
por todas sus bendiciones y amor
a lo-lavgo-de me vida:

A la Uneversidad Nacional Aulonoma de México
Por darme laoportunidad de estudiar enella y
porgue me ha permidido-conocer el valor de la Psicologia:

A me divector de tesis
licc Raul Tenovio- Ramivez, por compartir sy
conocimientvs, por guicinoy ew el desarvollo de este
trabwyo; y sobretodo por sw graw calidad hwmana: Muchas
gracias:

A me revisora
Mtra. Mirna Rocio-Valle Gomeyg
Por sw valioso-tiempo-y sus ivwaluables sugevencias;
al brindarnos swexperiencia y dedicacion:

A muiy sinodales
Lic: Socorvo-Escandon Gallegos; Dr. Felipe Crug Peveg
v Lic: Erika Rosalia Villavicencio-Ayud; por sus consefos
v alinados comeniarios para el meforamienio-de
este trabajo:



A PEMEX -Refinacidn

Eunive Avilar
Por todo-el apoyo-brindado; para la aplicacion de
la investigaciory gracias por sev una persona
lan sensible y con una gran calidad hamana:

Lic: Gerardo Miramoniesy
Por permilirnos la oportunidad de aplicar
nuestro proyecto.

Lic. Asuncidw Gijon
Por tw paciencia, tiempo; y consejos,
graciay por tw awmistad.

A loy participantes
Por el tiempo-y dedicaciow que noy brindarovw
y sobvetodorpor el compromiso; paraw logrowr
loy resultadoy de la investigaciow.

AlIng: Fernando Salinasy
Por el apoyo-tecnico-brindado-en la congtruccion

A la Mtra. Trma Zaldivar
Por comparlir susy conocemiendos; por s COmprensiory
regpelo- y por ersericrme que no- exiglen obsticuloy que
detengaw la marchay cuando se liene claro- a donde se
quiere Uegar.



A mis padres
Por derme el regalo- de la viday por sw amor y apoyo-
incondicional; por s comprensiory respelo- y ayuda;
gracias por impulsarme a sev el ser huuwmano-gque soy.

Al compariero-de me vida
Alejandro; graciay por tw apoyo- incondicional; por ser me
amigo-y por darme fortaleza; pov compartir miy suesios y
por ayudarme a constyuirios:

A me querido hijo-
Graciay Jair, porgue a tw cortw edad; eres capagy de
comprender, apoyar, guiar e duminar cada momenio- de
me vida

A mes hermanoy
Reynav y _Jesuiy por todos sus conseos y experiencia; por todos
loy buenos y malosy momenios, por escucharme; graciasy por
ser como-soru

A mis sobrinos
Claudia y Carloy porque me haw alegrado- la vida y me
haw dado sw carinio y susy consefos; gracias por loy buenos
momentos que me haw regalado:

A me amiga Ediih
EL estar conligo; me ha ayudado a enlender que una
verdadera amiga es quien resiste la prueba de la luchay
porque la lucha implicar eleccion: Ey quien permanece a



A la Lic: Teresa Vergara
Por sug conseioy ew loy momenioy mds dificiles y por
evgeriarme a dofrulor cada momenio-de mi vida:

A todoy miy maestyvos que condvibuyeronw
a me formacion académica:

A toda mé famidia por swpaciencia;
lotlerancia; amor y apoyo-moral
e incondicional a lo-lavgo-de mis estudios:

A me cunado-Alberto- Vargas
gracias por escucharme. y por sus Consefos:

A mes sobrinos Jorge y Vanesa
G ACERS POV St COV N0 Y COMParica

A mis amigas Sandra Torrves; Guadalupe Diag; Inés y Carolina;
por swamistad incondicional;

A todas y cada una de lay personas que de una w otra manera

hicieron posible este trabayo-.. Muchas Graciasy

Gracias por ser parte de mi vida:

Cowamor y gralitud Elena Eréndiva Prado-Servalde:



AGRADECIMIENTOS

A DIOS:

Por haberme dado la vida y la oportunidad de vivirla a
libre albedrio, alcangando metay como la que hoy se ha



A LA UNIVERSIDAD:

Que ey como miv segundor cas, que me hov
infundido no- s6lo- conocimientoy sino- también
cultwray, valoves, experienciaw y la oportunidad
de crecer como individuos.

Al Lic: Rauil Tenorio:

Prof. o wted que noy ha guiado cow
prudencia a lo- largo- de todo éste tiempo; ew
quien he encontrado ademasy de unw maestro unw
amigo exv quierv puedo confiaw y se ahi estord
cuandolo- necesite.

A laMtra. Mirna Valle:

Por el apoyo que noy brindd- desde el primer
momento, graciay a sy propuestas, éste trabajo

A lw Lic: Socorro-Escandony
AlDr. Felipe Crug,
A lav Lic: Erikaw Villavicencio:

Graciay o wstedes pov suy aportaciones que
fueronw encaminaday o la excelenciov de éste
trabajo-

AUMtro: Jorge Alvarey: quién noy asesord-evv law parte clinicay,
AlIng: Fernando Salinay: por lav construccidw de loy
teyrmomelroy,
A lav sritw. Consuelo: que noy apoyd-exvtodo- momento- cov loy
tramitey administrativos.



A PEMEX:
A Eunice Avila

A tU Eunice, que no- sélo- hiciste todo- lo- que
estwo env twy manoy por apoyornoy esw eéste
proyecto; sino que graciay o ti descubrimoy lo-
que realmente tiene valor, o ese sexr maravilloso
que siempre estiv av nuestro- lado- cuyo nombre ey
iJestis!

Al Lic: Gerardo Miramontes:
Por haber confiado en nosotray y darnoy lav
oportunidad de Uevar acabo-éste proyecto-
A lav Lic: Aswnciénw Gijéw:
Asw, noy brindaste ww espacio, tw tiempo- y
A loy pawticipantes:
Quienes fuevow loy principales responsables

de que éstn wwestigacion se Uevara acabo,
graciay o todoy por swtiempo y dedicacion.



A MI FAMILIA:

A i mama

A mi abuelita:

Que ha sido la base de mi desarrollo.

A tU Leonor que me hay apoyado durante
toda la vida, awn cuando no estuwvierasy de
acuerdo- covunigo: Por dejarme ser y no- haberme
impuesto- ninguwv tipo- de vida. Por impulsarme
siempre adelante buscando nuevoy retos, sin tu
nuncar hubierar Uegado éste momento. Se que
ahora 50y wna per sona Adulloy, pero- runca voy a

A tL mama que siempre te hay preocupado
por mw y se lo- unico que quierey ey verme feliz,
graciay por twy consejoy y por estor siempre ahi.

A mi hermanito:

A Carloy

Rubény, me hay impulsado o ser urww buenw
gemplo. Sabemosy que ew todo momento
contamoy el uno- cow el otro; pevo creo que ey
bueno recovdarlo de vez enww cuando y aungue
sigay creciendo nunca vay o dejor de sex mi
hermanito-

Mi Aruba, wmi amor, estwiste covunigo
durante toda la carrera y, aungue no- estuviste
presente env la elaborvacion de este proyecto,
siempre estowdy presente ew mi covagon. Ahora se
clerray wwv ciclo y comiengaw unw ciclo nuevo
sabiendo de antemano- que lo- vivivemosy juntos...



A miy amig@y.

A tod@s aquell@y que haw estado conmigo;
que me haw alentado; me haw dado animo y
cow loy que he: compawtido tantuy cosay que noy
haw Uenado de alegricv y otray no-tanto- Graci

w todoy y espero- seguir compartiendo mir videw
ustedes y vivever s

A todoy aquelloy que de alguna w otrav forma contribuy -
que ésta met se cumpliera... R

Edithv



iNDICE
Resumen
Introduccion

CAPITULO | ESTRES Y ANSIEDAD
5 7 Tensién
1.2, Ansiedad
1.2.1. Antecedentes histéricos de la ansiedad
1.2.2. Definicion de ansiedad
1.2.3. Fisiologia de la ansiedad
1.2.4. Clasificacién de la ansiedad
1.2.5. Valoracién psicométrica de la ansiedad
1.3. Estrés
1.3.1. Eustrés y distrés
1.3.2. Diferencias individuales en la vulnerabilidad al estrés
1.3.3. Los seis grados de estrés segun el Dr. Amberg
1.3.4. Escala Holmes — Rahe de sucesos estresantes
1.4. Estrés laboral
1.4.1. Tipos de estrés laboral
1.4.2. Estresores organizacionales
1.4.3. Estresores extraorganizacionales
1.4.4. Efectos del estrés en la salud
1.4.5. Efectos del estrés en el ambito laboral
1.4.6. Manifestaciones del estrés

CAPITULO Il AMBIENTES LABORALES

2.1. Factores que influyen en el ambiente laboral
2.2, Proceso de la organizacion
23, Estructura de la organizacion
2.3.1. Estructura organizacional de PEMEX
2.4, Cultura organizacional de PEMEX
2.5. Conceptos fundamentales de la industria petrolera estatal
2.6. Sindicato
2.7. Capacitacion

2.7.1. Conceptos basicos
2.7.2.  Proceso de la capacitacion
2.7.3. Medios de la capacitacion

40
43
44
45
51
51
55
55
58
59
59



2.7.4. Enfoque sistémico de la capacitacion
2.7.5. Marco legal en México en materia de capacitacion
2.76. Necesidades de capacitacion en el manejo de estrés

CAPITULO Ill APROXIMACIONES PARA EL MANEJO DEL ESTRES
3.1. Aproximacion psicofisiologica
3.1.1. Fisiologia de la temperatura periférica
3.1.2. Temperatura corporal periférica
3.1.3. Regulacién de la temperatura periférica
3.1.4. Biorretroalimentacion
3.2 Aproximacion Psicolégica
3.2.1. Enfoque cognitivo-conductual
3.2.1.1. Respiracion diafragmatica
3.2.1.2 Relajacién progresiva

CAPITULO IV METODOLOGIA

4.1. Planteamiento y justificacion del problema
42. Objetivos

4.3. Hipotesis

4.4, Variables

4.5. Sujetos

4.6. Muestreo

47. Estudio

4.8. Disefio

49, Materiales o instrumentos
4.10. Procedimiento

4.11. Analisis estadistico de datos
CAPITULO V RESULTADOS
CAPITULO VI DISCUSION

CAPITULO VIl CONCLUSIONES
Limitaciones y sugerencias
Referencias

Anexo 1 Inventario de Ansiedad Rasgo - Estado

68
69
77

82
83
85
85
86
86
91
92
93
95

99
100
100
100
101
102
103
103
103
104
105
107

108

116

120

123

124

127



Anexo 2 Hoja de registro psicofisiologico 129
Anexo 3 Manual de autocontrol de estrés 130

Anexo 4 Oficio PEMEX Programa control de estrés 142



RESUMEN

Puesto que la salud de los trabajadores ha sido uno de los temas mas
importantes de nuestro tiempo, y el estrés ha sido definido como una de las
principales fuentes propiciadoras de un inadecuado ambiente laboral y se ha
determinado como una “respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier demanda
presentada” (Seyle, 1975). En la presente investigacion se establecié un programa
para el manejo del estrés en ambientes laborales. Este proyecto se basé en el
estudio de varios autores como Slipak, Ivancevich y Matteson, Ramos, Silva,
Velasquez, Selye y Spielberger; quienes han investigado la relaciéon existente
entre estrés y trabajo y han determinado que es posible hacer un manejo
adecuado del estrés en ambientes laborales.

El objetivo principal del taller fue evaluar teérica y empiricamente el estrés
laboral en sus diferentes manifestaciones: fisicas, psicolégicas y conductuales;
dotar a los participantes de herramientas utiles para el control y manejo de estrés
y con ello evitar en lo posible las consecuencias del estrés como son: rotacion de
personal, ausentismo, desperdicio de materia prima, accidentes, relaciones
obrero-patronales pobres, mala salud, enfermedad, entre otras.

Cuando alguien se encuentra en una situacion angustiosa y la interpreta
como algo peligroso o amenazador, experimenta sensaciones de tension, temor y
preocupacion. Asimismo, sufre una serie de cambios fisioldégicos y conductuales,
como resultado de la activacion y excitacion del Sistema Nervioso Auténomo. La
intensidad de la reaccién es proporcional a la magnitud del peligro o amenaza
comprendidas (Spielberger, 1980).

Spielberger (1975) explico que si bien el estrés contiene elementos
organicos, la percepcion subjetiva del mismo se denomina ansiedad, es decir, la
ansiedad como proceso se refiere a una secuencia compleja de acontecimientos
cognoscitivos, afectivos y conductuales evocada por alguna forma de estrés. La
mayor parte de la gente responde ante situaciones que provocan estrés con un
incremento en la ansiedad y las reacciones de ansiedad se caracterizan por
sentimientos de preocupacion, tensién y activaciéon del sistema nervioso auténomo
(cit. por Arias, 1999).

Con lo anterior podemos decir que la ansiedad es una emocion subjetiva
del individuo y el estrés es una respuesta a una tensiéon de cualquier indole; es
decir, la ansiedad es un indicador del estrés.

La poblacion a la que se tuvo acceso para la presente investigacion fueron:
31 sujetos de sexo indistinto, de edades entre 24 y 60 afios, sindicalizados de la
Subdirecciéon de Almacenamiento y Distribucion de PEMEX-Refinacion. La
eleccion de sujetos fue no probabilistica, intencional, no aleatoria. Se aplicé el
inventario de Ansiedad Rasgo-Estado IDARE de Spielberger-Diaz Guerrero y
posteriormente se formaron dos grupos: uno experimental y otro control. Al grupo



experimental se le dio un entrenamiento que consistié en ejercicios de relajacion
(técnicas de: respiracion diafragmatica y relajacion progresiva), y se midio la
temperatura antes y después de cada sesion (entrenamiento en
biorretroalimentacion). Al otro grupo control sélo se le aplico la escala de ansiedad
antes y después del periodo que durd esta investigacion que fueron 8 al igual que
al grupo experimental.

Para el andlisis estadistico (paquete SPSS) de la investigacion se utiliz6 la
prueba "t" de student, para conocer si existian diferencias significativas entre los
niveles de estrés laboral en los grupos experimental y control antes y después del
taller.

Los resultados encontrados fueron los siguientes: si hubo una disminucion
significativa de la ansiedad (estado) en el grupo experimental: la media del pretest
fue de X = 44.73 y la del postest fue de X = 30.6 al comparar estas medias
mediante la prueba estadistica t de student encontramos un valor de t = 6.510 con
una significancia de a = .000 lo que nos indica que el cambio que se dio después
del entrenamiento hace suponer que el estrés se puede controlar mediante dichas
técnicas de relajacion y con la biorretroalimentacion.



INTRODUCCION

Solo en afios recientes la sociedad ha comenzado a prestar atencion a la
importante influencia que tiene el estrés en la salud publica y el impacto
econdmico que ejerce en la produccién y en el desenvolvimiento de los diversos
sectores. A partir de esa toma de conciencia se han realizado estudios y
propuesto estrategias para mitigar la importancia que representa (y las pérdidas
econémicas que conlleva) eso que muchas veces se confundia con pereza,
desgano o falta de voluntad. Conceptos como el de control total de calidad en la
empresa, equipos integrales de produccién, ambiente laboral sano, etcétera, son
hoy habituales en la jerga de empresarios y ejecutivos, no so6lo por una mayor
conciencia de responsabilidad social, sino también por un avanzado concepto de
rentabilidad economica. En éste estudio se revisaron teorias y estrategias
desarrolladas para contemplar el impacto del estrés en el campo laboral.

En la presente investigacion se exponen primero a los autores que dieron la
pauta tedrica para la elaboracion del taller, dandose definiciones y constructos de
la tensién, la ansiedad y el estrés y las conexiones que éste guarda con el area
bioldgica, psicoldgica y social. Para mostrar la importancia de éste en el area
laboral se mencionan los diferentes tipos de estrés, sus manifestaciones (fisicas,
psicologicas y conductuales) y sus efectos en la salud y en el ambito laboral,

En el capitulo dos se menciona lo que es el ambiente o clima laboral, el
proceso de la organizacion, lo concerniente a su estructura, asi como las
caracteristicas de un sindicato y los puntos necesarios para identificar las
necesidades de capacitacion en una organizacién.

Posteriormente el capitulo tres aborda algunos de los métodos utilizados
para el manejo del estrés laboral y las intervenciones disefiadas para reducir los
efectos negativos del estrés laboral. Primero, se hace referencia a la aproximacion
fisioldégica, destacando la respuesta del Sistema Nervioso Auténomo 'y
considerando para este estudio la temperatura corporal periférica y la regulacion
de ésta a través de la técnica de biorretroalimentacion. Esta técnica permite que el
sujeto a través de la retroalimentacién de sus respuestas fisiolégicas logre
autorregularse observando en el termémetro digital sus puntuaciones y de esa
forma, logre su autocontrol y con ello disminuya el estrés o lo transforme en
eustrés, que posea niveles constructivos y éste se convierta en un motor para su
desempefrio laboral.

La biorretroalimentacién ofrece muchas ventajas importantes para las
organizaciones que buscan soluciones a sus tensiones directivas: 1) el costo del
programa, 2) poco tiempo lejos del trabajo, 3) una medicién objetiva de resultados,
y 4) consideraciones éticas. Se conecta un sensor a la persona que es expuesta a
un programa de entrenamiento de retroalimentacién lo cual le permite observar
continuamente la condicion del cuerpo que es supervisada y permite que la
persona aprenda cémo controlar la sefal fisiolégica asociada al estrés. La



biorretroalimentacion no tiene ninguna influencia en la capacidad de las personas
de aceptar o rechazar una situacion estresante ni requiere cambios de
personalidad o de conducta. La biorretroalimentacion permite ensefiar a la gente a
relajar los musculos que reaccionan a las situaciones estresantes y ayuda a
solucionar el problema de estrés ejecutivo (Ford, 1978).

Del mismo modo, se destaca la aproximacién Psicolégica y se hace
referencia al enfoque cognitivo-conductual el cual es un procedimiento terapéutico
que estd encaminado a corregir las distorsiones cognoscitivas que llevan a
inadecuadas conductas. Este enfoque tiene una mezcla de modificacidn de
conducta y de procedimientos verbales para lograr que los participantes actien de
una forma adaptativa. Dentro de la terapia cognitivo-conductual el entrenamiento
en relajacion se emplea en la presente investigacién utilizando las técnicas de:
respiracion diafragmatica y relajacion progresiva.

Jacobson (1934) afirmé que los métodos de relajacion podian ser utilizados
para combatir todos los desordenes en los que se reconociera una tension
neuromuscular, teniendo efectos opuestos al estrés. Bernstein (1983) confirmé
esto ya que encontré en sus investigaciones que después de un periodo de
relajacién el potencial de actividad muscular decrementa e interpreté esto como un
descenso en el nivel de tensidn muscular, resultado de un estrés prolongado.

PEMEX es la organizacién mas grande e importante del pais a nivel
gubernamental ya que de ella depende una gran parte de los ingresos econémicos
del pais, por tanto, los trabajadores se ven sometidos a estresores
organizacionales los cuales, pueden afectar tanto a su salud como a su
desemperio laboral.
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Capitulo I: Estrés y Ansiedad

ESTRES Y ANSIEDAD

En la actualidad existen diversas definiciones de estrés y ansiedad; sin
embargo ambos términos involucran uno adicional que es el de tension.

Un pasaje tomado por Spielberger (1980) de la revista Time refleja una
considerable superposicién entre el significado de tension (stress) y el de
ansiedad, indicando que los términos se usan indistintamente, tanto por los

cientificos como por los leqos en la materia.

De acuerdo con el diccionario de la Real Academia Espariola, el término
estrés proviene del inglés stress, el cual es definido como: tensién provocada por
situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o trastornos
psicolégicos a veces graves.

De ahi que en la presente investigacion los términos de tension y estrés se
utilicen de manera indistinta.

Es indispensable recalcar que el término de tensién juega un papel muy
importante dentro este estudio, por ello comenzaremos dando una breve
descripcion del concepto de tension:

1.1. TENSION

En tiempos primitivos las reacciones de tensién tenian un fin vital. Cuando
el hombre primitivo oia un ruido que lo atemorizaba, su quimica corporal se
movilizaba para que pudiera defenderse, éste hombre reaccionaba arrojando
piedras o escapando de manera intempestiva. A medida que se fue adquiriendo
conocimiento de fenédmenos que eran inexplicables, se fue obteniendo mas control
sobre ciertos aspectos que causaban tension. Sin embargo, el peligro o
situaciones de tension que tienen los sujetos es algo real y muchas veces pasa
desapercibido por el sujeto, ya que su relacion con la vida diaria es algo cotidiano,
tipico, que se vive dia a dia con él (Gomez, 1985).

“El fisilogo Cannon, en la década de los 20's afirmaba que la tensién es el
resultado de la alteracién de la homeostasis; asi la respuesta al estrés es el
esfuerzo de nuestro cuerpo para adaptarse al cambio 0 con mayor precision para
mantener esta homeostasis” (Olguin, 1989).

La tensién se refiere tanto a las circunstancias que demandan una
respuesta, exigencia fisica y psicolégica al individuo, como a las reacciones
emocionales que se experimentan en dichas situaciones. Una de las autoridades
mundiales mas famosas, sobre los procesos de la tension en los procesos
corporales, es el Dr. Hans Selye quién en su popular libro Stress Whitout Distress
se pregunta ;qué es la tension? Selye realiza un analisis del cual se desprende
que para entender la tension se debe tener una concepcion clara de la naturaleza
de la ansiedad y de la forma como se relaciona con la tension. En la ansiedad se

2 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

incluyen la incertidumbre, el nerviosismo, el temor y la preocupacion (Spielberger,
1980).

Durante el siglo XIV, el término tension (stress), se usé por primera vez
para describir un estado de angustia, opresién, penuria y adversidad. Durante los
siglos XVIIl y XIX, el significado popular de la palabra pasé a denotar una fuerza,
presion o influencia poderosa ejercida sobre un objeto fisico o una persona. Esta
definicion llevaba consigo la connotacién de que una fuerza extrafia producia una
“deformacién” o alteracion en cualquier objeto que tratara de conservar su forma
original resistiéndose a la accién deformante de dicha fuerza.

Spielberger (1980) sefiala que: En el sentido usual, toda tensién causa
una deformacidn, proposicién que se puede expresar en la forma: Tension —
Deformacién. Generalmente se admite que la tensién produce una

deformacidn (o ansiedad).

Las primeras reflexiones sobre los efectos de las tensiones de la vida
acerca de las enfermedades fisicas y mentales se iniciaron en el siglo XIX. A
principios del siglo XX, Sir William Osler, un renombrado meédico britanico,
compard “la tension y las deformaciones” con el “trabajo pesado y las
preocupaciones”, indicando que tales condiciones contribuian al desarrollo de las
enfermedades cardiacas (Spielberger, 1980).

La tension es un proceso psicobiolégico complejo que comprende tres
elementos principales: agente, percepcion de amenaza, estado de ansiedad. El
proceso se inicia con una situacion o estimulo potencialmente peligroso o nocivo
(agente productor de tension). Si el agente es visto como algo potencialmente
amenazador, se producira una reaccion de ansiedad. De tal manera nuestra
definicién se refiere a la siguiente secuencia de sucesos temporales:

Agente - Percepcion de la amenaza - Estado de ansiedad

El término agente describe situaciones o estimulos que se caracterizan
objetivamente por algin grado de peligro fisico o psicoldgico. Amenaza se refiere
a la percepcién o apreciacién de dicha situacién o estimulo, por parte del
individuo, como algo potencialmente peligroso o dafiino. Las personas que
consideren amenazadora una situacion, experimentaran una reaccion de
ansiedad. El término estado de ansiedad describe una reaccién emocional
gue consiste en las sensaciones subjetivas de la tensién, el temor, el
nerviosismo y la preocupacién, asi como una elevada actividad del sistema

nervioso auténomo. Al proceso total se le denomina Tensién (Spielberger,
1980).

Cuando alguien se halla en una situacién angustiosa y la interpreta como
algo peligroso o amenazador, experimenta sensaciones de tension, temor y
preocupacion. Asimismo, sufre una serie de cambios fisiologicos y conductuales,
como resultado de la activacion y excitacién del Sistema Nervioso Auténomo. La
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intensidad de la reaccion es proporcional a la magnitud del peligro o amenaza
comprendidas (Spielberger, 1980).

Kaplan (1999) llamo tensién al aumento de la actividad psiquica y motora
que resulta desagradable, como podemos damos cuenta tensién, estrés y
ansiedad estan intimamente ligados.

Spilberger (1975) explicé que si _bien el estrés contiene elementos
organicos, la_percepcién subjetiva del mismo_se denomina ansiedad, es
decir, la_ansiedad como proceso_se refiere a una secuencia compleja de
acontecimientos cognoscitivos, afectivos y conductuales evocada por
alquna forma de estrés. La mayor parte de la gente responde ante
situaciones que provocan estrés con un incremento en la ansiedad y las
reacciones de ansiedad se caracterizan por sentimientos de preocupacién,
tension y activacion del Sistema Nervioso Auténomo (cit. por Arias, 1999).

Zuckerman (1960) defini6 la ansiedad como una actitud mental
comprensiva que procede la respuesta actual de estrés. Los eventos
desagradables o molestos son estresantes. Ajuriaguerra (1984) senalé que el
término de ansiedad esta reservado al aspecto psiquico (afecto penoso asociado a
una actitud de espera de un acontecimiento imprevisto pero experimentado como
desagradable (cit. por Mercado, 1992).

1.2. ANSIEDAD

Una vez hecha la aclaracién de los términos de tension y estrés prosigamos
ahora con la ansiedad.

1.2.1. Antecedentes histoéricos de la ansiedad

Hace casi un siglo, Sigmund Freud acuiié el término de neurosis de
ansiedad e identificé dos formas de ansiedad:

Un tipo resulta de la represion de la libido: un incremento fisiolégico en la
tension sexual conlleva un incremento correspondiente de la libido, la
representacion mental del hecho fisiologico. La descarga normal de este tipo de
tensién era, segun Freud, el acto sexual, pero las practicas sexuales tales como la
abstinencia y el coitus interruptus impiden la liberacién de la tensién y producen
neurosis. Las condiciones de ansiedad excesiva relacionados con un blogueo
libidinal incluyen la neurastenia, la hipocondriasis y la neurosis de ansiedad, todas
ellas descritas por Freud con una base bioldgica, es decir, las neurosis actuales.

El otro tipo de ansiedad se describe como una sensacion difusa de
preocupacion o temor que se origina por un deseo o pensamiento reprimido. Este
tipo es el responsable de las psiconeurosis — histeria, fobias y neurosis obsesivas.
Para Freud estas condiciones y la ansiedad asociada a ellas, estan relacionadas
principalmente con factores psicoldgicos y no fisiologicos. El conflicto intrapsiquico
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es el responsable de la ansiedad y la psiconeurosis, y la ansiedad resultante de
este conflicto es menos intensa y menos dramatica que la observada en las
neurosis.

Con la publicacién de “Inhibiciones, Sintomas y Ansiedad” en 1926, Freud
cred una nueva teoria sobre la ansiedad que describia la ansiedad externa real y
la ansiedad interna neurdtica como respuestas a una situacién peligrosa. Freud
identificd6 dos situaciones generadoras de ansiedad, una que implica una
estimulacion instintiva abrumadora y, otra mas comun, que se desarrolla en la
anticipacion de un peligro mas que por la presencia de éste. La experiencia del
nacimiento es el prototipo de la primera situacién en la que una presién de
impulsos excesiva atraviesa las barreras protectoras del ego y produce una
reaccion de desamparo y trauma. Las fuentes externas o internas de peligro
pueden producir una sefial de ansiedad, una alarma para el organismo, que
funciona inconscientemente y sirve para movilizar o reducir el grado de excitacion
instintiva (Kaplan, 1999).

El término de emocion se usd para "explicar estados de perturbacion,
fisicos (temperatura) y psicolégicos”. Las relaciones emocionales histéricas
"pueden representar una forma de mecanismo de defensa: al disminuir la
conciencia de la misma responsabilidad, la histeria puede ayudar a aliviar la
angustia (dolor)" a través de una relacion emocional indefinida llamada ansiedad.
Existe un nimero indefinido de formas en las que una persona puede expresar su
ansiedad (Rivera, 1992).

Las reacciones emocionales a las situaciones angustiosas son
aparentemente influidas tanto por los peligros potenciales reales de tales
situaciones como por las apreciaciones individuales. Las  reacciones a las
situaciones angustiosas se basan en las apreciaciones e interpretaciones
individuales; todo mundo experimenta cierta ansiedad en situaciones en las cuales
va a ser evaluado por otras personas (Spielberger, 1980).

Teoria conductista de la ansiedad

Dicha teoria sostiene que el elemento comun a todas las emociones radica
en que todas ellas representan algun tipo de reaccién frente a factores de esfuerzo
o alguna otra sefial premonitoria. Los factores de refuerzo se resumen en premios
y castigos... por lo tanto, la cualidad especifica de una emocion particular viene
determinada por dos factores: 1) el tipo particular de refuerzo involucrado, 2) el
conocimiento previo personal acerca de esos refuerzos. Desde este punto de vista
la ansiedad es un tipo de reaccién emocional frente al castigo. El punto de vista
conductista aborda el fenémeno de la ansiedad con base en el condicionamiento
clasico ya que postula que la ansiedad esta condicionada por el miedo a estimulos
ambientales especificos. Vallejo y Gasté (1990) citan que la formulacién de
Watson y Rayner respecto al condicionamiento clasico, identifica la ansiedad con
respuestas condicionadas provocadas por estimulos condicionados que en el
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pasado estuvieron temporoespacialmente asociados con hechos o estimulos
traumaticos incondicionados (Pacheco, 2004).

Teoria cognitiva de la ansiedad

Esta teoria se basa en procesos cognitivos para explicar la conducta del
individuo incluyendo a las respuestas emocionales, en este caso, la ansiedad. El
cognitivismo se desarroll6 a partir del conductismo. El hombre ya no es visto coma
pasivo receptaculo de las influencias ambientales, sino como activo constructor de
los significados que constituyen su mundo. El hombre no viene determinado por su
ambiente, sino por su modo de inventar el mundo a través de hipotesis y
comprobaciones (Sassaroli y Lorenzini, 1998, cit. por Pacheco, 2004).

Al concebirse el hombre como "constructor de los significados" se hace
referencia a las interpretaciones que se dan a eventos u objetos en funcién de la
propia vivencia. Es el componente de la ansiedad relacionado con la propia
experiencia interna. Incluye un amplio espectro de variables relacionadas con la
percepcion y evaluacion subjetiva de los estimulos y estados asociados con la
ansiedad (Sandin y Chorot, 1995, cit. por Pacheco, 2004).

1.2.2. Definicion de ansiedad

) Kaplan (1999) define el concepto de ansiedad como un sentimiento de
aprehension que produce la anticipacion del peligro que puede ser interna o
externa.

"La ansiedad se puede definir como la emocion que se caracteriza por
sentimientos de peligro inminente, tensién y angustia y por la activacién o
excitacion del Sistema Nervioso Simpatico” (Mercado, 1992).

“En el caso especifico de la ansiedad Bishof menciona que ésta varia en
intensidad y hace que la personalidad se esfuerce aun mas en controlar las
tensiones y a veces causando conducta psicética o neurdtica en su intento por
rectificar los hilos torcidos de la existencia. Kierkergaard sostenia que la ansiedad
es mejor maestra que la realidad, puesto que la realidad puede ser evitada
temporalmente, mientras que la ansiedad es un maestro siempre presente dentro
de cada individuo. Fenichel dice que la ansiedad es un estado de aprensién, en el
cual la persona se siente molesta, tensa, nerviosa y va minando poco a poco
nuestra energia. Sullivan la define como un estado de tensiéon intensamente
desagradable que se origina al experimentar desaprobacion en las relaciones
interpersonales. Para Devaux y Logre la ansiedad es una emocién caracterizada
por un estado de dolor moral y de incertidumbre, con frecuente sensaciéon de
malestar fisico; esta sensacion constituye la angustia propiamente dicha, siendo
que en la ansiedad las manifestaciones de angustia no son constantes y
necesarias. Zuckerman dice que la ansiedad es 'un estado del organismo de
resistencia psicolégica y componentes experimentales’. En su teoria, la ansiedad
se desarrolla cuando el medio ambiente se percibe amenazante" (Rivera, 1992).

6 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

La ansiedad es una seiial de alerta; advierte el peligro inminente y permite a
una persona tomar medidas contra la amenaza; la ansiedad es una respuesta a
una amenaza desconocida, interior, vaga, o conflictiva; la ansiedad previene el
dao al alertar a la persona para que ponga en marcha mecanismos que alejen el
peligro (Kaplan, 1999).

“En la actualidad, la ansiedad se analiza como un modelo de enfermedad
psiquica pentadimensional: ya que consiste en una respuesta vivencial, fisiolégica,
conductual, cognitiva y asertiva, caracterizada por un estado de alerta y de
activacion generalizada. Existen desencadenantes externos con evidencia y
desencadenantes internos constituidos por recuerdos, ideas, pensamientos,
fantasias personales, etc., que actian como estimulos y que deben y pueden ser
controlados” (Rojas, 1998).

Tobal en 1985 (cit. por Estrada, 2002) denomina ansiedad a la respuesta o
patrén de respuestas, que engloba aspectos cognitivos displacenteros, de tension
y aprehension; aspectos fisiolégicos, caracterizados por un alto grado de
activacion del Sistema Nervioso Autébnomo y aspectos motores que suelen
implicar comportamientos poco ajustados y escasamente adaptativos. La
respuesta de ansiedad puede ser elicitada tanto por estimulos externos o
situacionales, como por estimulos internos, tales como pensamientos, ideas, etc.,
que son percibidos por el sujeto como peligrosos o0 amenazantes.

La ansiedad o mas especificamente el estado de ansiedad, es una reaccién
emocional compleja que es evocada por aquellos sujetos que interpretan
situaciones concretas como personalmente amenazantes. La gama de reacciones
a la ansiedad puede ser de gran diversidad: desde la huida hasta las conductas de
evitacion, pasando por la busqueda de proteccion, agresividad, depresion, etc.
Tanto la etiologia como la respuesta pueden ofrecer una gran variabilidad en la
ansiedad. Todos los procesos de activacion ansiosa o estresante tienen un
objetivo fundamental: preparar al organismo para la accién. La ansiedad se trata
de un proceso de adaptacién a la situacion que descansa en una sobreactivacién
biolégica, como consecuencia de un bombardeo permanente de estimulos
externos e internos. Se calcula que el porcentaje de la poblacion que padece
ansiedad oscila entre el 10 y el 20 por ciento, dependiendo de que se trate de
poblacién urbana o rural y, por tanto, del ritmo de vida que ese tipo de sujeto
pueda llevar (Rojas, 1998).

“En los conceptos de ansiedad, Lang en 1968 (citado en Tobal y Cano,
1988), dice que hay que tomar en cuenta a los 3 sistemas de respuesta: al
cognitivo, fisiolégico y motor. Seguin Bellack y Lombardo en 1984 (citado en Tobal
y Cano), se pueden delimitarlos tres sistemas de la siguiente forma” (cit. por
Estrada, 2002):

1. Cognitivo: el distress subjetivo constituye la reaccion cognitiva primaria que
adopta la forma de sentimientos de terror, amenaza o catastrofe inminente.
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El distress subjetivo engloba pensamientos e imagenes altamente
especificos.

2. Fisiolégico: las respuestas fisiologicas producidas por la ansiedad,
generalmente se asocian con un incremento de la activaciéon del Sistema
Nervioso Auténomo en su rama del Sistema Nervioso Simpatico. Este
incremento de la actividad producira cambios cardiovasculares y un
aumento de la actividad electrodérmica, del tono musculo-esquelético,
disminucién de la temperatura periférica, aumento de la presion sanguinea,
incremento del ritmo respiratorio, etc.

3. Motor: los cambios centrados en las respuestas motoras son resultado del
“arousal” fisiolégico y de las cogniciones de miedo.

La ansiedad es una manifestacion esencialmente afectiva. Esto quiere decir
que se trata de una vivencia, de un estado subjetivo o de una experiencia interior,
que podemos clasificar de emocién, con las caracteristicas apuntadas para la
misma. A esto se afiade un estado de activacion neurofisiolégica (arousal), que
consiste en una respuesta en marcha de los mecanismos que controlan la
vigilancia. La consecuencia va a ser ese estado de alteracion denominado
hipervigilancia. La psicofisiologia es una defensa organizada frente a estimulos
que rompen el equilibrio fisiolégico. Al mismo tiempo, esta ansiedad es adaptativa,
ya que ayuda a enfrentarse (si su intensidad no es excesiva) a ciertos
requerimientos y exigencias concretas de la vida. El aumento o la disminucion de
la ansiedad tiene mucho que ver con la elaboracién individual de la informacién
que a ese sujeto le llega. Las condiciones son impuestas por la emision de esas
senales de temor y por la recepcién de las mismas (Rojas, 1998).

La ansiedad se considera generalmente como el resultado de una
combinacién de las manifestaciones cognitivas y somaticas ante una amenaza
percibida. La ansiedad como rasgo personal supone la predisposicién a percibir
ciertos estimulos como poseedores de un caracter amenazador. En cambio la
ansiedad circunstancial es la que aparece en una situaciéon dada. Cada vez que
sentimos ansiedad experimentamos cierta alteracion y disfuncién en nuestro ser,
cuanto mas preocupados estamos, mas ansiedad sufrimos y mayor es el grado de
alteracion en nuestra actuacién. El cuerpo proporciona un gran nimero de
advertencias para indicar que estamos quedando fuera de control. Los indicios
somaticos son: palpitaciones del corazén, tensién muscular, sensacién de fatiga,
irritabilidad, boca seca, sensacién de frio, agarrotamiento de las manos y pie, peso
en el estomago, ganas de orinar, distorsion visual, temblores y tics en los
musculos sofocacién, alteracion de la voz, nauseas y vomitos, diarrea,
ventosidades, aceleracion del ritmo cardiaco, aumento de tension arterial y
respiracion mas rapida. Los indicios cognitivos son: confusién, olvido de detalles,
incapacidad para concentrarse, regreso a antiguos habitos e incapacidad para
tomar decisiones (Harris y Harris, 1992 cit. por Estrada 2002)).

La ansiedad normal es una respuesta apropiada ante una situacién

amenazante; por el contrario, la ansiedad patolégica, en virtud de su intensidad y
duracién, es una respuesta inapropiada a un estimulo dado (Kaplan, 1999).

8 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

Las sensaciones de incertidumbre, temor, nerviosismo y preocupacion al
igual que los cambios fisiolégicos y conductuales como los temblores, las
palpitaciones y las nauseas, frecuentemente constituyen los sintomas de la
ansiedad.

1.2.3. Fisiologia de la ansiedad

El concepto de “arousal” dentro de la literatura es mencionado con
frecuencia ya que tiene una relacién muy estrecha con los conceptos de ansiedad
y estrés, sobre todo porque se refiere a la respuesta de activacion del Sistema
Nervioso al igual que la ansiedad y el estrés. Incluso el concepto de activacion o
arousal se utiliza para referirse a los estados emocionales del organismo,
especialmente la ansiedad (Bakker, Whiting y Van Der Brug, 1993). Martens en
1987 (citado en Buceta, 1995) dice que la respuesta de activacion puede ser
consecuencia de la motivacion del logro o del estrés, dando lugar a la distincion
entre activacion (o energia) negativa, cuando es la consecuencia, de estimulos
estresantes que provocan ansiedad o enfado. Entonces, el arousal es una
activacién general fisiolégica y psicolégica de los organismos, y aprovecha los
recursos del cuerpo ante diferentes actividades, si los niveles de activacion son
extremadamente elevados se pueden tener reacciones emocionales
desagradables como estrés y ansiedad (cit. por Estrada 2002).

