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Introduccién

En la actualidad, el estrés es considerado como parte de la vida diaria de las
personas, y reconocen su presencia mediante la manifestacion de una
sintomatologia que aparentemente creen tener bajo control, sin prever la magnitud
real de las consecuencias y dafos. Por tal motivo, se convierte en un tema de
gran controversia e interés, debido a que el impacto provocado en el ser humano
es mas perjudicial de lo que se considera con diversas consecuencias a nivel
individual como organizacional, algunas de estas son: disminucién en la eficacia y
satisfaccion en el trabajo, desempefio, aumento de riesgos de trabajo y un
deterioro en su calidad de vida.

Hoy en dia, los cambios producidos en la sociedad provocan un ritmo de
vida mas acelerado, que aunado a las caracteristicas de personalidad de cada
individuo conlleva a un grado de estrés persistente que afecta diferentes aspectos
de la vida, de manera fisica y/o psicologica. Ante estos cambios y debido a que el
trabajo por si mismo representa una fuente de estrés y sumado a que el puesto
ocupado dentro de la jerarquia organizacional indica la responsabilidad y
funciones que recaen en el trabajador, ocasiona que el ser humano experimente lo
gue se conoce como “estrés laboral”.

Se eligi6 como poblacion de estudio a personal femenino, ya que en la
actualidad, “las estadisticas hablan de un importante aumento, en los ultimos 25
afos, de mujeres mexicanas que salen a trabajar, prioritariamente entre los 20 y
24 anos” (Cruz del Castillo, 2013 en Putzi, 2008 pp. 217-218), ademas de que a
pesar de haber derribado algunos obstaculos a lo largo del tiempo, existe una
desigualdad entre hombre y mujer en varios aspectos como lo es el laboral, por
ejemplo un porcentaje menor de mujeres que laboran y que ocupan puestos
directivos, asi como el salario percibido.

Por tal razdn, el objetivo de la presente investigacion, es determinar si los
niveles jerarquicos provocan una diferencia en el nivel de estrés presentado en

mujeres econémicamente activas, y a su vez, identificar el tipo de estresor que se



presenta con mayor frecuencia en el personal femenino de una institucién puablica
dedicada al sector salud del Distrito Federal.

El desarrollo de la investigacién, comprende dos capitulos tedricos, el
primero ofrece un panorama histérico de la mujer en el mundo laboral, asi como la
estructura que puede presentar una organizacion y los puestos pertenecientes al
area administrativa en los que se desempefian las mujeres. El siguiente capitulo,
pretende explicar los estudios que se han realizado acerca del estrés a través del
tiempo, asi como los conceptos que se tienen del mismo, aunado a la diferencia
gue existe con el sindrome de Burnout, de igual manera se hara mencién de las
caracteristicas fisicas y psicolégicas, asi como causas y consecuencias del estrés
laboral.

Posteriormente en la metodologia, se aborda la justificacion para la
realizacion de esta investigacion, planteamiento del problema, objetivos, hipotesis,
definicion de variables dependientes e independientes, alcance y disefio del
estudio, la descripcion de algunas caracteristicas de las participantes. De igual
manera, se da una explicacion del instrumento que se utilizd para medir el estrés
laboral, que en este caso fue la prueba Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa o
conocida como DER (Fernandez., Fernandez, y Siegrist., 2005), la cual se ha
aplicado en investigaciones realizadas en el sector salud.

Siguiendo este orden, se da una explicacion de como se llevo a cabo la
recoleccion de datos y se presentan los resultados obtenidos del analisis
estadistico de medidas descriptivas, Correlacién Producto- Momento de Pearson,
prueba t de student y andlisis de varianza unidireccional (ANOVA).
Consecutivamente, a manera de discusion se confronta la parte tedrica de la
investigacion con los resultados obtenidos del andlisis estadistico, y a partir de ello
obtener las conclusiones.

Finalmente, la realizaciéon de esta investigacidbn nos permite conocer la
importante relacion entre salud-enfermedad, puesto que una organizacién puede
estar sana o enferma, dependiendo del desarrollo humano que tenga el personal,

dentro de su trabajo.



Capitulo 1 La mujer en la dindmica laboral

1.1 La mujer en el mundo laboral a través de la historia

Para entender la situacién laboral que ha vivido la mujer, es necesario abordar
aquellos hechos histéricos que de alguna manera han propiciado la participacion
activa de la misma. Para comenzar, se debe mencionar que desde siglos pasados,
la mujer ha recorrido un camino lleno de obstaculos, en primera instancia, porque
su constitucion fisica es diferente a la del sexo opuesto, lo cual complica la
realizacion de actividades o tareas que demandan un gran esfuerzo fisico.

De tal manera que se ha realizado una division de tareas en donde a la
mujer se le adjudico los trabajos relacionados con la alimentacién, como el cultivo
y la recoleccion de frutos, dar de comer, asi como el cuidado de los hijos y adultos
mayores; se ocupaban del tejido, ceramica, artesania y tenian el mando del hogar.
Mientras el sistema de division del trabajo permitia que los varones se dedicaran a
la pesca, caza y proteccion del territorio (Cano, 2005). Tales condiciones de vida
crearon una cultura de roles rigidos dificiles de romper, que a la par eran
reafirmados por la religion, educacion y politica, lo que denotaba que quién tenia
el poder dentro y fuera del hogar, era el varon.