Spielberger (1980) dio un resumen de la activacion fisiolégica que se da
durante el proceso de la ansiedad, expuso que a mediados de 1930, Hans Seyle
inici6 sus famosos experimentos acerca de los efectos de la tensiéon en los
procesos fisioldgicos. Continuando con Canon, dirigié investigaciones de
laboratorio sobre las reacciones de los animales a diferentes estimulos nocivos:
calor y frio extremos, descargas eléctricas, traumas quirtrgicos, pérdida de sangre
y restriccion de espacios. Cada uno de estos agentes tenia un efecto especifico en
las reacciones fisiologicas. Lo mas importante fue la identificacién por parte de
Selye, de un sindrome constante de cambios dispersos inducidos por muchos
estimulos diferentes. Lleg6 a la conclusién de que la repeticion de tales reacciones
fisiologicas, a una explicacion variada de estimulos, se podian definir como un
"estado de tension”.

Los cambios fisiolégicos ligados a las reacciones de tensién son
controlados por un centro nervioso del cerebro llamado hipotalamo. Cuando un
agente lo excita, se inicia una compleja cadena de procesos neurales y
bioquimicos que alteran el funcionamiento de casi todas las partes del cuerpo. El
sistema nervioso autonomo, el cual moviliza al cuerpo para enfrentarse a la
tension, es activado directamente por el hipotalamo, el cual activa también la
glandula pituitaria. Esta, a su vez, segrega un agente bioquimico, la hormona
adrenocorticotrofica (HACT) en la corriente sanguinea. La glandula adrenal,
estimulada por la HACT, segrega adrenalina y otros agentes bioquimicos que
excitan y activan los mecanismos del cuerpo.

o] Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

Los cambios fisiologicos que sigue a la activacion del "eje hipotalamo-
pituitario-adrenocorticoide", por un agente, preparan al animal o a la persona para
una vigorosa respuesta de "lucha o escape”. El corazén acelera su actividad,
enviando mas sangre al cerebro y a los musculos; los vasos sanguineos se
contraen y el tiempo de coagulacién disminuye, lo cual da por resultado serias
hemorragias por heridas que no lo son tanto; la respiracion es mas rapida y
profunda, proveyendo asi mas oxigeno; la saliva y las mucosidades se resecan,
aumentando el tamafio de los conductos de aire a los pulmones; y el aumento de
la transpiracion enfria el cuerpo.

Durante las reacciones de tension, muchos musculos se ponen rigidos,
preparando al cuerpo para una accién rapida y vigorosa. Las pupilas se dilatan,
haciendo que los ojos sean mas sensibles. Se producen mas glébulos blancos
para ayudar a combatir infecciones. Las funciones prioritarias menores, como
comer Yy digerir los alimentos, se suspenden para conservar la energia. De esta
manera, todas las fuerzas del organismo amenazado se movilizan, ya sea para
atacar a un enemigo o bien para escapar en busca de seguridad.

También se producen varios cambios fisicos menos obvios, entre ellos se
incluyen el aumento de tamario de las glandulas adrenales y un encogimiento del
timo y de los nudos linfaticos ubicados en la ingle y las axilas. La continua
exposicion a los agentes de gran influencia, dio como resultado la aparicion de
Ulceras gastricas.

Selye denomino, a la suma de estas reacciones fisiolégicas que resultan de
la exposicién a estimulos nocivos, como el "Sindrome General de Adaptacion”
(SGA). El SGA consta de tres etapas principales. La primera es una "reaccion de
alarma”, producida por la exposicion repentina a una situacién angustiosa. La
mayoria de los cambios descritos anteriormente ocurren en esta etapa inicial.

Cuando la exposicion al agente se prolonga, a la reaccién de alarma sigue
una "etapa de resistencia". Los signos de la reaccién de alarma disminuyen
conforme el mecanismo homeostatico intenta adaptarse a dicho agente. Pero esta
“resistencia” emplea energia que puede ser necesaria para otras funciones vitales,
por lo que existen ciertos limites para la capacidad de adaptacion del organismo.
Finalmente, a la etapa de resistencia sigue la "etapa de agotamiento”. En este
momento pueden reaparecer los signos de la "reaccién de alarma”, pero si el uso
y abuso de la adaptacién al agente ha agotado por completo los recursos de
defensa del organismo, la tension continuada puede causar la muerte.

El estado de ansiedad aparece cuando el agente es percibido como una
amenaza: considerar amenazante a una situacion parece ser el factor critico que
interviene entre los agentes y las reacciones de tension. Dando como resultado el
surgimiento de la ansiedad y la activacién del SGA de Selye. Mason mencioné que
la excitacién emocional es la encargada de transmitir la "sefial de tensién" que
activa el SGA.
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1.2.4. Clasificacion de la ansiedad

Para Rojas (1998) la ansiedad es siempre un estado de alerta del
organismo que produce un sentimiento indefinido de inseguridad. La amenaza se
sitia en dos planos inmediatos: el fisico y el psiquico. Por ello se distinguen
distintas especies de ansiedad: angustia existencial, ansiedad exégena, ansiedad
endoégena.

La angustia existencial no es patoldgica, la tiene todo ser humano por el
solo hecho de serlo. Es aquella que proviene de la inquietud de la vida y nos pone
frente a frente con nuestro destino, con la muerte y con el mas alla. Fue analizada
por los filésofos del existencialismo: Kierkegaard, Heidegger, Jean-Paul Sartre,
Abert Camus, Unamuno, Gabriel Marcel, etc.

La ansiedad exégena no es todavia propiamente ansiedad, es aquel estado
de amenaza inquietante producido por estimulos externos de muy variada
condicion: conflictos agudos, sibitos, inesperados, situaciones encronizadas de
tension emocional, crisis de identidad personal, problemas provenientes del medio
ambiente, etc.

La ansiedad enddgena es la ansiedad propiamente dicha, proviene de los
sentimientos vitales, la produce el organismo, viene de la endogeneidad. Deriva de
un trastorno psicofisiolégico de estructuras cerebrales implicadas en la regulacién
de la vida emocional. Se trata de una serie de estructuras nerviosas, entre las que
destaca el sistema limbico principalmente; la corteza cerebral, un sistema de
interrelacion que se establece entre los dos anteriores, a los que deben afadirse
una serie de sistemas de activacién, toda la endocrinologia y el Sistema Nervioso
Auténomo. Lo endogeno es, de alguna manera, el patrimonio fisico heredado.
Aqui la base es biofuncional. Lo endégeno depende de la genética, la herencia y
los cambios internos del organismo aunque, en bastantes ocasiones, los
acontecimientos exogenos tiran de este plano y se producen acontecimientos
ansiosos desencadenados.

De igual manera para éste autor existen tanto la ansiedad positiva como la
ansiedad negativa:

Ansiedad positiva: es aquel estado de animo presidido por el interés, la
curiosidad, el afan de conocer y ahondar en tantas cosas atractivas y sugerentes
como tiene la vida. Ortega llama a esto "instinto epistemolégico” que es la
aspiracion de saber, anhelo de conocer, inclinaciéon a la cultura. Esa aspiracién
engrandece al que la posee.

La postura contraria seria la del hombre narcotizado: vulgar, que vegeta,
sumergido en los tépicos y lugares comunes, sin interés por nada. Este hombre se
limita a llevar una vida vegetativa: come, duerme, va y viene, pero nada importante
recorre su intimidad. La ansiedad es el punto de partida, desde ella se inicia un
atajo que va a conducir al aburrimiento, el cual es un sentimiento de vacio y
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neutralidad frente a cuanto rodea a ese sujeto. Las crisis de ansiedad o los
ataques de panico, asi como la ansiedad generalizada, conducen a un cierto
cansancio psicologico.

Un cierto grado de ansiedad positiva es bueno para cualquier tipo de
rendimiento concreto. El problema se produce cuando ésta ansiedad se hace
negativa, para lo cual son necesarios los siguientes requisitos: 1) que tenga una
gran intensidad; 2) que su duracion sea excesiva; y 3) que sea paralizante, que
vaya produciendo bloqueos intermitentes, que cada vez van a mas. Entonces
estamos ante un trastorno de afectividad, que si requiere ya un cierto tipo de
tratamiento

Segun la clasificacién que hizo Spielberger (1975), la ansiedad se divide en
dos tipos: Ansiedad Estado y Ansiedad Rasgo.

La ansiedad estado se conceptualiza como una condiciéon o estado
emocional transitorio del organismo humano, que se caracteriza por sentimientos
de tensién y de aprehension subjetiva, conscientemente percibidos, y por un
aumento de la actividad del Sistema Nervioso Auténomo; los estados de ansiedad
pueden variar en intensidad y fluctuar a través del tiempo.

La ansiedad rasgo se refiere a las diferencias individuales, relativamente
estables, en la propensién a la ansiedad; es decir a las diferencias entre las
personas en la tendencia a responder a situaciones percibidas como
amenazantes, con elevaciones en la intensidad de la ansiedad estado, también
llamadas motivos, y que son definidos por Atkinson como disposiciones que
permanecen latentes hasta que las sefales de una situacién los activan.

1.2.5. Valoracion Psicométrica de la Ansiedad

A continuacién se mencionan los criterios para la valoraciéon psicométrica de
la ansiedad de acuerdo con Vallejo y Gasté (2000), asi como algunas de las
pruebas que evalian la misma entre las cuales se encuentran: el MMPI y el
IDARE.

La ansiedad no es una estructura conceptual que sélo pueda ser
considerada desde una estructura psicopatolégica. Los criterios que hoy por hoy
podemos considerar marcadores del umbral de la ansiedad, clinicamente
considerada, son:

1. La emocion es recurrente y persistente.

2. La respuesta emocional es desproporcionada con relaciéon a la situacion
que la evoca, o se produce en ausencia de algun peligro ostensible.

3. El individuo queda paralizado con un sentimiento de desamparo o es
incapaz de realizar acciones apropiadas para poner fin a la ansiedad.

4. El funcionamiento psicosocial o fisiologico también estd deteriorado
(Akiskal, 1985).
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Estos criterios aluden de forma especial a la tradicionalmente llamada
ansiedad-estado. La ansiedad-rasgo y la ansiedad-estado pueden y deben ser
valoradas psicométricamente y requieren de las precisiones metodolégicas de la
psicometria. Cuando se habla de las propiedades psicométricas de las técnicas de
evaluacion conductual se considera que debe exigirseles requerimientos de igual
potencia que a los test psicométricos convencionales. La determinacion de la
sensibilidad y de la especificidad de los instrumentos, para no hablar de la validez
y la fiabilidad, deben ser objeto igualmente de atencién psicométrica, se trate de
instrumentos mas o menos tradicionales de medida de rasgo o de registros e
inventarios de evaluacion conductual.

La concepcién clasica de la psicometria de la psicologia de los rasgos
propone la existencia de unas tendencias que pueden coexistir entre ellas y
poseer una distinta cantidad, por un lado evaluables y situables a lo largo de un
continuo por otfro. La distinta situacion de cada uno de los individuos en estos
continuos constituye la base de las diferencias interindividuales de la organizacion
de la personalidad.

Las aportaciones de Guilford, Cattell y Eysenck han permitido alcanzar
cierto consenso de la conceptualizacién de términos tan ambiguos como el de la
ansiedad.

Bellack y Hersen (1977) afirman que existe cierto consenso en considerar la
ansiedad como un estado afectivo aversivo relacionado con la anticipacién de
peligro. A pesar de la generalidad de una afirmacion de esta naturaleza pueden
distinguirse perfectamente los dos principales polos de controversia en torno a la
ansiedad: la naturaleza de la situacion desencadenante y el tipo de experiencias y
reacciones desencadenadas en un sujeto. Los instrumentos de evaluacion,
seguimiento y registro de las conductas ansiosas son innumerables. Imposible
resultaria intentar citarlos aqui. La triple dimensionalidad de la evaluacion
conductual de la ansiedad parece obvia: hay que valorar componentes fisiologicos,
motores y cognitivos; pensamientos, sentimientos, lenguaje interior,
procesamiento de la informacion, etc.

Fermnandez Ballesteros (1983) llama la atencion sobre el hecho de que la
respuesta ansiosa puede tener que ver, por un lado, con la utilizacién inadecuada
de etiquetas para calificar las manifestaciones emocionales o con las
verbalizaciones autodestructivas utilizadas por un sujeto en presencia o en
relacion con el estimulo y que dan lugar a las reacciones de ansiedad. O puede,
por otro lado, estar constituida basicamente por conductas de evitacion
manifiestas cuya naturaleza y frecuencia conviene también evaluar. Y finalmente,
la ansiedad puede tener que ver de forma particular con la alteracién o el
incremento de una o varias respuestas fisiolégicas presentes igualmente en todo
el organismo. En una u otra alternativa o, caso mas frecuente, en la combinacion
de ellas, las consecuencias practicas en relacion a la evaluacién y a la
consiguiente planificacion de la intervencion terapéutica seran diferentes.
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El MMPI y la evaluacién de la ansiedad

La ansiedad se encuentra dentro del abanico de conductas que hay que
medir, que incluye y abarca el MMPI en sus escalas basicas.

Es cierto que muchos de los elementos (items) que integran la escala de
depresion son elementos que hay que tener en cuenta en la evaluacion de la
ansiedad, aunque sea la escala 7 (psicastenia), en el concepto original de Janet,
la que este muy referida a la ansiedad, o mas especificamente, a los temores
irracionales, miedos, fobias y/o conductas de rumiacién (obsesivas).

Una de las cuestiones que hay que considerar en el MMPI es el alto indice
de solapamiento de items de diversas escalas. Por ello, se aconseja realizar la
interpretacion sobre la base de la configuracion de perfiles en puntos elevados y
sus combinaciones de diversas escalas. Por ejemplo el binomio de depresion-
ansiedad suele estar representado cominmente por las elevaciones combinadas
de las escalas 2/7. La combinacién de puntuaciones elevadas 2/1 o 1/2 se refiere
fundamentalmente a quejas somaticas y a preocupaciones de tipo hipocondriaco,
y la combinacion 2/3 o 3/2, a irritabilidad, pasivodependencia o pasivoagresividad
con una predominancia de elementos histeroides. La combinacion 2/7 07/2 es la
que registra, por excelencia, ansiedad, nerviosismo, tension, irritabilidad y temores
irracionales, miedos, asi como pensamientos obsesivo-compulsivos.

La vulnerabilidad al estrés o amenazas mas o menos imaginarias o
sobrevaloradas es una de las caracteristicas predominantes de las personas que
obtienen esta configuracion de puntos elevados en el MMPI. Se incluyen quejas
mas o menos vagas de fatiga, cansancio y agotamiento. Tienden a reaccionar
excesivamente a la tensidbn mas leve. Podriamos decir, en suma, que son los
sujetos que obtienen puntuaciones elevadas en el factor N (neuroticismo) de
Eysenck.

Una de las primeras escalas derivadas de los items basicos de MMPI, en
1953, fue la de ansiedad manifiesta, de Taylor.

La escala se refiere a una dimension de la ansiedad-rasgo: La intencion
original era la de seleccionar a sujetos con alto nivel de “impulsividad”, lo que
implica tomar la ansiedad en su acepcion de motivo o impulso, a fin de estudiar los
efectos de éstos en el desempeiio de diversas situaciones experimentales.

La forma de construir la escala fue racional. Es decir, se dio a varios jueces
(clinicos) una definicion de ansiedad manifiesta y se les pidié que designaran los
reactivos (items) del grupo original de MMPI indicativos de ansiedad manifiesta.
Los 65 reactivos en los que hubo un 80% de acuerdo entre los jueces
constituyeron la escala original, juntamente con 135 items de relleno que se
introdujeron para amortiguar el efecto acumulativo que se produce cuando todos
los items de una escala apuntan hacia la misma direccién: en otras palabras,
cuando la homogeneidad de la escala es muy elevada.

14 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

Actualmente la escala no se suele administrar de forma aislada, sino que se
extrae del conjunto del protocolo habitual del MMPI. Dadas las diversas formas de
correccién y valoracién automatizadas existentes hoy en dia, ello no supone
ningun trabajo adicional para el psicélogo. Muchos de los items de la escala MAS
se relacionan claramente con signos abiertos de ansiedad: rubor, sudoracion,
temblor, etc. Otros contienen informes subjetivos de sentirse nervioso, tenso,
ansioso, intranquilo, etc. Otros denotan quejas somaticas, tales como nauseas,
cefaleas, diarrea, molestias gastricas. Las dificultades de concentracién y los
sentimientos de excitabilidad y/o intranquilidad estan contenidos en otros items.
Finalmente, la falta de confianza en si mismo, sensibilidad extrema a las
reacciones de otras personas y sentimientos de infelicidad e inutilidad son los
contenidos en los demas items de la escala.

En 1966, se utiliz6 ampliamente para someter a prueba experimental la
hipétesis de la motivacion y aprendizaje de Hull, Spence y Spence (1966). Mas
modernamente, Byrne y Spielberger (1974) revisaron numerosos estudios
realizados para aclarar la relacién entre la ansiedad evaluada de acuerdo con la
MAS y muchas otras caracteristicas extraprueba. Se vio que las puntuaciones
correlacionaban significativamente con las medidas de otras escalas de ansiedad.
Poseia pues un elevado nivel de validez concurrente ademas de la de contenido,
ya expuesta al hablar de la construccion racional por jueces independientes.
También existe concordancia elevada de indices fisioldgicos, como la sudoracion
de la palma de las manos. El indice de validez clinica y empirica es notable, dado
que los que obtienen puntuaciones elevadas en la MAS tienden a ser clasificados
como ansiosos por observadores clinicos experimentados. Finalmente para probar
que las medidas que proporciona las MAS son, sobre todo, de rasgo, se observa
que no tienden a presentar variaciones significativas en relacion con
circunstancias como el entrenamiento en relajacion autégena o frente a una
entrevista ansiogena.

Inventario de Ansiedad Rasgo-Estado

La evolucion de los postulados neoconductistas, especialmente el
interaccionismo (Endler y Hunt, 1968), dieron lugar a algunas novedades en
cuanto a la intrumentacion de medidas de la ansiedad, de la que la mas
sobresaliente es el Inventario de Ansiedad Rasgo-Estado de Spielberger, Gorsuch
y Lushene (1970), el STAL. Desde una perspectiva puramente experimental, el
nuevo enfoque partié del supuesto de que la ansiedad es un estado del organismo
clasicamente condicionado (Mowrer, 1939; Pavlov, 1927) o un estado especifico
del organismo que lo motiva y que le impulsa a emitir una conducta (Dollard y
Miller, 1950); Spence y Spence, 1966; Spence y Taylor, 1953). Spielberger
desarrollo el State-Trait Anxiety Inventory (STAl)a fin de medir de una manera facil
y rapida el estado y el rasgo de ansiedad (Spielberger y Cols., 1971). Ante una
situacion concreta amenazante o estresante, un sujeto puede experimentar una
reaccion de ansiedad durante cierto periodo de tiempo, acompafada de cambios
fisiologicos y conductuales. En este caso, el sujeto esta bajo un estado de
ansiedad transitorio, lo que el autor denomina A-state. Cuando hablamos de la
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ansiedad como rasgo de personalidad nos referimos a las diferencias
interindividuales (Vallejo y Gasté, 2000).

La construccion del IDARE se inicié en 1964 con la meta de desarrollar una
sola escala que proporcionara medidas objetivas de autoevaluacion tanto de la
ansiedad - estado como de la ansiedad — rasgo. Durante el curso del desarrollo
del inventario, los hallazgos producto de la investigacion llegaron a cambios
importantes en las concepciones tedricas de la ansiedad y especialmente, en las
suposiciones con respecto a la naturaleza de A - Rasgo.

La mas reciente revision del IDARE reporta que mas de 3000 estudiantes
universitarios y de bachillerato han sido examinados y se han obtenido datos
normativos de mas de 600 pacientes neuropsiquiatricos y médicos y
aproximadamente 200 reclusos jovenes.

Spielberger (1975) en donde a un grupo de estudiantes se les aplicod la
escala de ansiedad-estado, antes de iniciar un examen de conocimientos, los
puntajes encontrados en la escala de ansiedad fueron altos, posteriormente se
aplico la escala-estado y el examen de conocimientos, pasados diez minutos del
examen se suspende para dar una sesion de ejercicios de relajacion y aplicar
nuevamente la escala Estado, encontrando que los puntajes decrementaban
después de los ejercicios de relajacion, concluyendo con esto que existe relacion
entre la relajacién y los estados de ansiedad.

1.3. ESTRES

“El concepto de estrés se deriva del griego "stringere", que significa causar
tensién; al encontrarse alguien en una situacién angustiosa e interpretarla como
algo amenazante y peligroso, experimenta sensaciones de tension, temor o
preocupacion” (Olguin, 1989).

“Estrés es la respuesta no especifica del organismo a toda demanda que se
le_haga". Esta definicion del padre del estrés, Hans Selye, es muy amplia y
significa que cualquier demanda, sea la que sea, fisica o psicolégica, buena o
mala, provoca una respuesta biolégica del organismo idéntica y estereotipada.
Esta respuesta es mensurable y corresponde a secreciones hormonales
responsables de nuestras reacciones al estrés; somaticas, funcionales y
organicas. Ademas de la respuesta especifica de cada factor de estrés, como el
frio que exige una respuesta de recalentamiento de la piel, o el calor con una
respuesta de enfriamiento, existe una respuesta complementaria biolégica vy
comun a todos esos factores y por tanto no especifica es decir,
independientemente del tipo de factor causante y que se traduce por un conjunto
de cambios y de reacciones biologicas y organicas de adaptacion general. Este
estrés esta intimamente ligado a esas reacciones no especificas de adaptacion,
que Selye llama Sindrome General de Adaptacién (SGA). Y gracias a ese
sindrome nos adaptamos a las condiciones cambiantes del medio ambiente y a las
diferentes circunstancias de la vida (Bensabat, 1994).
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Hans Selye (1956), establecié el llamado SGA para explicar los cambios
psicofisiolégicos globales originados por el estrés. Segin este modelo, cualquier
persona expuesta a tales condiciones responde con una actividad fisiolégica
general que varia a lo largo de tres fases. La primera conocida como fase de
alarma ocurre inmediatamente después de que el individuo percibe la amenaza. El
sujeto se pone en guardia, experimentando un aumento del ritmo cardiaco y de la
tensién muscular. Se produce entonces en él una fuerte activacién para intentar
luchar contra el peligro que prevé.

Si el acontecimiento estresante perdura, al no poder mantenerse este
esfuerzo maximo durante mucho tiempo, se entra en la segunda fase llamada de
resistencia; esta segunda fase implica una activacién menor, porlo que se puede
sostener el esfuerzo durante un periodo mas largo, tratando asi de superar la
amenaza. El individuo suele empezar a mostrarse irritable y aparecen cambios de
humor, insomnio, alteraciones del aparato digestivo, dificultades de concentracion
y otros sintomas fisicos.

La tercera fase, de agotamiento, ocurre cuando el organismo gasta todos
sus recursos y se pierde progresivamente la activacion. El sujeto habitualmente se
retira y abandona la lucha. Aparecen sintomas depresivos, abatimiento, fatiga y
extenuacién. En algunos casos pueden surgir enfermedades fisicas graves. Si la
respuesta de estrés no es excesivamente intensa, bastara con un descanso mas
o menos prolongado para recuperar las fuerzas (Océano, 1998).

“Manis (1958) y Leventhal (1996) lo definen como cualquier cambio en el
ambiente el cual tipicamente induce un alto grado de tension emocional e interfiere
con los patrones normales de respuesta” (cit. por Mercado, 1992).

El estrés es la respuesta del organismo a un estado de tension excesiva y
permanente que se prolonga mas alld de las propias fuerzas. Se manifiesta a
través de tres planos especificos: fisico, psicolégico y de conducta. Lo que le
ocurre al sujeto con estrés es que se sitla en unas condiciones de vida que le
llevan continuamente al borde del agotamiento, lleva acumulados un
sobreesfuerzo constante, una tensién emocional y/o intelectual fuerte, un ritmo
vertiginoso de vida, sin tiempo para nada. Asi, lo fundamental es el tipo de vida
(Rojas, 1998).

“El estrés es una respuesta adaptativa mediada por las caracteristicas
individuales y/o por procesos psicoldgicos, la cual es a la vez, consecuencia de
alguna acciéon de una situacién o evento externos que plantean a la persona
especiales demandas fisicas y/o psicoldgicas”

Que un suceso sea percibido como estresante depende de la naturaleza del

suceso Yy de los recursos de las defensas psicoldgicas y de los mecanismos de
afrontamiento de una persona (Kaplan, 1999).
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Cuando los estimulos que provocan tension entrafian relaciones con las
personas hay otra respuesta posible que la de luchar o huir y es de adaptarse al
estrés. En muchos casos la gente se recupera con rapidez de los efectos
inmediatos de una experiencia causante de estrés, esto es porque tiene una
buena provision de energia de adaptacion superficial, que utiliza y responde segun
sea necesario. No obstante, el estrés tiene ciertamente un precio, cuando las
reservas de energia se agotan es sumamente dificil reponerlas (Modern Business
Report 1976, cit. por Gémez, 1985).

En ésta investigacion tomaremos la definicion de estrés dada por
Spielberger (1975, cit. por Arias, 1999) la cual dice que: el estrés contiene
elementos orgdnicos, la percepcién subjetiva del mismo se denomina
ansiedad, es decir, la_ansiedad como proceso se refiere a una secuencia
compleja de acontecimientos cognoscitivos, afectivos y conductuales
evocada por alguna forma de estrés. La mayor parte de la gente responde
ante situaciones que provocan estrés con un incremento en la ansiedad y las
reacciones de ansiedad se caracterizan por sentimientos de preocupacion,

tension y activacién del Sistema Nervioso Auténomo.

1.3.1. Eustrés y distrés

El estrés puede aparecer en cualquier individuo independientemente de
sexo, edad, escolaridad o posicion socioeconomica.

“Selye (1982) queria distinguir el “buen estrés” del “mal estrés" cuando les
denominaba “eustrés” y “distrés” respectivamente” (Muchinsky, 2000).

Seguln Ocampo (1996) y Aamond (1999) tomando como base la respuesta
(afrontamiento) que el individuo tiene ante el estrés, éste podra convertirse en
eustrés o distrés (eustrés del griego “e" — bueno y distrés del latin “dis” — nocivo,
dafino, malo).

El eustrés ocurre cuando el estrés es convertido a energia positiva y
después en motivacion; se puede decir que es una consecuencia deseable del
estrés. Aunque algo de estrés es probablemente de gran ayuda en ciertas
situaciones, con demasidado estrés el rendimiento declinara. Esto es lo que se
conoce como el nivel optimo de arousal. El no un tener nivel minimo de arousal
o mucho arousal resulta en un pobre rendimiento mientras que un nivel moderado
de arousal resulta el nivel maximo de rendimiento. Por supuesto, el nivel 6ptimo de
arousal es diferente en cada persona.

El eustrés es el tipo de estrés al cual le debemos todo progreso personal,
gracias a él logramos subir peldafios cada vez mas altos de desarrollo personal;
éste ejerce en el organismo una funcién protectora y motivacional, muestra los
niveles moderados del estrés y actia de una manera vigorizante y constructiva
haciendo que el individuo realice un mayor esfuerzo y aumente su creatividad. El
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estrés positivo nace de actividades estimulantes que se pueden abandonar a
voluntad, si el estrés es breve, no hay ninguin problema para descansar.

Por lo contrario, el distrés sucede cuando el individuo no puede controlar el
estrés y sus efectos son nocivos para la salud fisica y mental del individuo. El
estrés malo o negativo, conocido como distrés, sucede cuando hay demasiado
estrés y cuando nada se ha hecho para eliminarlo, reducirlo o contrarrestar sus
efectos. Generalmente ocurre ante situaciones o eventos a los cuales se le
otorgan gran importancia (por ejemplo una entrevista de trabajo), que ejercen
gran demanda, y sobre los cuales eventualmente se percibe tener poco o ningin
control.

Un tanto simple, el estrés negativo se presenta cuando nosotros percibimos
que existe una desigualdad entre las demandas puestas en nosotros (estresores)
y nuestra habilidad para enfrentarnos a ellas. El distrés y sus consecuencias
también provocan retardos, ausentismo, decisiones deficientes, rotacién de
personal, costos elevados de atencion médica para la organizacion, etc. (Schultz,
1985, citado en Ocampo, 1996).

1.3.2. Diferencias individuales en la vulnerabilidad al estrés

Schultz (1991) hablé de tres factores que repercuten en las personas y que
hacen diferencias en la susceptibilidad que puedan tener hacia el estrés: apoyo
social, estado fisico y tipo personalidad.

El primero de los factores que repercuten en la vulnerabilidad al estrés lo
constituye el apoyo social, o sea, la red de vinculos familiares y comunitarios. La
persona que sufra soledad psiquica o fisica sera mas vulnerable en comparacion
con la que haya establecido firmes lazos sociales. El apoyo social procede de dos
fuentes: el empleo y la familia

El estado fisico también se relaciona con la vulnerabilidad a los efectos del
estrés. Los que estan en muy buenas condiciones fisicas los sienten menos.
La capacidad de ejecutar las tareas influye también en el grado de resistencia. Los
que estan muy bien dotados para su trabajo consideran casi siempre que éste es
menos dificil y que les causa menos tension.

La personalidad influye asimismo en la tolerancia al estrés. Ello se observa
sobre todo en la personalidad Tipo A y B y en su susceptibilidad a la cardiopatia,
una de las consecuencias principales de la tensién. Los que pertenecen al tipo de
personalidad B rara vez sufren ataques cardiacos, sin importar su trabajo ni su
alimentacion y habitos de fumar. La personalidad tipo A es muy propensa a los
ataques cardiacos cuando llega a la edad madura, prescindiendo de los factores
fisicos concomitantes y la clase de profesion. Estos individuos se caracterizan
fundamentalmente por dos aspectos: un fuerte impulso competitivo y un
dinamismo excesivo. Son muy ambiciosos y agresivos, siempre deseosos de
nuevos logros, luchan contra el tiempo, pasan de una meta a otra, siempre tienen
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prisa. Cuando se proponen algo, tienen que conseguirlo cuanto antes y no saben
esperar un poco. Son hostiles aunque se las arreglan para encubrir tal actitud. Su
hostilidad y agresividad la descargan compitiendo con otros, particularmente en su
trabajo; a veces también lo hacen en otras esferas de su vida, son impacientes y
se irritan por cualquier motivo si creen que los demas estan laborando a un ritmo
demasiado lento.

Tales caracteristicas hacen que las personas de tipo A estén en un estado
permanente de tension y estrés. Aun cuando el puesto no tenga fuentes de estrés,
su personalidad los tiene tensos la mayor parte de la jornada. Como en su trabajo
y en sus ratos libres estan sometidos a una tensién ininterrumpida, no es extrafio
que tiendan a padecer ataques cardiacos.

A veces los de personalidad tipo B son tan ambiciosos como los de
personalidad tipo A, sélo que no comparten ninguna de sus caracteristicas. Llevan
una vida normal y sin tantas tensiones en todos los aspectos de su existencia,
también en su trabajo. Asi pues, pueden trabajar tan duro como los de
personalidad de tipo A, estar en ambientes productores de una tension semejante
y todo ello sin que sufran los efectos perjudiciales del estrés o apenas si los
sienten.

Aamodt (1999) reafirmé lo dicho por Schultz (1991) en lo que se refiere al
tipo de personalidad como una de las diferencias individuales en la vulnerabilidad
al estrés y agreg6 ofras, las cuales son: las personas pesimistas, las personas
optimistas, género, etnia y raza.

En cuanto al tipo de personalidad mencion6 que parece haber diferencias
individuales en el continuo en el que las personas son susceptibles a estresarse
o predispuestas a tolerar los estresores. Por ejemplo, los indices de afectacion
coronaria del corazén, exacerbado por estrés, son mayores para personas
divorciadas que en personas casadas. Las personas casadas reportan mayor
satisfaccién y menor estrés que las personas no casadas, altos ejecutivos de las
corporaciones presentan menor indice de mortalidad que ejecutivos de segundo
nivel, las personas que viven en ambientes urbanos presentan mayores
enfermedades relacionadas con el estrés que aquellas que viven en ambientes
rurales. Estas diferencias individuales pueden ser explicadas por los siguientes
factores.

Los individuos con personalidad tipo A presentan tres principales
caracteristicas: 1) competitividad, 2) impaciencia 3) sentido de urgencia , célera y
hostilidad. Los individuos tipo A tienden a realizar muchas cosas al mismo tiempo,
se encuentran orientados al logro, son individuos competitivos que tienden a poner
en primer lugar el trabajo antes que el placer. Bajo estrés, los individuos con
personalidad tipo A se encuentran méas predispuestos que otros a exhibir altos
niveles de presién en la sangre y altos niveles de hormonas relacionadas con el
estrés. Ademas, se recuperan mas lentamente después de que el estresor ha
desaparecido (Schaubroeck, et. al., 1994).
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Los individuos tipo B parecen ser mas relajados. Esto es, cuando ocurre
un evento que potencialmente produce estrés, son mas capaces de guardar esto
en perspectiva y utilizar formas positivas para lidiar con ello.

En cuanto a las personas pesimistas expres6 que son muy negativas y no
responden apropiadamente al estrés. Tienden a ignorar el problema o fuente del
estrés, frecuentemente desisten de sus metas y no intentan desarrollar formas
positivas para enfrentarse al problema. Por otro lado, las personas optimistas
encaran al estrés. De hecho, estos Ultimos parecen estar mas orientados a buscar
de forma proactiva formas de enfrentarse con el estrés tales como hacer ejercicio
u obtener consejo de otros.

Subrayé también que Dempcy y Tihista (1996) creen que actualmente hay
siete tipos de personalidad relacionada con el estrés. Un individuo se puede situar
en una o todas estas porque la mayoria de las personas tiene una combinacién de
personalidades que influyen su comportamiento. Estas personalidades pueden de
hecho ser la fuente del estrés o el factor que lo incrementa.

Finalmente, sefial6 que la mayoria de las investigaciones en género y
estrés es contradictoria. Muchos estudios sugieren que las mujeres tienen mayor
estrés que los hombres. Otros estudios sugieren que el género no es una variable
que contribuya al estrés (ej. Guppy y Rick, 1996). Solo algunas diferencias
menores en reacciones ante el estrés han sido encontradas en las variables raza
y grupo étnico, las cudles conciernen en mayor medida a reacciones fisicas ante
el estrés. Por ejemplo los hombres de raza negra parecen experimentar mayores
niveles de hipertensiéon que los hombres de raza blanca.

1.3.3. Los seis grados de estrés segun el Dr. Amberg

El Dr. Robert J. Van Amberg (1976), formulé una guia en la cual se enlistan
seis grados de estrés, que permite medir las reacciones ante el estrés de una
manera fisiolégica.

GRADO 1: La tension es leve y generalmente va acompaiiada de:

Un gran impulso para ejecutar.

Percepcion excepcionalmente aguda.

Energia nerviosa excesiva y capacidad de realizar mas trabajo que el habitual.

VVY

Esta etapa es tan agradable que mucha gente se aficiona a ella y desea
conservarla. Sin embargo, debe ser considerada como una seiial de advertencia
de que se estan consumiendo reservas de energia.

GRADO 2: Aparecen algunos de los efectos desagradables del estrés. Las
reservas de energia ya no alcanzan para todo el dia. Son comunes los siguientes
sintomas:
» Cansancio al levantarse o energia que decae después del almuerzo o en las
primeras horas de la tarde.
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Trastomos ocasionales de las funciones estomacales, intestinales y arritmia
cardiaca.

Tensiéon muscular en la espalda y alrededor del craneo.

Sensacién de no poder relajarse.

GRADO 3: En esta etapa se acentia la fatiga y se presentan otros sintomas

como:

VYV

Mayores perturbaciones de las funciones intestinales.
Problemas estomacales.

Musculos tensos.

Sensacion de tension en aumento.

Trastornos en el suefio

Sensacion de desmayo (sin que se produzca).

GRADO 4: Se caracteriza por:

VVY

v

YV ¥

Gran dificultad para llegar al final del dia.

Actividades que antes eran agradables resultan ahora penosas.

Pérdida de la capacidad para reaccionar ante las situaciones, los asuntos
sociales, las conversaciones con los amigos y otras actividades se vuelven
molestas.

Mayores trastornos en el sueiio: entre las tres y las cinco de la mainana el
sujeto se despierta a causa de suefios desagradables.

Sentimientos negativos.

Imposibilidad de concentrarse.

Temores inefables.

GRADO 5: Esta etapa esta caracterizada por el aumento de la intensidad de los
sintomas.

F
>
g
>

Fatiga extrema.

Dificultad para efectuar tareas bastante sencillas.

Trastornos muy intensos de las funciones estomacales e intestinales.
Sensaciones penetrantes de temor.

GRADO 6: Esta es la etapa final y puede producir sintomas como:

»

VVVYVY

Latidos violentos del corazon y sensaciones de panico debido a las
reacciones causadas por la adrenalina.

Respiracion anhelante.

Temblores, escalofrios y transpiraciones.

Manos y pies entumecidos y con sensacién de hormigueo.

Postracion: energia apenas suficiente para efectuar las tareas mas
sencillas.
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Tabla 1. Escala Holmes - Rahe (Statt, 1994).

Acontecimiento Puntos

Fallecimiento del conyuge 100
Divorcio 73
Separacion 65
Encarcelamiento 63
Fallecimiento de un familiar cercano 63
Enfermedad o accidente 53
Matrimonio 50
Despido 47
Reconciliacion con el conyuge 45
Jubilacién 45
Cambio en la salud de un miembro de la familia 44
Embarazo 40
Trastornos sexuales 39
Nacimiento en la familia 39
Reajuste en el trabajo 39
Cambio en la situacién econdmica 38
Cambios en las discusiones con la pareja 35
Hipoteca 32
Ejecucién de una hipoteca o devolucién de un préstamo 30
Cambios de responsabilidades en el trabajo 29
Hijo o hija que se va del hogar 29
Problemas con los suegros 29

Rendimiento personal excepcional 28

El cdnyuge empieza un trabajo o lo deja 26

Comienzo o final de la escuela 26

Cambio en las condiciones de vida 25
Revision de los habitos 24

Problemas con el jefe 23
Cambios en el horario o las condiciones de trabajo 20
Cambios de residencia 20
Cambio de escuela 20
Cambios en el tiempo de ocio 19
Cambios en las actividades en la iglesia 19
Cambios en las actividades sociales 18
Hipoteca o préstamo de poca importancia 17
Cambio en los habitos de suefio 16
Cambio en el nimero de reuniones familiares 15
Cambios en los habitos de alimentacién 15
Vacaciones 13
Navidades 12
Infraccion leve de la ley 11
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Durante las etapas mas avanzadas la victima quizas se sienta deprimida, lo
cual se puede deber a una disminucién en el ritmo de los procesos corporales
como resultado del agotamiento (Gémez, 1985).

1.3.4. Escala Holmes — Rahe de sucesos estresantes

En la tabla 1 se presenta la escala de Holmes y Rahe la cual indica cuales
son los sucesos mas estresantes para un individuo.

1.4. ESTRES LABORAL

Un factor influyente sobre el comportamiento y las relaciones con otros en
el trabajo es el estrés.

La actividad laboral es generadora de estrés y es justamente por la
conveniencia de mantener nuestros puestos de trabajo que esa lucha es hoy mas
intelectual y psicologica que fisica, por lo que en ella no se consume la energia
resultante. El concepto “modelo de control de decisiones de trabajo” sostiene que
“el estrés resulta de un desequilibrio entre las exigencias impuestas a un
trabajador y su capacidad para modificarlas” (Slipak, 1986, cit. por
http://www.drwebsa.com.ar/aap/alcmeon/19/a19_03.htm).

De acuerdo con Slipak (1996 cit. por
http://www.drwebsa.com.ar/aap/alcmeon/19/a19_03.htm), existen dos tipos de
estrés laboral: el episédico (por ejemplo, un despido) y el crénico, que se puede
presentar cuando la persona se encuentra sometida a las siguientes situaciones:

Ambiente laboral inadecuado.

Sobrecarga de trabajo.

Alteracion de ritmos bioldgicos.
Responsabilidades y decisiones muy importantes.
Estimulacion lenta y monétona.

Condiciones laborales inadecuadas.