Décadas después, la mujer destacé en el movimiento de independencia
(1810-1821), haciendo caso omiso a los prejuicios de la época, particip6 como
aliada y colaboradora de los insurgentes en puestos como mensajera Yy
combatiente. Posteriormente, durante el movimiento de Reforma (1850-1876), a
través de la formulacion de la reforma liberal encabezada por Benito Juéarez, las
mujeres encontraron la oportunidad para conquistar su derecho al divorcio y por el
otro la ensefianza se constituye como laica y gratuita lo que le permite su entrada
a la educacion formal (Inmujeres, 2009).

En el periodo del Porfiriato (1877-1910), las mujeres empiezan a gozar de
Su acceso a la educacion y al mercado de trabajo, a través de la realizacion de

servicio doméstico en las haciendas, como telegrafistas, médicas, dentistas y
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periodistas. También surgen agrupaciones feministas que luchan por mejorar las
condiciones laborales de las mujeres y por el sufragio femenino. Las primeras
peticiones para la obtencion del voto se remontan a 1821, cuando un grupo de
mujeres de Zacatecas pide al gobierno que se les considere ciudadanas por su
contribucion a la causa de la independencia, de igual manera destaca la figura de
la periodista Laureana Wright Gonzéalez, fundadora de la primera revista feminista
de México, Violetas del Andhuac, asi como el periddico Mujeres de Anahuac 1875
(Inmujeres, 2009).

Al término de este periodo, durante el movimiento revolucionario (1910-
1936), las mujeres participaron como adelitas y soldaderas de las fuerzas
revolucionarias, al mismo tiempo que realizaban tareas domeésticas en los campos
de batalla. Las demandas de las mujeres, sobre todo en lo que concierne al
derecho al voto y a la igualdad de derechos laborales entre mujeres y hombres,
van adquiriendo peso y para 1932, el Codigo Civil establece que las mujeres
pueden trabajar sin permiso del marido, y que el divorcio por adulterio es para
ambos sexos, ademas de que se otorga la mayoria de edad para hombres y
mujeres a los 21 afios.

A la par, en el periodo de 1914 a 1918, surge la primera guerra mundial, en
la cual las mujeres se insertan en el campo laboral con mayor auge, ya que los
hombres son enviados a las filas militares para combatir en el campo de guerra,
dejando sus respectivos lugares de origen y a su vez sus ocupaciones de forma
inesperada e indefinida (Mallet, 2012).

Frente a tales circunstancias y tomando en cuenta, que no habia nadie que
ocupara los lugares de trabajo que los hombres tuvieron que abandonar, se dio
lugar a que la poblacion femenina cubriera las necesidades del momento, pero
con la desventaja de que el salario percibido por el mismo trabajo que realizaba el
hombre en su momento, era menor, con ello las mujeres figuraron como el Unico
sustento de su hogar.

Es s6lo de esta manera, que logran incorporarse en el campo laboral,

principalmente en puestos como: quimicos, electricistas, ingenieras en metalurgia,
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conductora de tranvias y enfermeras auxiliares del ejército, asi como en el &rea de
manufactura en las fabricas (Mallet, 2012).

Al término de la guerra, los sobrevivientes a la batalla regresan a sus
hogares con péanico, deprimidos, baja autoestima y moral, por haber matado, visto
morir y/o quedar heridos; sin confianza ni fe y vulnerables, ademas de encontrarse
con la sorpresa de que ahora son ellas quienes ocupan sus puestos de trabajo y
participan de forma activa al proveer econdmicamente a sus familias, por lo que
surge la incertidumbre del papel que ellos tendran en lo sucesivo (Mallet, 2012).

Con ello, lo Unico que termina no es la guerra, sino también el trabajo para
la mujer y la poca libertad que se le habia otorgado. Por lo tanto, se comienzan a
formular estrategias que permitan devolver a las mujeres al “lugar al que
pertenecen”, es decir, a sus casas como lo consideraba la sociedad, para que de
esta manera, los hombres recuperaran sus puestos de trabajo.

Para prescindir de los servicios del personal femenino, Estados Unidos
invento ciertos premios, que solo podian obtenerse siendo amas de casa, tales
como una medalla de honor para las mamas que procrearan mas de cinco hijos,
asi como el estimulo del festejo del dia de las madres, esto con la finalidad de
evitar inconformidades, conflictos y/o revueltas que pudiesen causar algun
perjuicio a la propia empresa y a la sociedad en general (Mallet, 2012).

Sin embargo, se origind una crisis econémica devastadora en el afio de
1929 conocida como la Gran Depresion, que afecto al mundo entero, “debido a los
altos indices de desempleo de hombres, incluyendo muchos con familia, se
realizo un esfuerzo deliberado para no dar empleo a mujeres casadas, y se les
despedia a menudo cuando se sabia que lo eran” (Nye, 1976 en Hoffman y Nye,
1976 p. 14).