QoW

“Los trastornos psicologicos en el lugar de trabajo se han identificado como
una de las diez principales enfermedades y lesiones relacionadas en el ambito
laboral en Estados Unidos (Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral, 1988)
ligen (1990) afirmé: "La salud de los trabajadores es uno de los temas mas
importantes de nuestro tiempo" (p. 273). El reconocimiento del riesgo psicosocial
del trabajo ha impulsado los estudios sobre el estrés médico, psicologico y
conductual. Pelletier (1977) propuso que el estrés y los factores psicolégicos
desempeiian un papel mucho mas importante en los trastornos crénicos que en
las enfermedades graves e infecciosas. Como consecuencia, los empleados y las
organizaciones son cada vez mas conscientes de los efectos negativos del estrés
relacionado con el trabajo. Una encuesta realizada en una compaiiia aseguradora
(1991) mostré que alrededor del 46 % de los trabajadores pensaban que sus
trabajos eran algo o muy estresantes, mientras que alrededor del 27% afirmaban
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que sus trabajos eran la mayor fuente de estrés en su vida diaria. Practicamente el
72% de los encuestados experimentaba frecuentes problemas fisicos y mentales
relacionados con el estrés” (Muchinsky, 2000).

Se han llevado a cabo gran cantidad de estudios multidisciplinarios. Las
investigaciones han examinado las causas, los sintomas y las consecuencias del
estrés laboral, asi como las intervenciones disefiadas para reducir sus efectos
sobre los individuos. Sin embargo, no hay una definicion aceptada del estrés o de
su concepto. Por ejemplo, no todas las peticiones laborales de los individuos son
deseables. Si asi lo fueran, el estado preferido del individuo seria la inactividad,
incluyendo los tipos de actividad que utilizan las capacidades que ellos valoran.
Sin embargo, algunas actividades o situaciones producen efectos no deseados,
como tensiones emocionales, sintomas fisicos como trastornos en el suefio y la
disminucién del desempeifio en el trabajo. Selye (1982) queria distinguir el "buen
estrés® del "mal estrés" cuando les denominaba “eustrés" y "distrés",
respectivamente (Muchinsky, 2000).

En ésta investigacion nos centramos principalmente en el distrés, ya que
queriamos comprender su efecto negativo en los individuos.

Todos los estresores son ambientales en el sentido que son parte del medio
ambiente. Las condiciones ambientales afectan el hecho de que determinado
estresor evoque o no una respuesta al estrés (lvancevich y Matteson, 1989).
Dentro de las condiciones que induce el estrés en un individuo se encuentran los
estresores organizacionales y los estresores extraorganizacionales.

Schultz (1991) aseverd que el estrés es un agente psicolégico presente en
todos los lugares de trabajo que afecta a millares de empleados de manera
sigilosa e invisible. Aunque los psicélogos clinicos, lo mismo que los médicos y
fisidlogos, llevan afios examinando los efectos que el estrés ejerce sobre |a salud,
hasta hace poco (a partir de mediados de la década de 1970) comenzaron a
concentrarse en |la importancia del estrés laboral. Los efectos del estrés laboral
son costosos, redundan en una menor productividad y en el incremento de errores
y accidentes. Se ha demostrado que aminora notablemente la motivacién y
capacidad fisica del empleado. Ademas, el estrés y sus consecuencias provocan
retardos, ausentismos, decisiones deficientes, cesantias y costos mas elevados de
atencion médica. El estrés representa a veces un gasto mayor para las empresas
que los accidentes ya que incluso los trastornos mas sencillos relacionados con el
estrés tienen un efecto econdmico. Un estudio sobre los empleados de una
compaiiia de seguros de vida revel6 que el costo anual de un solo sujeto que
padeciera ansiedad o cefalalgias ascendia casi a 3 400 délares. La persona que
sufre estrés puede contagiario a otros. En la actualidad mueren mas personas o
quedan incapacitadas a causa del estrés. Resulta alarmante el elevado nimero y
la gran diversidad de padecimientos fisicos conexos con el estrés: enfermedades
gastrointestinales (Ulceras y colitis, entre otras), cardiopatias, afecciones cutaneas,
alergias, cefaleas y cancer.
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Tabla 2. Tipos de estrés medido en investigacion sobre estrés ocupacional
(variables independientes).

TIPOS DE ESTRES MEDIDO EN INVESTIGACION SOBRE ESTRES
OCUPACIONAL (VARIABLES INDEPENDIENTES)

OBJETIVAMENTE DEFINIDO

Propiedades fisicas del ambiente de trabajo

Riesgos fisicos, peligros cronicos

Polucién, peligros menos inmediatos

Calor extremo, frio, humedad, presion, etc.

Mal diseio de las maquinas (Swain & Guttman, 1980)

Variables de Tiempo

Cambio en los horarios o en la duracién del dia de trabajo
Horas de trabajo no estandarizadas

Muerte

Presion de tiempo

Propiedades sociales y organizacionales del trabajo y del lugar de trabajo

Irracionalidad organizacional y administrativa, papeleo
Carga de trabajo, carga excesiva.

Exceso de responsabilidad

Monotonia

Participacion

Disponibilidad de recompensas intrinsecas
Disponibilidad de recompensas extrinsecas
Trabajo a destajo vs el pago de cada hora
Malas relaciones autoridades-trabajo
Cambios en el trabajo

Menos trabajo ( Desempleo)

Desgaste

Cambios cualitativos en el trabajo
Sobreproduccion

Traslado del lugar de trabajo

Cambios en los turnos de trabajo

Cambios nulos

SUBJETIVAMENTE DEFINIDOS
Rol relacionado

Rol de ambigiiedad vs claridad
Papel del conflicto
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Papel de la tension

Grado de control sobre el proceso de trabajo
Responsabilidad de las personas
Responsabilidad de las cosas

Participacion

Retroalimentacion y comunicacion de problemas

Otros

Complejidad del trabajo, responsabilidades cualitativas
Sobrecarga cuantitativa y cualitativa

Relacion con el supervisor

Apoyo inadecuado de la representacion o de los supervisores
Relaciones o aislamiento de los companieros de trabajo
Conflicto o inadecuada representacion con subordinados
Ambigliedad respecto al futuro o inseguridad del trabajo
Monotonia

Inequidad de las partes

Sobreutilizacion de habilidades

Calidad-Cantidad de conflicto

Ambiente de la persona

Rol de ambigiiedad

Responsabilidad para las personas
Responsabilidad para las cosas

Carga de trabajo cualitativo

Complejidad del trabajo

Grado de control sobre el proceso de trabajo
Participacion

Oportunidad de progresar

Externos al estrés laboral
Diversos patrones de estrés en la persona

Estrés por eventos de la vida
Demandas de la pareja o de los hijos en el caso del trabajo en la mujer

Concluye afirmando que es poco probable que el trabajador en el
transcurso de su vida evite por completo las consecuencias del estrés. Sin
importar su puesto ni el sitio de trabajo, ni su nivel jerarquico, el estrés lo
acompaiara siempre. Por tanto, a él y a la empresa les conviene conocer en qué
consiste éste y aprender métodos para atenuar en la medida de lo posible sus
efectos.
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Muchos eventos y factores pueden ser considerados tanto estresores como
como detonadores. Lo que puede ser estresante para una persona puede no serlo
para otra; asi, lo que determina si algo puede ser un estresor depende en gran
medida de su importancia y del nivel de control percibido por el individuo (Aamodt,
1999).

1.4.1. Tipos de estrés laboral

Como una orientacion inicial al estrés ocupacional, la tabla 2 despliega las
principales variables para la investigacion del estrés ocupacional segin
Goldberger, (1993). La tabla 2 tiene dos partes principales, dependiendo si se
explica al estrés con una definicidn objetiva o subjetiva. Esta no es la misma
distincién como la plantea Selye (1956) quien diferencia entre estresor y estrés,
operacionalmente, es cuestion de si el investigador (u otro externo) define al
estresor 0 a la persona que se ve afectada, con base en qué hace y para que.

1.4.2. Estresores organizacionales

El término agentes estresantes o estresores designa los estimulos que se
generan en el trabajo y que tienen consecuencias negativas, fisicas o psicologicas
para un niomero importante de personas que estan expuestas a ellas. Kahn y
Boyosiere (1992) reducen los agentes estresantes a dos grandes tipos. El primero,
el contenido de la tarea, incluye dimensiones como simplicidad-complejidad y
monotonia - variedad. El segundo, propiedades del rol, se refiere a los aspectos
sociales del trabajo, e incluye las relaciones con el supervisor y los conflictos de
roles (Muchinsky, 2000)

lvancevich y Matteson (1989) reportaron siete posibles estresores en el
ambito laboral los cuales son: 1. El clima organizacional. 2. La estructura
organizacional. 3. El territorio de la organizacion. 4. Las caracteristicas de la tarea.
5. La tecnologia. 6. La influencia del liderazgo y 7. Las politicas para los turnos de
trabajo.

1. Clima organizacional. La interaccion de personal, estructuras, politicas y
metas genera una atmdsfera o clima. El término clima designa las
caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra; es decir, es el
sentir o el caracter de una organizacion. El clima parece afectar la conducta
de los individuos y grupos y también la forma en que las organizaciones
actuan entre si.

2. Estructura organizacional. Las estructuras son alta, mediana y baja. Las
estructuras mas simples tienen mayor satisfaccion en el empleo,
experimentan menor estrés y desempeifian su trabajo en forma mas efectiva
que las estructuras mediana y alta.
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El impacto del estrés sobre el tipo de estructura al que se enfrenta el
individuo y el nivel en el que trabaja depende de las necesidades
individuales y grupales.

3. El territorio de la organizacién. Se utiliza éste término para describir el
espacio personal o el escenario de actividades de una persona, por tanto,
es el escenario en el que una persona trabaja, juega, bromea y piensa.
Supone algo fisico, personal y significativo para el empleado. El cruzar una
frontera organizacional y trabajar en un territorio ajeno ocasiona estrés y
tensién lo cual plantea una amenaza para la salud.

4. Caracteristicas de la tarea. Los seis atributos de la tarea son: La
variedad, la autonomia, la interaccion requerida, la interaccién opcional, los
conocimientos y habilidades necesarios y la responsabilidad; es importante
considerar el grado en el que estos atributos son estresores.

5. Tecnologia. Las limitaciones tecnologicas en una organizacién pueden
aumentar el nimero de estresores potenciales, ya que restringen la
variedad de alternativas disponibles del gerente para reducir el estrés. La
tecnologia se refiere a las formas en que la organizacién transforma los
recursos y otros insumos en productos deseables.

6. Influencia del liderazgo. En los trabajos estresantes, los empleados tienen
mejor desempefio cuando el lider asume una mayor responsabilidad para
dirigir tareas. Los efectos de la influencia del lider y si ésta constituye o no
un estresor significativo, requiere un analisis cuidadoso. La influencia del
lider y la forma de aplicarla puede ser vista como estresor por los individuos
en diferentes momentos (lvancevich y Matteson, 1989).

7. Politicas para los turnos de trabajo. Se refiere a un estresor
organizacional para muchos obreros quienes desempefian el trabajo por
turnos. La raiz de los problemas estriba en la dificultad que tienen estas
personas para adaptar sus ritmos fisioldgicos y psicolégicos a un ciclo no
regular de suefio y vigilia.

Por su parte Schultz (1991), identifico otros 9 agentes estresantes ademas
de los proporcionados por Ivancevich y Matteson (1989), que son: 1. El exceso de
trabajo o su dificultad. 2. El cambio. 3. La evaluacién del rendimiento. 4. El papel
del empleado. 5.. El conflicto de papeles. 6. Los problemas de progreso
profesional. 7. Aquel que se siente relajado en su trabajo. 8. Las lineas de
montaje y 9. El trabajo a destajo.

1. El exceso de trabajo o su dificultad producen estrés, lo cual puede
deteriorar la salud. Un estudio con mas de 1 500 ejecutivos de una gran
empresa reveld que los que se hallan bajo intenso estrés y bajo poco estrés
presentaban mas problemas médicos que aquellos cuyo estrés era
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moderado. Al parecer, la falta de estimulacion perjudica tanto como el
exceso. El aburrimiento y la monotonia son dos extremos igualmente
nocivos para la salud.

. Otro "estresor” en el lugar de trabajo es el cambio, el cual produce
incertidumbre y estrés. Cuando se introduce un nuevo método o
procedimiento, el empleado necesita aprenderlo y adaptarse a él. La
adquisicion de la empresa por un consorcio hara que se preocupe por su
empleo, sus nuevos jefes o politicas de la gerencia. Un tipo reciente de
cambio que produce mucha tension a los empleados mas veteranos es el
numero creciente de jovenes, mujeres y miembros de grupos étnicos
minoritarios que aportan a la empresa diferentes valores culturales, estilos
de vida y actitudes. Cualquier modificacion en la empresa ocasionara esta
clase de efectos.

. La evaluacién del rendimiento representa una clase de estrés para
muchos. A pocos les agrada que los evalle otra persona, sea éste un
maestro o un supervisor, ya que es dificil aceptar la opinién ajena sobre
nuestra capacidad y competencia.

. El papel del empleado en el seno de la organizacién a veces ocasiona
estrés. El papel incluye dos aspectos capaces de servir de "estresores": la
ambigiiedad y el conflicto. La ambigtiedad de papeles se presenta cuando
su funcidn (o sea, la responsabilidad y tareas propias del cargo y lo que los
otros esperan de él) esta poco estructurada, de modo que es vaga y esta
mal! definida. El empleado no sabe con certeza que debe hacer en su
trabajo. A la ambigliedad se le han atribuido la insatisfaccién, la
hipertensién, la depresién, el aumento de la presién sanguinea y del pulso.

. El conflicto de papeles se presenta cuando existe disparidad entre las
exigencias del puesto o entre las de éste y las convicciones o valores
personales del individuo. También puede ocurrir cuando el trabajo requiere
ciertas conductas que se oponen a los principios morales o a los valores del
individuo. Esta fuente de estrés se acompaiia a veces de poca satisfaccion
y de aumento de la frecuencia cardiaca.

. Los problemas de progreso profesional ocasionan a veces este tipo de
tensiones y surgen cuando el empleado espera una promocion y no la
recibe.

. Incluso aquel que se siente relajado en su trabajo puede contagiarse de
estrés si tiene trato constante con alguien muy tenso. La tension, ansiedad,
irritabilidad y otras consecuencias del estrés manifestadas por un empleado
pueden contagiarse facilmente a los demas.

. El trabajo en lineas de montaje propicia el estrés debido a que se
caracteriza por la repeticion y monotonia, por gran velocidad y labores
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rutinarias, por falta de interés y participacion y a menudo por ruidos fuertes.
En algunos estudios se ha demostrado la existencia de un nexo de ese tipo
de actividad con la cardiopatia y la enfermedad mental (Schultz, 1991).

El sistema de trabajo denominado trabajo a destajo puede provocar
estrés. Psicologos estudiaron a un grupo de oficinistas, los cuales habian
dejado el sistema de sueldos por este sistema. Su productividad se elevo,
pero también su estrés. Al cabo de un periodo, sintieron fatiga fisica y
mental alcanzando en su excrecion de adrenalina un impresionante 40%.

Finalmente Aamodt (1999), afiade seis estresores mas que pueden existir

dentro de la organizacion: 1. El conflicto de rol. 2. La ambigliedad de rol. 3. El rol
sobresaturado. 4. El ajuste persona — organizacién. 5. La incompatibilidad entre el
personal y 6. La filosofia administrativa y las relaciones con los otros.

1.

El conflicto de rol ocurre cuando nuestras expectativas no se relacionan
con el trabajo que actualmente estamos realizando

La ambigiiedad de rol sucede cuando las tareas y el desempefio esperado
en el trabajo de un individuo no estan claramente definidos.

Rol sobresaturado se desarrolla cuando un individuo siente que no tiene
las habilidades o los recursos suficientes para completar una tarea o
percibe que la tarea no puede ser realizada en el tiempo requerido.
(Cordes y Dougherty, 1993). El rol sobresaturado se ha citado como una de
las causas primarias de estrés laboral. Las investigaciones indican que el
rol sobresaturado puede causar ansiedad, depresién y angustia (Rahim y
Psenicka, 1996,).

Ajuste persona - organizacion. El término ajuste persona - organizacion
se refiere a qué tan bien se empatan factores tales como tus habilidades,
conocimientos,  capacidades, expectativas, personalidad, valores y
actitudes con los de la organizacion. La incompatibilidad en filosofia y
valores pueden causar estrés (Lovelance y Rosen, 1996), baja satisfaccion
laboral, y mayor rotacién (Bretz y Judge, 1994)

También la incompatibilidad entre el personal y la filosofia
administrativa se puede convertir rapidamente en estresor. Otras
situaciones incluyen las relaciones entre los supervisores y los empleados.
Si las expectativas de los empleados difieren de las de los supervisores, no
solamente puede resultar como una consecuencia el estrés sino que
también pueden surgir conflictos entre las partes que inevitablemente
incrementaran (Aamodt, 1999).

Relaciones con los otros. Nuestros comparieros de trabajo y clientes

pueden ser la mayor fuente de estrés laboral. El estrés se relaciona con
conflictos tales como el trabajo con personas dificiles, lidiar con clientes
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enojados y sentimientos acerca de que no estamos siendo tratados de
forma justa. De hecho en un estudio con alrededor 15, 000 empleados en
un periodo aproximado de cuatro afos, se encontrd que el estrés que
proviene del conflicto interpersonal en el trabajo provoca un numero severo
de problemas psiquiatricos (Romanov, Appelber, Honkasalo y Koskenvuo,
1996).

1.4.3. Estresores extraorganizacionales

Los sucesos que ocurren fuera de la organizacion pueden tener una
importante influencia sobre la conducta asumida dentro de la misma. Las personas
se encuentran inexorablemente vinculadas a las condiciones que existen en el
mundo exterior. Por lo tanto, es importante reconocer la existencia de estresores
extraorganizacionales (externos) los cuales influyen en la conducta del empleado
dentro del trabajo. La transportacion, el hogar, la comunidad, la economia y otros
sucesos en la vida de una persona son estresores potenciales que interactian
entre si. Los cambios en cualquiera de estas areas pueden disparar el estrés y
provocar reacciones en muchas otras areas (lvancevich y Matteson, 1989).

Las fuentes de estrés personal tienen que ver con aspectos familiares y de
relaciones intimas, matrimonio, divorcio, aspectos de salud, problemas financieros
y crianza de los hijos. Las personas obstinadas y malhumoradas son también
fuentes de estresores debido al conflicto que causan en nuestra vida personal y
laboral. Ademas, tener que lidiar con cambios de vida puede ser estresante en
gran medida. De hecho, muchos estresores pueden ser considerados nuestra
reaccién al cambio, si el cambio implica mudarse de casa, terminar o empezar una
nueva relacién o un cambio en nosotros mismos (Aamodt, 1999).

A continuacién se muestran algunos de los estresores que se presentan
fuera de la organizacion.

Frustraciéon menor. Frustracién menor es el estrés al cual nos enfrentamos
en nuestra vida diaria y puede incluir irritaciones tales como esperar en el trafico o
no poder obtener informacion de la biblioteca. La frustraciéon menor prueba nuestra
paciencia y puede no ser un problema, usualmente dura poco tiempo, es decir una
o pocas horas. Pero al pasar el tiempo, si nosotros no tenemos una salida sana
para nuestras frustraciones, estas pueden incrementarse hasta que ellas nos
controlen a nosotros. Estas frustraciones de corto plazo se pueden ir acumulando
para el siguiente dia y luego con las del siguiente, hasta que finalmente se
convierten en estresores de largo plazo. La frustracibn menor puede manejarse a
traves de jerarquizar la frustracién en una escala del 1-10 en donde 10 significa lo
peor en mayores niveles de irritabilidad. Podemos preguntarnos a nosotros
mismos. En orden de las cosas, ;qué tan importante fue el incidente?, ;es
suficientemente importante para mi para tener un mal dia, incrementar mis
probabilidades de tener un ataque al corazén o morir por eso? Es asi como trabaja
esta toma de perspectiva que puede salvarnos de enfrentarnos con los efectos del
estrés de largo plazo (Aamodt, 1999).
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Prediccion/ profecial preocupacién. El estrés proveniente de la
prediccién se desarrolla a partir de nuestra constante preocupacioén acerca del
futuro y gastamos energia en pensar ;Qué si.? Esta continua preocupacion
acerca de las cosas de la cuales no tenemos control o de las cosas que nunca
sucederan (tales como jel fin del universo debido a los aliens!), pueden provocar
gran cantidad de desgaste de fisico y emocional para no mencionar debilitamiento.
La prediccion o la preocupacion por las profecias rapidamente se convierte en
estrés de largo plazo tal que continuamos guardando nuestra mente y nuestro
cuerpo en un estado de miedo y ansiedad. Aprender a reconocer estas areas que
no podemos controlar y cesar la preocupacion acerca de éstas es la llave para
eliminar el estrés proveniente de las predicciones / preocupaciones (Aamodt,
1999).

Estrés residual. El estrés residual es estrés que vamos cargando de
situaciones estresantes previas las cuales rehusamos dejarlas ir. Las frustraciones
menores pueden convertirse en estrés residual si no manejamos esos problemas
de forma efectiva y los rechazamos una y otra vez. El estrés residual es siempre
de largo plazo. Si no nos enfrentamos a él, éste afecta nuestro bienestar fisico y
emocional hasta que nos convertimos en prisioneros de sus efectos (Aamodt,
1999).

La familia. El trabajo y la familia son factores de interaccion a los que debe
enfrentarse una persona regularmente. Un determinado fenémeno familiar puede
ser fuente de estrés y también puede constituir una respuesta al estrés. El estresor
familiar puede ser tanto una variable dependiente como independiente. También
puede operar como variable mediadora (lvancevich y Matteson, 1989).

Reubicacion. La reubicacién de la familia cuando uno de sus miembros ha
recibido un ascenso o una transferencia. El desplazamiento de familias de una
parte de la ciudad a otra o a través del pais o del océano puede ser
excesivamente estresante para todos (lvancevich y Matteson, 1989).

Estresores econdmicos y financieros. La preocupacién por tener unos
cuantos pesos mas para comprar bienes y servicios puede ser muy estresante.
Los excesivos aumentos en los alimentos, la ropa, los gastos médicos, los
servicios y la educacion han deteriorado el poder adquisitivo de mucha gente
(lvancevich y Matteson, 1989).

Estresores residenciales. El drea residencial en la que vivimos puede ser
descrita en diferentes términos. El orden, la belleza natural, la limpieza, la
seguridad, los impuestos, el transporte y las condiciones de las vias de acceso
son caracteristicas usadas con frecuencia para describir la comunidad o
vecindario del individuo. El que el factor residencial sea o se convierta en estresor
depende de las diferentes normas de comparacién que influyen sobre las
percepciones de las personas (lvancevich y Matteson, 1989).
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La forma en como respondemos ante el estrés puede tener consecuencias
devastadoras, por ejemplo, responder con enojo o coraje puede traer como
consecuencia herir a los miembros de la familia, la pérdida del trabajo y tal vez
problemas con la ley. Responder con abuso de alcohol y drogas puede conducir
a la adiccion, rompimiento de relaciones intimas e incluso la muerte.
Financieramente hablando, las decisiones deterioradas que tomamos mientras
estamos bajo estrés pueden tener consecuencias negativas (Aamodt, 1999).

1.4.4. Efectos del estrés en la salud

“Desde el punto de vista organico, el estrés se ha asociado con las
enfermedades cardiovasculares (Selye, 1971; Brod, 1971; Raab, 1971; Haynes,
Feinlieb y Kannel, 1980), la elevacion del colesterol (Doornen y Orlebeke, 1982),
las afecciones renales (Corson y Corson, 1971), el asma bronquial (Groen, 1971),
los padecimientos gastrointestinales (Wolf, 1971), el nivel de prolactina (Jacobs y
cols., 1986), la disminucion de las defensas inmunolégicas (McClelland, Ross y
Patel, 1985), el céancer (Fox, 1978; Selye, 1979), y en general con las
enfermedades psicosomaticas (Pancheri y Benaissa, 1978). Ademas se ha
investigado la relacion entre el estrés y otros aspectos organicos como el
bruxismo, tanto en adultos (Vernallis, 1955) como en nifios (Kristal, 1978; Morse,
1982)" (Arias, 1999).

“Se ha encontrado una asociacion positiva entre el estrés ocasionado por
cambios intensos negativos en la vida y el empleo de drogas entre adolescentes
(Brun y Geist, 1984), las enfermedades generales (Antoni, 1985), los sintomas
premenstruales (Woods, Dery y Most, 1982), los intentos de suicidio y los
accidentes automovilisticos (Isherwood, Adam y Hornoblow, 1982). En el hecho de
cambiar de cultura genera también estrés, con secuelas de disminucién en los
niveles de salud y mas problemas conductuales (Dressler y Bernal, 1982)" (Arias,
1999).

“Desde el punto de vista laboral, se ha informado que las fuertes cargas de
trabajo propician indices mas elevados de enfermedades cardiacas (Theosell y
Floderus, 1977; Kitted, Hornitzer y Aramaix, 1980)" (Arias, 1999).

Valdez (1998) aplicd una encuesta a 600 personas en la Ciudad de México,
cuando se refirié a la gastritis describié asi los resultados: Por grupo, el porcentaje
mas alto (80%) lo presentaron los burécratas, todas las otras profesiones en
promedio obtuvieron 28% a excepcién de los técnicos que tuvieron 9%. Es notorio
ese Ultimo dato, debido a que las presiones de trabajo de los burécratas
probablemente estaban determinando el que ellos padecieran gastritis. Describe
este autor las repercusiones del estrés: problemas para conciliar el suefio,
desconfianza hacia los extrafios, cansancio, apresuramiento, irritacion de ojos, mal
humor, etc. (Arias, 1999).
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En 1970, los investigadores Dodge y Martin encontraron una alta
correlacion positiva entre los niveles de estrés y las enfermedades que origina;
atribuyendo esto a la industrializacién de nuestra época y a las caracteristicas de
vida de las grandes ciudades (lvancevich y Malteson, 1989).

Probablemente, las consecuencias negativas del estrés en la salud se
experimentan con mas frecuencia en el trabajo que en cualquier otro lugar. Esto
se debe en generalmente a las grandes cantidades de tiempo que permanecemos
en el trabajo, a las actividades relacionadas con nuestra carrera y a la
combinacidn de la responsabilidad aceptada y el esfuerzo que se hace.

Las organizaciones se vuelven cada vez mas sensitivas a los aspectos
concernientes a la calidad de vida y al impacto que estos pueden tener sobre el
costo humano de hacer negocios. Muchas dificultades de los empleados que
afectan su salud y su desempefio se originan por estresores del trabajo. El estrés
puede crear una situacion en la que algin suceso menor precipitante puede
empujar a una persona mas alld de su habilidad para adaptarse con éxito a la
situacién y acarreara el derrumbamiento fisico o mental.

Investigaciones realizadas han encontrado que el estrés inducido por la
responsabilidad en el trabajo ha sido el causante de enfermedades cardiacas; es
decir, que a mayor responsabilidad del puesto de trabajo, mayor sera la
probabilidad de sufrir padecimientos cardiacos.

1.4.5. Efectos del estrés en el ambito laboral

Una de las variables que nos permite explicar el desempefio es el estrés. La
falta de cambios en el desempeiio del trabajo y la mejora o la degradacion pueden
ser resultado del estrés. La naturaleza del estrés y su impacto en el desempefio
dependen en gran escala de la interaccién de tarea, medio ambiente y factores
individuales. Los efectos del estrés en el desempefo pueden ser muy complejos
pero su impacto en los &mbitos organizacionales todavia no se han investigado a
profundidad.

Aparentemente, la gente desempefia mejor su trabajo bajo condiciones de
demanda moderada (también designada estrés). Los problemas de desempefio en
las organizaciones, pueden resultar a causa de demasiado estrés o muy poco
estrés (lvancevich y Matteson, 1989).

El empleado que desempefia tareas laborales puede enfrentarse a
diferentes tipos de condiciones de estrés. La tarea, en si misma, puede ser fuente
de estrés y puede ejecutarse durante periodos en los que operan otros estresores.
Existe una relacion inversa o negativa entre el estrés basado en la tarea y el
desempefio de la tarea, ademas, los estresores extraorganizacionales pueden
distraer al empleado de las tareas relativas al desempefio de su trabajo.
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De ésta forma puede haber una interdependencia significativa entre el
desempenio de la tarea y las diversas categorias del estrés. Las disminuciones en
el desempeifio sugieren altos niveles de estrés (lvancevich y Matteson, 1989).

Un alto indice de rotacion de personal y ausentismo, un mayor
desprendimiento de materia prima, accidentes, relaciones obrero-patronales
pobres y un sinnimero de factores son consecuencias del estrés aun mas
prevalecientes que la mala salud y la enfermedad (lvancevich y Matteson, 1989).

El Burnout es un tipo de estrés laboral experimentado por profesionales
altamente motivados que se enfrentan a altas demandas de trabajo, es una de las
mayores consecuencias producidas por profesiones en donde hay un alto contacto
entre profesionistas y clientes. Los trabajadores empiezan a sentirse
emocionalmente exhaustos y no logran sentir que tienen un impacto positivo en
otras personas o en su trabajo. Las personas que se sienten agotadas tienen una
perdida de energia y se encuentran llenos de frustracion y tension. Los sintomas
emocionales del cansancio / agotamiento (Burnout) incluyen el tener miedo de ir a
trabajar cada dia (CORDES y Dougherty, 1993) (cit. por Aamodt, 1999).

Los signos conductuales pueden incluir cinismo hacia los companeros de
trabajo, clientes y hacia la organizacion. Las personas que presentan
agotamiento / devastamiento / desinterés presentan aislamiento / rechazo hacia
las personas ( ej. los clientes) con quienes ellos trabajan. Eventualmente, las
personas que sufren de burnout pueden deprimirse y responder al estrés a través
del ausentismo, rotacion y bajo rendimiento (Parker y Kulik, 1995) (cit. por
Aamodt, 1999).

El estrés puede afectar a cualquier empleado, ya sea un directivo o un
obrero, ya sea joven o viejo. Se ha hablado mucho acerca del estrés directivo, los
estudios reportan que los trabajadores son mas propensos a sufrir sintomas
mentales y fisicos del estrés si son directivos. Si el trabajo directivo es mas
estresante, aparentemente el proceso de seleccion de directivos, escoge a
personas quienes presentan mayor capacidad para resistir el estrés.

1.4.6. Manifestaciones del estrés

Los investigadores han identificado tres grandes categorias de posibles
respuestas al estrés: fisiologicas, psicolégicas y conductuales. Las respuestas
fisiolégicas incluyen sintomas cardiovasculares, como el aumento de la presion
sanguinea y el nivel de colesterol; medidas bioguimicas, como las catecolaminas y
el acido drico, y los sintomas gastrointestinales, como las ulceras pépticas. Se han
observado frecuencias cardiacas mas elevadas bajo condiciones de conflicto de
roles y ambigiliedad en relacion con futuros acontecimientos en el trabajo. Los
niveles de catecolaminas cambian de manera muy rapida y responden a una
variedad de estimulos. La dificultad de prediccién en el trabajo, la pérdida de
control sobre el ritmo y el método, y los ruidos perturbadores se han asociado con
el aumento en los niveles de catecolaminas. Los controles aéreos por ejemplo
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muestran asociaciones significativas entre los niveles diarios de secrecion de
cortisol y variables en el trabajo, como la carga y el ritmo de trabajo. Los estudios
sobre los sintomas gastrointestinales han mostrado resultados menos
consistentes en comparacién con los otros dos tipos de respuestas fisiolégicas
(Muchinsky, 2000)

Las respuestas psicologicas al estrés laboral incluyen en la mayoria de las
ocasiones variables afectivas, siendo la insatisfaccién laboral la mas comdn.
También se ha encontrado que el estrés influye en estados afectivos mas intensos
y activos, como la ira, la frustracion, la hostilidad y la irritacién. Respuestas mas
pasivas, pero no por ello menos negativas, incluyen el aburrimiento, el
agotamiento, la fatiga y la depresion. Se ha descubierto que los efectos
psicolégicos del estrés relacionados con el trabajo producen una disminucion en la
autoconfianza y la autoestima (Muchinsky, 2000)

Las respuestas conductuales del estrés laboral no se han estudiado tanto
como las respuestas psicologicas. Sin embargo se han examinado cinco amplias
categorias de respuesta conductual en el trabajo: el rol del trabajo (desempefio en
el puesto, accidentes, consumo de drogas en el trabajo), conducta opresiva (robo,
dafio intencionado), huida (ausentismo, rotacién), degradacién de otros roles de la
vida (malos tratos a la esposa y a los hijos) y conductas autodestructivas
(consumo de alcohol y drogas). Algunos de estos resultados se han estudiado
mucho, por ejemplo, el consumo de drogas en el trabajo y pueden aparecer con
menos frecuencia por razones de aceptabilidad social o por evitar el castigo.
Dompierre y Lavoie (1994) reflexionaron sobre las dificultades metodolégicas y
éticas al realizar un estudio sobre el estrés laboral y la violencia familiar; los
resultados indicaron que los agentes estresantes generados por el trabajo tienen
efectos conductuales que se manifiestan dentro y fuera del mismo y que imponen
costos sustanciales a las organizaciones (Muchinsky, 2000)

Rodriguez (2001) resume las manifestaciones del estrés en tres categorias
que son:

a) Manifestaciones Fisiologicas: cambios en el metabolismo, aumento en la
frecuencia cardiaca y respiratoria, elevacion de la presion sanguinea, cefaleas e
incluso paro cardiaco.

_ b) Manifestaciones Psicoléagicas: ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento,
depresion, fatiga, insatisfaccién, culpabilidad, irritabilidad, melancolia, baja
autoestima, sensacion de soledad, etc.

c) Manifestaciones Conductuales: exceso en el consumo de drogas,
alcohol, tabaco, excesivo consumo de alimentos, o bien, falta de apetito, habla
rapida, agitacion, problemas de insomnio, etc. Se presentan cambios en el nivel de
productividad, ausentismo, rotacion de personal, relaciones laborales pobres,
propension a accidentes, clima organizacional raquitico, insatisfaccion laboral,
incapacidad para tomar decisiones, etc.
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Las sensaciones que se presentan cuando se siente estrés son: ansiedad,
tensién y miedo. En la generalidad de los empleados, las tensiones son de
caracter psiquico: una discusion con el jefe o con un colega, las sensaciones de
que nos tratan injustamente, preocupacion por un posible ascenso o incremento
salarial o simplemente el hecho de no encontrar lugar en el estacionamiento por la
manfana (Schultz, 1991).

En la tabla 3 se describen los sintomas caracteristicos del estrés (Rojas,
1998).

Tabla 3. Sintomas del estrés.

SINTOMAS DEL ESTRES

Sintomas fisicos

Taquicardia

Aumento de la tension arterial
Hipersudoracién

Dilatacion pupilar

Temblores

Excitacion general

Insomnio

Sequedad de la boca

Sintomas psiquicos

Inquietud

Desasosiego

Miedo difuso

Disminucion de la vigilancia
Desorganizacion del curso del pensamiento
Disminucién del rendimiento intelectual
Desorientacién temporo-espacial

Atencion dispersa

Sintomas de conducta

Imposibilidad para relajarse

Perplejidad

Situacién de guardia-alerta

Tensidn muscular facial y mandibular

Caminatas sin rumbo (ir y venir)

Frecuentes bloqueos

Irritabilidad, excitacién, respuestas desproporcionadas a estimulos externos

Si en el ambiente laboral se presentan a menudo causas de tension, la
circulacién sanguinea y la frecuencia cardiaca del empleado mantendran altos
niveles; ademas una cantidad adicional de adrenalina fluira a través de la corriente

38 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo I: Estrés y Ansiedad

sanguinea. Si esto continia el organismo mostrard inevitablemente un daro
fisiologico y el individuo se enfermara. Esta es la manera en que el estrés
prolongado ocasiona enfermedades psicosomaticas, no se trata de padecimientos
imaginarios, sino tan reales que afectan a determinados tejidos causandoles
lesiones; asi, aunque provienen de una causa psicolégica, llegan a provocar dafio
real al organismo. Y ademas de esta lesion, el agotamiento de las reservas de
energia hace al sujeto mas vulnerable a la infeccion: La enfermedad debida al
estrés causa a su vez mayor tension, estableciéndose asi un circulo vicioso
(Schultz, 1991).

El estrés, no afecta de la misma manera a todos los empleados, la
diferencia radica en el grado de satisfaccion que les procura a su trabajo. Los que
estan muy contentos con él, no muestran los efectos perjudiciales del estrés,
mientras que los que estan insatisfechos, si los presentan. Si examinamos
detenidamente las causas del estrés laboral, habremos de incluir en él ciertos
factores individuales que aumentan la vulnerabilidad. El estrés no afecta de Ia
misma manera a todo el personal; puede arruinar la salud de un empleado y no
parece afectar en lo mas minimo al companero de trabajo que ocupa el escritorio
de al lado o que opera la misma maquina (Schultz, 1991).

Ya que tenemos definidos los conceptos de tension, estrés y ansiedad;
pasaremos ahora a ver como se interrelacionan entre ellos.

Un trastorno de estrés es esencialmente un agotamiento paulatino de las
reservas de energia del cuerpo. El principal sintoma de algunas personas es la
fatiga, /a_ansiedad y la depresion. Esto conlleva a un estado de ansiedad que se
caracteriza por una sensacion de tension constante, acompariada por temores,
debido a la aceleracién de los procesos corporales, que conlleva a un consumo
constante de energia (Spielberger, 1980).

El estrés excesivo, o estados de tension graves, prolongados y constantes,
pueden provocar un estado de ansiedad en el sujeto, que le pueden acarrear
serios problemas, tanto fisicos como emocionales (Gémez, 1985).

Cautela y Groden ( 1988) (citado por Estrada, 2002), dicen que el estrés, la
ansiedad y la tensién son perjudiciales a nuestra sociedad, tanto para los adultos
como para los nifios. La tensién ejerce en nuestras vidas un efecto negativo, y
reduce nuestra capacidad para disfrutar de la vida y adaptarnos a ella.

Cuando la tensiobn y la ansiedad son productoras de efectos
extremadamente desagradables, es conveniente buscar ayuda profesional, puesto
que existen infinidad de técnicas que pueden auxiliar, aunque no existen férmulas
universales para la reduccion del estrés, ya que es ser humano difiere en cuanto a
su herencia y experiencias vitales, pero encontrando la técnica adecuada puede
darle excelentes resultados (Olguin, 1989).
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AMBIENTES LABORALES

El clima o ambiente de trabajo se ha denominado de diversas formas: Clima
Laboral, Clima Organizacional, Ambiente de Trabajo, Ambiente Laboral, Clima de
trabajo, etc.

Alvarez (1992, cit. por Caballero y Galvan, 2002) mencioné que el clima
organizacional considera al individuo y al entorno en una relacién bidimensional,
dinamica y reciproca.

Sells (1960, cit. por Caballero y Galvan, 2002) menciond que el ambiente
interno influye en el comportamiento de los individuos y que dichas influencias
dependen de la percepcion del individuo y su aceptacién de las restricciones
sociales y culturales.

Forehand y Gilmer (1964, cit. por Caballero y Galvan, 2002) considero el
clima organizacional como un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacioén y que la distinguen de otras, que son duraderas a lo largo del tiempo
y que influyen sobre el comportamiento de la gente. Destacaron como
dimensiones del clima: el tamano de la organizacion, la complejidad de los
procesos, su estructura y el tipo de liderazgo.

Schneider y Hall (1975, cit. por Caballero y Galvan, 2002) refirieron el clima
organizacional como un conjunto de percepciones globales de los individuos sobre
su medio interno organizacional. Dicho conjunto de percepciones refleja una
interaccion de las caracteristicas personales y las caracteristicas de la
organizacion.

Considerando lo anterior, podemos mencionar que el clima organizacional
se constituye de la personalidad de una organizacién y con ello nos referimos a los
valores, las actitudes, las normas y sentimientos de que esta formado; por una
multitud de dimensiones que integran su configuracién global (Caballero y Galvan,
2002).

Resulta de suma importancia conocer las relaciones humanas existentes
para determinar el clima organizacional que prevalece. Este factor sera de utilidad
para el desarrollo de la investigacion y permitira atenuar la resistencia al cambio y
conseguir la colaboracién del personal (Caballero y Galvan, 2002).

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizaciéon que
desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros. Por consiguiente,
es favorable cuando proporcionan la satisfaccién de las necesidades personales y
la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no logra
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satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado
motivacional de las personas y viceversa (Chiavetano, 1999).

Valencia (2000) definié el clima organizacional como la suma de factores
fisicos, psicologicos y sociales que interactiian en un contexto para crear una
atmésfera perceptible y compartida por los empleados de una misma institucion.
Factores tales como:

Participacién-Compromiso con la empresa. Conocimiento que tiene el empleado
de las metas y objetivos de la organizacién, en qué grado siente el compromiso de
cumplirlas y participa activamente para lograrlo y que tanto considera que su
participacion es importante.

Comunicacién. Proceso dinamico en el que dos o mas personas comparten ideas
e informacion.

Motivacion. Deseo de esforzarse por alcanzar las metas de la organizacion con la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.

Estructura. Forma como se coordinan las actividades y se controlan las acciones
de los empleados de una organizacion.

Liderazgo. Influencia sobre las personas a través del proceso de comunicacion
para el logro de objetivos.

Sistema de recompensas. Politicas y normas que rigen la aplicacién de estimulos
materiales.

Relaciones interpersonales. Interacciones entre individuos que pertenecen a un
mismo contexto social.

Entre otros aspectos también es importante establecer las relaciones intra e
interdepartamentales, liderazgos y flujo de la comunicacion formal e informal y
conocer la opinién de los clientes y/o usuarios, prestadores de servicios y otras
instancias que inciden en la operativa organizacional (Franklin, 2000).

Brunet (1987) sefaldé que las caracteristicas de los componentes de la
organizacion, asi como la manera en la que el individuo percibe su clima de
trabajo, son dos determinantes significativos del comportamiento laboral, de ahi
que resulte relevante estudiar tanto los componentes y variaciones del medio
interno de la organizacion, como la forma en que éstos son percibidos por sus
miembros. Ademas, sefiala que para estudiar el clima de trabajo en las
organizaciones es necesario partir de la idea de que el clima es un concepto
molecular y sintético, que esta constituido por la fusién de los aspectos objetivos
fisicos, estadisticos y perceptivos (caracteristicas individuales de los miembros de
la organizacion) (Escobar, 1994).
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FACTORES QUE INFLUYEN EN EL AMBIENTE LABORAL

Dentro de los factores que intervienen en la formacidon de un clima

organizacional positivo o negativo estan los seis propuestos por Caballero y
Galvan (2002) y son:

1.

Las relaciones con el medio exterior- Demandas, presiones,
oportunidades, fuentes (gobierno, mercados, competidores, etc.), relaciones
con otras organizaciones, imagenes publicitarias, entrada de recursos
(basqueda, obtencién), salidas (ventas, distribucion, etc.), productos y
servicios.

Las metas / objetivos por resultados.- Misién, planeacién estratégica,
objetivos, metas, ejecucién de estrategias, tacticas, politicas y directrices,
prioridades, resultados (cantidad, calidad, tiempos, etc.), indices de
ganancias, particién en el mercado, economia, finanzas, contabilidad.

La estructura administrativa.- Estructuras formales de la organizacién,
normas Yy procedimientos sobre prevision, planeacién, organizacion,
coordinacién, control; informaciones sistemas, comunicacion formal,
administraciéon de personal y de recursos, proceso de toma de decisiones,
amplitud de control (Generalizacién/Descentralizacion/Delegacion),
sistemas formales de estimulos, recompensas, castigos, descuentos,
salarios, beneficios complementarios.

La tarea.- Planes y programas de trabajo, division del trabajo (tareas, flujo
de trabajo), actividades, desempefio, produccién, atribuciones,
responsabilidades, soluciones de problemas, métodos y practicas de
produccion.

La tecnologia.- Ecologia, factores fisicos ambientales, equipos, procesos,
instalaciones, espacio, distribucion, organizacion.

El comportamiento humano.- Cultura, valores, actitudes, relaciones
funcionales y personales, colaboracién, competencias, conflictos,
necesidades, aspiraciones, expectativas, estilos de gerencia, liderazgo,
grupos, equipos, motivacion, satisfaccion, moral, rotaciéon de personal,
disciplina, ausentismo, accidentes, enfermedades, competencias
(interpersonales, técnicas, administrativas), estructuras informales,
comunicacion informal, incentivos, recompensas, castigos informales,
participacion, interés.

Ahora bien Brunet (1987) (cit. por Caballero y Galvan, 2002) propuso seis

factores mas:

LU o

Aspecto individual: Actitudes, percepciones, personalidad, estrés, valores
y aprendizaje.

Grupo e intergrupo: Estructura, procesos, cohesion, normas y papeles.
Motivacion: Motivos, necesidades, esfuerzo y refuerzos.

Liderazgo: Poder, politicas, influencia y estilo.

Estructura organizacional: Macrodimensiones y microdimensiones.
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6. Procesos organizacionales: Evaluacion del rendimiento, sistema de
remuneracion, comunicacion y de toma decisiones.

2.2. PROCESO DE LA ORGANIZACION

El enfoque tradicional de la estructura formal de las relaciones
interpersonales se ha orientado hacia las tareas y concentrado en el trabajo que
deben cumplir quienes forman parte de la organizacién. El concepto tradicional del
proceso de organizacion incluye ocho pasos si el ciclo se va a realizar
completamente.

1-

Determinacion de las metas organizacionales. Se iniciaron con la
definicion de metas y objetivos. Antes de determinar las relaciones de
trabajo la administracién debe decidir qué objetivos se perseguiran.

Definicion del trabajo que se va a realizar. Una vez conocidos los
objetivos deben determinarse los requisitos necesarios de la tarea para
lograr las metas establecidas, al igual que la habilidad y conocimientos
que se requieren para ello.

Division de tareas en unidades de trabajo. El trabajo debe dividirse en
unidades para poder determinar el numero de individuos necesarios
para desempenfiar adecuadamente las tareas.

Integracion de los trabajos en departamentos u otros grupos de
trabajo. Los trabajos a realizar estan relacionados entre si con fines de
direccion, coordinacion, control y cooperacion mutua y para obtener
ventaja del grado apropiado de especializacién y eficacia.

Seleccion del personal que debe desempenar diferentes tareas. Tan
pronto como se definan y se relacionen organizacionalmente las tareas,
la administracion debe reclutar y seleccionar a los individuos, en nimero
adecuado y que posean aptitudes que se necesitan para desempeiar
las tareas organizacionales.

. Asignacion de tareas de trabajo. Al personal seleccionado se le

asigna los deberes esenciales para el logro de las metas
organizacionales.

. Otorgar autoridad a los trabajadores. Ademas de conocer los

requisitos del desempefio del trabajo, los trabajadores necesitan la
capacidad suficiente para desempenarlos. Autoridad puede definirse
como el derecho a actuar, a dirigir, y a solicitar los recursos necesarios
para desempeiiar adecuadamente el trabajo.

Evaluacion del desempeiio del trabajador. Por lo general el proceso
organizacional incluye la determinacién de las relaciones superior-
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subalterno para facilitar la evaluacion del desempefio. Se considera que
el trabajador es responsable de sus actos para apoyar las metas
organizacionales.

Una organizacion desarrolla su estrategia empresarial estableciendo un
conjunto de objetivos previa consideracion del andlisis de las oportunidades y
amenazas del entorno, y una valoracién realista acerca de la utilizacion eficiente
de los activos. La estrategia empresarial elegida por la direccién determina el tipo
de la estructura mas apropiada para la organizacioén (Gomez-Mejia, 2001)

2.3. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

La estructura organizacional tiene que ver con la forma en que se divide el
trabajo en una organizaciéon y cémo se asigna o coordina a varios individuos,
grupos y departamentos. La estructura de la organizacién aclara ciertos aspectos
a todo el personal: ;qué se supone que debo hacer?, ¢quién es mi jefe? y ¢a
quién puedo recurrir cuando tenga algin problema? La estructura de la
organizacion es la forma en que se integra una empresa. También se relaciona
con la asignacién de responsabilidades, la designacién de canales formales de
informacién y los sistemas y mecanismos subyacentes en la coordinacion efectiva
de los esfuerzos (Randolph, 1989, cit. por Furnham, 2001).

La estructura es el esqueleto de la organizaciéon que nos proporciona los
niveles y las areas dentro de las cuales ésta debe funcionar. Podemos hablar de
dos tipos de estructura: formal e informal. La primera esta constituida por el disefio
previsto por la direccién; mientras que la segunda corresponde al funcionamiento
real derivado de esa estructura. La estructura informal actia a modo de lubricante
de la formal. Ambas se dan y son necesarias en cualquier tipo de organizacién. La
formal se representa mediante el organigrama; es decir, un grafico constituido por
cuadros Yy lineas que representan la funcion entre diferentes areas asi como su
dependencia formal (Rodriguez, 2001).

La estructura organizativa hace referencia a las relaciones (formales o
informales) entre las personas que forman parte de la organizacién. Los flujos de
trabajo se refieren a la forma de organizar el trabajo para lograr los objetivos de
produccion y prestacion de servicios (Gomez-Mejia, 2001).

Existen dos tipos de linea de mando: jerarquica y funcional, y dos clases de
dependencia o relacién formal: linea o relacién de autoridad y staff o relacion de
asesoramiento. La estructura informal podriamos representarla a través de inferir
el comportamiento real mediante técnicas de observacion y sociogréaficas.
(Rodriguez, 2001).

Segin Gomez-Mejia (2001), el disefio de una organizacién implica elegir
una estructura organizativa que ayudara a la empresa a alcanzar de forma mas
efectiva sus objetivos. Afirmé que existen tres tipos basicos de estructura
organizativa: 1. Burocratica, 2. Plana y 3. Sin fronteras.
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1. Estructura burocratica

Las empresas que adoptan una estrategia empresarial defensiva suelen
adoptar una estructura organizativa burocratica. Esta estructura tiene forma
piramidal definida por una linea jerarquica con muchos niveles de direccion.
Ademas, utiliza un enfoque de érdenes o control de arriba abajo para controlar a
los subordinados. La organizacién burocratica parte de una divisién funcional del
trabajo, por lo que los empleados se clasifican o encuadran en una particion
dependiendo de su funcion. Existen unas fronteras rigidas que separan las
unidades funcionales entre si.

Estas fronteras rigidas también separan a los trabajadores entre si y a estos
de los directivos, porque la estructura burocratica depende de la especializacion
del trabajo. Las descripciones de las tareas estdn muy bien definidas y son las que
marcan claramente los limites de trabajo de cada empleado. Asi, los empleados
son incentivados para realizar Gnicamente el trabajo que queda especificado en la
descripcion de su tarea y pasan la mayor parte de su tiempo trabajando de forma
aislada en la ejecucion de la misma.

2. Estructura plana

Una empresa que desarrolla una estrategia empresarial explotadora suele
implantar una estructura organizativa plana. Esta estructura sélo tiene unos pocos
niveles de direccion y se centra en un enfoque de direccion descentralizado. Las
organizaciones planas animan a una alta participacion de los empleados en las
decisiones empresariales.

Las organizaciones planas suelen dividirse en unidades o equipos que
representan a los distintos productos, servicios o consumidores. El objetivo de
ésta estructura consiste en crear pequefios negocios independientes que pueden
responder rapidamente a las necesidades y cambios de los consumidores de su
entorno empresarial.

En ésta estructura las fronteras entre trabajadores del mismo nivel son
reducidas ya que es frecuente que los trabajadores estén integrados en equipos.
De ésta manera los empleados de una organizacion plana pueden traspasar las
fronteras funcionales a medida que avanzan en sus carreras. En las
organizaciones planas también se rompen las fronteras que separan a los
empleados de los directivos y supervisores, de tal forma que los empleados
puedan tomar mas decisiones. Este tipo de estructura puede ser util para aquellas
organizaciones que estan aplicando estrategias de gestion de calidad total (GCT)
y que hacen hincapié en la satisfaccion del cliente.

3. Estructura sin fronteras

La estructura organizativa sin fronteras permite a la organizacion crear
relaciones con consumidores, proveedores, y/o competidores, ya sea juntando
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recursos organizativos para obtener un beneficio mutuo o para fomentar la
cooperacion en un entorno de incertidumbre. Estas relaciones, a menudo adoptan
una forma en la que permiten a las empresas compartir empleados con talento,
propiedad intelectual (como un proceso productivo), canales de distribucién de
marketing (como los equipos de venta directa) o recursos financieros.

Las estructuras organizativas sin fronteras se utilizan con mas frecuencia en
empresas que eligen una estrategia empresarial de explotador y operan en un
entorno dinamico. Las empresas suelen utilizar este tipo de estructura cuando se
encuentran en las siguientes circunstancias: 1) estan adoptando una estrategia de
gestién de calidad total, 2) entrando en mercados extranjeros con barreras de
entrada a los competidores extranjeros o 3) necesitan controlar el riesgo de
desarrollar una nueva tecnologia cara. La organizacion sin fronteras es adecuada
para este tipo de situaciones porque esta abierta al cambio y reduce el riesgo
financiero de cualquiera de las organizaciones participantes.

Rodriguez (2001) afnadid que toda estructura va a estar constituida por tres
dimensiones basicas: 1) Complejidad. 2) Formalizacion y 3) Centralizacion. En
toda estructura organizacional van a coexistir dos tipos de personal: el personal de
linea "aquel que contribuye directamente al logro de los objetivos de la
organizacién", y el personal del staff "aquel que apoya, asesora el personal de
linea y facilita asi el logro de tales objetivos”. Los primeros tienen autoridad
jerarquica y los segundos solamente la autoridad que se derive de sus
conocimientos y/o de su apoyo.

Expreso también que la importancia de la estructura se refleja en el efecto
que tiene sobre los roles, comunicacion, responsabilidad y eficacia organizativa.
Ademas aumentd cuatro tipos de estructura a los expuestos por Gomez-Mejia
(2001), los cuales son: 1. Estructura jerarquica y funcional, 2. Estructura en
funcion del producto o del proyecto, 3. Estructura matriz y teoria general de
sistemas y finalmente 4. Nuevos tipos de estructura.

1. Estructura jerarquica y funcional

Quiza el tipo de estructura mas universal sea la jerarquica o de forma
piramidal, con la alta direccion en la cluspide, los mandos intermedios en la zona
central y los trabajadores en la base. Sin embargo, la organizacion se subdivide en
niveles jerarquicos y en diferentes areas funcionales tales como fabricacién,
comercializacién, personal o investigacion y desarrollo. El termino "funcién” incluye
todas las actividades en todos los niveles de cada area de especialidad .

2. Estructura en funcion del producto o del proyecto
La estructura en funciéon del producto se basa en la diferenciacion de
productos o servicios. En éste tipo de estructura todos o la mayoria de los

recursos necesarios para lograr algunos objetivos especificos estan bajo la
direccion o el control de un director o de un departamento responsable, al menos
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durante el tiempo que dure el proyecto. Desde el punto de vista interno, la
estructura de una organizacion de producto es funcional; es decir, esta
estructurada o dividida en areas funcionales. Sin embargo, en éste tipo de
estructura cada division goza de un alto grado de autonomia para desarrollar sus
operaciones, incrementar sus propios mercados y ofrecer respuestas apropiadas a
los cambios que se producen en el entorno.

3. Estructura matriz y teoria general de sistemas

La estructura matriz suele aplicarse a grandes compaiiias que desarrollan
su actividad en sectores sometidos a rapidos cambios: sectores de la aeronautica,
electronica, quimica, construccion, etc. El objetivo que se persigue mediante este
tipo de estructura es que funcione como una red de relaciones, mas que como una
simple relacion entre linea y staff. En general, se asume que la coordinacion de
proyectos en las organizaciones puede identificarse a partir de una escala de
complejidad progresiva, que iria desde el establecimiento de normas y programas,
pasando por la coordinacién e integracion de equipos y departamentos, hasta la
organizacién matriz, que pretende, ante todo, la coordinacién de los elementos
anteriormente expuestos. Se requiere, por tanto, una perspectiva diferente que
permita una coordinacién e integracién efectiva entre los distintos subsistemas o
divisiones. Esta aproximacion la ofrece la teoria de sistemas.

En la aproximacion sistémica se considera a la organizacién como una
totalidad, y las decisiones se toman considerando la interaccion entre las distintas
partes del sistema. Esto es lo que se pretende conseguir mediante la estructura
matriz, que viene a ser una mezcla de las estructuras: funcional y de producto o de
proyecto. Para que pueda establecerse una estructura de estas caracteristicas es
necesario que se den ciertas condiciones fundamentales: un alto grado de presion
externa, exigencia de una alta capacidad para el procesamiento de informacién y
fuertes presiones en el proceso de distribucién de recursos.

4. Nuevos tipos de estructura

Los tres nuevos tipos de estructura no son mas que el resultado de tres
formas de desviacién de la estructura piramidal clasica y son: a)estructuras en
forma de reloj de arena, b)en forma de racimo y c)en forma de red.

a) La estructura en forma de un reloj de arena se caracteriza por la casi
total eliminacion de los niveles intermedios. Ello ha sido posible gracias a la
implantacion de la moderna tecnologia de la informacién, la cual facilita la
coordinacién entre el nivel estratégico y el nivel operativo sin necesidad de
disponer de los niveles intermedios.

b) En la estructura en forma de racimo los equipos son las unidades
estructurales primarias. La organizacién esta constituida por un equipo estratégico
y por otros multiples equipos superpuestos de personal técnico y operativo, asi la
organizacion adoptara una orientacion horizontal en lugar de vertical.
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c) La estructura en forma de red supone una familia fluida de varias
organizaciones interdependientes. La organizacion matriz subcontrata por distintas
tareas (fabricacion, formacién, contabilidad, comercializacibn) a ofras
organizaciones. En el centro de la red hay un individuo o un equipo emprendedor
con un reducido staff de administrativos de sueldo relativamente bajo que
coordinan a todas esas empresas subcontratadas.

Las estructuras de la organizacién tradicional siempre han tenido tendencia
a la burocracia, y hacen hincapié en una jerarquia de la autoridad y una clara
divisién del trabajo entre los miembros de la organizacion. Existen tres aspectos
de la estructura de la organizacién: 1) La dimension, 2) Los niveles jerarquicos y 3)
Las redes de comunicacion. La dimension de la organizacion tiene tendencia a
relacionarse en proporcion inversa con la participacion y la satisfacciéon de sus
miembros. A medida que las organizaciones aumentan de tamafo, tienen
tendencia a desarrollar jerarquias "méas elevadas" de autoridad e influencia. Gran
parte del efecto del tamano tanto como de la disposicién jerarquica se determina
mediante la eficacia o |a ineficacia de las comunicaciones prevalecientes dentro de
la organizacion. Cuando mas eficiente es la red de comunicacién altamente
centralizada es cuando se trata de una tarea rutinaria y cuando hay necesidades
de cotejar un principio de las actividades individuales (Siegel, 1976).

Segun Furnham (2001), las organizaciones dependen de una estructura,
implicita en un organigrama, para asegurar la coordinacién efectiva de las
actividades. Sin embargo, es posible que también haya papeles especificos de
enlace, equipos de tarea o integradores cuya funcién especifica consiste en
mejorar la coordinacién organizacional. Se puede evaluar a las organizaciones en
términos de sus variables estructurales, como la complejidad, formalizacion y la
centralizacion. Todavia hay substanciales controversias sobre si la estructura
afecta los procesos o viceversa, o bien, la forma en que ésta influye en la
productividad. Aunque permanece la evidencia de diferentes hipétesis, basta decir
que el modo en que una organizacion se estructura de manera formal tiene un
efecto sistematico y poderoso en distintas variables de resultados que se pueden
medir como la productividad. Esencialmente, tiene que ver con la forma en la que
se logra la coordinaciéon necesaria en una organizacion. Como tal, influye en
distintos procesos, entre los que estan los siguientes:

v" Asignacion de tareas y responsabilidades a las personas.

v" Especificacion y definicién de los puestos con descripciones y objetivos clave
_de resultados en el area.

v' Disefio de las relaciones formales de informacién a través de la organizacion.
v Determinacion del nimero de niveles en la jerarquia.

v Determinacion del margen de control de cada supervisor y gerente.

Para éste autor, la esencia de la estructura es la divisién del trabajo entre
los miembros de la organizacién y la coordinacion de sus actividades. El trabajo se
puede dividir y también se pueden relacionar las actividades de distintas maneras.
La mayor parte de las organizaciones tendran ejemplos de posibles
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combinaciones para la agrupacion de las actividades y la relacién de diferentes
trabajos entre si. Una forma particular de estructura que puede causar problemas
es la organizacion de linea y staff.

Segln Randolph y Blackurn (1989, cit. por Furnham, 2001) el método de
procesos respecto a la estructura organizacional especifica cuatro dimensiones
relevantes para la descripcién y comprension de la estructura:

1. Complejidad: el grado de diferenciacion de los puestos y las unidades
de trabajo. Las grandes organizaciones casi siempre son complejas vy,
por tanto, se presentan problemas de comunicacion, coordinacion,
conflicto y control.

2. Formalizacién: el grado en que existen reglas, reglamentos y
procedimientos escritos explicitos para dirigir las actividades laborales. A
veces existen, pero no se hacen cumplir, y las normas no escritas
contradicen los documentos escritos. Es posible que el nivel de
formalizacion también cambie de manera sustancial en la organizacién,
mucho mas en los niveles inferiores que en los superiores.

3. Centralizacion: la localizacién o dispersion de la autoridad en la toma
de decisiones dentro de las organizaciones. Pocas veces sucede que
las organizaciones son Unicamente centralizadas o descentralizadas.
Facilmente pueden ocurrir las dos al mismo tiempo.

4. Coordinacion: se trata del proceso o procedimiento de estrategia
mediante el que se trata de asegurar que los distintos puestos se logren
en el orden correcto. Incluye las comunicaciones regulares necesarias
para llevar a cabo las tareas que involucran a distintas personas,
ademas de la supervision directa y el intento por estandarizar por
completo los procesos laborales, los resultados y las habilidades.

Generalmente, la estructura de una organizacion se representa en forma de
organigrama que, en determinado momento, es la representacion grafica de su
sistema estructural. Los organigramas pueden utilizarse como base para el
analisis y la revisién de la estructura y pueden poner de manifiesto aparentes
debilidades (Furnham, 2001).

Los organigramas especifican relaciones muy diferentes. Estas son algunas
de ellas:

v Relaciones de linea: entre los superiores y los subordinados, se observan
entre los departamentos y funciones.

v Relaciones de staff: ocurren cuando las personas ofrecen asesoria
especializada, pero no tienen autoridad personal especifica.

v Relaciones funcionales: ocurren cuando se designa a determinado
especialista para que proporcione un servicio que un gerente de linea
esta obligadoa  aceptar.

v Relaciones de autoridad: reflejan la autoridad formal asignada a los
puestos, no a las personas.
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2.3.1. Estructura organizacional de PEMEX

Tomando en cuenta que la muestra utilizada en la presente investigacion se
obtuvo de la Subdireccion de Almacenamiento y Distribucion de PEMEX-
Refinacién, en la figura 1 se presenta el organigrama general de dicha institucién.
Ademas en la figura 2 se presenta el organigrama de PEMEX-Refinacién y
finalmente en la figura 3 se presenta el organigrama de la Subdireccion de
Almacenamiento y Distribucién. En los organigramas se puede notar que la
estructura organizacional de PEMEX es de tipo burocratica.

2.4. Cultura organizacional de PEMEX

Una de las variables que influye en el ambiente laboral de los sujetos de
investigacién es la cultura organizacional de la institucion, por lo tanto, a
continuacion se presenta de manera resumida la cultura organizacional
establecida en Petroleos Mexicanos.

“Los retos que plantean las profundas transformaciones en el entorno
nacional e internacional de los negocios, demandan de las empresas una gran
capacidad de adaptacion que les permita responder a ellos con rapidez. Esto se
lograrda en la medida en que se puedan llevar a cabo una serie de cambios
tendientes a flexibilizar sus estructuras, promover la innovacion, alcanzar niveles
cada vez mas altos de calidad y servicio, optimizar el uso de los recursos de que
disponen y fomentar la participacién y el desarrollo de su personal.

Desde hace varios afos, un creciente nimero de empresas en todo el
mundo han emprendido procesos encaminados a realizar estos cambios, que en
ultima instancia, les garantizaran incremento en su grado de competitividad y
efectividad.

La Industria Petrolera Estatal no es ajena a esta realidad; las nuevas
condiciones imperantes le exigen replantear su Cultura Organizacional,
fortaleciendo aquellos valores que le han convertido en una empresa cuyo papel
en el desarrollo del México moderno ha sido fundamental, y adoptando otros que
se consideran indispensables para mantener funcionalidad y presencia en el
mercado.

A esa labor se ha abocado un grupo de personas que representan las
diversas areas que conforman la industria. Como producto de su trabajo, se
definieron ocho valores que se consideran vitales para el futuro de la empresa, se
tradujeron en términos conductuales y se derivaron de ellos principios que
deberan orientar la toma de decisiones, y las conductas de actuacion y de sus
integrantes.
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Fiaura 1. Oraaniarama General de PEMEX

CONSEJO DE ADMINISTRACION
DE PETROLEOS MEXICANOS

DIRECCION GENERAL DE
PETROLEOS MEXICANOS

CONTRALORIA UNIDAD DE
GENERAL PLANEACION
CORPORATIVA CORPORATIVA
DIRECCION DIRECCION DIRECCION
CORPORATIVA DE CORPORATIVA CORPORATIVA
ADMINISTRACION DE FINANZAS DE SISTEMAS
DE SEGURIDAD
INDUSTRIAL
| | | | B
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION
GENERAL PEMEX - GENERAL GENERAL GENERAL
EXPLORACION Y PEMEX - PEMEX - GAS Y I PEMEX
PRODUCCION REFINACION PETROQUIMICA [ PETROQUIMICA

BASICA

—

DIRECCION
GENERAL IM P

DIRECCION
GENERALPM |




Figura 2. Organigrama de PEMEX-Refinacion
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Figura 3. Organigrama de la Subdireccion de almacenamiento y Distribucion
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En conjunto, constituyen la directriz del comportamiento del personal,
siendo el objetivo, lograr que la comunidad petrolera, individual y colectivamente
incorpore, fortalezca y haga suyos los valores institucionales, traduciéndolos en
compromisos de actuacion encaminados a alcanzar niveles conjuntos de
excelencia, a fin de seguir cumpliendo, y cada vez mejor, con el papel estratégico
que la sociedad mexicana le ha confiado a nuestra empresa”.

2.5. Conceptos fundamentales de la industria petrolera estatal

Es importante presentar los conceptos fundamentales de PEMEX debido a
que éstos intervienen en el ambiente laboral en que los sujetos se desenvuelven y,
como se menciona en el apartado sobre capacitacion, deben conocerse estos
constructos tanto por el personal que labora en la organizacién como por externos
quienes intenten hacer un cambio dentro de la misma; por ello, a continuacién se
presentan los conceptos fundamentales de la industria petrolera estatal

Mision: “Como agente estatal encargado del desarrollo eficaz de la Industria
Petrolera, debera administrar racionalmente los hidrocarburos propiedad de la
Nacion y sus propios activos, asi como abastecer con eficiencia las necesidades
del pais de productos petroliferos, gas natural y materias primas industriales
basicas derivadas de los hidrocarburos, cumpliendo en forma responsable con las
obligaciones que ha contraido con el Estado y con la sociedad”.

Vision: “A partir de un profundo proceso de modernizacion estructural, convertirse
en un modelo de eficiencia y flexibilidad para conducir y aprovechar el cambio,
guiando su accion las necesidades de los consumidores, concentrandose en las
areas estratégicas que le han sido encomendadas y compitiendo exitosamente en
el contexto internacional”.

Filosofia de trabajo: “La empresa publica es producto de las politicas nacionales
y debe subordinarse a ellas, sin perder de vista su caracter empresarial, en
consecuencia, sus actividades deben encaminarse a lograr eficiencia,
productividad y rentabilidad financiera"”,

2.6. Sindicato

Toda actividad social estd enmarcada por la ley y ésta establece lo que se
permite o que se prohibe. En materia de relaciones en las empresas hay toda una
materia especial que es el Derecho Laboral. El derecho del trabajo determina
cuales son las condiciones minimas o las condiciones obligatorias para que una
persona se desempefie en una empresa. Parte de ésta legislacion son las normas
que determinan las condiciones para la creacion de sindicatos, asi como para su
regulacion (Maristany, 2000).

Los origenes de los sindicatos se remontan al surgimiento del sistema

capitalista, a partir del siglo XVIIl con el inicio de la Revolucion Industrial en
Inglaterra. Los sindicatos nacieron cuando los patrones comenzaron a establecer
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premios entre trabajadores y consumidores, es decir, cuando se desarrollo el
sistema de remuneracion, lo cual fue resultado de un aumento de la poblacién
local (urbanizacion), la expansion de los mercados internos, la presion de la
competencia de precios entre productores de bienes o servicios y la presién sobre
los salarios. Todas las presiones anteriores impulsaron a los trabajadores a buscar
proteccion mutua. Los sindicatos no surgieron en las fabricas sino en pequefios
establecimientos como zapaterias, sastrerias, constructoras, etc., cuando esos
negocios comenzaron a producir para mercados mayores y a satisfacer la
demanda futura. Antes de 1800, varios grupos de trabajadores empezaron a
organizarse para actuar contra las condiciones de trabajo inhumanas. Al
comienzo, estas organizaciones fueron perseguidas de manera legal, pues los
sindicatos eran considerados organizaciones criminales segun las leyes inglesas.
Los empresarios buscaron combatir a toda costa esas organizaciones
subversivas. En los periodos de aumento de precios, los sindicatos lograban
reclutar miembros para presionar el alza en los salarios para sobrevivir
(Chiavetano, 1999).

A pesar de momentos de declive, el movimiento sindical experimento
progresos constantes, incluso en los periodos de depresion econdmica. Asi, de
una reaccion contra las condiciones de trabajo, el sindicalismo evoluciond hacia la
representacion firme y legitima de los derechos y las expectativas de las clases
trabajadoras. En la actualidad, el sindicalismo representa un proceso de
reivindicaciones por salarios y condiciones de trabajo mejores; ademas, es una
fuerza politica que forma parte natural de la disputa del poder en un régimen
democratico. Al hablar de la historia del movimiento sindical cabe destacar que los
sindicatos constituyen el tipo de organizacion proletaria especifico del periodo de
la historia dominado por el capital. En cierto sentido, el sindicato es parte integral
de la sociedad capitalista y cumple una funcién inherente al régimen de propiedad
privada. Segun él, la naturaleza esencial del sindicato es la competencia, no el ser
comunista. El sindicato no puede ser instrumento de renovacién radical de la
sociedad ya que puede ofrecer al proletariado burdcratas expertos y técnicos
especialistas en asuntos laborales, pero no puede ser la base del poder proletario.
Su razon de ser se halla en el trabajo, en la produccién industrial, no en la division
de clases. El sindicalismo no es un medio para hacer la revoluciéon; es
simplemente una forma de la sociedad capitalista que organiza a los obreros no
como productores, sino como asalariados, es decir, como criaturas del régimen
capitalista de propiedad privada, como vendedores de la mercancia de trabajo. El
sindicalismo asocia a los trabajadores de acuerdo con el instrumento de trabajo o
de la materia que va a transformarse, es decir, el sindicalismo asocia a los obreros
segun la forma que les imprime el régimen capitalista, el régimen del
individualismo econémico (Chiavetano, 1999).

En México, los sindicatos representaron instituciones legales a partir de
1917. La ideologia de los sindicatos oscildé entre el socialismo y el marxismo.
Obregon se convirtid en promotor del sindicalismo. En el desarrollo de México, el
afio 1938 marcd una nueva etapa. Los sindicatos petroleros reclamaron salarios
mas altos y las compaiiias petroleras se negaron a darlos. De esta manera
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intervino la Suprema Corte de Justicia quién después de un estudio exhaustivo de
las finanzas de esas empresas decretd que si habia posibilidad de conceder los
aumentos solicitados y las condeno a hacerlo. Las companias se negaron a acatar
el fallo de la Suprema Corte y fue entonces cuando el presidente Cardenas
decreto la expropiacioén (Arias, 1999).

Como organizacion, el sindicato es una agremiacidon o asociacién
constituida para defender los intereses comunes de sus miembros. Existen los
sindicatos de empleados o trabajadores y los sindicatos de empleadores o
patronales. Los sindicatos se asocian en federaciones de ambito regional. Las
federaciones son instituciones que congregan sindicatos representativos del
mismo sector industrial, sean de empleados o de empleadores, en nimero no
inferior a cinco. Las federaciones son asociaciones sindicales del grado superior,
normalmente asociadas en confederaciones. Estas son agremiaciones sindicales
de ambito nacional, de grado superior, que congregan un minimo de ftres
federaciones de sindicatos de empleados o empleadores (Chiavetano, 1999).

Un sindicato es una organizacion que representa los intereses de los
empleados ante la direccion en cuestiones tales como los sueldos, las horas de
trabajo y las condiciones laborales. Los empleados participan en el funcionamiento
del sindicato y respaldan sus actividades con las cuotas sindicales (cantidades
que pagan para recibir los servicios del mismo). La ley protege el derecho de los
empleados a afiliarse y a participar en un sindicato. La ley también exige que los
empresarios negocien y alcancen acuerdos con los sindicatos en ciertas
cuestiones laborales que afectan a los empleados afiliados (Gomez-Mejia, 2001).

Los sindicatos limitan la actuacién de los directivos con un determinado
empleado. Muchos convenios colectivos definen las responsabilidades laborales
especificas de determinados trabajadores, lo que reduce la flexibilidad para
asignar el trabajo. La relacion entre directivos y sus empleados cambia de una
organizacion que cuenta con un sindicato. Asi, cuando los empleados no estan
satisfechos con su sueldo u otros factores laborales, la empresa se enfrenta a la
posibilidad de una huelga o a otra via de accion colectiva disefiada para
presionarla a reaccionar ante las preferencias de los empleados. Por tanto, los
directivos tienen que comprender las cuestiones esenciales de las relaciones
laborales y de la legislacion laboral para resolver adecuadamente la gestion diaria
de dichas relaciones (Gomez-Mejia, 2001).

La mejor posibilidad es que la empresa pueda establecer las condiciones de
trabajo con un sindicato formado exclusivamente por su personal. No importa si
esa entidad forma parte de un grupo mayor, aunque seguramente sea asi; lo
principal es que tenga autonomia para poder firmar acuerdos. Esta alternativa
permite una mayor flexibilidad y una despolitizacion del conflicto. En cambio,
cuando se trata de una central obrera, la negociacion es mas lenta porque hay
mas estratos involucrados (Maristany, 2000).
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El sindicato estara constituido por diferentes grupos, cada uno con intereses
propios, que negociaran entre ellos por lograr distintas mejoras. Una vez que
hayan logrado establecer un acuerdo, iran a la mesa negociadora con los
empresarios. También del lado empresario existen grupos y empresas con
problemas e intereses distintos. Entonces, hay que comenzar por negociar con los
pares del mismo sector para establecer una plataforma comin como base de
discusién con el sindicato.

Por dltimo, tanto un grupo como el otro buscaran tener relaciones fluidas
con el Ministerio especifico y con el gobierno en general, lo cual los llevara a
entrar en las cuestiones politicas del pais. Asi, a la negociacion de dos partes con
intereses diversos se sumaran los temas propios del Estado que vendran a
complicar atlin mas el panorama. En algunas legislaciones se permite establecer
acuerdos locales por encima de las condiciones generales de los convenios. En
este caso, cuanto mas se pueda diferenciar de las cuestiones generales, mejor
sera para la empresa (Maristany, 2000).

El sindicato indiscutiblemente influye en las organizaciones creando un
ambiente laboral distinto en las empresas que se encuentran o no afiliadas a él.
En el caso especifico de PEMEX existe una diferencia significativa entre el
personal sindicalizado y el personal de confianza debido a factores tales como: el
horario de trabajo, las responsabilidades del personal, la toma de decisiones y la
manera en la cual el personal sindicalizado puede, en determinado momento,
apoyarse en su sindicato para resolver situaciones que se le presentan dentro de
la organizacion que quiza, siendo personal de confianza las resolveria de diferente
forma.

En la presente investigacion, la muestra se constituyé de trabajadores
sindicalizados de la Subdireccion de Almacenamiento y Distribucion de PEMEX-
Refinacién, por lo cual consideramos la definicion de personal sindicalizado dada
por Valencia (2000):

“Personal sindicalizado: Todos aquellos trabajadores que establecen una
relacion de trabajo con la empresa y que ademas pertenecen a la organizacion
sindical de la misma".

2.7. Capacitacion

La capacitacién en la organizacion interviene en un contexto econémico,
organizacional y de relaciones socialmente complejo. Los actores son miuiltiples,
propietarios, asalariados, organizaciones sindicales, organizaciones patronales,
decisiones gubernamentales, sin olvidar a las multinacionales. Es decir, que la
capacitacién no es algo natural, consensual; se da en un contexto en el que hay
conflictos entre actores y donde a lo sumo puede haber periodos de calma, pero el
conflicto es latente (Pain, 2001).
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El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para
referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizaciéon para
impulsar el aprendizaje de sus miembros. Sin embargo, muchos expertos
distinguen entre capacitacion, que tiende a considerarse de manera mas estrecha
y a orientarse hacia cuestiones de desempefio de corto plazo, y desarrollo, que se
orienta mas a la expansion de las habilidades de una persona en funcién de las
responsabilidades futuras. Por lo general, la tendencia es combinar ambos
términos en una frase: "capacitacion y desarrollo”, para reconocer la combinacion
de actividades que utiliza la organizacion a fin de elevar la base de habilidades de
sus empleados (Bohlander, et. al. 2001).

2.7.1. Conceptos basicos

De acuerdo con la literatura, existen diversos términos para referirse a la
capacitacion, es por ello que a continuacion se presentan los conceptos basicos
de los mismos:

Capacitacion. Accion destinada a incrementar las aptitudes y los
conocimientos del trabajador con el propésito de prepararlo para desempefar
eficientemente una unidad de trabajo especifico e impersonal.

Adiestramiento. Accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas
del trabajador, con el proposito de incrementar la eficiencia en su puesto de
trabajo.

Desarrollo. Accion destinada a modificar las actitudes de los seres
humanos, con objeto de que se preparen emotivamente para desemperar su
trabajo y que ésto se refleje en la superacién personal.

En términos generales, por capacitacion se entiende aquella ensefianza
intencional que se imparte fuera del sistema formal de educacién. Algunas
autoridades la refieren como capacitacion y adiestramiento, y otras como
desarrollo de recursos humanos o educacién extraescolar. La terminologia
también varia entre paises. Asi, mientras en México se le refiere como
capacitacion, en la mayoria de los paises latinoamericanos se le denomina
formacion profesional y en Estados Unidos de América se conoce como Training,
que se traduce como Entrenamiento. En todos los casos, denota a aquellas
actividades de ensefianza-aprendizaje que se proporcionan fuera del sistema
escolar establecido (Grados, 2001).

2.7.2. Proceso de la capacitacion

Pinto (2000) equipara el proceso de la capacitacion como un proceso
administrativo, sobre ello nos dice que administrar es emprender acciones que
hagan posible que las personas contribuyan de la mejor manera al logro de los
objetivos del grupo. Ahora bien, puesto que la capacitacion se encamina a la
modificacién de conductas para el logro de dichos objetivos, es necesario que el
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capacitador, como administrador de esta funcion, conozca y aplique los principios
de la administracion: 1. Planeacion, 2. Organizacion, 3. Ejecucion y seguimiento.

1. Planeacion

Planear es decidir con anticipacién lo que se va a hacer, como hacerlo,
cuando hacerlo y quién se encargara de hacerlo. Implica prever y seleccionar las
actividades que se van a seguir en el futuro. En el proceso de la capacitacion, la
planeacion es la fase que le da razén y contenido técnico al proceso mismo del
entrenamiento, pues ayuda a determinar qué se va a hacer, para lo cual se vale de
cuatro actividades: a) Deteccion o diagnéstico de necesidades de capacitacion
(DNC), b) Establecimiento de objetivos, c) Elaboracién de planes y programas y
d) Presupuestos.

a) Deteccion o Diagnéstico de las Necesidades de Capacitacion (DNC).
Es un proceso que permite establecer las insuficiencias del personal en cuanto a
los conocimientos, habilidades y actitudes que debe dominar para el correcto
desempeiio de sus responsabilidades. La DNC permite determinar:

EN QUE habran de ser capacitados para que desempefien correctamente
su trabajo.