En cuanto a los hombres que laboraban, se veian obligados a trabajar doble
jornada de ser posible, pero aun con esto, a la mujer no se le permitia trabajar
para ayudar al marido, ya que, en Espafia desde 1932 existia una ley que prohibia
a las mujeres casadas laborar, porque se consideraba que ya habia quién las

mantuviera y no tenian la necesidad de hacerlo.



En cuanto a las solteras, en los pocos lugares donde las contrataban era
con un sueldo miserable, con el pretexto de no tener la misma fuerza y resistencia
del hombre. Por tal motivo, al ser soltera se pensaba que “la mejor opcién, era
conseguir un marido”, para repoblar rapidamente y asi convertirse en una perfecta
ama de casa y madre; fingiendo demencia ante los problemas econdémicos,
producto de la crisis.

Retomando la historia de la mujer en México en 1946 la Camara de
Diputados reforma el Articulo 115 constitucional, donde se establecia que en las
elecciones municipales participarian las mujeres en igualdad de condiciones que
los hombres, con el derecho a votar y ser elegidas, pero no es sino hasta 1953,
gue la participacion organizada de las mujeres rinde frutos y se publica en el Diario
Oficial la reforma al articulo 34 constitucional: Son ciudadanos de la Republica los
varones y las mujeres que, teniendo la calidad de mexicanos, reunan, ademas, los
siguientes requisitos: haber cumplido 18 afios, siendo casados, o 21 si no lo son, y
tener un modo honesto de vivir y a partir de 1955 y hasta la fecha, las mujeres
gozan del derecho de acudir a las urnas a cumplir su obligacién y a expresar su
voluntad como ciudadanas (Inmujeres, 2009), para el afio de 1974, queda
asentado que el varon y la mujer son iguales ante la ley (Cruz, 1998).

Al mismo tiempo, surge la Segunda Guerra Mundial (1939-1945), la cual
fue muy parecida a la primera, ya que lanz6 a una nueva generacion de mujeres a
trabajar, lo cual les demostré6 de lo que eran capaces. Al terminar la segunda
guerra, aumentoé el numero de madres con hijos pequefios que tenian empleo, los
divorcios, la delincuencia juvenil y los problemas de salud mental (Nye, 1976 en
Hoffman y Nye, 1976).

Al culminar la guerra mencionada, la economia norteamericana entro en un
periodo de crecimiento, razon que cred un ambiente favorable en lo econémico,
politico e ideolégico, dando paso a la insercion de millones de mujeres a la
ocupacion remunerada (Nye, 1976 en Hoffman y Nye, 1976).

En la guerra, se perdieron muchos hombres y de los que volvieron tenian

estrés postraumatico, se habian comprometido 6 estaban mutilados, y como la
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poblacion habia disminuido, urgia repoblar. Para conseguir este fin, lo primero que
se hizo, fue correr a las mujeres de sus puestos, asi como persuadirlas con
informacion errénea sobre los riesgos y consecuencias de no tener hijos tanto a
nivel biolégico y psicoldgico.

Bajo estas circunstancias, declind la edad en que se contraian nupcias, y
en 1940 el 35% de las mujeres casadas tenian alrededor de 20 afios, pero para
1950 la proporcion aumento al 49%. Como muchas quedaron embarazadas antes
de un afio, gran cantidad de mujeres jovenes fueron eliminadas de la fuerza
laboral (Nye, 1976 en Hoffman y Nye, 1976).

Con ello, aumento la tasa de natalidad de un 20.5% en 1945 a un 25% en
1955 y no es sino hasta 1965 cuando el porcentaje descendio a un 20%. Asi,
muchas mujeres joévenes casadas, que habrian podido trabajar en aquellas
décadas, estaban dedicadas a la crianza de sus hijos, dando apertura de empleo a
madres con mayor edad, con hijos que no requirieran cuidados maternos (Nye,
1976 en Hoffman y Nye, 1976).

Sin embargo, Openheimer (Nye, 1976 en Hoffman y Nye, 1976 p. 17),
también observa que se produjo en la proporcion de mujeres jovenes una gran
expansion, de 18 a 19 afos, que después de 1945, prefirieron seguir carreras
universitarias antes que trabajar.

Un punto importante en la travesia de la mujer en el ambito laboral, fue la
preferencia que se les dio por parte de los empleadores, en puestos como
secretaria, enfermera, maestra de primaria, camarera y otros. Tales trabajos,
tenian una baja remuneracién, lo que los convertia en empleos poco atractivos
para los hombres, ademas de que tradicionalmente se consideraban trabajos para
mujeres.

En el México moderno (1960-1990), las mujeres incrementan su
participacion en las carreras universitarias, en el mercado laboral; participan en el
movimiento estudiantii y acceden masivamente al uso de la pildora
anticonceptiva. También se establece que la mayoria de edad es a los 18 afios

para ambos sexos; el movimiento feminista defiende el derecho a la interrupcion
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del embarazo, a la no violencia contra las mujeres y la proteccion a las mujeres
violadas; mientras se generan programas de planificacion familiar (Inmujeres,
2009).