QUIENES requieren ser capacitados.

CON QUE nivel de profundidad habra de ser impartida la capacitacion para
que dominen cada tema.

QUE IMPORTANCIA o peso tiene cada aprendizaje para el desempefio de
un puesto o especialidad.

b) Establecimiento de objetivos. Los objetivos son los fines a los que se
dirige toda actividad; ellos conforman la base de la planeacién y dan sentido y
orientacion a todo el proceso, seiialan el fin hacia el cual apunta la organizacién.
Los objetivos en capacitacion u objetivos didacticos deben fijarse en funcion de la
estrategia de la organizacion y de la satisfaccion, solucion o reducciéon de los
problemas, carencias o necesidades detectadas mediante la DNC. La formulacion
de objetivos conduce, en parte, al disefio del plan de capacitaciéon. Por ello habra
que estructurar: los objetivos generales del plan, los objetivos particulares de los
programas, los objetivos terminales para cada evento, los objetivos especificos por
cada unidad o tema contenido en un evento.

La estructura de estos objetivos debe ser congruente, pues de otra manera
podrian perder efectividad. Por ejemplo, el conjunto de temas forma un curso, el
conjunto de cursos forma un programa y el conjunto de programas forma el plan
general de capacitacion. Los objetivos didacticos deben ser la base y el motivo
para capacitar. El titular de la funcion de capacitaciéon encontrara, en el correcto
establecimiento de éstos, una base fundamental para medir la efectividad de los
eventos y de los programas en su conjunto. Los objetivos son la razén propia del
entrenamiento o, si se desea, de la capacitacion.
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c) Elaboracion de planes y programas. Los programas son el conjunto de
metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de trabajo, etapas a seguir
y elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion determinado; es
decir, son el Plan Maestro de Capacitacion.

La elaboracion de programas de capacitacién da significado y contenido al
plan y parte de los objetivos establecidos a través de la informacion obtenida con
la DNC. Las necesidades asi detectadas orientan los contenidos o temas en que
se va a capacitar, los cuales, a su vez, se ordenan y traducen en cursos. Los
cursos se agrupan para formar programas y éstos pueden ser disefiados para su
aplicacion de acuerdo con los puestos, las areas de trabajo o los niveles
organizacionales.

La elaboracion de programas de capacitacién, implica la integracion de
objetivos previamente disefiados, el ordenamiento de contenidos en unidades
tematicas y la seleccion y el disefio de los medios adecuados para la conduccion y
evaluacion del proceso de instruccion.

d) Presupuestos. Este es un elemento basico para que los planes lleguen
a buen fin. Consiste en que la empresa trabaje en la planeacion, que se asigne
tiempo y recursos a esta actividad y que realmente se aplique lo planeado.

Pinto (2000) propuso 10 pasos a seguir en la planeacién estratégica de la
capacitacion:

1. Analizar las expectativas del entorno de la organizacion. l|dentificar los
beneficios o servicios generados por la empresa que son esperados por los
distintos actores de su entorno. En listar y clasificar las instituciones, grupos
publicos o privados, proveedores, clientes, gobierno, usuarios,
distribuidores y accionistas de la organizacién.

2. Determinar las expectativas de los elementos al interior de la empresa. La
motivacion del personal sera un punto valioso para posicionar la funcion y
para establecer las acciones especificas del entrenamiento.

3. Formular y operar un banco de datos. Es conveniente disefar, implementar
y evaluar periédicamente una base de datos completa y confiable, de la
cual pueda extraerse informacion suficiente que proporcione los indicadores
basicos de la planeacion.

4. Analizar el medio socioeconomico. Los cambios o ajustes en la economia,
los comportamientos sociales, los niveles culturales y los procesos
politicos, son factores elementales de la planeacion; la movilidad de éstos
factores puede incidir en la actividad de la empresa y en la estrategia de
capacitacion.

5. Detectar las fortalezas y debilidades de la empresa. Verificar los puntos
fuertes o de mayor respaldo de la organizacién, de la empresa en su
conjunto y de cada area o unidad administrativa. Examinar la imagen y
prestigio de las unidades encargadas de administrar los procesos de
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capacitacion y observar las debilidades de los factores técnicos,
humanisticos y de los recursos que, en general, posee la empresa.

6. Analizar la misién. La principal razén de ser de una empresa debera
expresarse mediante un lema enunciado con mucha claridad y asimilado
por el personal. La misién de una empresa, de un area o de una persona,
clarifica y establece su razén de ser y de existir en un ambito o actividad
especifica. La mision se descompone en qué, como y para qué se hace lo
que se hace. Qué hace: asegura que las areas de linea y de apoyo
dispongan de personal con conocimientos, habilidades y actitudes
suficientes para el buen desempeiio de su actividad, oficio o puesto. Cémo
lo hace: a través de la planeacion, operacién, seguimiento y control de los
programas de capacitacion. Para qué lo hace: para contribuir a la
productividad.

7. Formular objetivos a largo plazo. Las empresas que se sostienen en los
mercados son aquellas que tienen claridad y exactitud en los objetivos que
pretenden, no solamente en el tiempo inmediato, sino en el mediano y largo
plazos.

8. Establecer las acciones a seguir. Estas acciones no se refieren a las tareas
operativas sino a las actividades permanentes que dan presencia a la
capacitacion.

9. Formular y determinar las politicas. Las politicas son la orientacion de los
recursos Yy las decisiones a favor del cumplimiento de los objetivos. Estas
deben ser lo suficientemente claras y explicitas, de tal manera que se
asegure la participacion positiva del personal en los problemas y logro de
objetivos.

10. Planeacion operativa. Las estrategias del plan deberan desagregarse en
programas operativos y éstos a su vez en proyectos, actividades y tareas.
Los cronogramas, gréficas de control y estadisticas son utiles en ésta fase.

2. Organizacion

La organizacion es la parte de la administracion que implica establecer la
estructura formal de responsabilidades y funciones que los trabajadores de un
area deben desempefar. La Unidad de Capacitacion (UDC) debe poseer una
estructura organica y funcional que le permita disponer de los elementos
estructurales, tecnolégicos, humanos y fisicos para operar de manera eficiente el
plan de capacitacién, responde a como se van a hacer las cosas y con qué
medios, y se compone de cuatro fases: a) estructura de la UDC, b)
procedimientos, c) integracion de personas y d) integracién de recursos
materiales.

a) Estructura de la UDC. Se dice con frecuencia que cualquier
organizacion funciona si cuenta con buen personal. O incluso se dice que
conviene cierto grado de ambigiiedad en lo concerniente a las responsabilidades y
funciones de los trabajadores, pues de ésta manera se ven obligados a colaborar
mas con la empresa. Con todo, lo cierto es que los individuos capaces que desean
cooperar entre si, trabajaran con efectividad si todos conocen el papel que deben
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cumplir y la forma en que sus funciones se relacionan unas con ofras. La
estructura de la UDC debe estar acorde con los objetivos del departamento y el
desempeiio de las principales funciones de los encargados de area. La magnitud
de la empresa y los recursos disponibles seran factores importantes al determinar
la organizacion interna de la UDC.

b) Procedimientos. Son los alineamientos generales y especificos para
que la capacitacion funcione. Por ellos, se establecen las politicas sustantivas,
generales y especificas, asi como la normatividad para la operacion de los
programas.

c) Integracion de personas. Como todas las funciones de una empresa,
administrar el entrenamiento requiere de personas técnicamente preparadas. De
acuerdo con la magnitud de la empresa, asi como a la amplitud y alcance del plan,
se determina el nimero de personas que integraran la UDC: ésto también
depende del grado de madurez que alcance el sistema de capacitacion, que es
determinado al aplicar la macroevaluacion en los procesos de capacitacion. La
asignacion de personas a puestos determinados requiere definir todas las
posiciones administrativas, realizar la descripcién de los puestos y la identificacion
de los requerimientos de cada uno de ellos.

d) Integracion de recursos materiales. La capacitacion no requiere de
grandes inversiones, pero si de que se le dote de los recursos materiales
necesarios para su puesta en marcha. Es frecuente que muchos programas bien
planeados, bien disefiados y bien conducidos reduzcan enormemente su
efectividad por las condiciones en que se realizan. Administrar un programa de
entrenamiento requiere de aulas, muebles, proyectores, equipos de video,
retroproyectores, rotafolios e instalaciones, asi como de equipos adecuados para
que el proceso de ensefianza y aprendizaje se de y se produzcan los cambios de
conducta planeados.

3. Ejecucion y seguimiento

Encaminar con armonia los esfuerzos individuales es una actividad esencial
del administrador. La ejecucion es la puesta en marcha del plan de capacitacion e
implica la coordinacién de los intereses, esfuerzos y tiempos del personal
involucrado, tanto interno como externo, en la realizacién de los eventos, asi como
el disefio de instrumentos y formas de comunicacion para supervisar que aquello
que se esta haciendo corresponda a lo planeado. La ejecucion esta integrada por
cuatro pasos: a) contratacion de servicios, b) desarrollo de programas, c)
coordinacién de eventos y d) control administrativo y presupuestal,

a) Contratacion de servicios. Aunque la capacitacion se realice en gran
medida con recursos propios, es conveniente mantener cierto porcentaje de
eventos con servicios externos tanto de instituciones capacitadoras como de
instructores y asesores.
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También habra de recurrir a la contratacion de hoteles, renta de locales,
material filmico, servicios de impresion y, en general, los apoyos a la institucion
que exigen que el capacitador sea un conocedor del mercado para validar la
calidad y el costo, asi como para optimizar el uso del presupuesto.

b) Desarrollo de programas. Con todos los recursos Yy la planeacion
debida, la puesta en marcha de los programas y cursos se convierte, sobre todo,
en una cuestion de supervision. Cuando ya se tiene practica en la conduccion y
coordinacion de eventos, el responsable de la UDC no tiene por qué asistir a todo
el curso, sino que debe mantenerse informado sobre el desarrollo del mismo para
solucionar cualquier incidente que se presente.

c) Coordinacién de eventos. Es el monitoreo a la labor de los
participantes y del instructor. Incluye Ia solucion de los problemas y la cobertura de
las necesidades. Significa tener todos los recursos materiales a la mano y lograr
que las personas se concentren en los objetivos del aprendizaje.

d) Control administrativo y presupuestal. Aunque el control se da en todo
el proceso, se manifiesta con mas fuerza en la fase de ejecucidon, para lo cual se
requiere obtener indicadores, establecer métodos, disefiar formatos e involucrar a
los usuarios en las actividades de medicion para verificar la diferencia entre lo
invertido y lo obtenido y lo obtenido en términos de ejercicio presupuestal.

El seguimiento se hace para verificar la transferencia de los conocimientos
al trabajo o, en su caso, para corregir y ajustar los programas. El seguimiento
debe practicarse en los programas, con el proposito de conocer los obstaculos que
impiden lograr cambios de conducta esperados después de un curso.

2.7.3. Medios de la capacitacion

Dentro de los medios para ejecutar la capacitacién se encuentran las
técnicas y los apoyos didacticos.

Técnicas de ensefianza-aprendizaje

Grados, (2001) expres6 que las técnicas de ensefanza-aprendizaje
constituyen procedimientos fundados cientificamente y probados por la
experiencia, de igual manera describe algunas técnicas dentro de las cuales se
encuentran: didlogo simultaneo (Cuchicheo), discusién en pequefios grupos
(Corrillos), phillips 66, lectura comentada, interrogativa, foro, rejilla, debate dirigido,
acuario, tormenta de ideas, role playing, dramatizacién, practica-ejecucion,
retroalimentacién, expositiva y demostrativa.

Didlogo simultaneo (Cuchicheo). Es una técnica que permite la
participacién informal de todo el grupo. Los participantes se dividen en parejas y
discuten por espacio de cinco a diez minutos sobre un tema, y al término del
tiempo se exponen las conclusiones acordadas. En esta existe la oportunidad de
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que todos los participantes expongan sus puntos de vista, basados en su
conocimiento y experiencias sobre un tema y los analice de modo objetivo
mediante la opinidn de sus compaiieros.

Discusién en pequefios grupos (Corrillos). En ésta técnica la actividad
se centra en un grupo de entre 10 y 15 participantes. El grupo intercambia
experiencias, ideas, opiniones y comentarios. La discusion se lleva a cabo con el
propésito de resolver un problema, tomar una decision en grupo o adquirir
conocimiento mediante las aportaciones de los participantes. El papel del
instructor consiste en coordinar y estimular la discusién del grupo.

Phillips 66. Esta técnica implica dividir a un grupo en subgrupos de seis
personas. Cada subgrupo discute un problema, tema o pregunta durante seis
minutos para llegar a una conclusion general. Permite una atmdsfera informal que
facilita la comunicacion del grupo, es un procedimiento rapido para llegar a un
acuerdo.

Lectura comentada. Consiste en dirigir la lectura grupal de un documento.
Dentro de sus principales objetivos se encuentran: Analizar un tema, un problema,
etc. Estudiar detalladamente un escrito. Verificar al momento la comprension de
un tema. Retroalimentar constantemente al grupo. Proporcionar abundante
informacién en poco tiempo. Se considera como nimero adecuado de dos a 30
participantes.

Interrogativa. Consiste en detectar los conocimientos de los miembros del
grupo por medio de preguntas elaboradas por el instructor y orientadas hacia un
problema o tema especifico, para llegar posteriormente a conclusiones. Las
preguntas pueden ir de lo mas simple a lo mas complejo y permiten al instructor
detectar el tipo de grupo, asi como las habilidades y conocimientos que posee.

Foro. Consiste en la discusién informal de un hecho o problema, realizada
por todos los miembros de un grupo. Se utiliza, por lo comun, después de una
actividad de interés general para el grupo, como la proyeccion de una pelicula, o
conferencia. En el foro, cada uno de los asistentes tiene derecho a tomar la
palabra, es dirigido por un modelador y se establecen reglas especificas. También
es posible abrir el foro después de una dramatizacion para que el grupo comente
lo que observo.

Rejilla. La dinamica de esta técnica pretende que la informacion que se
comunica a un grupo se extienda hacia todos sus miembros. Cada elemento del
equipo debe tener claro el comentario que hizo la totalidad del grupo. Al utilizar
esta técnica se logra que el grupo obtenga mayor informacién en el menor tiempo
posible y, al mismo tiempo, que aprenda a analizar, sintetizar y compartir la
informacion.
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Debate dirigido. Esta técnica consiste en la argumentacion de
determinados puntos de vista por parte de dos sectores del grupo, con la finalidad
de llegar a conclusiones grupales.

Acuario. Esta técnica debe su nombre a la colocacion que se hace de los
participantes: se forman tres triangulos; los integrantes del primer triangulo se
llaman peces, los del segundo, retroalimentadores, y los del tercero,
sintetizadores. Ademas, existe una sintesis de sintesis. Con ésta técnica se facilita
el conocimiento profundo de un tema incluyendo retroalimentacién y conclusiones
sobre un tema. Se pueden formar circulos en lugar de triangulos.

Tormenta de ideas. Los miembros de un grupo exponen ideas y opiniones
con la mayor libertad sobre un tema o problema, con objeto de producir ideas o
soluciones.

Role playing. Consiste en la presentacion que hacen dos 0 mas personas
de una situaciéon que sucede en la vida real. Se emplea cuando se desea que el
grupo comprenda profundamente una conducta o situacion y que se "ponga en
lugar" de quien la vive en realidad. En lugar de evaluarla mentalmente, asume el
rol y se revive dramaticamente la situacion. La comprensién intima resulta muy
esclarecedora.

Dramatizacion. Consiste en la representacion que hacen dos o mas
personas de una situacion de la vida real. Se emplea cuando es necesario que los
participantes asimilen de manera profunda una conducta o situacién y marquen
alternativas para manejarla. La diferencia basica entre role playing y dramatizacion
estriba en que en ésta Ultima, el instructor Unicamente marca la situacion que
desea que se represente y las personas deciden quiénes van a ser los actores, los
diferentes personajes que tendra su historia, deciden su escenografia, vestuario,
guiones y demas cosas que requieran. Es decir, permiten y generan actividad en
los actores, quienes interpretaran la situacidn con su experiencia.

Practica-ejecucion. Mediante la practica de una operacion o secuencia se
logra el mejoramiento del desempeifio. Esta técnica refuerza la técnica
demostrativa, en donde el capacitador realiza alguna operacion frente a los
participantes y posteriormente éstos deben repetir el procedimiento bajo la
supervision del capacitador, para ir mejorando el desempeiio.

Retroalimentacién. La palabra retroalimentacién (feedback) se aplico
originalmente a la accion reguladora que desarrollan los servomecamismos de los
sistemas, ejemplo de ellos son los calentadores de bafio que tienen su propio
sistema de informacién sobre la temperatura del agua, para asi encenderse y
apagarse automaticamente. En sistemas mas complejos, como los cohetes
dirigidos hacia un objetivo especifico, existe un mecanismo electronico que
funciona automaticamente para corregir el rumbo en caso de una desviacién, a
éste mensaje se le llama retroalimentacion.
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En el caso de las ciencias de la conducta, mediante la retroalimentacion se
espera que los seres humanos cuenten con datos que de otra forma serian
imposibles de conocer acerca de su propia persona. Esto es, recibir
retroalimentacion (positiva o negativa), que va a contribuir el desarrollo personal.

La retroalimentacion se aplica con el fin de proporcionar el crecimiento
humano. En la medida en que contemos con mas informacién sobre nosotros
mismos, sabremos que pedirle a la herramienta que nos permite lograr nuestras
metas, evaluar, tomar decisiones y relacionarnos. Esta herramienta somos
nosotros mismos; necesitamos conocerla para manejarla con destreza y eficiencia.
La retroalimentacion tiene el proposito de sefialar las cualidades o los defectos de
nuestros compaiieros en un clima de ayuda mutua y de la forma mas sana. Su
objetivo primordial es ayudar a la persona proporcionandole informacion sobre si
misma. Se aplica: en la solucién de conflictos humanos, en la planeacién y
presentacion de proyectos, en el perfeccionamiento de conductores de grupo y en
la integracién de grupos.

Expositiva. Consiste en la presentacion verbal de un tema por parte del
instructor ante un grupo de personas. Por lo general, se emplea cuando el grupo
es grande, se dispone de poco tiempo y se requiere transmitir principios y
conceptos generales basicos o informacion.

Demostrativa. El instructor explica una tarea detalladamente para después,
los participantes (observadores) la realicen. Esta técnica utiliza la “agenda de los
cuatro pasos” que son: explico, demuestro, dejo que apliquen y retroalimento.

Apoyos didacticos

Para lograr una cabal comprension entre el instructor y el participante
existen otros medios sensoriales que se dirigen principalmente a la vista y al oido
de manera simultanea, para definir mas concretamente lo que mediante la palabra
sblo seria una abstraccion o una generalidad. Su importancia radica en la
influencia que los estimulos externos ejercen en nuestro aprendizaje por medio de
los 6rganos sensoriales (Grados, 2001).

Dentro de los apoyos didacticos utilizados para impartir la capacitacion se
encuentran los mencionados por Grados (2001), algunos de ellos son los
siguientes:

Manual de instruccion. Es un conjunto de informacion presentada en
forma escrita donde se incluyen graficas, datos estadisticos, mapas, esquemas,
cuestionarios, ejercicios y cuadros sinopticos.

Material grafico. Los materiales graficos se clasifican de la siguiente
manera:

Graficas: son representaciones de datos mesurables y su funcion es
presentarlos de manera clara y sencilla. Existen varios tipos de graficas como
pictograma, de barras, circular o lineal.
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Diagramas: son dibujos lineales cuya funcién es explicar las interrelaciones
de un conjunto de factores.

Caricaturas: constituyen una interpretacion viva de una situacion, para
transmitir un mensaje o punto de vista de una manera simbdlica y sencilla.

Letreros y carteles: su objetivo es transmitir informacion con vivacidad y
economia. Su efectividad depende de los colores, el tamafo, el material y la
distribucion de la informacion.

Mapas: son representaciones graficas cuyo objetivo es ubicar una zona
determinada dentro de un contexto.

Caiidn. Esta compuesto por rayos catodicos y oOpticos para simplificar el
proceso de alineamiento. Muestra una imagen variable de uno o seis metros;
utiliza pantallas de pared, curvas o de proteccion en la parte posterior. Sus
dimensiones aproximadas son las siguientes 25.1 x 57.2 x 80 cm.

2.7.4. Enfoque sistémico de la capacitacion

La organizacion es un sistema cuyos elementos se relacionan entre si. De
ahi el nombre organizacion, derivado de organismo. La teoria de sistemas
sostiene que la interrelacion entre dichos elementos o subsistemas es la condicion
primordial para que exista el sistema, y cualquier cambio que se presente en una
de sus partes afectara a toda la unidad.

Para comprender el enfoque sistémico debemos hacer algunas
consideraciones adicionales. Es importante conocer los elementos que conforman
una empresa, es decir, corresponde al responsable de la UDC conocer no solo la
mision, vision, objetivos y la normatividad de la organizacién, sino también los
subsistemas que la constituyen para estar en la posibilidad de ubicar y dirigir las
acciones de capacitacion. A continuacion se presentan algunas definiciones del
término sistema:

« Conjunto de elementos en interaccion (Bertalanffy).
Conjunto de objetos junto con las relaciones entre los mismos y, ademas,
las relaciones entre sus atributos (French y Bell).

+ Un todo complejo y organizado (Rosenzweig).

Las empresas funcionan como sistemas abiertos. Forman parte de un todo
integrado por tres elementos: el medio como proveedor de recursos, la empresa
con cada uno de sus procesos, y el medio nuevamente como receptor de los
productos o servicios de la empresa.

Todo subsistema forma parte de un sistema mayor; es decir es parte de un
sistema compuesto de dos o mas elementos, con un fin especifico y disefiado
para interactuar con sus subsistemas afines y lograr el propdsito total del sistema.
A todo este conjunto de sistemas lo conocemos como suprasistema y lo podemos
definir de la siguiente manera: Un suprasistema es la entidad extensa disefiada
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con un fin y que comprende a dos o mas sistemas. Los subsistemas se
encuentran tan relacionados entre si que, cuando se presenta una deficiencia en
alguno, repercute en el resto de la organizacién. La empresa como sistema recibe
influencias del entorno, es decir, de lo que seria su suprasistema. (Pinto, 2000).

Condiciones en las que la capacitacion da mejores resultados
(Furnham, 2001).

» Especifica en el sentido de que se deben definir y exigir comportamientos
observables.

» Significativa en el sentido de que hace una aportacion valida a la cultura,
vision, misidn y objetivos de la organizacion.

» Medible en el sentido de que se aplica a través del tiempo de manera
uniforme y permanente en todas las situaciones pertinentes.

» Importante en el sentido de que tiene que ser congruente con los valores y
las expectativas adecuadas de las personas que deben hacer la funcién.

» Alcanzable por los participantes con capacitacion efectiva y otros tipos de
apoyo.

~ Asequible en el clima organizacional, econdmico, legislativo y social que
existe.

> Realista en el sentido de que se asigna el tiempo adecuado en el programa
para que todos realicen practicas libres de amenazas.

» Basada en recompensas en la cultura existente o emergente, de tal forma
que se refuerce en la practica los comportamientos deseados.

» Oportuna para satisfacer necesidades presentes y futuras de la
organizacion.

» Orientada a los equipos para que el apoyo cotidiano se considere
adecuado.

2.7.5. Marco legal en México en materia de capacitacion

La idea de hacer una reglamentacion de la Capacitacién y Adiestramiento
fue expresada por el presidente Lépez Portillo en su Primer Informe de Gobierno.
Posteriormente envid una iniciativa de Ley en la cual se elevaba a rango de
garantia social la capacitacion. El 9 de enero de 1978, publicé el Diario Oficial el
Decreto que adiciona la fraccién Xl y reforma la fraccion Xlll del apartado "A" del
Articulo 123, en el cual se establece la obligacion de dar capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores. El 28 de abril se publican en el Diario Oficial las
reformas a las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo que reglamenta la
norma constitucional, relacionada con la capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores y entr6 en vigor en mayo del mismo afio. El 8 de mayo se publican
las bases para la designacion de representantes de las organizaciones nacionales
de trabajadores y de patrones ante el consejo consultivo del empleo, capacitacion
y adiestramiento. En junio 5 se publica el reglamento de la Unidad Coordinadora
del Empleo, la Capacitacion y el Adiestramiento UCECA, organismo
desconcentrado de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social responsable de la
Coordinacion de los esfuerzos para la imparticion de la capacitacion. En agosto se
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suscribe un convenio entre la Secretaria de Educacion y la Secretaria del Trabajo,
en el que se establecen las bases de coordinacion entre ambas dependencias. El
31 de agosto, la Secretaria del Trabajo otorga al IMSS el registro como primera
entidad capacitadora (Siliceo, 1995).

Constitucion Politica

Con la finalidad de puntualizar el marco de la capacitacién en México,
citaremos algunos articulos de la Constitucién Politica referente a éste (Grados,
2001):

Art. 3° ..La educacion que imparte el Estado tenderd a desarrollar
armdnicamente todas las facultades del ser humano y fomentara en él, a la vez, el
amor a la Patria y la conciencia de la solidaridad internacional, en la
independencia y en la justicia.

I Garantizada por el articulo 24 la libertad de creencias, dicha educacion
sera laica y, por tanto, se mantendra por completo ajena a cualquier
doctrina religiosa;

. El criterio que orientara a esa educacion se basara en los resultados del
progreso cientifico, luchara contra la ignorancia y sus efectos, las
servidumbres, los fanatismos y los prejuicios. Ademas:

a) Sera democratica, considerando a la democracia no solamente como
una estructura juridica y un régimen politico, sino como un sistema
de vida fundado en el constante mejoramiento econdmico, social y
cultural del pueblo;

b) Sera nacional, en cuanto —sin hostilidades ni exclusivismos- atendera
a la comprension de nuestros problemas, al aprovechamiento de
nuestros recursos, a la defensa de nuestra independencia politica, al
aseguramiento de nuestra independencia econémica y a la
continuidad de nuestra cultura, y

c) Contribuira a la mejor convivencia humana, tanto por los elementos
que aporte a fin de robustecer en el educando, junto con el aprecio
para la dignidad de la persona y la integridad de la familia, la
conviccion del interés general de la sociedad, cuanto por el cuidado
que ponga en sustentar los ideales de fraternidad e igualdad de los
derechos de todos los hombres, evitando los privilegios de razas, de
religién, de grupos, de sexos o de individuos.

Art. 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente (til; al efecto,
se promoveran la creacion de empleos y la organizacion social para el trabajo
conforme a la ley.

A.
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Xlll. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a
los cuales deberan cumplir con dicha obligacion,

XXXI. La aplicacién de las leyes de trabajo corresponden a las autoridades de los
estados, en sus respectivas jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva de
las autoridades federales en los asuntos relativos a :

b) Empresas.

... También seran competencia exclusiva de las autoridades federales, la
aplicacion de las disposiciones de trabajo en los asuntos relativos a conflictos que
afectan a dos o0 mas entidades federativas, contratos colectivos que hayan sido
declarados obligatorios en mas de una entidad federativa; obligaciones patronales
en materia educativa, en los términos de la ley; y respecto a las obligaciones de
los patrones en materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajadores, asi
como de seguridad e higiene en los centros de trabajo, para lo cual, las
autoridades federales contaran con el auxilio de las estatales, cuando se trate de
ramas o actividades de jurisdiccion local, en los términos de la ley reglamentaria
correspondiente.

B.

VIl. La designacion del personal se hara mediante sistemas que permitan apreciar
los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. El estado organizara escuelas de
administracion publica.

Ley Federal del Trabajo

A continuacion se presentan los articulos de la Ley Federal del Trabajo que
regulan la capacitacion y el adiestramiento:

Art. 3. El trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo de comercio,
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse
en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econdémico decoroso para
el trabajador y su familia.

No podran establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de raza,
sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social. Asi mismo, es de
interés social promover y vigilar la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores.

Art. 25. El escrito en que consten las condiciones de trabajo debera contener:
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VIIl. La indicacion de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la
empresa, conforme a lo dispuesto en la ley.

Art. 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun
acuerdo, por el patron y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Art. 153-B. Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al articulo
anterior les corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en
que la capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto del personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o
bien mediante adhesién a los sistemas generales que se establezcan y que se
registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. En caso de tal adhesion,
quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.

Art. 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente deberdn estar autorizadas y
registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Art. 153-D. Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento de los
trabajadores, podran formularse respecto a cada establecimiento, una empresa,
varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad determinada.

Art. 153-E. La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el articulo 153-A
debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo, salvo
que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrén y trabajador convengan
que podran impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacién que desempeiia,
en cuyo caso supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada de trabajo.

Art. 153-F. La capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicaciéon
de nueva tecnologia en ella;

. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion;

. Prevenir riesgos de trabajo;

IV.  Incrementar la productividad; y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Art. 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que requiera
capacitacién inicial, para el empleo que va a desempeiiar reciba ésta, prestara sus
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servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa
o la que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.

Art. 153-H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o adiestramiento
estan obligados a:

l. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas
actividades que formen parte del proceso de capacitacion o
adiestramiento;

Il. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitaciéon o
adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y

1. Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitudes
que sean requeridos.

Art. 153-l. En cada empresa se construirdAn Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento, integradas por igual nimero de representantes de los trabajadores
y del patrén, las cuales vigilaran la instrumentacion y operacion del sistema y de
los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las
empresas.

Art. 153-J. Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalmente,
vigilando el cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los
trabajadores.

Art. 153-K. La Secretaria de Trabajo y Prevision Social podra convocar a los
patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas
industriales o actividades, para construir Comisiones Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los cuales tendran
caracter de érganos auxiliares de la propia Secretaria.

Estos comités tendran facultades para:

B Participar en la determinacioén de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

Il. Colaborar en la elaboracién del Catalogo Nacional de Ocupaciones en
existencia y uso de las actividades correspondientes;

M. Proponer sistemas de capacitacién y adiestramiento para y en el trabajo,
en relacion con las ramas industriales o actividades correspondientes;

IV.  Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capacitacion y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacion y adiestramiento en
la productividad dentro de las ramas industriales o actividades
especificas de que se trate; y
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VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constancias
relativas a los conocimientos o habilidades de los trabajadores que
hayan satisfecho los requisitos legales exigidos tara tal efecto.

Art. 153-L. La Secretaria del Trabajo y Previsién Social fijara las bases para
determinar la forma de designacién de los miembros de los Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento, asi como las relativas a su organizacion y
funcionamiento.

Art. 153-M. En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas a la
obligacion patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan los requisitos
establecidos en este capitulo.

Ademas, podra conseguirse en los propios contratos el procedimiento conforme al
cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes pretendan ingresar a laborar en la
empresa, tomando en cuenta, en su caso, la clausula de admision.

Art. 153-N. Dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revision o
prorroga del contrato colectivo, los patrones deberan presentar ante la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, para su aprobacion, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que se hayan acordado establecer, o0 en su caso,
las modificaciones que se hayan convenido acerca de los planes y programas ya
implantados con aprobacion de la autoridad laboral.

Art. 153-0. Las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberan
someterse a la aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dentro
de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas de
capacitacién o adiestramiento que, de comun acuerdo con los trabajadores, hayan
decidido implantar.

Igualmente, debera informar respecto a la constitucién y bases generales que se
sujetara al funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion vy
Adiestramiento.

Art. 153-P. El registro de que trata el articulo 153-C se otorgara a las personas o
instituciones que satisfagan los siguientes requisitos:

I Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores,
estan preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en
que impartiran sus conocimientos;

L. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social, tener conocimientos bastantes sobre el tema de
procedimientos tecnoldgicos propios de la rama industrial o actividad en
la que pretenden impartir dicha capacitacion o adiestramiento; y
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Ml No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algtn
credo religioso, en los términos de la prohibicion establecida por la
fraccion IV del articulo 3° constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podra ser
revocado cuando se contravengan las disposiciones de esta ley.

IV.  En el procedimiento de revocacion, el afectado podra ofrecer pruebas y
alegar lo que a su derecho convenga.

Art. 153-Q. Los planes y programas de que tratan los articulos 153-N y 153-0O,
deberan cumplir los siguientes requisitos:

I Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;

. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

lll.  Precisar la etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;

IV.  Seinalar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecera
el orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto
y categoria;

V. Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social de las entidades instructoras; y

VI.  Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social que se publique en el Diario Oficial de la
Federacion.

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las empresas.

Art. 153-R. Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la presentacion de
tales planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, ésta los
aprobara o dispondra que se les hagan las modificaciones que estime pertinentes;
en la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan sido
objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderan
definitivamente aprobados.

Art. 153-S. Cuando el patrén no de cumplimiento de la obligacion de presentar
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento dentro del plazo que corresponda, en los términos
de los articulos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos planes y programas,
no los lleve a la practica, sera sancionado conforme a lo dispuesto en la fraccién
IV del articulo 994 de esta ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los casos, la
propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el patron cumpla con la
obligacion de que se trata.

Art. 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de
capacitacion o adiestramiento en los términos de este capitulo, tendran derecho a
que la entidad instructora les expida las constancias respectivas, mismas que,
autentificadas por la Comisién Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la
empresa, se haran del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision
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Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a
través de las autoridades del trabajo, a fin de que la propia Secretaria las registre
y las tome en cuenta al formular el padrén de trabajadores capacitados que
correspondan, en los términos de la fraccion IV del articulo 539.

Art. 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacion, un trabajador se
niegue a recibir ésta por considerar que tiene los conocimientos necesarios para el
desempeiio de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar
documentalmente dicha capacidad y presentar y aprobar, ante la entidad
instructora, el examen de suficiencia que desemperia la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social.

En este Ultimo caso, se extendera a dicho trabajador la correspondiente
constancia de habilidades laborales.

Art. 153-V. La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por
el capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un
curso de capacitacion.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Saocial para su registro y control, listas de las constancias que se hayan expedido a
sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos, para fines de ascensos,
dentro de la empresa en que se haya proporcionado la capacitacion o
adiestramiento. Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacién con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante
examen que practique la Comisiéon Mixta de Capacitacion y Adiestramiento
respectiva, acreditara para cual de ellas es apto.

Art. 153-W. Los certificados, diplomas, titulos o grados que expida el Estado, sus
organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez
oficial de estudios, a quienes hayan concluido un tipo de educacién con caracter
terminal, seran inscritos en los registros de que trata en el articulo 539, fraccién IV,
cuando el puesto y categoria correspondientes figuren en el Catalogo Nacional de
Ocupaciones o sean similares a los incluidos en él.

Art. 153-X. Los trabajadores y los patrones tendran derecho a ejercitar ante las
Juntas de Conciliacion y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que
deriven de la obligacién de capacitaciéon o adiestramiento impuesta en este
capitulo.

Art. 180. Los patrones que tengan a su servicio menores de dieciséis afios estan
obligados a:

V. Proporcionarles capacitacion y adiestramiento en los términos de esta
ley.
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Art. 391. El contrato colectivo contendra:

VI. Las clausulas relativas a la capacitaciéon o adiestramiento de los
trabajadores en la empresa o establecimiento que corresponda;

VIl.  Disposiciones sobre la capacitacion o adiestramiento inicial que se deba
impartir a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o
establecimiento.

Art. 412. El contrato-ley contendra:

IV.  Las reglas conforme a las cuales se formulara los planes y programas
para la implantacién de la capacitacion y el adiestramiento en la rama de
la industria de que se trate.

Art. 504. Los patrones tienen las obligaciones especiales siguientes:

. Mantener en el lugar de trabajo los medicamentos y materiales de curacién
necesarios para primeros auxilios y adiestrar personal para que los preste.

Art. 536. Compete a la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico la intervencion
que le sefala el Titulo Tercero, Capitulo VIII, y la Secretaria de Educacion Publica,
la vigilancia del cumplimiento de las obligaciones que esta ley impone a los
patrones en materia educativa e intervenir coordinadamente con la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, en la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores,
de acuerdo con lo dispuesto en el capitulo IV de este titulo.

Art. 537. El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento tendran
los siguientes objetivos:

I Estudiar y promover la generacién de empleos;

Il. Promover y supervisar la colocacion de los trabajadores;

Ill.  Organizar, promover y supervisar la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores; y

V. Registrar las constancias de habilidades laborales.

2.7.6. Necesidades de Capacitacion sobre el manejo del estrés

Estamos frente a una necesidad de capacitacion, cuando una funcién o
tarea requerida por la organizacion no se desempefia o no se podria desempeiiar
con la calidad necesaria por carecer quienes deben efectuarla de los
conocimientos, habilidades y/o actitudes requeridas para su ejecuciéon en dicho
nivel. Por lo tanto, podemos decir que, en una primera aproximacion, las
necesidades de capacitacion pueden agruparse en tres grandes conjuntos (Blake,
2003):

» Necesidades por discrepancia.
» Necesidades por cambio.
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» Necesidades por incorporacion.

Nos referimos a una necesidad por DISCREPANCIA, cuando una tarea o
funcion esta efectuandose insatisfactoriamente, es decir que lo que se esta
obteniendo discrepa de lo que se desea obtener, y ésta diferencia obedece a un
déficit de conocimientos y habilidades.

Reconocemos una necesidad por CAMBIO, cuando una tarea o funcién es
modificada en su forma de realizacion, y los conocimientos y habilidades en uso
para la actual modalidad no habilitan directamente para la nueva ejecucion.

Podemos decir que estamos frente a una necesidad por INCORPORACION,
cuando se agrega una nueva tarea o funcién desconocida para las personas que
deban desemperiarla.

Se sabe que la capacitacion sobre el manejo del estrés es necesaria para la
organizacion. Esta capacitacion depende en gran medida del tamario y filosofia del
departamento u organizacion y de su enfoque, y de la aceptacién del estrés como
un factor de importancia para ofrecer actividades de ésta indole. De esta manera,
resulta importante determinar si el rol del capacitador se ve como reactivo,
intervencionista o proactivo; considerando el nivel de conocimientos y habilidades
del capacitador y como éste asume su rol (Nava, 2001).

Para ello, se requiere identificar previamente las necesidades de
capacitacién y los recursos con que se cuenta. Entre algunas de las necesidades
de capacitacion en el manejo del estrés a cubrir por el capacitador se encuentran:

» Sesiones de informacion que incluyan definicion y causas del estrés para
gerentes u otros grupos de empleados.

» Cursos para identificar las causas del estrés, examinar el estrés
organizacional, desarrollar habilidades para el manejo y control del estrés.

» Sesiones especificas para ayudar a los participantes a examinar cémo el
estrés ocupacional puede reducirse y/o modificarse.

> ldentificar recursos posteriores de identificaciéon de ayuda.

Dentro de la capacitaciéon podemos considerar el Sistema Coaching sin
olvidar que éste se aplica a todos los niveles y fomenta el trabajo en equipo. Este
sistema se basa en la retroalimentacién continua entre jefes y subordinados,
ademas, permite fomentar un buen clima de trabajo y ofrece la posibilidad de
minimizar las situaciones estresantes ya que estas se trabajan en equipo.

Coaching (Cuyas, 1960) se define como un sinénimo de adiestramiento o
amaestramiento y es la accion y el efecto de ensefiar mediante la instruccion.
Salazar y Molano (2000), definieron el coaching como una forma especial de
liderar a un grupo, de obtener altisimas normas de disciplina, responsabilidad y
sentido del compromiso, de seleccionar al personal, es una manera especial del
trato cotidiano con la gente, de entender y establecer el entrenamiento continuo y
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el desarrollo de cada individuo. Por ello, podemos decir que es un sistema
motivacional especial que mantiene en alto la moral de equipo con la fijacién de
sus planes, la orientacion y direccion para que el grupo trabaje en equipo y
establecer estrategias (Nava, 2001).

El coaching requiere de la consolidacion de estructuras en lo que concierne
al desarrollo del estilo de liderazgo del grupo directivo para que se represente un
coach, también de una cultura de organizacion que facilite el proceso de
aprendizaje organizacional; asi como valores centrados en el crecimiento y
desarrollo de talentos en la organizacion y la formaciéon de lideres directivos,
capacitadores-entrenadores de sus equipos de trabajo, una estructura que integre
a las personas de las areas en un equipo y promueva la competitividad (Nava,
2001).

Segln Villavicencio (2004), un coaching es "una persona quien instruye o
entrena”, basandonos en esta definicion podemos deducir que una persona que
realiza coaching lo hace mediante instruccion o entrenamiento. El término coach
se deriva de la palabra carriage que significa acarrear o transportar, que toma a
una persona de un punto a otro. La tarea de coaching consiste en el acto de
ayudar a una persona a desarrollar sus habilidades y conductas que conducen a
una mayor y significante contribucién en un ambiente organizacional. El coaching
facilita el abordaje de situaciones y comportamientos susceptibles de intervencion
y mejora. Un programa de coaching representa un proceso de reflexion y
entrenamiento individualizado que tiene caracter flexible y confidencial, es
desarrollado por un consultor al lado de un directivo o profesional de alto potencial.
Estos programas se encuentran dirigidos a personas para que éstas adquieran o
modifiquen habilidades, competencias o conductas.

El trabajo de un coach, esta dividido basicamente en tres fases:

1. La primera fase sirve para establecer conjuntamente los objetivos que se
pretenden alcanzar,; el trabajo esta siempre personalizado, conocer, empatizar
con él, crear un vinculo de comunicacion.

2. La segunda fase se refiere al trabajo conjunto, observacion presencial,
recomendaciones, muchas preguntas dirigidas a buscar la deduccién
individual.

3. La ultima fase es la de evaluacion y mantenimiento.

El coaching aporta valor a las organizaciones porque:

* » Mejora el rendimiento de los colaboradores.
> Desarrolla el potencial.
» Mejora las relaciones directivo-colaboradores.
> Fomenta el liderazgo
> Facilita la motivacion. SO A T :
2 FSTA TEQTS AN
» Aumenta el compromiso. et L4 L ada S 13.LF
DE LA BIBLIOTECA
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No sélo ayuda a aclarar las ideas de negocios, sino que también ensefia a
identificar cuales son los puntos débiles que todos tenemos y cémo superarlos.

El coaching es un modelo que tiene la finalidad de desarrollar el potencial
de las personas de forma metddica, estructurada y eficaz. Los principios en los
que se apoya son:

> El coaching se centra en las posibilidades del futuro, no en los errores del
pasado, ni en el rendimiento actual.

» Para obtener lo mejor de las personas, el coach debe creer en su potencial.
Nuestras creencias sobre las capacidades de los otros tiene un impacto
directo sobre su actuacién.

» El coaching funciona con base en una relacion de confianza vy
confidencialidad mantenida entre el entrenador y el entrenado.

» El entrenado no aprende del coach, sino de si mismo estimulado por el
coach. Aunque a veces no es facil, el coach debe evitar transferir su
experiencia al entrenado, ya que si lo hiciera, estaria incumpliendo uno de
los principios basicos del coaching.

Las modalidades de coaching con las que se suele intervenir en las
organizaciones son:

» Coaching personalizado: (sesiones de desarrollo directivo) abordan
situaciones de ayuda o desarrollo de potencial de directivos. Las razones de
intervencién mas habituales suelen ser: toma de decisiones, conflictos,
estrés, blsqueda de recursos, desarrollo de competencias, apoyo a
promociones, etc.

»  Coaching grupal: (dinamizacion de equipos) las sesiones tienen por objetivo
dinamizar a un grupo de personas o directivos. Las intervenciones mas
habituales pueden ser: solucién de problemas, sesiones de creatividad,
conflictos, etc.

» Formacién en coaching: (desarrollo de competencias de coach) las sesiones
permiten desarrollar en los participantes (mandos y directivos) las
competencias de coach para que sepan impulsar el potencial de sus
colaboradores y mejorar su rendimiento.

El coaching mediante un método estructurado, lleva a cabo aproximaciones
que nos permiten trabajar en la mejora del rendimiento y en el desarrollo del
potencial de las personas. El coaching contribuye al como hacerlo, pero el
entrenado es el protagonista. El coach debe abstenerse de hacer conclusiones y
facilitar la potencializacién de las habilidades del aprendiz. El coach ejecutivo
ayuda a que las empresas obtengan mejores resultados mediante el desarrollo de
futuros lideres de alto impacto ademas de incrementar la eficacia del equipo. Se
enfoca principalmente a las necesidades de la organizaciéon y las necesidades
individuales, tomando aspectos tales como la visibn y los valores
organizacionales.
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Hoy en dia se reconoce la gran importancia del coaching, que se refleja en
los beneficios que aporta tanto en el aspecto profesional como en el personal,
mejorando siempre los resultados de la compaiiia, incrementando sus ganancias y
reduciendo los costos. El coaching puede ayudar a que los ejecutivos sean mas
efectivos, creando empleados mas satisfechos.

El ambiente laboral se refiere al conjunto de factores fisicos, psicolégicos y
sociales que interactdan dentro de una organizacion, creando una atmdsfera que
es perceptible y compartida por todos los empleados de la misma.

Algunos de los factores que intervienen en la formaciéon del ambiente
laboral dentro de una organizacion son: estructura, misién, visién, cultura
organizacional, relaciones obrero-patronales, entre otras.

Se llama entrenamiento o capacitaciéon a las actividades de ensefanza-
aprendizaje que se proporcionan, en general, fuera del sistema escolar
restablecido. La capacitacién interviene en las organizaciones en un contexto
economico, organizacional y de relaciones sociales entre las que se encuentran:
patrones, sindicatos, empleados y decisiones gubernamentales.

Dentro del marco legal que rige la capacitacion en México se encuentran;
los articulos 3° y 123 de la Constitucion Mexicana; y los articulos 3°, 25, 153-A —
163X, 180,391,412, 504, 536 y 537 de la Ley Federal del Trabajo.

Se considera una necesidad de capacitacion cuando una tarea requerida
por la organizacion no se desempefia o no se podria desempenar con calidad
debido a que, quien deberia ejecutarla, no cuenta con las competencias
necesarias para cumplir con dicha funcién. La capacitacién en el manejo de estrés
es necesaria para la organizacion, y si ésta se imparte o no, depende en gran
medida, si se acepta el estrés como un factor de importancia para un mejor
desemperio laboral.
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APROXIMACIONES PARA EL MANEJO DEL ESTRES

Los métodos para dirigir el estrés en este capitulo se obtuvieron del campo
de la psicologia clinica donde se ha demostrado el éxito del tratamiento de
ansiedad y de algunos trastornos psicosomaticos (Shabracq M. y Winnubst A.,
1993).

Casi todas las técnicas de manejo de estrés incluyen algan tipo de ejercicio
de relajacion sin embargo, es necesario mencionar brevemente la relajacion-
inducida (RIA). Heide y Borkovec (1949) describieron que el RIA tiene una
ocurrencia principalmente entre un pequefio porcentaje de pacientes clinicos que
sufren de ansiedad cronica intensa. Estos autores ofrecieron varias posibles
explicaciones para el RIA, que incluyen el miedo y perdida de control en los
pacientes que se relajan facilmente (como calor o entumecimiento en las manos y
los dedos de las manos). No existen reportes de RIA en el lugar de trabajo dirigido
a las intervenciones, quizd porque el entrenamiento se ofrece a todos los
empleados, mas a aquellos quienes no tienen niveles excepcionalmente altos de
ansiedad. En efecto los trabajadores con niveles verdaderamente altos de
ansiedad requerian supervision o tratamiento médico, y una breve intervencion
para controlar el estrés (Shabracg, et. al., 1993).

3.1. Aproximacion Psicofisiologica

La psicofisiologia es un area de la Psicologia que tiene una estrecha
relacion con la fisiologia. Los problemas planteados en torno a las relaciones entre
el alma y el cuerpo, el espiritu y la materia, la mente y el cerebro, lo psiquico y lo
fisico o lo psicolégico y lo fisiolégico han constituido diferentes formas de plantear
el mismo problema basico de las relaciones entre la conducta y el cuerpo biolégico
que la sustenta (Vila, 2000).

“La psicofisiologia estudia un tipo particular de relaciones entre lo
psicolégico y lo fisiolégico. Sternbach (1966) definié la psicofisiologia como "el
estudio de los correlatos fisiolégicos de los sucesos conductuales”. Stern, Ray y
Davis (1980), la definieron como "el estudio de los cambios fisioldgicos que
acompaiian ciertas manipulaciones psicolégicas o conductuales”. Furedy (1983)
consideré que la psicofisiologia es "el estudio de los procesos psicologicos en el
organismo intacto en su totalidad mediante el registro no obstructivo de procesos
fisiologicos". Por otra parte Turpin (1989) definid la psicofisiologia como "la
aplicacion de la medicion fisiolégica a la comprension de los procesos psicolégicos
que subyacen a la conducta”. Por lo anterior podemos mencionar que el objeto de
estudio de la psicofisiologia es la conducta y los procesos psicoldgicos, y éste
estudio se realiza mediante el registro y la medicion de los cambios fisioldgicos”
(Vila, 2000).

La psicofisiologia maneja directamente la conducta a través de la

manipulacion de las condiciones ambientales (variables independientes) y registra
los cambios fisiolégicos que se producen (variables dependientes). La
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psicofisiologia utiliza fundamentalmente sujetos humanos, ya que su manipulacién
se limita a la presentacion de estimulos o la realizacién de tareas determinadas,
Ademas registra los cambios fisiolégicos de forma no invasiva, esto es, desde la
superficie del cuerpo y sin interferir con la conducta que realiza el sujeto (Vila,
2000).

El registro fisiolégico requiere de una instrumentacién especifica y de un
proceso secuencial de pasos o fases para poder realizar el registro mediante
procedimientos no invasivos. La manipulacion psicoldgica se refiere al contexto
psicolégico del registro, que es el que permite interpretar el registro fisioldgico e
incluye tanto las variables a controlar -propias del laboratorio y del sujeto que va a
ser examinado- como las variables independientes tipicas de la investigacion
psicofisiolégica. Cabe mencionar que las sefiales que sirven en los trabajos
psicofisiolégicos deben ser de tipo somatico (tasa cardiaca, temperatura periférica,
actividad eléctrica cerebral, etc.).

Seguln Carretié (2000) las sefales psicofisiologicas pueden clasificarse en
funcién de la parte del Sistema Nervioso que interviene de forma directa en su
produccion:

Seriales directamente originadas en el Sistema Nervioso Central:
» Actividad cerebral espontanea.
» Actividad cerebral producida por acontecimientos discretos.

Seriales en las que interviene el Sistema Nervioso Sensoriomotor:
» Movimientos oculares.

> Actividad respiratoria propiciada por musculos estriados.

» Actividad del resto de los musculos estriados.

Senales en las que interviene el Sistema Nervioso Auténomo:
Actividad cardiovascular.

Actividad de la piel.

Actividad pupilar.

Actividad gastrointestinal

Actividad de las vias respiratorias.

Actividad genital.

VVYVVYVY

Todas estas sefiales producen cambios eléctricos que pueden captarse
desde la superficie de la piel. Asi, entre otras técnicas clasicas en Psicofisiologia
destacan: la electroencefalografia (EEG), la electrocardiografia (ECG); la
electrooculografia (EOG), el registro de la actividad eléctrica de la piel (AED), la
electrogastrografia (EGG) o la electromiografia (EMG).

Algunas sefales psicofisiologicas se manifiestan mediante cambios
biofisicos no eléctricos (presion, temperatura, etc.), siendo en estos casos
transducidas (convertidas) a electricidad, para ser tratada por la misma
metodologia que las anteriores (Carretié, 2000).
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3.1.1. Fisiologia de la temperatura periférica.

La temperatura corporal es la energia térmica (calor) que el cuerpo
produce, la mayor parte del calor es el resultado de la oxidacion de los alimentos
que comemos y se elimina de forma continua. La intensidad del metabolismo es la
medida con la que el organismo degrada los alimentos y con ello libera calor; ésta
intensidad se llega a modificar con el ejercicio fisico, la estimulacién simpatica
interna, la liberacion de hormonas, etc. (Velazco, 2000).

Los vasos sanguineos son cutdneos y juegan un papel muy importante en
la regulacion de la temperatura corporal. Los cambios en la temperatura dérmica
son una senal fisiolégica muy importante que se utiliza para monitorear y evaluar
las variaciones en el flujo sanguineo consecuencia de los estados emocionales de
tension y relajacion (Velazco, 2000).

El Sistema Nervioso Auténomo en sus divisiones simpatica y
parasimpatica, es el que lleva a cabo el funcionamiento visceral, se encarga de
inervar los vasos sanguineos a excepcion de los vasos capilares y su grado de
constriccion es regulado por el Sistema Nervioso Simpatico, este Gltimo controlado
por la formacién reticular del cerebro (Guyton, 1977). El hipotalamo llega a ejercer
fuerza inhibitoria y excitatoria la cual afecta el centro vasomotor (Andreassi, 1995,
cit. por Velazco, 2000).

Con la actividad del Sistema Nervioso Sensoriomotor incrementada, los
vasos sanguineos pueden contraerse, sin embargo cuando se inhibe el tono
normal, los vasos sanguineos se dilatan. El tono simpatico normal permite la
contraccién y la dilatacion de los vasos sanguineos (Andreassi, 1995, cit. por
Velazco, 2000).

Tortora (1986) mencioné que la resistencia periférica es la impedancia al
flujo sanguineo, la cual es resultado de la friccién entre la sangre y las paredes de
la vasculatura, que involucra la viscosidad de la sangre y el diametro de los vasos
sanguineos. La presion sanguinea tiene relacién con el volumen de sangre
presente en el aparato circulatorio, por lo que hay mayor circulaciéon cuando los
musculos se contraen (Velazco, 2000).

Cuando se esta sometido a estrés, circula mas adrenalina hacia el torrente
sanguineo, lo que produce encogimiento interno (vasoconstriccion) en las arterias
que transportan sangre a sus extremidades, por lo que se disminuye y la
temperatura (Freedman 1991, cit. por Velazco, 2000).

3.1.2. Temperatura corporal periférica
La temperatura corporal periférica depende en gran medida de Ila
circulacién sanguinea. La activacion del Sistema Nervioso Simpatico provoca

vasoconstriccion en las arterias periféricas disminuyendo la temperatura de la piel,
mientras que la vasodilatacion provocada por la inhibicion del Sistema Nervioso
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Simpatico incrementa la temperatura. Se le considera temperatura periférica a la
medicion de los vasos sanguineos periféricos y ésta se registra a través del
termistor o termémetro colocado en la superficie de la piel (Velazco, 2000).

3.1.3. Regulacién de la temperatura periférica

Se ha demostrado que se puede obtener control operante del flujo
sanguineo periférico mediante el uso de la retroalimentaciéon de la temperatura
cutanea (Taub, 1977). La informacion del monitoreo y la retroalimentacion de ésta
promueve una base adecuada para el aprendizaje del control de la temperatura
periférica. Shusterman y Barnea (1995) encontraron un componente oscilante en
la sefal de temperatura periférica de la piel (incremento y decremento de la
temperatura), el cual es sensible al estrés psicolégico y que es modulado por el
nivel de actividad del Sistema Nervioso Simpatico (Velazco, 2000, cit. por Velazco,
2000).

3.1.4. Biorretroalimentacion

El Biofeedback , Biorretroalimentacién o Retroalimentacién Biol6gica es una
técnica desarrollada en la década de los 60°s, con la creacion y perfeccionamiento
de equipos de registro de sefiales biolégicas como son: el electromiégrafo (sefial
eléctrica de los musculos), electrocardiégrafo (sefial eléctrica del corazon),
electroencefalografo (sefial eléctrica del cerebro), baumandmetro (sefial de la
presién sanguinea), galvanémetro (sefial de sudoracion de la piel), el termémetro
(senal de temperatura periférica). Estos equipos proporcionaban a los médicos
informacidn fisioldgica, que en ese entonces, sélo se vinculaba con la salud del
organismo, sin embargo, varios investigadores comenzaron a relacionar las
sefiales biolégicas con las respuestas emocionales y conductuales de una
persona; por ejemplo ante un estado de intenso enojo, la frecuencia cardiaca y la
presion arterial aumentan, el tono muscular cambia alistando los musculos
extensores que preparan al organismo para huir o defenderse. Es decir, que la
mayoria de las respuestas fisiolégicas tienen un correlato emocional o conductual.
De ahi se descubri6 que muchos padecimientos estaban relacionados con el
estrés, porque ante una situacién que lo provocaba, las sefiales se alteraban.
La técnica de Retroalimentacion Biolégica consiste en conectar sensores de
cualquiera de los aparatos antes mencionados al organismo para observar sus
cambios fisiologicos asociados con las emociones y las conductas, por tanto
funciona como un mecanismo de alerta o aviso de peligro. Ya que el cliente que
observé la sefal fisiologica, aprende a asociarla a su estado emocional o
conductual, para después, con diversos ejercicios psicoldgicos aprender a
controlar la respuesta fisiologica, que a su vez colabora en el manejo de la
situacién emocional o conductual. Por tanto, el cliente aprende a autocontrolarse
utilizando el conocimiento de su organismo y su  mente
(http://www.institutodecienciaydesarrollo.com/Biofeedback.htm).

La retroalimentacion biolégica es un procedimiento que, por medio de
instrumentos electronicos de medicion, permite establecer un "circulo™ entre el
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individuo y la informacién que su cuerpo emite. Cuando el individuo cuenta con
informacién constante puede identificar la relacién que guardan los cambios
fisiolégicos con las emociones, acciones, pensamientos y con el ambiente. La
finalidad de establecer esta vinculacién es que el individuo aprenda, por ejemplo, a
disminuir la tensiéon muscular y la presion sanguinea, a elevar la temperatura de la
piel siempre que tenga que encarar una situacion estresante (Schultz, 1991 cit. por
Dominguez et. al, 2002).

Cuando se identifican los signos que marcan el inicio de un estado de
excitacion es posible rectificar la direccién del estrés que se inicia, de tal manera
que puede transitarse de un estado emocional negativo a uno positivo (McKay,
Davis y Famning, 1988, cit. por Dominguez, 2002).

La biorretroalimentacion (BRA) consiste en retroalimentar (feedback) al
sujeto con los resultados de su propia actividad psicofisioloégica. Se trata de
entrenar al sujeto para que aprenda a comunicarse con su propio cuerpo a fin de
que puedan acceder al control de partes que responden: a) al Sistema Nervioso
Central (SNC), por ejemplo el sistema muscular esquelético, estriado o voluntario;
b) al Sistema Nervioso Auténomo (SNA), por ejemplo el sistema circulatorio,
glandular, visceral (Moccio, 1986).

Se emplea en distintos trastornos fisioldgicos, como son: migrafas y
cefaleas tensionales, auxiliar en el control del dolor crénico, auxiliar para los
tratamientos de bruxismo, ataques de panico y fobias, adicciones, trastornos de
ansiedad, dermatitis, gastritis, colitis, ataques de ira, depresion, insomnio, asma, y
sobre todo para manejo de estrés. También se cuentan con programas para
hemiplejias y paralisis facial
(http:/iwww.institutodecienciaydesarrollo.com/Biofeedback.htm).

La BRA permite al sujeto conocer en tiempo real las respuestas fisiolégicas
que desea controlar mediante la utilizaciéon de equipos electrénicos que generan
sefales audibles y visibles acorde a dichas respuestas (Moccio, 1986).

Se utilizan aparatos de registro, como puede ser un termémetro conectado
al cliente quien puede observar todo el tiempo su temperatura en la pantalla de
registro, o escuchar o ver alguna sefial emitida por el aparato. Mientras esta
conectado, se realiza una evaluacién de los cambios que puede tener ante
situaciones emotivas o conductuales. Se aplican también pruebas y entrevistas
psicoldgicas que corroboren los sintomas encontrados. Después, se emite un
diagnostico psicofisiolégico y se crea un programa, después se vuelve a aplicar la
prueba y se comprueban los cambios. El programa se aplica en sesiones
semanales de una a dos veces en la misma dependiendo el padecimiento
(http:/AMmww.institutodecienciaydesarrollo.com/Biofeedback.htm).

Una de las sefiales visibles consiste en un panel visor (display) digital, en
donde la informacidn de la respuesta fisiologica se lee en numeros directamente.
Las sefiales que el equipo de BRA le devuelve al paciente son el resultado del
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procesamiento electrénico de las sefiales que el sujeto emite a través de su
cuerpo como totalidad (interaccion mente-cuerpo). Asi, la BRA es una técnica para
aprender a controlar ciertos procesos psicofisiolégicos a partir del trabajo del
propio sujeto y no solamente por la participacion necesaria del terapeuta-
coordinador de la tarea (Moccio, 1986).

La modificacién deseada en las respuestas fisiologicas se produce por
acumulacién del aprendizaje realizado y se obtienen mejores resultados si el
paciente practica en diferentes lugares, ademas del consultorio (Moccio, 1986).

Supongamos que una luz se enciende cada vez que el corazon late a un
ritmo tranquilo. Esto nos servira para conservarlo y mantener encendida la luz, es
indudable que el control da buenos resultados. Después de practicar largo tiempo
con un dispositivo de biorretroalimentacién, aprendemos a controlar la funcién
fisiologica sin él (Schultz, 1991).

Hay individuos que no sélo aprenden a controlar la frecuencia cardiaca, sino
ademas la tensién muscular, la temperatura corporal, las ondas cerebrales, los
acidos estomacales, la presion sanguinea. De ello se deduce que la
biorretroalimentacidn ayuda a atenuar los efectos del estrés y prevenir la aparicion
de padecimientos conexos con él. Los trabajadores bajo tensién pueden retardar
los procesos orgéanicos que fueron acelerados por el estrés (Schultz, 1991).

La Biorretroalimentacién como tratamiento de los trastornos de estrés:

El tratamiento con biorretroalimentacion consiste basicamente en un
entrenamiento para que el sujeto aprenda a controlar alguna de las respuestas
fisioldgicas de las que normalmente no es consciente. Para lograr esto
necesitamos medios técnicos que nos permitan:

1-. Obtener una medida fiable del parametro fisiolégico que nos interese, utilizando
técnicas no intrusivas, es decir, que no requieran una intervencién quirtrgica.

2-. Informar al sujeto de la magnitud de la respuesta, o de la variacién de ésta en
tiempo real. Para ello debemos transformar la sefial obtenida, que normalmente es
una pequeiia sefal eléctrica de unos pocos milivoltios o microvoltios en una sefal
apreciable para el sujeto, ya sea auditiva o visual.

Utilizacion de la Biorretroalimentacién en trastornos relacionados con el
estrés:

La biorretroalimentacion tiene dos aplicaciones diferentes con respecto a
los trastornos relacionados con el estrés y dependen del momento del desarrollo
del trastorno en que actuemos:
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La biorretroalimentacion y prevencion de estrés: Se utiliza la biorretroalimentacion
para detectar a aquellas personas con predisposicién o susceptibles de padecer
algun trastorno relacionado con el estrés.

La Biorretroalimentacion como entrenamiento general: En aquellos casos en los
que el estrés se manifiesta no por la alteracién de alguna respuesta fisiologica
especifica sino por la activacion de todo el sistema, por tanto se utiliza un tipo de
entrenamiento mas general. No pretendemos en estos casos modificar el patrén
especifico de respuesta del sujeto, sino entrenarlo para que sea capaz de
controlar la responsividad de su sistema de activacion. Este tipo de sujetos no
tiene ningin trastomo fisico como consecuencia del estrés aunque si una
experiencia subjetiva de estrés. En este tipo de entrenamiento se suelen utilizar
los siguientes indicadores fisiol6gicos:

1) Electromiografia (EMG) del muisculo frontal. Medimos la actividad eléctrica en el
musculo frontal y ésta nos sirve como indicador del grado de relajacion muscular
del sujeto.

2) Respuesta dermogalvanica (RDG) es la resistencia que la piel ofrece al paso de
una pequefa corriente eléctrica. Es una medida uatil porque esta resistencia
disminuye cuando se produce una activacion del SNA.

3) Temperatura Corporal Periférica se obtiene mediante el registro en uno de los
dedos de la mano o en el dorso de la misma y suele disminuir cuando se produce
una activacion.

4) La tasa cardiaca (TC) aumenta cuando se produce una activacion.

La biorretroalimentacion se puede utilizar con todas las personas que
tengan mas de 6, es auxiliar para tratar diferentes padecimientos psicosomaticos,
por lo que se puede combinar con técnicas como: la hipnosis, terapia cognitivo-
conductual, racional emotiva, o con cualquier tratamiento médico. Es aplicado por
psicologos o psicofisitlogos expertos en biorretroalimentacion, pues requiere de
un seguimiento especializado
(http://www.institutodecienciaydesarrollo.com/Biofeedback.htm).

Es necesario contar con instrumentos de alta precision que tengan la
capacidad de registrar y amplificar las sefales biologicas de nuestro cuerpo a
través de mensajes visuales y/o audibles, para identificar los cambios que se
producen dentro del organismo mientras pensamos, nos emocionamos © nos
calmamos (Dominguez, et. al., 2002).

El instrumento para medir la actividad vascular (y la temperatura diferencial):
el termémetro digital (TD)

Permite medir la variacién de la temperatura debida a la variacién del flujo
sanguineo (dilatacién o constriccion de los vasos periféricos). Se registra
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colocando el detector sobre un dedo. El sensor recibe el calor detectado y lo
transforma en una sefial de tension eléctrica medida en Volt, tal que a cada grado
centigrado (°C) detectado le corresponde 0,1 Volt. Esta sefal eléctrica luego
ingresa al TD para ser amplificada, filtrada, rectificada e integrada, obteniéndose
finalmente una sefial cuasicontinua que se puede visualizar en:

1. Un instrumento (voltimetro digital) de presentacion numérica de la temperatura
lograda sobre el dedo, por efecto de la BRA, con resolucion (precision) de
0,1°C.

2. En detectores de pendiente que encienden un led rojo, cuando la temperatura
varia descendiendo a razén de -1°C cada 100 segundos o mas rapidamente
(tensién), o un led verde, si la variacion de temperatura es creciente, a razon
de +1°C cada 100 segundos o mayor (relajacion). Con el led rojo esta asociada
la generacion de un tono de alta frecuencia, y con el led verde la de un tono de
baja frecuencia (Moccio, 1986).

Para temperatura constante del lugar donde se realiza la tarea de BRA-TD
y de un valor que puede ser de 75 °F hasta 95 °F aproximadamente. El TD
funciona con bateria simple de 9 V y su uso es totalmente inocuo para el ser
humano (Moccio, 1986).

Las sesiones de entrenamiento pueden ser individuales o grupales, segtn
sea el caso. El comentario al finalizar la sesién de cada sujeto, enriquece la
experiencia pues pone de manifiesto los obstaculos y los logros con los que se
configura la estrategia que reorienta la tarea de la sesion siguiente (Moccio, 1986).

Segun Schechter (1983), muchos negocios estan proporcionando
actualmente entrenamiento en relajacion o reducciéon de estrés para sus
empleados con técnicas variadas. Un método, la biorretroalimentacion, se utiliza
para optimizar funciones con el entrenamiento de la atencion. Los aprendices
reciben la informacién auditiva o visual sobre ritmo cardiaco, ondas cerebrales,
actividad de la glandula del sudor, la tensiéon muscular o la temperatura de piel y
gradualmente aprenden a asociar procesos mentales y fisicos especificos a
condiciones especificas de la retroalimentacion y producir modos deseados de
atencion sin los sensores de la biorretroalimentacion.

La biorretroalimentacion ofrece muchas ventajas importantes a las
organizaciones que buscan soluciones para sus tensiones directivas: 1. El costo
del programa, 2. Poco tiempo lejos del trabajo, 3. Una medicién objetiva de
resultados, y 4. Consideraciones éticas. El proceso comienza con la colocacién de
un sensor a la persona que es expuesta a un programa de entrenamiento normal
de retroalimentacion el cual le permite observar continuamente la condicién del
cuerpo que es supervisada y permite que la persona aprenda como controlar la
sefial fisiolégica asociada al estrés. La biorretroalimentacion no tiene ninguna
influencia en la capacidad de las personas de aceptar o rechazar una situacion
estresante ni requiere cambios de personalidad. La biorretroalimentacién puede
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ensefar a la gente a relajar los musculos que reaccionan a las situaciones
estresantes y ayuda a solucionar el problema de estrés ejecutivo (Ford, 1978).

La tecnologia de la biorretroalimentaciéon es una de las areas mas activas
de la investigacion de la medicina del comportamiento. Ha atraido la atencidon de
numerosos investigadores porque presenta un modelo de tratamiento en que se
acoplan los cambios fisiolégicos con las emociones. La metodologia permite al
clinico trabajar cooperativamente con el cliente en la reducciéon de sintomas
psicofisiologicos y del comportamiento. Le permite documentar de forma tangible
los cambios en el comportamiento del cliente. El cliente es un participante activo
en el proceso del tratamiento, lo cual, es una de las ultimas metas de la practica
holistica. El cliente toma la responsabilidad de su salud aprendiendo y controlando
las respuestas fisiolégicas del monitor. La biorretroalimentaciéon es congruente con
la filosofia del tratamiento de la terapia ocupacional que se basa sobre los
principios de la independencia y de la autoregulaciéon que animan en el cliente. El
profesional de salud puede incorporar tecnologia de la biorretroalimentacion en el
lugar de trabajo para combatir el estrés laboral (Franklin, 2000).

3.2. Aproximacion Psicolégica

Lazarus y Folkman (1991) hicieron énfasis en los procesos cognoscitivos
que intervienen entre las condiciones ambientales y la reactividad fisiol6gica que
éstas condiciones producen en ultima instancia. Desde este punto de vista, las
variables mas importantes se encuentran en la actividad mental del individuo.

Los encuentros estresantes pasan por un proceso en tres fases: En la
primera, la fase de anticipacion, el individuo debe prepararse para el estresor y
pensar en como sera y qué consecuencia tendra, cuando el estresor llega, la
persona hace esfuerzos de afrontamiento, ésta es la etapa de espera. La etapa de
espera incluye el tiempo en que el individuo espera retroalimentacion de lo
adecuadas que son sus respuestas al afrontamiento. La tercera etapa es la de
resultado e incluye la exposicién y reacciones de la persona al desenlace exitoso o
al fracaso de su respuesta de afrontamiento (Lazarus y Folkman, 1991).

Afrontamiento son los esfuerzos cognitivos y conductuales constantemente
cambiantes, que se desarrollan para manejar las demandas especificas externas
y/o internas que son evaluadas como excedentes o desbordantes de los recursos
del individuo (Lazarus y Folkman, 1991).

Afrontamiento dirigido a regular la respuesta emocional

Este tipo de afrontamiento se presenta cuando hay una evaluacién que
determina que no se pueden modificar las condiciones amenazantes, lesivas o
desafiantes del entorno. Este afrontamiento esta formado por un grupo de
procesos cognitivos encargados de disminuir el grado de trastorno emocional,
incluyendo estrategias como la evitacién, reduccion de disonancia, minimizacién,
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distanciamiento, atencion selectiva, comparaciones positivas y la extracciéon de
valores positivos a los acontecimientos negativos

Los efectos del estrés y sus consecuencias prolongadas varian con las
caracteristicas individuales, tienen diferentes sintomatologias, asi como diversas
estrategias y estilos de afrontar las situaciones estresantes. Algunas de las
caracteristicas que se han estudiado y que tienen interés son:

Tipo de sujeto: personalidad tipo “A” o tipo “B".

Locus de control: interno o externo.

Neuroticismo y ansiedad.

Caracteristicas cognitivas: estilos cognitivos como dependencia e
independencia.

Tolerancia a la ambigliedad.

* Personalidad resistente: compromiso, control, reto (Lazarus y Folkman,
1991).

e ° o @

Afrontamiento dirigido a modificar la respuesta emocional

Este tipo de afrontamiento surge cuando se cree posible la modificacion de
la situacion estresante. Existen dos grupos de estrategias dirigidas a modificar el
problema: el primer grupo estéa dirigido a modificar las presiones ambientales (los
obstaculos, recursos y procedimientos), mientras que el segundo grupo esta
dirigido a la persona, abarca las estrategias encargadas de los cambios
motivacionales o cognitivos reto (Lazarus y Folkman, 1991).

3.2.1. Enfoque cognitivo — conductual

Las psicoterapias cognoscitivo-conductuales son sistemas teorico-
metodologicos de tratamiento psicolégico, basados en un cuerpo de doctrina
cibernética misma que abarca tanto el soporte como la semantica de la
informacién derivada en principio de la investigacion empirica, una propuesta
psicopatoldgica y un conjunto de principios terapéuticos y técnicos. Su estructura
tedrica esta relacionada con la psicologia cognoscitiva. Son sistemas activos,
estructurados y limitados en cuanto a su duracién. Han sido empleados con éxito,
en el tratamiento de varios trastornos psiquiatricos tales como la esquizofrenia,
depresion, ansiedad, fobias, trastornos de la alimentacion, el trastorno obsesivo
compulsivo, asi como en las alteraciones de la personalidad. El tratamiento esta
basado en el postulado central del procesamiento de la informacién: la manera en
la que los individuos estructuran su experiencia, determina cémo se sienten y
comportan. Por lo tanto, si se interpreta una situacion como amenazante, el sujeto
se sentira ansioso (Zumaya, 1993).

La denominacién "psicoterapias cognoscitivo-conductuales", se aplica,

debido a que los procedimientos terapéuticos estan encaminados a corregir las
distorsiones cognoscitivas y los errores habituales y especificos en el proceso de
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pensamiento y porque la estrategia general de tratamiento es una mezcla de
técnicas de modificacion conductual y de procedimientos verbales. Estas técnicas
estan disefiadas para ayudar al paciente en la identificacion y correccién por
medio de la prueba de la realidad, de las concepciones distorsionadas y las
creencias disfuncionales que subyacen a éstas cogniciones. Se asume que si se
piensa y se actia en forma mas realista y adaptativa, con énfasis en el aqui y en
el ahora de los problemas, tanto situacionales como psicolégicos, se esperara que
el paciente experimente una mejoria en los sintomas y en la conducta (Zumaya,
1993).

Las psicoterapias cognoscitivo-conductuales estan fundamentadas en una
concepcion de la psicopatologia que toma en cuenta, por una parte, al
componente cognoscitivo como prerrequisito a lo emocional y por otra, a lo
conductual en tanto observable y, por tanto, verificable. Sin embargo, no entiende
la presentacion de estos eventos como una linea causalista sino como una
interrelacion que da lugar a un circuito de retroalimentacion: pensamiento-
emocion-conducta-pensamiento-emocion. De esta manera, al privilegiarse lo
cognoscitivo el énfasis recae sobre el estudio de cdmo es que el hombre aprende
la realidad, de cémo es que se la representa (Zumaya, 1993).

Otra de las premisas en las que se basa es la siguiente:

» Diferentes métodos de la relajacion tienen diferentes efectos y funcionan
para diferentes personas.

3.2.1.1. Respiracion diafragmatica

La técnica de respiracion diafragmatica ensefia a la persona una manera
saludable para respirar mediante una modalidad de respiracion lenta y profunda.
Si se practica cotidianamente se puede corregir el patron de respiracion
deformado que se tenga (Dominguez, et. al. 2002).

Las investigaciones han mostrado que existe relacion entre los sentimientos
de ansiedad y la respiracion rapida y superficial. Por otro lado, es dificil perma-
necer fisicamente tenso mientras respiramos de forma profunda, lenta y regular.
Se puede usar un método de respiracion llamado respiracién diafragmatica para
relajarse rapidamente en situaciones de estrés. El diafragma es el muasculo que
separa el abdomen del pecho. Cuando el diafragma se usa durante la respiracion,
la corriente de aire hacia dentro y hacia fuera de los pulmones es maxima
(http://www.terra.es/personal2/modcasan/med29.htm).

Un estudio pionero y significativo con pacientes asmaticos fue realizado por
Rolando, M. y Peper, E. (1987), quienes emplearon la técnica de respiracién
diafragmatica con 16 pacientes durante una sesion de 16 minutos, con ello
incrementaron el volumen maximo y normal de respiracién en un 48.9% después
de la instruccion verbal y un 21.6% adicional después de la retroalimentacion
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visual del inspirometro. Ademas, los pacientes reportaron sentir la respiracion
diafragmatica mas confortable que la toracica (Cardenas, 2001).

Velazco (2000), concluyé que los resultados del entrenamiento
proporcionaron informacién valiosa respecto al efecto de la respiracion
diafragmatica sobre la temperatura periférica. El entrenamiento en la técnica
"respiracion diafragmatica" resulté ser eficaz para provocar el efecto de
vasodilatacion o elevacion de la temperatura periférica en los 11 talleres
impartidos a una poblacién estudiantil (Cardenas, 2001).

El entrenamiento en respiracién diafragmatica proporciona una mejor
oxigenacién de la sangre, teniendo efectos directos en el mantenimiento o
estabilizacion de la temperatura periférica de la piel, asi como un aumento en la
vitalidad de los musculos. La relajacion y la reduccion del estrés estan asociados
con la respiracion diafragmatica-abdominal, regular y lenta. Se considera como un
método efectivo en el control de estrés (lo reduce) ya que inhibe el habla interna
estresante, esto ocurre porque el esfuerzo mental por mantener dicho patron
respiratorio aparta lejos la atencion de pensamientos estresantes negativos
(Chapell, 1994). De esta forma, puede ser una alternativa de afrontamiento viable
para el manejo adecuado del estrés, asi como en la prevencion de desérdenes
complejos tales como el de hiperventilacién, ataques de panico, agorafobia (cit.
por Cardenas, 2001).

Cardenas (2001) sugirié que la cantidad de tiempo aproximado dedicado al
entrenamiento en respiracion diafragmatica fuese de 25 minutos, en cada sesi6n
de entrenamiento y que los instructores deberian de dar el entrenamiento
mediante la estrategia de modelamiento.

La respiracion diafragmatica es especialmente de gran ayuda para la
relajaciéon emocional (Aamodt, 1999). Los fenémenos mas habituales durante el
estado de relajacion son: disminucién del tono muscular, respiracién mas lenta,
profunda y ritmica, enlentecimiento y mayor regularidad del ritmo cardiaco,
aumento de la resistencia epitelial galvanica y disminucién del nimero de
respuestas espontaneas no especificas (Garcia-Trujillo y de Rivera, 1992).

Se ha comprobado una disminucién de la frecuencia respiratoria de més del
33% sobre la frecuencia de antes de comenzar el ejercicio. Durante el ejercicio de
relajacion, disminuye una media de 3 a 5 ciclos respiratorios (Garcia-Trujillo y de
Rivera, 1992).

En el anexo 3 se presenta el manual de autocontrol de estrés utilizado en la

presente investigacion, en el cual se describen las instrucciones para llevar a cabo
la respiracion diafragmatica.

94 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo lll: Aproximaciones para el manejo del estrés

3.2.1.2. Relajacion Progresiva

La historia del entrenamiento en relajacion consta de dos fases. La primera
de ellas empezd con el trabajo pionero de Edmund Jacobson (1934), quien
desarrolld un método fisiolégico para combatir la tension y la ansiedad. La
segunda fase inici6 con Joseph Wolpe, quien modificd los procedimientos de
Jacobson y los aplicdé en un programa sistematico de tratamiento (Bernstein,
1983).

Edmund Jacobson empez6 su trabajo en 1908 en la Universidad de
Harvard. Sus primeras investigaciones le llevaron a la conclusién de que la tensién
implicaba un esfuerzo que se manifestaba en el acortamiento de las fibras
musculares, que esta tensidon se presentaba cuando una persona manifestaba
"ansiedad" y que tal ansiedad podia ser eliminada haciendo desaparecer la
tension. La relajacion de las fibras musculares, es decir, la ausencia completa de
todas las contracciones, se vio como el opuesto fisiolégico directo de la tension y
por esto era un tratamiento l6gico para las personas tensas y ansiosas. Descubri6é
que tensando y relajando sistematicamente varios grupos de musculos y
aprendiendo a atender y a discriminar las sensaciones resultantes de la tension y
la relajacion, una persona puede eliminar casi completamente las contracciones
musculares y experimentar una sensacion de relajacién profunda. La culminacion
de sus estudios fue en 1938 con la Relajacion Progresiva (Bernstein, 1983).