Un hecho relevante en el mundo en los afios setenta con la aceptacién del
divorcio, es que una parte importante de las mujeres que habian contraido
matrimonio por la presion siguiente a la Segunda Guerra Mundial, deciden
divorciarse, marcando una década con el mayor niumero de divorcios (Mallet,
2012).

En esta década, se abrieron leyes para la proteccion de la mujer, para que
asi encontrara la libertad que buscaba, algunas son, el permiso pagado durante la
maternidad, proteccion contra el despido durante el embarazo, demandar a una
empresa 0 persona por discriminacion sexual, solicitar el divorcio, igualdad de
oportunidades para competir por un puesto de trabajo, entre otras (Mallet, 2012, p.
107).

Durante los afios ochenta y noventa las mujeres hacen suyos los derechos
ganados e incrementan su participacion en las universidades, en el mercado
laboral, en la politica y en todos los ambitos de la vida nacional (Inmujeres, 2009),
y en el mundo en 1990 de igual manera, la mujer le da mayor importancia a su
carrera, a los negocios, a la libertad que tiene y posterga la etapa de matrimonio,
asi como la maternidad, la cual, puede ser incluso fuera del matrimonio, ya que a
lo largo de su travesia en el mundo laboral, ha descubierto que puede valerse por
si misma y con ello tiene otro tipo de expectativas y metas (Mallet, 2012).

Es dificil definir a la mujer actual, es decir, la mujer de los afios dos mil, ya
gue a pesar del largo camino que ha tenido que enfrentar para obtener su libertad
y autonomia, continda luchando contra los obstaculos que su condicién como
mujer dentro de una sociedad tradicionalista, le impiden el logro de un desarrollo y
crecimiento en los distintos ambitos de su vida, especificamente en el campo

laboral, para posicionarse y aspirar a puestos de nivel jerarquico superior.



1.2 La mujer dentro de la organizacion

La mujer, logra integrarse al campo laboral después de un camino lleno de
obstaculos, al demostrar que posee capacidades, habilidades e intelecto para un
desemperio eficiente en distintas areas y puestos de trabajo. Sin embargo, existen
distintos tipos de organizaciones, en donde la mujer puede incorporarse, por ello
es importante definir el término organizacion: “Es la estructuracion de las
relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su
maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefalados” (Reyes, 1990 en
Minch 1990, p. 107). Tales sistemas, permiten a la sociedad obtener logros que
no se podrian alcanzar si las personas actuaran de forma independiente.

Las organizaciones se clasifican con respecto a distintas caracteristicas, a

continuacion se muestra la propuesta realizada por Minch (1990):
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ORGANIZACION

Actividad o
Giro

Otros
Criterios

Origen del
Capital

Magnitud o
Tamafio

<

<

<

Tipos de Organizaciones

Industriales

Comerciales

Servicio

Econdmico

Régimen
Juridico

Duracién

Otros

Privadas

Publicas

Pequenas
medianas o
grandes

e Recursos Renovables

* Extractivas e Recursos No Renovables

o Ri L
Manufactureras Bienes de produccién
e Bienes de consumo final

e Mayoristas
e Minoristas

Comisionistas

(e Transporte

e Turismo e Comunicacién
e Servicios Publicos e Energia
e Instituciones Financieras e Agua
< e Educacion
e Salud e Asesoria y Admon.
e Consultoria e Promocion y ventas
\_ * Fianzasy seguros e Publicidad, etc.
e Basicas

e Semibasicas
e Secundarias
e Nuevas

e Necesarias

(" e Sociedad anénima

e Sociedad cooperativa

e Sociedad responsabilidad Limitada
e Sociedad de Capital Variable

e Sociedad Civil

A

e Asociacion Civil

e Temporales
e Permanentes

e Mercadotecnia
e Producto

e Nacionales
e Trasnacionales
o Globalizadas

Ve e

e Centralizadas
e Desconcentradas

< e Estatales

e Paraestatales

e Descentralizadas
— e Local

e Criterio Nacional Financiera * Nacional

e \entas e |nternacional
e Finanzas
e Artesanal

., e Mecanizada
e Produccion

e Altamente mecanizada

e Personal
~ e Automatizada



De acuerdo a la clasificacion mencionada, se describen Unicamente las empresas
agrupadas en funcion del origen del capital, sin embargo, el sector de interés para
este estudio es el publico.

La agrupacion de las instituciones en funcién del origen del capital,
depende del origen de las aportaciones de su capital y del sector a quienes dirijan
sus actividades, las cuales se clasifican en dos tipos privada y publica, que de

acuerdo a Minch (1990) se describen de la siguiente forma:

» Privada: En donde el capital es propiedad de inversionistas privados y la
finalidad es eminentemente lucrativa. Cuando los inversionistas son solo
nacionales o nacionales y extranjeros, la empresa es de tipo nacional, y es
transnacional, cuando el capital es preponderantemente de origen

extranjero y las utilidades se reinvierten en los paises de origen.

» Publica: En este tipo de empresa, el capital pertenece al estado v,
generalmente, su finalidad es satisfacer necesidades de caracter social; y

puede ser subclasificada en:

v' Centralizadas: Cuando los organismos de la empresa se integran
en una jerarquia que encabeza directamente el Presidente de la
Republica, con el objeto de unificar las decisiones, el mando y la
ejecucion, por ejemplo Nacional Financiera (Nafin) y Secretarias de

estado.

v' Desconcentradas: Son aquellas que tienen facultades de decision
limitadas, manejan su autonomia y presupuesto, pero sin que deje
de existir el nexo de jerarquia, por ejemplo, el Instituto Nacional de
Bellas Artes (INBA) y Comisién Nacional de Bioética (CNB).



v Estatales: Pertenecen integramente al Estado, no adoptan una
forma extensa de sociedad privada, tienen personalidad juridica
propia, se dedican a una actividad econOmica y se someten
alternativamente al Derecho Publico y Privado, por ejemplo,
Ferrocarriles Nacionales y Desarrollo Integral de Familia (DIF)

Estatal.

v Paraestatales 6 mixtas: En éstas existe la coparticipacion del
Estado y los particulares, para producir bienes o servicios. Su
objetivo es que el estado tienda a ser el Unico propietario, tanto del
capital como de los servicios de la empresa, por ejemplo,

Aeropuertos y Servicios Auxiliares, Caminos y Puentes Federales.

v' Descentralizadas: Son aquellas en las que se desarrollan
actividades que competen al Estado y que son de interés general,
pero que estan dotadas de personalidad, patrimonio y régimen
juridicos propios, por ejemplo, Universidad Nacional Autonoma de
México (UNAM) y el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).

Habiendo explicado la clasificacion y agrupacion de las instituciones, es
importante mencionar que acorde a las caracteristicas que presenta el personal
gue labora dentro de la misma, puede determinarse si se trata de una
organizacion sana o enferma.

En la organizacion sana, los objetivos de la misma son ampliamente
compartidos por los miembros del area y prevalece una sinergia fuerte y
consistente encaminada a su cumplimiento. Ademas, existe un excelente clima de
trabajo en equipo, ya que se comparte la responsabilidad en la planeacion,
desarrollo y en el cumplimiento de las normas y politicas de la empresa
(Fernandez, 2009).
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Algunas de las caracteristicas que presenta una organizacion sana de
acuerdo a Fernandez (2009), son:

e Es fundamental la participacion y la transparencia de las relaciones
laborales.

e El personal se siente libre para expresar sus conocimientos en momentos
de crisis.

e La solucion de problemas es muy practica y el personal no se preocupa
por el status que ocupa e incluye necesidades personales y relaciones
humanas.

e Existe una clara definicion de roles que permite una 6ptima solucion de
problemas y emergencias.

e Los trabajadores reflejan una situacion de equilibrio emocional y laboral.

e La toma de decisiones esta determinada por factores, tales como: sentido
de responsabilidad, desarrollo de talento, competencias, etc.

e Los medios de ayuda estan desarrollados, los individuos y los equipos
compiten unos con otros de forma leal, pero orientados a una meta y

objetivo en comun.

A diferencia de la organizacion sana, en la organizacién enferma segun Fernandez
(2009), existe poco conocimiento e interés del personal en la implantacion de
estrategias para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Fernandez (2009), menciona las principales caracteristicas de una

organizacion enferma:

e En ella se da lugar a enfermedades mentales producto de factores de
riesgos psicosociales.

e Las politicas y procedimientos no se cumplen o no se llevan a cabo por los
diferentes niveles, y aumentan los accidentes en el trabajo y las pérdidas.

e El personal no se siente identificado con la organizacion.
11



e Nadie se ofrece con alternativas de solucién, y nadie se las pide, lo que
complica la solucién de problemas.

e Los errores y problemas habitualmente se ocultan, dando una falsa
imagen de progreso.

e La comunicacion informal trasciende (teléfono, comentarios de pasillo,
murmullos, e-mails).

e El status y los niveles jerarquicos son mas importantes que la solucién del
problema.

e Los Superiores tratan de controlar las decisiones, se convierten en cuello
de botella y toman decisiones con informacion y consejo inadecuado.

e EIl personal se siente encadenado a su trabajo, avejentado, aburrido y
presionado por su necesidad de seguridad.

o Existe poca libertad de cometer errores y no se reconocen logros y éxitos.

1.2.1 Estructura Jerarquica de una organizacion

Otro punto importante para el funcionamiento correcto de una organizacion, es
contar con una estructura que contenga e integre personas, tareas, relaciones,
recursos, etc. Esta estructura, funciona como un esqueleto y ayuda a coordinar los
elementos vitales, para el adecuado funcionamiento de las organizaciones. El
conjunto de estos componentes, 0rganos, equipos, puestos, jerarquias, relaciones,
recursos, etc. se llama estructura organizacional (Chiavenato, 2009).