La segunda fase en el desarrollo de esta técnica se inicié en 1948 con el
trabajo de Joseph Wolpe sobre el contracondicionamiento de respuestas de temor:
En la investigacidon de una respuesta incompatible, faciimente incluible para los
humanos, Wolpe descubrié las técnicas descritas en el libro de Jacobson, la
Relajacién Progresiva. Le pareci6 que la relajacién, como opuesto fisiolégico de la
tension seria una respuesta ideal para utilizarla en su programa de
contracondicionamiento. Los procedimientos de Wolpe fueron similares a los de
Jacobson en cuanto a tensar y relajar los grupos de musculos para conseguir la
relajacion profunda. Sin embargo, el terapeuta en este caso dirige todos los
aspectos del procedimiento a través de instrucciones verbales presentadas
durante las sesiones de entrenamiento. Jacobson demostré que después del
entrenamiento en relajacion progresiva se produce un descenso de la tasa del
pulso y de la presién sanguinea. Una serie de estudios, al principio de los afios
sesenta, demostrdo una reduccién de la conductancia de la piel y de la tasa
respiratoria como consecuencia de los procedimientos de la relajacién muscular
de Wolpe. Mas recientemente, en un estudio controlado cuidadosamente se
encontré que un grupo de sujetos a los que se les habia dado entrenamiento en
relajacién muscular manifesté una mayor reduccién en la tension, tasa cardiaca,
tasa respiratoria y en la tensién muscular en comparacién con un grupo al que se
le dijo sencillamente que se relajaran ellos mismos (Bernstein, 1983).

La relajacion muscular progresiva es utilizada para relajar el cuerpo
(Aamodt, 1999).
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La relajacion progresiva enseiia al paciente a relajarse por medio de
ejercicios simultaneos, en los que se tensan todos los musculos del cuerpo y el
paciente aprende a liberarse de las tensiones
(http://www.xarxabcn.net/catcancer/Capitulo4.htm).

El entrenamiento en relajacion es utilizado principalmente en clientes con
altos niveles de tensién, cuando la tensién no es la mayor preocupacion, el uso del
entrenamiento en relajacion puede resultar poco convincente, sino hostil al cliente
que no experimenta cambios notables en un ya bajo nivel de tensién. Asi, los
objetivos mas apropiados para el entrenamiento en relajacién son las respuestas
molestas de alto nivel de tension que interfirieren con la ejecucién de otra
conducta (Bernstein, 1983). Es muy (til para identificar los puntos de tension en el
cuerpo y para aprender a controlar el nivel de tension en musculos especificos. No
es recomendable para personas con problemas de contractura muscular o bien, se
debe realizar con la supervision de un especialista capacitado en el manejo de
esta técnica (Dominguez, et. al., 2002).

El éxito en el aprendizaje de las habilidades en relajacion requiere sélo: 1)
que el cliente sea capaz de mantener la atencion de forma continua sobre los
musculos del cuerpo (y la voz del terapeuta), 2) que sea capaz de tensar y relajar
sistematicamente los grupos de miusculos especificados y 3) que practique
regularmente las habilidades aprendidas en las sesiones de entrenamiento
(Bernstein, 1983).

Al iniciar la sesién de entrenamiento en relajacién progresiva, es importante
recalcar que lo primordial es sentir la diferencia cuando los misculos se
encuentran tensos y cuando se encuentran relajados.

Se finaliza la sesién inicial dando al cliente una descripciéon del
procedimiento de practica a seguir, es decir, la "tarea para casa". Nunca sera
suficientemente valorada la importancia de la practica; el terapeuta debe repetir la
analogia del aprendizaje, dejando claro que la relajacién es una habilidad que
debe ser practicada para perfeccionarla. Hay que animar al cliente a que practique
todos los dias, durante periodos de unos 15-20 minutos. Ademas, en el
entrenamiento en relajacién progresiva, es muy importante la forma en que el
terapeuta da las instrucciones, sutiles caracteristicas del volumen y la flexibilidad
de la voz tienen vital importancia en la adecuada presentacién de estos
procedimientos al cliente (Bernstein, 1983).

El terapeuta debe empezar la primera sesién de relajaciéon con un tono de
conversacion, es decir, al mismo nivel de volumen que el empleado en la
exposicion de la presentacion. Sin embargo, en el curso de esta primera sesion la
voz del terapeuta debe mostrar una reduccion progresiva de volumen, consistente
con el incremento progresivo de la relajacién del cliente. De estas formas, en
ningun momento el terapeuta debe hablar tan bajo que el cliente tenga dificultad
en oir las instrucciones dadas. El terapeuta debe tener cuidado en no introducir
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componentes hipnéticos o seductores en la calidad de voz; mas bien, el tono debe
ser suave y tranquilo, a veces incluso monétono, pero no deliberadamente
hipnético. Ademas de hablar mas bajo a medida que avanza la sesion, debe
reducirse el ritmo del habla de tal manera que el terapeuta esté hablando
considerablemente mas despacio la Ultima parte de la sesidén de relajacion. Los
cambios en la velocidad, tono e inflexion son muy sutiles (Bernstein, 1983).

Todos los ejercicios relacionados con la relajacion llevan implicita la
relajacion muscular, aunque ha podido constatarse que los ejercicios cuya base es
la relajacion muscular, pueden ir acompafiados en ocasiones de reacciones
paraddjicas en algunos sujetos consistentes en aumento de la tensién muscular
(Garcia-Trujillo y de Rivera, 1992).

La relajacion progresiva en sujetos bien entrenados, puede comenzar
incluso antes de que comience la repeticion mental de la formula, nada mas al
adoptar el individuo la postura de entrenamiento (Garcia-Trujillo y de Rivera,
1992).

La ventaja de la relajacion progresiva es que puede practicarse donde se
desee, sin que nadie se de cuenta. Se llama progresiva porque comienza con los
musculos en una parte del cuerpo y progresa hacia otras partes. Se le ensefa al
individuo a alternadamente contraer y relajar los musculos, de manera que la
tensién pueda ser reconocida y auto-tratada inmediatamente. La premisa es que si
el individuo reconoce cuando el musculo se encuentra tenso y cuando el misculo
se encuentra relajado, entonces el cuerpo podra aprender a buscar un estado de
relajamiento. La técnica de Jacobson involucra tensar un grupo muscular
especifico en ambos lados del cuerpo (ejemplo: apretando un masculo),
sosteniendo dicha postura durante cinco a diez segundos y luego relajando la
postura por alrededor de treinta a cuarenta segundos. Este proceso se repite
varias veces para cada grupo muscular principal.
(http://www.saludmed.com/Salud/Estres/Estres.html).

La relajacion progresiva involucra el enfocar la propia atenciéon en los
niveles de actividad muscular, aprender a identificar cada pequefia cantidad de
tensiéon en un grupo de musculos y la practica de relajar la tension de los
musculos. (Jacobson, 1938). El objetivo es mantener el entrenamiento y controlar
la actividad muscular. La razén fundamental de ésta técnica es que la relajacién y
la tension muscular son estados incompatibles, asi, reducir niveles de la tensién
muscular reduce indirectamente la actividad auténoma y consecuentemente los
niveles de ansiedad y estrés (Bernstein y Borkovec, 1973, citado en (Shabracq, et.
al., 1993).

La relajacion progresiva en un principio requeria mucho tiempo, pues incluia
todos los grupos de musculos del cuerpo (Jacobson, 1938) y podria requerir 50 o
mas sesiones. Sin embargo, este ejercicio se ha acortado para su uso clinico con
ofras terapias. Por ejemplo, Wolpe (1958) abrevio los ejercicios en 10 sesiones
para su uso sistematico en la terapia de desensibilizacion y otras variaciones de la

97 Elena Prado, Edith Santos



Capitulo Ill: Aproximaciones para el manejo del estrés

relajacion progresiva, como la relajaciéon diferencial y relajaciéon controlada por
senales que pueden diferenciarse por su duracién y ambito al que pertenecen, al
punto en el que la relajacion puede se autoinducida en cuestion de minutos
(Shabracq, et. al., 1993).

En el anexo 3 se presenta el manual de autocontrol de estrés utilizado en la
presente investigacién, en el cual se describen las instrucciones para llevar a cabo
la relajacién progresiva segtin Cautela y Groden (1985).

Un estudio realizado por Godbey y Courage (1994) en la Universidad de
Florida midi6 el efecto de un programa individualizado para el manejo de estrés en
estudiantes de enfermeria quienes identificaron que la ansiedad interferia con su
funcionamiento académico en el programa de enfermeria. El estudio fue
longitudinal cuasi-experimental, utilizé pretest y postest, y un disefio con grupo
control. Los datos se analizaron usando la prueba de t y el analisis de varianza
(ANOVA). En un programa de entrenamiento de seis semanas los estudiantes
identificaron reacciones personales al estrés y adoptaron estrategias de
afrontamiento relacionadas con la nutricion, el ejercicio, la relajacion progresiva, el
control cognoscitivo, el manejo del tiempo y otras. El programa fue efectivo ya que
incrementd significativamente la autoestima de los participantes mientras que la
ansiedad y depresion disminuyeron.

El entrenamiento para el manejo de estrés es un término que se refiere a
una variedad de técnicas, incluyendo: 1. retroalimentacion, 2. relajacion
progresiva, 3. meditacion, 4. imagineria, y 5. modificaciéon cognitivo-conductual
(Murphy, 1987).

Dentro de las aproximaciones para el manejo del estrés se encuentran: la
psicofisiologia, dentro de la cual se halla la biorretroalimentacién en temperatura
corporal periférica; el enfoque cognitivo-conductual, que ingresa dentro de la
aproximacion psicologica y éste enfoque a su vez, contiene las técnicas de
relajacion Respiracion Diafragmatica y Relajacion Progresiva.

Estas técnicas estan encaminadas a que el individuo que las practique de
manera eficaz, reduzca significativamente sus niveles de estrés; con lo cual, la
biorretroalimentacion aunada a la Respiracion Diafragmatica y a la Relajaciéon
Progresiva, el individuo que aprenda a aplicar dichas técnicas cuando el estrés se
le presente, tendra la capacidad de afrontarlo para no sufrir las consecuencias
negativas que este conlleva.
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Capitulo 1V: Metodologia
METODOLOGIA

Planteamiento y justificacién del problema

En la actualidad, vivimos en una época en la cual todos estamos expuestos
diariamente a cierto grado de estrés. En la vida diaria nos enfrentamos a
situaciones estresantes que nos son cotidianas como mucho o poco trabajo,
presiones de tiempo y fechas limite, las relaciones familiares, la situacion
socioeconémica, el trafico, la presion del tiempo, las relaciones interpersonales,
entre otras.

Las consecuencias que acarrea dicho estrés tienen efectos tanto para el
individuo como para la organizacién en que éste se desempefia. Estas se ven
reflejadas en la salud del individuo presentandose en forma de enfermedades que
se relacionan con el estrés como son: asma, amenorrea, dolor de pecho,
migrafias, neurosis, insomnio, diabetes, erupciones cutaneas, Ulceras, apatia
sexual, y debilitamiento; también afecta el sistema inmunolégico, lo que llega a
producir infecciones, alergias y cancer. De igual manera, las consecuencias del
estrés se ven reflejadas dentro de la organizacion como disminuciones en el
desempeiio, un alto indice de rotacién de personal y ausentismo, un mayor
desperdicio de materia prima, accidentes, relaciones obrero-patronales pobres y
un sinnumero de otros factores.

Por ello, se hace preponderante establecer en el ambito laboral, que es en
donde el individuo se haya inmerso una gran cantidad de tiempo, una estrategia
que permita manejar el estrés que se presenta dentro de la organizacion.

De esta manera se plantea el problema de la presente investigacion:

¢ Someter a un grupo de trabajadores sindicalizados de PEMEX-Refinacion a un
entrenamiento basado en un taller con enfoque cognitivo-conductual vy
biorretroalimentacion reducira significativamente sus niveles de estrés en su
ambiente laboral?

Obijetivos

* Realizar un taller con la finalidad de ensefiar a los trabajadores a manejar el
estrés en ambientes laborales.
« Evaluar tedrica y empiricamente el taller elaborado.

Hipétesis

Ho= No existen diferencias estadisticamente significativas entre el grupo
experimental (el cual serd sometido al taller de tipo cognitivo-conductual y
biorretroalimentacion) y el control (al cual no se le dara tratamiento) en los niveles
de estrés medidos a través del Inventario de Ansiedad Rasgo-Estado de
Spielberger Diaz — Guerrero.
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Hi= Si existen diferencias estadisticamente significativas entre el grupo
experimental (el cual sera sometido al taller de tipo cognitivo-conductual y
biorretroalimentacion ) y el control (al cual no se le dara tratamiento) en los niveles
de estrés medidos a través del Inventario de Ansiedad Rasgo-Estado de
Spielberger Diaz — Guerrero.

Variables

V.I. Taller basado en las técnicas cognitivo-conductuales y en la
biorretroalimentacion.

V.D. Nivel de estrés, tomando como indicador la ansiedad, medida por:
> |IDARE.
> Registro de temperatura corporal periférica.

Definicién Conceptual de Taller

Es un espacio dinamico y flexible para el trabajo colectivo, en donde
evitando supuestos y estereotipos obstaculizadores y a partir de la reflexion, el
intercambio de saberes y experiencias se construyen conocimientos que permitan
superar o enfrentar situaciones problematicas, poniendo en juego habilidades
personales como la disposicion, creatividad, tolerancia, compromiso y autonomia,
que fortalezcan las potencialidades grupales e individuales, generando productos
que redimensionen la practica docente.

Intervienen dos partes principales, el coordinador y los participantes, donde
cada uno juega roles especificos.

En el taller es importante tomar en cuenta los conocimientos previos y es
necesario que haya un producto tangible como culminacion del mismo.

Como resultado el taller debe generar productos, es decir, acciones técnico-
metodolégicas innovadoras en las conductas individuales o grupales; éstas deben
ser utiles, tangibles, aplicables y evaluables.

Definicion Conceptual de Estrés

El estrés contiene elementos organicos, la percepcion subjetiva del mismo
se denomina ansiedad, es decir, la ansiedad como proceso se refiere a una
secuencia compleja de acontecimientos cognoscitivos, afectivos y conductuales
evocada por alguna forma de estrés. La mayor parte de la gente responde ante
situaciones que provocan estrés con un incremento en la ansiedad y las
reacciones de ansiedad se caracterizan por sentimientos de preocupacion,
tensidén y activaciéon del Sistema Nervioso Auténomo (Spielberger, 1975, cit. por
Arias, 1999).
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Definicién Operacional de Taller

El taller encaminado a manejar el estrés estuvo organizado en 12 fases o
etapas que fueron:

Bienvenida

Presentacion introductoria sobre el estrés.
Participacion del grupo, seccion de discusion y preguntas.
Llenado de inventarios (preevaluacién).

Primer registro de temperatura periférica.

Fase de entrenamiento en retroalimentacion biol6gica.
Fase de entrenamiento en respiracion diafragmatica.
Fase de entrenamiento en relajacién progresiva.

; Aplicacién del entrenamiento.

10. Llenado de inventarios, (postevaluacion).

11.  Segundo registro de temperatura periférica.

12. Sesion de seguimiento.

CoNoOO AWM=

Definicién Operacional de Estrés

El estrés es la puntuacion que los participantes obtienen al hacer la
medicién con el IDARE para evaluar la ansiedad, ademas del registro de la
temperatura corporal periférica.

Sujetos

. Para la eleccion de sujetos, la dependencia PEMEX-Refinacién no fue
seleccionada aleatoriamente, sino por conveniencia, debido a que se presentaron
las facilidades por parte de la organizacion para aplicar el proyecto de
investigacion (ver anexo 4).

Una vez reunidos todos los sujetos se asigné a 25 sujetos al grupo
experimental y 20 al grupo control, el criterio utilizado para hacer ésta division fue:
para el grupo experimental los que puntuaron mas alto en el IDARE y los restantes
al grupo control.

Se asignaron 45 sujetos en total; sin embargo para la muestra sélo se
obtuvieron los datos de 31 sujetos de cuatro departamentos de la Subdireccion de
Almacenamiento y Distribucién, el resto fueron eliminados por muerte
experimental. De los cuales, 15 pertenecieron al grupo experimental y 16 al grupo
control.

Las caracteristicas de los sujetos fueron:

¢ Sexo indistinto.
« Edad de 24 a 60 afios.
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¢ Situacién contractual sindicalizada.

» Escolaridad desde primaria hasta posgrado.

« Disponibilidad para la asistencia a las sesiones y compromiso hacia el
programa.

Muestreo

El muestreo que se utilizé fue de tipo accidental ya que se tomaron a los
sujetos que puntuaron mas alto en el IDARE puesto que se pretendia relajar a
sujetos altamente estresados (Kerlinger y Lee, 2002).

Estudio

El tipo de investigacion es exploratoria del efecto del taller de tipo cognitivo-
conductual y biorretroalimentacion sobre los trabajadores sometidos a dicho taller;
cuasi-experimental de campo, ya que no se extrae a la poblacién de su entorno
para realizar el mismo, sino que se aplica en los espacios y tiempos que ocupa la
poblacién laboral influyendo precisamente en el entorno existente donde se
encuentran variables extrafias que pueden influir en los resultados obtenidos.

Diseio

El tipo de disefio que se utilizod es el disefio de grupo control sin tratamiento
con pretest y postest. Cook y Campbell (1979, cit. por Kerlinger y Lee, 2002).

Ya X Yd (Experimental)

Ya -X Yd (Control)

En este tipo de disefio no hay una asignacion aleatorizada de los
participantes a los grupos, ni hay apareamiento de los participantes y luego
asignacion aleatoria. Por lo tanto este disefio esta sujeto a las debilidades debidas
a la posible falta de equivalencia entre los grupos en variables distintas a X.

En ocasiones es dificil o imposible igualar grupos por medio de seleccion o
asignacion aleatoria o por medio de apareamiento, debe de hacerse el esfuerzo de
utilizar muestras que provengan de la misma poblacion o muestras lo mas
similares posible. Debe verificarse la similitud de los grupos, utilizando cualquier
informacion disponible (sexo, edad, clase social, etc.).

_ La equivalencia de los grupos puede verificarse utilizando las medias y las
desviaciones estandar de los pretest: las pruebas -t y las pruebas —f sirven para
este fin. Las distribuciones también deben verificarse. Aunque no se alcanza la
seguridad ofrecida por la aleatorizacién, si todos estos aspectos resultan
satisfactorios, entonces se puede continuar con un estudio, sabiendo por lo menos
que no existe evidencia conocida en contra del supuesto de equivalencia. Estas
precauciones incrementan las posibilidades de conseguir validez interna. Aunque
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existen dificultades, todas las cuales estan subordinadas a una dificultad principal;
la seleccion (Kerlinger y Lee, 2002).

Figura 4. Disefio de grupo control sin tratamiento con pretest y postest.

Grupo E

.....

i Grupo C

| |
Pretest Postest

E = grupo experimental
C = grupa control

Con el resultado mostrado en la figura 4, las medias de los grupos
experimental (grupo E) y Control (grupo C) son significativamente diferentes entre
si, tanto en el pretest como en el postest. No obstante las diferencias resultan en
direccion opuesta, tanto en el pretest, respecto al postest. Las lineas se cruzan
entre si . Cook y Campbell (1979) consideran este resultado mas interpretable. La
instrumentacion o la escalonizacion se descarta, ya que ninguna transformacion
de las puntuaciones podria suprimir o reducir este cruce o efecto de interaccion.
La relacion estadistica se vuelve insostenible porque es extremadamente raro que
una puntuacién baja tenga suficiente regresion para superar una puntuacion
inicialmente alta. Ademas de un efecto muy complicado de interaccion de
seleccion-maduracién, dicho patrén no se asemeja a las amenazas por seleccion-
maduracion. La maduracién, por ejemplo, generalmente no inicia diferente, sino
que se cruza y luego continua en la direccién opuesta. Por lo tanto, el resultado de
la figura parece ser el mas fuerte y debe permitir al investigador hacer
proposiciones causales respecto al tratamiento (Kerlinger y Lee, 2002).

Materiales o instrumentos

Hojas de papel.

Lapiz, plumas y gomas.

Termometro digital de temperatura periférica calibrado en °F.
Cinta Transpore.

Hoja de registro psicofisioldico (Anexo 2)

(Inventario de Ansiedad Rasgo — Estado) IDARE.

El Inventario de Ansiedad Rasgo - Estado (IDARE, versiéon en espaiiol
del STAI [State — Trait — Anxiety Inventory] esta constituido por dos escalas de
autoevaluacion para medir dos dimensiones de la ansiedad: ansiedad-rasgo y
ansiedad-estado.
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La escala A — Rasgo del Inventario consta de veinte afirmaciones en las
que se pide a los individuos describir como se sienten generalmente. La escala A
— Estado también consiste en veinte afirmaciones, pero las instrucciones requieren
que los sujetos indiquen cémo se sienten en un momento dado. Ambas escalas se
encuentran impresas en una sola hoja, una en cada lado de ella.

La escala A — Rasgo puede ser utilizada como instrumento de investigacién
en la seleccion de sujetos que varian en su disposicion a responder a la tensién
psicolégica con niveles de intensidad distintos A - Estado. Los investigadores
pueden utilizar la escala A - Estado para determinar los niveles reales de
intensidad de A - Estado inducidos por procedimientos experimentales de tension.
Se ha demostrado que las calificaciones obtenidas en la escala A — Estado se
incrementan en respuesta a numerosos tipos de tensién y disminuyen como
resultado del entrenamiento en relajacion.

La ansiedad-estado se conceptualiza como una condicion o estado
emocional transitorio del organismo humano, que se caracteriza por sentimientos
de tension y de aprehension subjetiva, conscientemente percibidos, y por un
aumento de la actividad del Sistema Nervioso Autonomo; los estados de ansiedad
pueden variar en intensidad y fluctuar a través del tiempo.

La ansiedad-rasgo se refiere a las diferencias individuales, relativamente
estables, en la propension a la ansiedad; es decir, a las diferencias entre las
personas en la tendencia a responder a situaciones percibidas como
amenazantes, con elevaciones en la intensidad de la ansiedad-estado, también
llamadas motivos, y que son definidos por Atkinson como disposiciones que
permanecen latentes hasta que las sefiales de una situacion los activan.

El IDARE fue disefiado para ser autoaplicable asi como de aplicacion
individual o en grupo. Las instrucciones completas estan impresas en el protocolo
de ambas escalas, tanto la de A — Rasgo como la A — Estado. El Inventario no
tiene limite de tiempo.

Auln cuando muchos de los reactivos del IDARE tienen validez de contenido
como medidas de “"ansiedad”, el examinador no debera utilizar este término al
aplicar el “Inventario de Autoevaluacion”. Este es precisamente el titulo que esta
impreso en el protocolo.

En el anexo 1 se muestra el protocolo del IDARE.

Procedimiento

El primer paso fue acudir a las oficinas de PEMEX-Refinacién a pedir
autorizacion para aplicar el proyecto de investigacion.

Una vez obtenida la autorizacién, se asignaron a la investigacién por medio
de un oficio 40 participantes de los departamentos de: Recursos Humanos,
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Recursos Materiales, Recursos Financieros y Sistemas de la Subdireccion de
Almacenamiento y Distribucién, incluyéndose ademas cinco sujetos
voluntariamente de dichos departamentos.

Reunidos los participantes que se comprometieron con la investigacion, se
realiz6 una presentacion con una breve introduccion sobre el estrés y se
resolvieron dudas. A pesar que se asignaron 45 sujetos en total, para la muestra
solo se obtuvieron los datos de 31 sujetos, el resto fueron eliminados por muerte
experimental. De ésta manera, 15 sujetos pertenecieron al grupo experimental y
16 al grupo control.

La presentacion se realizé en la Sala de Juntas de la Torre Ejecutiva de
PEMEX; el principal objetivo fue sensibilizar a los participantes sobre los posibles
darios que "el estrés negativo o distrés" puede desencadenar en el organismo, el
riesgo en que se encuentra la salud cuando se vive cotidianamente con estrés, asi
como con estilos de afrontamiento inadecuados para su manejo y control; se dio la
definicion, las consecuencias negativas, el riesgo o susceptibilidad a enfermarse
(bajas en el funcionamiento del sistema inmunolégico) y la manera en la que
podemos actuar individualmente en la practica cotidiana para sentimos
controlados. Los instructores utilizaron candén para su exposicion.

Una vez hecha la presentacion; se hizo una primera evaluacion de los
niveles de estrés en los sujetos (tomando como indicador la ansiedad) aplicando el
IDARE a cada uno de los participantes e indicandoles que se dividirian en 2 partes
iguales y solamente se les daria el entrenamiento a la mitad de ellos.

Ya que fueron aplicados los Inventarios, se les hizo pasar en grupos de
cinco a la Sala de Juntas del Area de Recursos Humanos del edificio B - 2, 12°
piso para hacerles la primera evaluacion de temperatura periférica, mismo lugar
donde fueron entrenados los participantes. Dentro de las caracteristicas del aula,
se menciona que tuvo una adecuada iluminacion, los ruidos externos fueron en la
medida de lo posible aislados y la temperatura dentro de ella fue de
aproximadamente 85 °F. El mobiliario existente dentro del aula fueron 12 sillas,
una mesa y las ventanas con persianas. Cabe sefialar que a pesar de que se
aplicd el tratamiento generalmente en la Sala de Juntas del Area de Recursos
Humanos del edificio B - 2, 12° piso, no todas las sesiones se pudieron aplicar en
ese espacio debido a la disponibilidad de misma.

Los instructores comprobaron el funcionamiento adecuado de los
termometros y dieron las instrucciones precisas para el registro de las mediciones
de temperatura, se mostré la hoja de registro y se les pidid a los participantes lo
siguiente: “Por favor siéntense con su espalda bien apoyada en el respaldo de la
silla y observe la temperatura que marca en este momento su termémetro. Anote
en su hoja de registro, en el primer renglon, la temperatura que marca el mismo”.
Al finalizar cada ejercicio el instructor esper6 a que los participantes terminaran de
escribir y se les pregunté a los asistentes: “;como se sintieron al realizar el
ejercicio?, ¢les costo trabajo?, ¢hubo algo que les gusto o les disgusto?”
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Durante ocho semanas, una vez a la semana, se aplico el tratamiento al
grupo experimental por parte de los investigadores, pero ellos recibieron la
indicacion de practicar las técnicas de relajacion correspondientes al
entrenamiento diariamente. Al grupo control no se le hizo nada.

Los instructores dieron las indicaciones a los participantes al llegar por
primera vez al taller. Con base en la mano dominante, se le pidié que desocupara
su mano y se les dijo: “A continuacion colocaré un termistor en el dorso de su
mano dominante” para ello los instructores limpiaron la zona tabacalera con
algodén y alcohol, la terminal del termistor se colocd en el angulo que forman los
dedos indice y pulgar, sobre la zona dorsal de la mano. Para fijar el termistor se
utilizé cinta transpore y se procuré que la terminal del termistor estuviera
totalmente cubierta con la cinta y asi evitar interferencias de la temperatura
ambiente. Del mismo modo, se trat6 de evitar colocarlo demasiado apretado para
no contribuir a la reduccion del flujo sanguineo. Se respondieron preguntas
referentes al termometro e inquietudes al respecto, por ejemplo: que no da toques,
o que no pretendia realizarse ninguna lesion en la piel por el uso de alcohol o el
termémetro. Se les indicd que el termémetro iba a estar conectado al dorso de su
mano dominante a lo largo del taller y se les recomendoé que tuvieran precaucion
porque el termistor es muy sensible, que si tenian necesidad de levantarse lo
podian hacer, pero teniendo cuidado de no dejar suelto el cable y no retrocederlo
para que no interfiriera con su funcionamiento.

Cuando culminé el tratamiento con el grupo experimental, se hizo una
segunda evaluacién con los mismos instrumentos incluyendo al grupo control (los
31 sujetos). Transcurrido un mes después de la Gltima sesion se volvié a evaluar
unicamente a los sujetos del grupo experimental, esto Gltimo con la finalidad de
tener una medicién extra que reforzara los datos obtenidos en la primera y
segunda evaluacion.

Al finalizar la tercera evaluacion se procedié a hacer el andlisis estadistico
de los datos obtenidos.

Analisis estadistico de datos

El analisis estadistico de esta investigacion se hizo a través del Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) version 11.0 para windows.

En primer lugar se obtuvieron medidas estadisticas de tipo descriptivo
(medias, modas y desviaciones estandar) y posteriormente utilizando la prueba “t"
de student, se analizaron los cambios entre los niveles de estrés laboral en los
grupos experimental y control antes y después del tratamiento, considerando los
factores que miden las escalas utilizadas en ésta investigacion.
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RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados obtenidos del grupo
experimental durante las técnicas Respiracion Diafragmatica y Relajacion
Progresiva.

Cuadro 1
Temperatura Periférica por sesion con Respiracion Diafragmatica Grupo
Experimental

I:o. de[TemperaturaTemperaturaDiferencial

esion Inicial °F Final °F °F
1 91.88 92.94 1.06
2 92.09 93.02 0.93
3 92.86 94.51 1.65
4 92.49 94,74 2.25
5 91.59 94.55 2.96
6 92.22 93.79 1.57
7 93.33 949 1.57
8 92.25 94.04 1.79
9 94.37 94 .64 0.27

El cuadro 1 muestra las diferencias de medias en la temperatura inicial y
final durante el entrenamiento en Respiracion Diafragmatica por cada sesién del
grupo experimental.

Cuadro 2

Temperatura Periférica por sesién con Relajacion Progresiva Grupo
Experimental

No. delTemperaturaTemperatura,.. .
esion Ir?icial I'Einal leerenCIJ
1 92.48 92.95 0.47
2 92.72 92.78 0.06
3 94.19 94.06 -0.13
4 94.2 94.3 0.1
5 94.19 94.49 0.3
6 93.95 93.69 -0.26
7 94.25 94.14 -0.11
8 93.73 93.96 0.23
9 94.51 94.54 0.03
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El cuadro 2 muestra las diferencias de medias en la temperatura inicial y
final durante el entrenamiento en Relajacién Progresiva por cada sesion del grupo
experimental.

A continuacion se presentan graficamente los resultados obtenidos del
grupo experimental durante la técnica de Respiracién Diafragmatica.

Gréfica 1

Temperatura Periférica con Respiracién Diafragmética

—#— Inicial
—— Final

Grados Farenheit

No.Sesién

La linea dhnsoria enlna las sesiones 8 y 9 indica que eI entrenamiento durd
hasta la 8" sesion y la 9* sesion fue nicamente el seguimiento.

La gréfica 1 muestra para el grupo experimental una ternperatura promedio
inicial de X' = 92.33 °F y una temperatura promedio final de X = 94.06 °F con
respecto a la Respiraciéon Diafragmatica; aumentando un promedio de’X=1.72 °F
a lo largo del taller.

En la grafica se puede observar claramente como a lo largo de las sesiones
va incrementando el promedio de la diferencia entre las temperaturas iniciales y
finales. Asi, en la 1 primera sesion existe una diferencia de temperatura menor a la
media que es de’X = 1.06 °F, ya que se inicia con una temperatura promedio de¥
= 01.87 °F y se culmina con una temperatura promedio de X = 92.94 °F; y enla
octava sesion (que fue la dltima de tratamiento, ya que la novena sesion fue de,
seguimiento un mes después) existe una diferencia mayor a la media que es de x
= 1.79 °F iniciando con una temperatura promedio de 92.25 °F y finalizando con
una temperatura promedio de X =.04 °F.

Podemos apreciar que existe una diferencia mayor, en la quinta sesion
mostrandose una temperatura  inicial de promedio de x = 91.59 °F y una
temperatura promedio final de x = 94.56 °F aumentando un promedio total de X =
2.97 °F,

Finalmente observamos que en la novena sesién de seguimiento se inicia
con una temperatura promedio alta que es de’X = 94.37 °F y se culmina con una
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temperatura promedio de X = 94.64 °F incrementandose nicamente un promedio
de X = 0.267 °F.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos del grupo
experimental durante la técnica de Relajacién Progresiva.

Grafica 2

Temperalura Pnrlfdflca con Relajacién Progresiva

—4—Inicial
—i%— Final

Grados Farenheit
8

915 B

No. Sesién

La linea dmsana enlm Ias sesiones 8y9 mdlm qua al entrenamiento durd
hasta la 8* sesion y la 9* sesion fue Gnicamente el seguimiento.

La grafica 2 muestra la media de la temperatura periférica en grados
Fahrenheit durante el entrenamiento en relajacién progresiva, que se realizé con el
grupo experimental. Se muestran los datos por sesion indicando el valor inicial y
final de temperatura periférica.

Se observa que en todas las sesiones los participantes inician el ejercicio
con una temperatura promedio alta (entre 92.48 °F y 94.25 °F).

La temperatura promedlo inicial del grupo durante el entrenamiento en
relajacion progresiva es de X =93.71°F, y la final de"x = 93.80 °F, incrementando
un promedio de ¥ = 0.82° F.

Enla pnmara sesién se inicia el entrenamiento con una media de X=9248
°F y se finaliza con'’X = 92.95 °F, habiendo un incremento promedio de‘X = 0.47 °F.

Se puede observar claramente como en la tercera sesién los participantes
inician el ejercicio de relajacién con una mayor temperatura promedio que es de
= 94.19° F y finalizan conX = 94.06° F, a partir de ésta sesi6n y a lo largo de las
siguientes se observa un patrén similar, donde se inicia con una elevada
temperatura y se finaliza con una pequefa ganancia.
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En la octava sesiéon que fue la dltima del tratﬁlmientc se inicia con una
media de x = 93.73° F y se finaliza con una media de x = 93.96° F obteniendo un
incremento final promedio de’X = 0.23° F.

Por dltimo notamos que en la novena sesion de seguimiento ge inicia con
una temperatura promedio erl‘?vada de'x =94.51° F y se finaliza conx = 94.54° F,
incrementando en promedio X = 0.03° F.

Continuaremos con los resultados obtenidos en el IDARE.

El IDARE nos permite determinar si los sujetos presentan niveles de
ansiedad como un Rasgo y/o como un Estado, en la escala de Estado se
determina si la ansiedad esta asociada a alguin evento especifico (por ejemplo un
despido) o si ésta ansiedad forma parte de un rasgo y se presenta ante una
diversidad de situaciones.

Grafica 3

IDARE Estado

Experimental
'l Control

Puntuacion

Pretest Postest

La grafica 3 muestra la media de las puntuaciones obtenidas en el grupo
experimental y el grupo control durante la primera evaluacién (preevaluacion) y
segunda evaluaciéon (postevaluacién) en la escala Rasgo.

En la primera evaluacién se observa una puntuacién promedio para el
grupo experimental de X = 44.73 unidades, mientras que para el grupo control es
de ¥ =35.31 unidades.

En la segunda evaluacion la media de las puntuaciones observadas para el
grupo experimental es de x = 30.6 unidades, mientras que para el grupo control es
de x = 33.81 unidades.
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Al comparar las medias para el grupo experimental de las evaluaciones 1y
2 mediante la prueba estadistica “t” de student se encontrdé un valor de t = 4.534
con una significancia de a = .000, lo que nos indica que no existe una diferencia
significativa entre ambas puntuaciones.

Al comparar las medias para el grupo control de las evaluaciones 1 y 2
mediante la prueba estadistica “t" de student se encontré un valor de t = .868 con
una significancia de a = .399, lo que nos indica que no existe una diferencia
significativa entre ambas puntuaciones.

Gréfica 4

IDARE Rasgo

Bl Experimental
mControl

Puntuacion

La grafica 4 muestra la media de las puntuaciones obtenidas en el grupo
experimental y el grupo control durante la primera evaluacién (preevaluacion) y
segunda evaluacion (postevaluacion) en la escala Rasgo.

En la primera evaluacion se observa una puntuacion promedio para el
grupo experimental de X = 44 unidades, mientras que para el grupo control es de %’
= 34.13 unidades.

En la segunda evaluacién la media de las puntuaciones observadas para el
grupo hg-xparimental es de X'= 39.53 unidades, mientras que para el grupo control
es de X = 29.69 unidades.

Al comparar las medias para el grupo experimental de las evaluaciones 1y
2 mediante la prueba estadistica “t" de student se encontré un valor de t = 2.121
con una significancia de a = .052, lo que nos indica que no existe una diferencia
significativa entre ambas puntuaciones.
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Al comparar las medias para el grupo control de las evaluaciones 1y 2
mediante la prueba estadistica “t” de student se encontrd un valor de t = 2.12 con
una significancia de a = .051, lo que nos indica que no existe una diferencia
significativa entre ambas puntuaciones.

Grafica 5

IDARE Estado sesion de seguimiento

Evaluaciéon

1 2 3

Pretest Postest Seguimiento

La grafica 5 muestra la media de las puntuaciones obtenidas por el grupo
experimental en la escala estado del IDARE durante las fases: preevaluacion,
postevaluacion y seguimiento.

Durante la preevaluacion el grupo experimental obtiene una media de X =
44,73 puntos; en la postevaluacion (después del tratamiento) se observa una
media deX = 30.6.

Finalmente en la evaluacién de seguimiento realizada un mes después de
concluido el taller, se observa como se mantiene la disminucion de ansiedad-
estado en comparacion con la postevaluacion, e incluso, baja ligeramente
encontrandose una media de x = 30.2 puntos.

En la fase de seguimiento se observa una disminucion de la ansiedad con

respecto a la preevaluacién, encontrandose un valor en “t" de t = 4.534 con una
diferencia estadisticamente significativa de a =.000.
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Grafica 6

IDARE Rasgo sesion de seguimiento

Puntuacién

La grafica 6 muestra la media de las puntuaciones obtenidas en el grupo
experimental de la aplicacion del inventario IDARE Rasgo, durante las fases:
preevaluacion, postevaluacion y la fase de seguimiento.

Durante la primera evaluacuﬁn (preevaluacion) el grupo experimental
obtuvo una puntuacién promedio de'X = 44 unidades. En la  segunda sesion la
puntuaciéon media observada para el grupo experimental es de'X = 39.53 unidades,
no existiendo una diferencia significativa entre ambas puntuaciones.

Finalmente en la tercera evaluacién (seguimiento), se observa como se
mantiene la puntuacion de la segunda evaluacién, encontrandose una media de
39.8 puntos, no existiendo una diferencia significativa entre las puntuaciones
segun el valor de la prueba “t" que es de t = 2.699 con un nivel de significancia de
a=.052.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos en la investigacién comprueban la H1, ya que si
existen diferencias estadisticamente significativas entre el grupo experimental y el
control en los niveles de estrés medidos a través del Inventario de Ansiedad
Rasgo-Estado de Spielberger Diaz — Guerrero; considerando que en éste estudio
se tomé la definicion de estrés dada por Spielberger (1975, cit. por Arias, 1999) en
la cual dice que con el estrés se da la activacion del Sistema Nervioso Auténomo.

Puesto que el Sistema Nervioso Auténomo en sus divisiones simpatica y
parasimpatica se encarga de inervar los vasos sanguineos, su grado de
constriccion es regulado por el Sistema Nervioso Simpatico y la activacion del
Sistema Nervioso Simpatico provoca vasoconstriccion (los vasos sanguineos se
contraen) en las arterias periféricas disminuyendo la temperatura de la piel;
cuando se esta sometido a estrés circula mas adrenalina hacia el torrente
sanguineo, lo que produce encogimiento interno (vasoconstriccién) en las arterias
que transportan sangre a sus extremidades, por lo que se disminuye el flujo y la
temperatura de la piel (Freedman, 1991, cit. por Velazco, 2000).

En el caso de la relajacién, se produce lo contrario, la vasodilatacion (los
vasos sanguineos se dilatan) que es provocada por la inhibicion del Sistema
Nervioso Simpatico, incrementandose la temperatura de la piel. Se le considera
temperatura periférica a la medicién de los vasos sanguineos periféricos, ésta se
registra a través del termistor o termémetro de temperatura periférica colocado en
la superficie de la piel, que fue la medicién de biorretroalimentacion que se utilizé
junto con las técnicas Respiracion Diafragmatica y Relajacién Progresiva para
manejar el estrés en los trabajadores.