Se puede adoptar diversos disefios organizacionales en funcion del
entorno, la tecnologia, el tamafio de la organizacién, y sobre todo, de la estrategia.
Las dimensiones basicas de éstos, se adaptan y alinean a fin de crear la
estructura organizacional mas adecuada, para cumplir con la distribucion,
agrupacion y coordinacion de tareas.

Con lo expuesto, existen dos tipos de disefio organizacional, los cuales

presentan las siguientes caracteristicas (Chiavenato, 2009):

12



OD O A A OD O ORGA O

|_’

e Estructura organizacional jerarquica, | e Estructura de organizacion plana,
piramidal, vertical y compleja. horizontal y simple.

e Departamentos funcionales y | * Equipos autbnomos y autosuficientes.

especializados. . o .
e Equipos transitorios y efimeros.

e Organos definitivos y permanentes. e Cadena flexible de relaciones.

e Cadena de mando rigida. L .
9 e Comunicacion en redes e informales.

e Comunicaciones verticales y formales. o .
e Cultura organizacional innovadora,

e Cultura organizacional conservadora, basada en ideas nuevas, creatividad e
basada en tradiciones, reglas vy innovacion.

rocedimientos. . o :
P e Adopcion continba de soluciones

e Aplicacion continla de soluciones creativas y diferenciadas.

rutinarias y estandarizadas. -
e Enfoque en los conocimientos y la

e Enfoque en esquemas preestablecidos intuicion de las personas.
de organizacion y métodos.

Tabla 1. Tipos de disefio organizacional. (Chiavenato, 2009).

El modelo mecanicista, corresponde al disefio organizacional que rige la estructura
de la Institucion estudiada y debido a que dicho modelo presenta una
configuracion piramidal distribuida en departamentos y puestos, existen los niveles
jerarquicos, mediante los cuales se asignan tareas Yy responsabilidades
correspondientes.

Los niveles jerarquicos o también conocidos como niveles organizacionales,
de acuerdo a Chiavenato (2011), se encuentran clasificados en tres tipos, como se

muestra a continuacion:
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NIVEL INSTITUCIONAL

(DIRECTIVO)

NIVEL INTERMEDIO

(MEDIADOR O GERENCIAL

NIVEL OPERACIONAL
(TECNICO O NUCLEO
TECNICO)

= Nivel mas alto dentro de la
organizacion, integrado por los

directores, propietarios 6
accionistas y por los altos
ejecutivos.

= También se le denomina nivel
estratégico porque es donde
se toman las decisiones y se
establecen tanto los objetivos
de la organizacion como las
estrategias necesarias para
alcanzarlos.

» Es el nivel periférico, pues
constituye la conexién con el
ambiente, funciona como un
sistema abierto porque no
tiene ningun control sobre los
eventos ambientales del
presente, ni capacidad para
prever los del futuro.

A este nivel pertenecen los
departamentos y las
divisiones de la empresa.

Articula internamente a los

niveles institucional y
operacional. Se encarga de
adecuar las decisiones

tomadas en el nivel directivo
a las acciones realizadas en
el nivel operacional.

Corresponde a la linea de
medio campo y esta formado
por la administracion media,
es decir, las é&reas o
personas que transforman en
programas de accion las
estrategias para alcanzar los
objetivos organizacionales.

Nivel organizacional mas
bajo, en donde se realizan
las tareas y también las
operaciones. Integrado por
las &reas internas e
inferiores de la organizacion.

Comprende la programacion
y realizacion de las
actividades cotidianas de la
empresa.

En este nivel se encuentra
la  tecnologia de la
organizacion: maquinas Yy
equipos, instalaciones
fisicas, lineas de montaje,
oficinas y mostradores de
atencion al publico, etc.

Esta orientado a las
exigencias impuestas por
la naturaleza de la tarea
con la tecnologia para
realizarla.

Tabla 2. Niveles organizacionales. (Chiavenato, 2011).

Dentro de la institucion investigada, de acuerdo al puesto que ocupa el personal

femenino, corresponde su ubicacion en uno de los niveles jerarquicos de los antes

mencionados, el cual requiere efectuar actividades y tareas correspondientes. Tal

jerarquia, demanda una exigencia en el trabajo, misma que conlleva a presentar

estrés en diferentes grados.

Tomando en cuenta la estructura y disefio organizacional, asi como los

niveles jerarquicos, los trabajadores de las distintas areas que integran la

institucién estudiada se encuentran distribuidos en un organigrama, para lograr un

funcionamiento adecuado y brindar un servicio de calidad, lo cual le confiere
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seriedad a la institucién, ya que muestra el tipo de servicio que se ofrece, la

organizacion que se tiene para brindar el servicio, la delimitacion de actividades, la

relacién entre departamentos, entre otros, como se muestra a continuacion:

ORGANIGRAMA

DIRECCION
GENERAL
DIRECCION DE
COOPERACION
INTERISTITUCIONAL
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION ORGANO
DE ) DE DE DE DE DE ADMON. INTERNO DE

MEDICINA CIRUGIA ENSENANZA NUTRICION INVESTIGACION PLANEACION CONTROL

SUBDIRECCION
DE SERVICIOS
MEDICOS

SUBDIRECCION

— DE

ENFERMERIA

SUBDIRECCION
DE SERVICIOS
AUXILIARES DE
DIAGNOSTICO

SUBDIRECCION
L_| DESERVICIS
PARAMEDICOS

SUBDIRECCION
DE MEDICINA
CRITICA

SUBDIRECCION
DE
EPIDEMIOLOGIA
HOSPITALARIA Y
CONTROL DE LA
CALIDAD DE LA
ATENCION
MEDICA

SUBDIRECCION
DE
INVESTIGACION
CLiNICA

SUBDIRECCION
DE
RECURSOS
HUMANOS

SUBDIRECCION
DE
RECURSOS
FINANCIEROS

SUBDIRECCION

DE RECURSOS

MATERIALES Y
SERVICIOS
GENERALES

SUBDIRECCION
DE
INFORMATICA
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1.2.2 Mujeres en puestos administrativos

Con el paso del tiempo, la mujer irrumpe con una creciente participacion en las
diferentes carreras universitarias, logrando destacarse en ellas. De acuerdo a la
informacion recopilada por Zabludovsky (2007), con base en el Anuario
Estadisticos de la ANUIES de 2004, en México las licenciaturas donde hubo una
mayor presencia de mujeres fuerdn: Psicologia, Medicina, Informatica,
Administracion, Derecho, Contaduria Puablica, Ingenieria Industrial, Ciencias de la
comunicacion, Mercadotecnia, Cirujano dentista, Pedagogia, entre otras.

Ahora bien, Zabludovsky (2007), indica que dentro de las profesiones
mencionadas, las que tuvieron mayor porcentaje de mujeres egresadas en el pais
son: Administracion (12.9%), Contaduria (11.8%), Derecho (11.6%), Psicologia
(6.3%), Medicina (4.1%), Informatica (3.8%), Ciencias de la comunicacion (3.1%),
Ingenieria industrial (2.9%), Pedagogia (2.7%), y con igual porcentaje
Mercadotecnia y Cirujano dentista (2.4%).

En una investigacion realizada en la UNAM (Zabludovsky, 2007), se
destaca que las profesiones con mayor incursion femenina son: Contaduria,
Médico cirujano, Psicologia y, Medicina Veterinaria y Zootecnia. A diferencia de
Derecho, Administracion, Cirujano dentista y Quimica Farmacéutica Biologica,
donde la prevalencia es masculina.

Por area de estudio, existe mayor intervencion de las jévenes en Ciencias
biologicas y de la salud, Humanidades y Artes, asi como Ciencias sociales. Por el
contrario, las areas fisico-matematicas e ingenierias siguen siendo mas
estudiadas por hombres. Retomar las profesiones con mayor incursién por parte
de las mujeres, permite conocer el panorama laboral actual en el que se
desenvuelven.

Por otra parte, en México en el afio 2009, segun el boletin 43 emitido en la
pagina web de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS), reporta que la
insercidon de las mujeres en el campo laboral fue equivalente a 38%, tal porcentaje

denota el incremento de la incursion del personal femenino.
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De acuerdo a los datos recabados por la ENOE (Encuesta Nacional de
Ocupaciéon y Empleo) en el segundo trimestre del afio 2013, el nimero total de
profesionistas ocupados en nuestro pais es de 7.2 millones, los cuales se
concentran en su mayoria en las areas Econdmicas Administrativas, Ingenierias y
Ciencias Sociales. Por el contrario, las areas con menor niumero de ocupados,
son: Ciencias Fisico-Mateméticas, Humanidades y Ciencias Biologicas.

De los 7.2 millones mencionados, el porcentaje de mujeres profesionistas
ocupadas en el pais es de 43%, de dicho porcentaje, se agrupan en las areas de

mayor concentracion anteriormente expuestas, de la siguiente forma:

100

Econdmicas Ingenierias Ciencias Sociales
Administrativas

Tabla 3. Porcentaje de mujeres profesionistas en areas de mayor
concentracion laboral 2013

La clasificacion de la poblacién por niveles de puesto en el sector Gobierno,
cuenta con los siguientes porcentajes respecto al Nivel jerarquico ocupado:
Operativos 87.4%, Mandos medios 8.9% y Directivos 3.7%. (STPS, 2013).

Para ascender a un puesto dentro los niveles jerarquicos expuestos, las
mujeres enfrentan factores que lo hacen mas complicado, ademas de que debe
existir la posibilidad de tal ascenso y a su vez que ella cuente con la disponibilidad

para tomarlo y asumir las responsabilidades que implica.
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Algunas causas que dificultan que una mujer sea promovida, (Zabludovsky,
2007) son:

» Cultura Organizacional y politicas de la institucion o empresa.

» La perspectiva de los superiores ante la disponibilidad por parte de la
empleada.

» Prejuicios culturales en el interior de la empresa, sobre las capacidades,
funciones y la productividad de las mujeres.

» Patrones de evaluacion de desemperio.

» Poca flexibilidad por parte de la organizacion en el horario de trabajo.