Los resultados obtenidos en el IDARE muestran que se logrd la relajacién
de los sujetos del grupo experimental, ya que se observé un decremento en las
puntuaciones del postest en la escala de ansiedad-estado para el grupo que
recibio el entrenamiento, a diferencia del grupo control en donde no se
encontraron diferencias significativas entre el pretest y el postest; tomando en
cuenta que la ansiedad-estado es, segin Spielberger (1975), una condicién o
estado emocional transitorio del organismo humano que se caracteriza por
sentimientos de tension y de aprehension subjetiva, conscientemente percibidos, y
por un aumento de la actividad del Sistema Nervioso Autdnomo; se encontré una
disminucidn significativa de la ansiedad-estado en el grupo experimental debido a
que la media del pretest fue deX = 44.73 y la del postest fue de’X = 30.6, al
comparar estas medias mediante la prueba estadistica t de student, encontramos
un valor de t=4.534 con una significancia de a = .000. En la fase de seguimiento
sucede lo propio observandose una disminucion de la ansiedad-estado con
respecto a la preevaluacién, encontrandose un valor en “t" de t = 4.534 con una
diferencia estadisticamente significativa de a = .000.
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Lo anterior nos indica que el cambio que se dio después del entrenamiento
hace suponer que el estrés se puede controlar mediante las técnicas de relajacion
Respiracion Diafragmatica y Relajacion Progresiva aunadas a la
biorretroalimentacién, puesto que se pudo comprobar que después de efectuar
dichas técnicas, la temperatura periférica aumenté de una manera considerable
inhibiéndose la actividad del Sistema Nervioso Auténomo.

Aun cuando se observé un ligero decremeto en las puntuaciones del IDARE
en la escala estado entre el pretest y el postest para el grupo control, ésta
diferencia no fue significativa ya que se obtuvo un valor “t" de t = .868 con una
significancia de a = .399 puesto que la media del pretest fue de’X = 35.31 y la
media del postest fue de "% = 33.81, ésta disminucién en las puntuaciones se
puede atribuir a variables extrafias como pudieron haber sido: el periodo
vacacional que proseguia a la evaluacion, ya que algunos de los participantes del
grupo control tomarian dicho periodo y las prestaciones econdémicas relacionadas
con la época; pero, en contraste con el grupo experimental en el cual se suscitaron
las mismas condiciones, ésta diferencia no fue significativa. Por lo tanto, se puede
decir que se rechaza la Ho planteada de la siguiente manera: No existen
diferencias estadisticamente significativas entre el grupo experimental y el control
en los niveles de estrés medidos a través del Inventario de Ansiedad Rasgo-
Estado de Spielberger Diaz — Guerrero.

Resultados similares son referidos por Spielberger (1975) en donde a un
grupo de estudiantes se les aplicod la escala de ansiedad-estado, antes de iniciar
un examen de conocimientos, los puntajes encontrados en la escala de ansiedad
fueron altos, posteriormente se aplicdé la escala-estado y el examen de
conocimientos, pasados diez minutos del examen se suspende para dar una
sesion de ejercicios de relajacion y aplicar nuevamente la escala Estado,
encontrando que los puntajes decrementaban después de los ejercicios de
relajacion, concluyendo con esto que existe relacién entre la relajacion y los
estados de ansiedad.

De acuerdo con Velazco (2000) los cambios en la temperatura dérmica son
una seiial fisiolégica muy importante que se utiliza para monitorear y evaluar las
variaciones en el flujo sanguineo consecuencia de los estados emocionales de
tension y relajacion. Tanto la Respiracion Diafragmatica como la Relajacion
Progresiva, son técnicas cuya finalidad es eliminar la tensién e inducir la
relajacion.

Ya que la Respiracién Diafragmatica como estrategia facilita la
vasodilatacion periférica, y la ganancia que observamos de temperatura periférica
es atribuida a cambios en el flujo sanguineo, resultado de la modificacion en el
tono simpatico que es el que regula el incremento y decremento del diametro de
los vasos sanguineos (Andreassi, 1995, citado en Velazco, 2000). Los resultados
sostienen también las conclusiones a las que llegd Velazco (2000) en las cuales
dice que el entrenamiento en la técnica "respiracion diafragmatica”, resulté ser
eficaz para provocar el efecto de vasodilatacion o elevacién de la temperatura
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periférica durante la biorretroalimentacién en 11 talleres impartidos a una
poblacién estudiantil; ya que se pudo apreciar que existe una elevacion
considerable de la temperatura de los sujetos del grupo experimental después de
dicha técnica de relajacion, obteniendo éste una temperatura promedio inicial de’X
= 92.33 °F y una temperatura promedio final de X = 94.06 °F, aumentando un
promedio deX = 1.72 °F a lo largo del taller.

En lo que se refiere a la Relajacion Progresiva, Jacobson demostré que
después del entrenamiento en ésta técnica, se produce un descenso de la tasa,
del pulso y de la presién sanguinea y puesto que la temperatura corporal periférica
depende en gran medida de la circulaciéon sanguinea (Freedman, 1991, cit. por
Velazco 2000), en la presente investigacion se demostré que hay una elevacion de
la temperatura dérmica con dicha técnica de relajacion, por lo cual ésta técnica es
satisfactoria para propiciar el aumento de la temperatura periférica de la piel; aun
cuando no se pudieron percibir cambios tan notorios como en la Respiracion
Diafragmatica, si hubo una elevacion de la temperatura periférica, ya que la
temperatura promedio inicial del grupo experimental durante el entrenamiento en
Relajacién Progresiva fue de X = 93.71 °F vy la final de X = 93.80 °F,
incrementando un promedio de X = 0.82 °F. Cabe destacar que el ejercicio de
Relajacion Progresiva se inicid poco tiempo después de realizar la técnica de
Respiracion Diafragmatica, (en un tiempo aproximado de dos minutos en el que
los participantes dieron las manifestaciones verbales de cdmo se sentian), por lo
cual, la respuesta fisiologica de relajacion obtenida con el ejercicio de Respiracion
Diafragmatica (en el cual se finaliza con una temperatura periférica alta) se
mantiene o incrementa ligeramente durante el ejercicio de Relajacion Progresiva.

Finalmente, se pudo comprobar que efectivamente el entrenamiento
propuesto en la presente investigacion, que involucra la Respiracién diafragmatica
y la Relajacién Progresiva ligadas a la biorretroalimentacién, es eficaz para el
manejo del estrés en ambientes laborales, especificamente en el caso de la
Subdireccién de Almacenamiento y Distribucién de PEMEX-Refinacion.
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Capitulo VII: Conclusiones
CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion podemos
concluir que el entrenamiento basado en un taller con enfoque cognitivo-
conductual y con el empleo de la técnica de biorretroalimentacion reduce
significativamente el estrés en los sujetos que participaron en el taller de tipo
cognitivo-conductual y biorretroalimentacion, puesto que los resultados nos indican
el decremento en los niveles de estrés (utilizando la ansiedad como indicador) en
los trabajadores sindicalizados de PEMEX-Refinacion en las tres evaluaciones
realizadas en las escalas Estado y Rasgo.

Se concluye que el entrenamiento de las técnicas de relajacion: respiracién
diafragmética, relajacion progresiva y biorretroalimentacion resultd ser eficaz en el
indicador fisiolégico que es provocar los efectos de vasodilatacién o elevacion de
la temperatura periférica; puesto que el entrenamiento en respiracion
diafragmatica permite desencadenar una coordinacion entre los musculos
respiratorios (diafragma, espalda, abdomen, cuello, garganta, pecho y musculos
intercostales) (Buchholz, 1994).

Respecto a la técnica de relajacion progresiva, se observa que ésta
funciono en los participantes, esto se concluye porque la respuesta fisiolégica de
relajacion lograda con el ejercicio de respiracién diafragmatica se mantiene o
incrementa ligeramente durante el ejercicio de relajacion progresiva.

Las técnicas de relajacién se revelan como una estrategia valiosa para
generar un estado de relajacién y para lograr un adecuado manejo del estrés.

Con los resultados encontrados en la escala de ansiedad-estado del IDARE
para el grupo experimental se puede concluir que las técnicas de relajacion tienen
relacién con los estados de ansiedad, bajando sus niveles, con lo que se puede
sugerir que en el ambito laboral se incluyan este tipo de programas. Ya que al
finalizar el taller los participantes lograron modificar los niveles de ansiedad y
aprendieron nuevas formas de conducta para relajarse y evitar asi las
manifestaciones del estrés.

Se puede afirmar que las consecuencias que acarrea el estrés tienen
efectos tanto para el individuo como para la organizacion en que se desemperia;
éstas se ven reflejadas en la salud y las conductas del individuo pudiéndose
presentar de las siguientes formas: afecciones cutaneas, afecciones renales,
agitacion, alergias, amenorrea, apatia sexual, apresuramiento, arritmia cardiaca,
asma bronquial, ataques cardiacos, aumentos en la frecuencia respiratoria,
cancer, cardiopatia, cefaleas, culpabilidad, debilitamiento, depresién, diabetes,
disminucion de defensas inmunoldgicas, disminucion en la autoconfianza y la
autoestima, dolor de pecho, elevacion del colesterol; enfermedades
gastrointestinales como Ulceras, colitis y gastritis; enfermedades psicosomaticas
en general, excesivo consumo de alimentos o falta de apetito, habla rapida,
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insomnio, ira, mal humor, melancolia, migrafias, musculos tensos, neurosis,
sensacion de soledad, tension muscular en la espalda y alrededor del craneo y
trastornos del suefio. Por lo tanto, utilizando el entrenamiento para el manejo del
estrés propuesto en la presente investigacion, éstas consecuencias van a verse
disminuidas en la mayor parte posible o incluso anuladas.

En el ambito laboral, la reduccién de los niveles de estrés del personal lleva
a la organizacién a contrarrestar los efectos negativos del mismo y esto se puede
visualizar en un impacto econémico como lo es: mayor productividad, decremento
de errores y accidentes; pocos retardos, ausentismos, cesantias, rotaciones de
personal y menos costos en atencién médica por enfermedades relacionadas con
el estrés. Puesto que el personal se encuentra concentrado en sus labores, su
capacidad para tomar decisiones aumentara, disminuyendo los errores y el
desperdicio de materia prima e incrementando la capacidad fisica del empleado,
obteniendo con ello un mayor desempefio en el trabajo.

Debido a que el empleado visualiza que la empresa se interesa por él
dandole la oportunidad de manejar su estrés, éste se sentira, ademas de
satisfecho porque las relaciones con sus compaiieros o jefes son favorables, en
un ambiente laboral adecuado para realizar sus labores; existirdA una mayor
motivacién por parte de los empleados disminuyéndose conductas como:
agresion, frustracion, hostilidad, irritabilidad, cansancio o incluso consumo de
alcohol, tabaco y drogas o robo o dafio intencionado a la organizacién, ademas
que la persona que sufre estrés puede contagiarlo a otros.

Finalmente, se puede mencionar que ahora el estrés lejos de representar
un gasto para las organizaciones, representara la oportunidad de crear con el
empleado un vinculo de apoyo y por supuesto, cumplir con los requerimientos
constitucionales del articulo 123 fraccion Xlll del apartado “A" en donde se
establece la obligacion de impartir capacitacion a los trabajadores ya que éste
costo lo va a aprovechar para obtener beneficios tanto para la misma como para
los trabajadores.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

Con los resultados obtenidos en la presente investigacion se puede afirmar
que el entrenamiento utilizado para reducir el estrés es efectivo en el ambiente
laboral, para la muestra utilizada del organismo PEMEX-Refinacion; pero se
sugiere que para generalizar a todos los sectores, se hagan replicas de la
presente con contar con toda la poblacion laboral.

Otra de las limitaciones que existen es que a pesar de que se aplico el
tratamiento generalmente en la Sala de Juntas del Area de Recursos Humanos del
edificio B - 2, 12° piso, no todas las sesiones se pudieron aplicar en ese espacio
debido a la disponibilidad de la misma; por lo que se sugiere que en futuras
investigaciones, se aplique el tratamiento siempre con las mismas condiciones
experimentales.

De igual manera debe de tomarse en cuenta la fecha de aplicacion del
tratamiento, ya que en el caso de la presente investigacion el clima y la carga de
trabajo pudieron afectar ya sea positiva o negativamente.

Finalmente se sugiere utilizar mas técnicas para futuras investigaciones, ya
que en la presente sdlo se tomaron la respiracion diafragmatica y la relajacion
progresiva pero existen otras, las cuales, también han mostrado eficacia como
son: la imagineria, las frases autégenas, la escritura autorreflexiva, la meditacion,
que trabajan mas a nivel cognitivo y pueden ser aprovechadas para obtener un
beneficio mayor.
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ANEXO 2

REGISTRO PSICOGISIOLOGICO DE TEMPERATURA PERIFERICA
FICHA DE IDENTIFICACION

Nombre:
Edad: Sexo:
Grado escolar:
Puesto: Area:
Mano dominante: lzquierda Derecha
Registro inicial Registro final

Fecha: Temperatura:

Fecha Tipo de ejercicio Temperatura Periférica Diferencia

Inicial

Final

Respiracién Diafragmatica
Relajacion Progresiva

Respiracion’ Biafraghléilcei L g . S
Relajacion Progresiva. |~ = | AT
Respiracion Dmfragmétlca
Relajacién Pro reswa
Respiracién Diafragma
Relajacion Progresiva
Respiracion Diafragmatica

Relajacion Progresiva
Respiracion: Q’%ﬁ?“’ —

Relajacion:

Respiracién Dmfragmétnca |
Relajacién Prqgres:va

Respmmémﬂfé ag "'éltcaf

Resplracm.)n. Dlafrégmétlca

Relajamon Pr o reswa

Resp:racmn Dlafragméttca

Relalacmn Pro reswa

Resplracuﬁn Dmfragmétlca |
Relajacion Progresiva
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ANEXO 3

MANUAL DE AUTOCONTROL
DE ESTRES
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ESTRES

“Estrés es la suma de tensiones mentales y fisicas a que nos somete cada
una de las circunstancias de nuestra vida (desde el nacimiento hasta la muerte),
obligandonos a reaccionar de alguna manera, ya sea que dichas circunstancias
representen hechos deseables y beneficiosos o indeseables y perjudiciales.
Cuando esas reacciones o respuestas resultan insuficientes o inadecuadas, las
tensiones que las generaron no son completamente neutralizadas, completamente
dispersadas, y van acumulandose como una verdadera sobrecarga que termina
obrando negativamente y con distintos grados de intensidad e importancia sobre
nuestra salud organica y/o psiquica”.

La experiencia de estrés supone que la persona debe hacer frente a una
serie de demandas o peticiones que superan sus recursos, de manera que se
puede ver incapaz de responder con éxito y salir bien de la situacion. La
capacidad de un individuo para soportar el estrés tiene un limite. El estrés
prolongado provoca cansancio y tension a nivel fisico y mental y aumenta el riesgo
de contraer ciertas enfermedades, por lo que debe ser considerado como una
amenaza para la salud.

El estrés esta definido por el grado de amenaza que una persona atribuye a
un acontecimiento y a la confianza que tenga en sus habilidades para superarlo.
Ante una situacién de estrés, las dudas en la propia capacidad y la falta de
confianza en uno mismo aumentan la ansiedad.

Manifestaciones Fisiologicas:

Cambios en el metabolismo, aumento en la frecuencia cardiaca y
respiratoria, elevacién de la presiéon sanguinea, dolor de cabeza e incluso paro
cardiaco. Algunas de las enfermedades que se relacionan con el estrés son:
asma, amenorrea, dolor de pecho, migranas, neurosis, insomnio, diabetes,
erupciones cutaneas, Ulceras, apatia sexual, y debilitamiento; también afecta el
sistema inmunolégico, lo que llega a producir infecciones, cancer y alergias.

Manifestaciones Psicolégicas:
Estas son manifestaciones como la ansiedad, agresion, apatia,

aburrimiento, depresiéon. Fatiga, insatisfaccion, culpabilidad, irritabilidad,
melancolia, baja autoestima, sensacion de soledad.

Manifestaciones Conductuales:

A veces para disminuir la angustia empleamos una serie de
comportamientos que pueden ser perjudiciales como el aumentar el consumo de
tabaco y alcohol, el comer de forma incontrolada, e incluso, la compulsién al
trabajo acomparada por la incapacidad para disfrutar los momentos de ocio, habla
rapida, agitacion, problemas de insomnio; con la intencién de mejorar el estrés,
pero a la larga, llega a generar mas.
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Las consecuencias que provoca una situacion estresante estan en estrecha
relacion con la duracién de la misma: cuanto mas tiempo dura mas graves son los
efectos. De ahi la importancia de utilizar estrategias de afrontamiento como la
relajaciéon ante un evento estresante.

Los amigos y la familia cumplen un papel primordial que contribuye a evitar
las enfermedades que son consecuencia del estrés. Las personas que poseen un
circulo afectivo de apoyo tienen menos posibilidades de sufrir los efectos del
estrés.

Nadie puede ser considerado como totalmente resistente al estrés. Todos
nos estresamos en una u otra ocasion. Lo que parece diferenciarnos es la
frecuencia con la que experimentamos estrés, la intensidad y la duracion del
mismo. El tiempo que requiere una persona para recobrarse de un hecho negativo
y volver al estado normal de tranquilidad y sosiego parece decisivo con respecto a
las consecuencias que puedan acontecer. Cuando no conocemos con exactitud
una situacion, como sucede a menudo en la vida cotidiana, el resultante es la
ambigiedad. Y cuanto mas ambigua es una situacién, mas estrés puede llegar a
provocar.

En la vida diaria nos enfrentamos a situaciones estresantes que nos son
cotidianas. Entre ellas podemos encontrar mucho o poco trabajo, presiones de
tiempo y fechas limite, cambios en procedimientos y politicas, tener que realizar
tareas para las cuales no se esta o no se cree estar preparado, falta de objetivos o
de informacion relevante y apoyo, responsabilidad hacia personas o presupuestos.

En el desarrollo de la carrera, se encuentra la falta de un plan, de
oportunidades, de seguridad laboral, frustracién por no obtener el puesto o rol
deseado; o el tener un puesto para el cudl no se esta capacitado.

El estrés laboral resulta de un desequilibrio entre las exigencias impuestas
a un trabajador y su capacidad para llevarlas a cabo.

El estrés puede ser una explicacion del desempeno laboral. La falta de
cambios en el desempeno del trabajo, la mejora o la degradacion, pueden ser
resultado del estrés. La naturaleza del estrés y su impacto en el desempefio
dependen en gran escala de la interaccion de la tarea desempeifiada, medio
ambiente y factores individuales. Aparentemente la gente desempefia mejor su
trabajo bajo condiciones de demanda moderada.

Las disminuciones en el desempeifio sugieren altos niveles de estrés. Un
alto indice de rotacién de personal y ausentismo, un mayor desperdicio de materia
prima, accidentes, relaciones obrero-patronales pobres y un sinnimero de otros
factores son consecuencias del estrés que se presentan alin mas que la
enfermedad.
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Entre las causas mas frecuentes de estrés se haya el inicio de una actividad
profesional. El enfrentarse a personas desconocidas y, sobretodo, la demostracion
de la propia competencia, son motivo de fuerte tensién emocional. Con la
presencia de la mujer en el mercado de trabajo han aumentado
considerablemente las tasas de estrés en el sexo femenino.

Los pensamientos positivos son una buena técnica para combatir el estrés.
De ahi que dedicar algunas horas a alguna actividad que resulte placentera como
la pintura, puede ser una manera eficaz para distraerse de las preocupaciones.
Esta comprobado que la gente que realiza ejercicio fisico con regularidad afronta
mejor los episodios estresantes, da muestras de mayor seguridad en si misma y
estd menos deprimida que la que no lo hace.

El modo de enfrentar nuestra vida influye en el nivel de estrés que
experimentamos. Lo ideal es una vida sana y relajada, con momentos para el ocio,
la vida al aire libre y la contemplacién que contribuyan a la descarga de las
tensiones.

El estrés no es un padecimiento frente al cual nada podamos hacer, sino un
problema que se puede solucionar. Existen planes de tratamiento para las
personas estresadas que resultan exitosos si cuentan con la colaboracion activa
de las mismas y con terapeutas entrenados.

Las técnicas de respiracion y relajacion se han mostrado sumamente
eficaces para eliminar la fatiga del cuerpo manifestada en forma de dolores
musculares y cefaleas y ademas preparan al individuo para enfrentar mejor las
situaciones de tension o esirés.
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RESPIRACION DIAFRAGMATICA
El entrenamiento en respiracion diafragmatica consiste en ensenar a tener
control voluntario de la respiracién para lo cual las personas deben centrar su
respiracion por la via de la nariz y desarrollar la capacidad diafragmatica.

La practica de esta técnica tiene como finalidad que usted se relaje y
disfrute los efectos que la relajacion le proporciona.

La forma de llevar a cabo este tipo de respiracion es:

'Es??f \.
o ~ o
A (AL &
f 4 - -l r‘ ‘-.'-51 .
" ‘J/ o ¥ /<f .-‘1 &.-
Itll' "l\'\ h! ﬁ I\‘." kw )
‘llll: > '.r\-.._:l‘“‘ .
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n'll! :Il'-ll /I .1|!. | \ )
[ | I\ 'I il \
A | AN LN
INSTRUCCIONES

* Preparese, acomédese para reducir o no tener ninguna interrupciéon durante
los préximos 7 minutos (aprox.).

» Aleje de su mente cualquier pensamiento que le pueda incomodar o
preocuparle.

e Siéntese comodamente, con sus brazos y sus piernas extendidas; si lo
considera necesario afloje su ropa (cinturén, corbata, etc.), si lo prefiere
cierre sus ojos o vea fijamente a un punto por arriba del nivel de los
mismos, va a empezar a relajarse mientras avanza, todos sus musculos
comenzaran, a partir de sus pies, a aflojarse hasta llegar a su cabeza.

e Después de unos segundos ponga atencion a su respiracion, respire
dejando entrar sin prisa el aire lenta y profundamente de manera que pueda
sentir como su estémago se va inflando, aumentando de tamarno; no
retenga el aire en el pecho, sino en su estomago procurando dejar entrar la
mayor cantidad de aire posible.
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Deje salir el aire, hagalo que dure el doble de tiempo que le tomo dejarlo
entrar,

Note el ritmo lento de su respiracion, trate de respirar sin esfuerzo, sin
presion.

Progresivamente, ira sintiendo como su cuerpo se relaja, usted controla
cada vez mas a su organismo y su respiracién, es una sensacién que
permite que su cuerpo descanse y se relaje.

Su respiracion se vuelve cada vez mas ritmica y armoniosa, es una
sensacion agradable.

Tome aire de 3 a 7 veces por minuto, preste atencién a los momentos en
los cuales la respiracion sale y el momento cuando el aire entra.

Observe todo lo que le sea posible su respiracion, sus musculos
endurecidos, el sonido del aire y la sensacion al entrar y salir, el movimiento
o la inmovilidad de su pecho, alguna sensacion de resequedad o mas
humedad en su nariz y otras cosas.

Repita este procedimiento durante los siguientes 5 minutos.

Tome su tiempo y empiece a abrir sus ojos, a mover su cuerpo, sus manos,
sus pies y a comentar como se siente.

El ejercicio ha concluido.

135 Elena Prado, Edith Santos



RELAJACION PROGRESIVA (TENSION-DISTENSION MUSCULAR)

LA POSICION DE RELAJACION

Siéntese en una silla lo mas céomodo que
pueda. Mantenga la cabeza recta sobre los
hombros, no la incline ni hacia delante ni hacia
atras. Su espalda debe estar tocando el respaldo de
la silla. Coloque adecuadamente las piernas sin
cruzarlas y apoye totalmente los pies en el suelo.
Ponga las manos sobre los muslos. Ahora puede
comenzar a intentar relajarse. Esta es la posiciéon de
relajacion.

TENSAR Y RELAJAR GRUPOS DE MUSCULOS

Una vez que se encuentre comodo, debe comenzar a tensar y relajar
grupos de musculos. Cuando tense un musculo, intente notar en qué zona
particular siente la tensién. Es muy importante que consiga el maximo grado de
tension posible, tanta cuanta sea capaz de alcanzar para cada grupo de musculos.
Después concéntrese en lo que siente cuando los musculos estan relajados. La
secuencia, por tanto, es la siguiente: (1) tensar los musculos en su grado maximo,
(2) notar en todos los musculos la sensacion de tension, (3) relajarse y (4) sentir la
agradable sensacion de relajacion. Cuando tense una zona particular del cuerpo,
debe mantener el resto del cuerpo relajado. Esto al principio le resultara dificil pero
con un poco de practica lo conseguird. Si tiene problemas con alguna zona
particular, como podrian ser los musculos de la cara o la cabeza, practicar frente a
un espejo puede ser util. El espejo puede utilizarlo también para observar como el
resto de su cuerpo se mantiene relajado mientras usted se concentra en la tensién
y relajacion de un area particular.

Cuando practique la relajacién por primera vez, debe asegurarse de que
concede tiempo suficiente para notar tanto la sensacién de tensiéon como la de
relajacion. Nosotros le recomendamos que mantenga tensa cada parte de su
cuerpo alrededor de unos cinco segundos y que se concentre en sentir la
sensacion de relajacion durante unos diez segundos como minimo. Algunas partes
de su cuerpo pueden requerir mas tiempo que otras (por ejemplo, la espalda
normalmente necesita mas tiempo que los brazos). A estas areas que presentan
una especial dificultad se le deben conceder periodos de tiempo mas largos.
Cuando crea que estd dedicando tiempo suficiente para examinar sus
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sensaciones de tension y relajacion, retire progresivamente su atencion sobre este
punto de manera que pueda concentrarse especificamente en las sensaciones de

tensién y relajacion.

FRENTE

Arrugue su frente subiéndola hacia
arriba. Note donde siente particularmente la
tension (sobre el puente de la nariz y
alrededor de cada ceja). Ahora reldjela muy
despacio poniendo especial atencién a esas
zonas que estaban particularmente tensas.
Témese unos segundos para sentir la
agradable sensacién de la falta de tension en
todos esos musculos. Es como si los
musculos hubieran desaparecido. Estan
totalmente relajados. La idea es que al tensar
una cierta zona de su cuerpo, note donde
esta la tension, y al relajar despacio esa zona
pueda identificar qué musculos esta
relajando.

0JOS

Cierre los ojos apretandolos
fuertemente. Debe sentir la tension en toda la
zona alrededor de los ojos, en cada parpado
y sobre los bordes interior y exterior de cada
ojo. Ponga especial atencion a las zonas que
estan tensas. Poco a poco relaje sus ojos
tanto como pueda y, muy despacio,
entredbralos. Note la diferencia entre las
sensaciones.

NARIZ

Arrugue su nariz. El puente y los
orificios de la nariz estan especialmente
tensos. Ponga mucha atencion en estas
zonas. Gradualmente relaje su nariz,
despacio, dejando toda la tension fuera. Note
como ahora siente esos musculos como
perdidos, sin tension, totalmente relajados.
Debe de notar la diferencia entre la sensacion
de tension v la de relaiacion.
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SONRISA

Haga que su cara y su boca adopten
una sonrisa forzada. Los labios superior e
inferior asi como ambas mejillas deben estar
tensos y rigidos. Los labios deben estar
fuertemente apretados sobre los dientes.
Gradualmente relaje los musculos de cada
lado de sus mejillas y cara. Note la sensacion
que experimenta cuando todos esos
musculos dejan de hacer presion, olvide toda
la tension para relajarse. Ahora estan
totalmente relajados y usted puede sentirlo.

LENGUA

Coloque su lengua de forma que
apriete fuertemente el cielo de su boca. Dése
cuenta del lugar donde siente la tensién
(dentro de la boca, en la lengua, asi como en
los musculos que estan debajo de Ila
mandibula). Poco a poco relaje este grupo de
musculos, vaya dejando caer gradualmente la
lengua sobre la boca, apoyela. Ponga
especial atencion a las zonas que estan
particularmente tensas. Note como siente
relajarse estos musculos. Experimente la
diferencia entre tension y relajacion.

MANDIBULA

Apriete sus dientes (los musculos que
estén tensos son los que estan a los lados de
la cara y en las sienes). Poco a poco relaje la
mandibula y experimente la sensacion de
dejarla ir. Sienta céomo esos musculos se
apagan, se relajan. De nuevo sienta y anote
la diferencia con respecto a la tension.
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LABIOS

Arrugue sus labios fuertemente. Note
la tensién en los labios superior e inferior y en
la zona alrededor de los labios. Ponga
enorme atencién en todas estas zonas que
ahora estan tensas. Gradualmente relaje sus
labios. Note cémo siente estos musculos
perdidos, apagados, relajados. Es muy
diferente a cuando estaban tensos, dése
cuenta de ello.

b W s N CUELLO

[ "-\_ \ Apriete y tense su cuello. Compruebe
(¢ : \ | dénde siente la tension (en el bocado de
_ .17 = ] | Adan y también a cada lado del cuello, asi
hiy A\ s | comoen la nuca ). Concéntrese en las zonas
- '| \ i |\ | que ahora estan tensas. Relaje poco a poco
AN -\ X su cuello. Note como los musculos pierden la

e AN TS LT . | tension y se relajan paulatinamente.

POSICION HACIA DELANTE Y HACIA ATRAS

Incline la cabeza hacia delante hasta tocar el pecho con la barbilla.
Compruebe cémo siente tension en la parte delantera del cuello pero muy
especialmente en la nuca. Ahora relaje graduaimente estos musculos y cologue su
cabeza en una posicion confortable. Sienta la agradable sensacién de relax en
todos estos musculos. Note lo placentero de la relajacion y su diferencia con la
tension. A continuacion realice el ejercicio opuesto, es decir, incline la cabeza
hacia atras repitiendo el ejercicio anterior.

POSICION LATERAL

Mientras esta todavia en la posicion de relajacion incline su cabeza hacia la
derecha de forma que se dirija hacia su hombro. Sentira alguna tensioén en el lado
derecho del cuello, pero donde especialmente notara la tension sera en el lado
izquierdo. Lleve de nuevo su cabeza a la posicion de relajacion. Note las
diferentes sensaciones que experimenta en su cuello. Ahora incline su cabeza
hacia la izquierda de forma que se dirija al hombro izquierdo. Sentira alguna
tension en el lado izquierdo del cuello, pero donde la sentira especialmente sera
en el lado derecho. Gradualmente, lleve la cabeza a la posicion de relajacion. Note
la diferencia de sensaciones cuando estos musculos pasan de la tension a la
relajacion, y entonces relajese.
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BRAZOS
Extienda su brazo derecho y pongalo tan rigido como pueda

manteniendo el puiio cerrado. Ejerza tension en todo el brazo, desde la mano
hasta el hombro. Realice el maximo de tension. Compruebe como se
incrementa la tension muscular en el biceps, antebrazo, alrededor de la
mufieca y en los dedos. Gradualmente relaje y baje el brazo dejandolo caer
hasta que de nuevo descanse sobre sus muslos en la posicion de relajacion.
Ahora compruebe cémo estos musculos estan perdidos, apagados, relajados.
Experimente la diferencia entre ahora que estan relajados y la sensacién
anterior de tension y rigidez. Ahora es todo mucho mas agradable. Repita el

mismo ejercicio con el brazo izquierdo.

PIERNAS
Levante horizontalmente su pierna derecha arqueando el pie derecho

hacia atras en direccion a la rodilla. Debe ejercer el maximo grado de tension.
Compruebe dénde siente la tension (trasero, pantorrilla, muslo, rodilla y pie).
Relaje lentamente todas estas zonas y baje despacio la pierna hasta que el
pie derecho descanse sobre el suelo, relaje también la rodilla. Asegurese que
sus piernas estan en posicion de relajacion. Note la sensacion de relajacion
en estos musculos, observe como la tension ha desaparecido y estan
totalmente descansados. Experimente la diferencia entre tension y relajacion.
Repita el mismo ejercicio con la pierna izquierda.
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ESPALDA

Incline hacia delante su cuerpo en la
silla. Eleve los brazos llevando los codos
hacia atras y hacia arriba hasta la espalda,
arqueando la espalda hacia delante. Note
donde siente particularmente la tension (en
los hombros y algo mas debajo de la mitad

| de la espalda). Relajese gradualmente

llevando de nuevo el cuerpo hacia la silla
buscando la posicién original y sienta cémo
se ha perdido la tension en todos estos
musculos. Ha desaparecido la tension para
dar paso a la relajacion. Ahora estan
totalmente relajados. Experimente la
diferencia entre la tension y la relajacion.

TORAX

Tense y ponga rigido el pecho,
intente constrefiirlo como si quisiera reducir
sus pulmones. Note dénde siente la tension
(hacia la mitad del torax y en la parte
superior e inferior de cada pecho). Relaje
gradualmente su térax y note como
desaparece la tension en estos musculos.
Ahora estan relajados, experimente la
diferencia entre la tension v la relajacion.

ESTOMAGO

Tense fuertemente los musculos de
su estdbmago comprimiéndolos hasta que lo
ponga tan duro como una tabla. Note dénde
siente la tension (en el ombligo y alrededor
de éste, en un circulo de unos diez
centimetros de diametro). Relajelos
gradualmente hasta que su estomago
vuelva a su posicién natural. Sienta como
estos musculos estan perdidos, apagados y
relajados. No olvide que la idea es tener
una zona de su cuerpo muy tensa para que
pueda notar la tension en esa zona y la
pueda relajar despacio hasta identificar los
musculos que usted mismo esta relajando.
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DEBAJO DE LA CINTURA

Tense todos los musculos que estan
debajo de la cintura, incluyendo las nalgas y
los muslos. Debe sentir como si se elevara
de la silla. Debe notar que también se
tensan las piernas un poco. Observe las
zonas particularmente tensas (trasero,
muslos y todos los musculos que estan en
contacto con la silla). Relaje lentamente
estos musculos y vuelva a recostarse en la
silla. Observe como ha desaparecido la
tension en éstos musculos, estan apagados,
relajados. Experimente la sensacion de
relajacion. Compruebe la  diferencia
existente entre la tension y relajacion.
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ANEXO 4

5 PEMEX -2003 Ao del CCL Aniversario del Natalicio de Don mmymuuhmﬁu
A

Subdireccién'de Almacenamiento y Distribucién
CORRESPONDFENCIA INTERNA (1612

NOMERE COMPLETO DE LA DEPENDENCIA REMITENTE

Unidad de Administracion NUMERO: UA-ARH- 1221 /2003
EXPEDIENTE /5:

NOMBRF, ¥ DIRECCION, C OMPLETOS DE LA DEFENDENCIA DESTINATARIA | ANTECEDENTES DE LAS COMUNIC, QULSE
CONTESTAN CON LA PRESENTE

QOFICIO NUMERO'S :

UNIDO EXPEDIENTESS:
ATENCION: FECHAS:

Wlsl_mﬁsﬁ,ust—mT
X Programa para el control de estrés

Lic. José Guzmén Vera.- Jefe del Area de Control de Almac. Adquis, y Logistica de Apoyo
Ing. Jorge Osorio L6pez.- Jefe del Area de Sistemas
Lic. Gustavo Tapia Llanos.- Jefe de Area de Recursos Financieros

Con el prop6sito de implantar un programa para el control del estrés laboral, se llevaré a
cabo la aplicacién de una herramienta piloto que consiste en entrenar al personal en una

serie de técnicas de relajacién para el control de estrés, mismas que se detallan dentro del
programa anexo.

Por lo anterior, solicitamos su colaboracion para designar a 10 candidatos del régimen
sindicalizado dentro de su personal, para participar en el citado evento que dara inicio el 06
de octubre del presente afio, conforme al cronograma de actividades anexo.

Sin otro particular, quedo de ustedes.

Atentamente,
Ing. Moalina
Jele de la Un Administracién

“Un compromiso de calided: “La mejora continua”. B oA et
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PEMEX 2003 Afo dei CCL Aniversario del Nalaicio de Don Migus! Hidalgo y Costills, Padra da la Patria®
T mereaco

ANEXO del oficio unido1612

Em@rn%mmhgﬂiwﬁndeimmuaalmddnswn
CONSISTE EN:

Se inhala la mayor cantidad de aire, por primera vez son inflados los
Respiracion Diafragmética mmmmmmmmmwmmm

sangre.
QMuMmh“;‘Mmhmmm
Tensién-distensién Por medio de la lension y de diversos muscuios del cuerpo, el

muscular Individuo va ifendo paulatinamente
una que involucra la -mrrwm mumrladﬂavlrium
Retroalimentacién en los procesos como: temperatura,
biolégica lension muscular, tasa casdiaca; lbludlmuoonbmqm
miden dichas sefiales.

Los beneficios que ofrece el programa son: relajacién, sensacion de bienestar, distension muscular,
tranquilidad, calma, serenidad, y @l conirol voluntanio del organismo cuando es somefido a factores que
inducen estrés.

DESARROLLO DE SESIONES

El programa constard de 40 trabajadores que cubran los siguientes requisilos: situacion contractual
sindicalizada, disponibifidad para la asistencia a las sasiones y compromiso hacia el programa. Reunidos
los 4 trabajadores se dividirdn en dos grupos de 20 personas cada uno, para los cuales ss especifican

las siguientes actividades.
“GRUPO 1 (20 trabajadores)
Mo, DE TIEMPO
SESIONES AGTMDAD APROX.
Presentacién infroductoria sobre el estrés, primera aplicacién de
1 cuestionarios para esiablecer los pardmetros de esirds en el que se | 45 minulos

encuentran los
1 Primera evaluacidn psicofisiolégica (temperatura peritérica) para evaluar 15 minut
los nivelas de esirés.
Fase de entrenamiento en retroalimentacién bicldgica, respiracion
1 diaragmatica y tensién distensién muscular. 40 minutos
Evaluacién de las lécnicas de relajacion 2 través de registros
10 i iolégicos una vez por semana durante tres meses. 30 minutos
1 Segunda aplicacién de los cuestionarice para establecer los pardmetros 20 mi
do esinds en que e encueniran los Rutos
1 Segunda evaluacién peicofisioldgica (temperatura periférica) para evaluar 15
los niveles de estrés. __"i""‘“
1 Seguimiento, aplicacion de cuestionarios y evaluacion pelcofisiclégica 45 minutos
- GRUPO 2 (20 trabejadores)
DE TIEMPO
SEBIONES ACTIVIOAD APROX.

Presentacion introductoria sobre el estrés, primera apiicacin de
1 cuestionarios para establecer los parémetros de estrés en of que 88 | 45 minutos
encuentran los trabajadores

Primera evaluacidn psicofisiologica (lempe periiérica) para evaluar
i Ios niveles de esirés. 15 mirnsoe
1 Segunda aplicacién del cuestionarios para establecer los pardmetros de 20 miutos

asirés en se encuentran los
Segunda evaluacion psicofisiologica (temperatura periférica) para evaluar | 15 minulos

los niveles de estrés.

Uk compromise de calidect "La mejore contina”.

Q PEMEXR/Z0
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TESIES “Simsc”
Fecha: \q() un'oZ0r Hora: 2! ol

Clasmcaclon° O -OMZ,{ i Z ol DATOS DE.LA FESS

Titulo:mE&én D D000 én 1“ a;. o enteru@ o O - CONCUEO 1y HOEFE allledla 0N
W @) raned o8 esAken [Hormigndo como yndicad k:_q qw(l seded | end oL 21 €5 aoowa €
Afo: __ 200 Universidad: _eewo Unioeia\ogve or - gxwdacultad: Pc.\colou\c:u

DATOS DEL USUARIO

Nombre del usuanww Lo @Qﬂﬂm}‘ MunoZ

No. de cuenta: Teléfono: :':2 ; 3Q % ! 'q,a E- mail: \éﬂ_m<m'm}‘ pace ! LA™

Escuela / Facultad / Institucién: O’Eh €0 U:\i\;t‘ﬁf}’}{*m 10 Oﬁk"ﬁ‘lﬁ’ it‘ “Af‘ VO

DERECHOS RESERVADOS. Todo el material aqui contenido estad protegido por los derechos de los autores y la propiedad
intelectual de cada uno de ellos. El uso de esta informacidn para cualquier trabajo debera citar la fuente donde la obtuvo,
mencionando el autor o autores de la obra utilizada. Adicionalmente cualquier uso indebido de ella, sera responsabilidad individual
del usuario que utiliza este servicio. La omision del cumplimiento de lo anterior es una violacién a los derechos morales y patrimoniales
senalados en la Ley Federal del Derecho de Autor.

Atendido por: Firma:
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