» Oportunidades de ascenso limitadas dentro de la empresa.

» La maternidad, la responsabilidad del cuidado de los nifios y el trabajo en el
hogar.

» Falta de disponibilidad en cuanto a horario por parte de la empleada.

» Falta de disposicion para viajar.

En general, el trabajo femenino estd mal remunerado tanto en términos de
promocién, rango, desarrollo, crecimiento personal y profesional, asi como
econémicamente. Por otro lado, aun cuando exista un ascenso, la remuneracion
econdmica especificamente no siempre es acorde a las funciones desempefiadas,
lo cual se considera como una discriminacion salarial (Carrillo y Gascon, 2012).

Osborne (1993, en Firth-Cozens y West, 1993), indica que, pese a los
esfuerzos legislativos en pro de una igualdad de oportunidades e ingresos, el
promedio salarial femenino sigue siendo inferior al masculino. México es una de
las naciones donde la diferencia de salario entre hombres y mujeres es una de las
mas altas, ubicandose en la posicién 105 de las 134 naciones de las que se tiene
informacion, por la discrepancia que se tiene en contra de las mujeres (Carrillo y
Gascon, 2012).

Miguel Reyes, coordinador del observatorio del Salario de la Universidad

Iberoamericana de Puebla, explico que después de la crisis de 2008, se contratd a
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mujeres con un salario entre 25 y 30% menor que el de un hombre, para hacer el
doble de tareas que hacia antes un varon en sectores como el financiero. De igual
manera, Maria Fonseca, experta del Tecnolégico de Monterrey, agregd que las
empresas pueden argumentar que por parte de la mujer, existen periodos en los
cuales no da lugar a la continuidad que generalmente se espera del hombre, por
ejemplo, en la maternidad, razén para pagarle menos (2012 en Carrillo y Gascoén,
2012).

En México, en los grupos ocupacional con poca frecuencia se ha detectado
una igualdad de salarios y la diferencia es tal que las mujeres que laboran en el
sector comercio, tendrian que recibir un alza de 52% para ganar igual que los
hombres, mientras que las que laboran como funcionarias y directivas tendrian
gue recibir un aumento del 25%, segun datos confirmados por el INEGI en 2011
(2012, Carrillo y Gascon, 2012).

A lo largo de este capitulo, se ha expuesto la importancia que ha tenido la
mujer a través de la historia a pesar de los obstaculos que ha enfrentado, ademas
de su lucha por formar parte del campo laboral, asi mismo se ha visto la
superacion personal y profesional que ha tenido al incursionar mayor nimero de
mujeres en las universidades, dando lugar a que sea menos complicado ingresar a
una organizacion para desempefiarse en un puesto de trabajo de eleccion.

De esta manera, la mujer puede pertenecer a distintos tipos de
organizaciones y situarse en un nivel jerarquico de los existentes de acuerdo al
puesto que ocupa, con la posibilidad de ascenso a niveles jerarquicos superiores,
lo cual conlleva a vencer ciertas limitantes, demostrando la capacidad que tiene
para desempefiarse.

Por otra parte, al asumir las funciones y responsabilidades que competen al
puesto de trabajo, esta expuesta a factores que generan estrés, ya que el trabajo
por si mismo es un detonante de este fendmeno, dando lugar asi a consecuencias
en el plano fisico y/o psicolégico que debe atenderse con la seriedad debida y

como se expone en el capitulo siguiente.
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Capitulo 2 Estrés en el campo laboral

2.1 Antecedentes del estrés

Slipak (2000, en Juérez, 2004), menciona que el interés por el estudio del estrés
se remonta a los siglos XIl y XVI, el término estrés tenia un significado distinto,
gue ha cambiado a lo largo de la historia, la cultura y los paises que lo utilizan.
Aparece el término por primera vez, en diversos textos en inglés con numerosas
variantes, tales como: stress, strease, strest y straisse.

Se trata de un término complejo, a partir del cual se han generado multiples
investigaciones y descubrimientos con aportaciones de ciencias como la
Psicologia las distintas especialidades biomédicas. Algunos autores han
encontrado indicios de su utilizacion para designar problemas y experiencias
negativas, tales como: las adversidades, dificultades, sufrimiento, afliccion, entre
otros, empleandose a partir de entonces como un vocablo habitual en nuestra
sociedad actual.

Walter Cannon en 1922, (Slipak, 2000 en Ramos, 2001), propone el término
homeostasis (palabra de origen griego homoios, similar y statis, posicién), para
designar a los procesos fisiologicos coordinados que mantienen constante el
medio interno. Al investigar las reacciones especificas para mantener un equilibrio
interno ante una emergencia, encontré una perturbacién en la homeostasis, a
partir de lo cual actualmente se cuenta con un concepto de estrés.

En la década de 1930 Hans Selye, generd a partir de las ideas de W.B.
Cannon un funcional esquema conceptual del estrés; por lo que se le considera el
padre del término estrés (Gutiérrez y Angeles, 2012).

El Estrés tiene dos vertientes, la primera implica al estrés efectivamente
funcional, energizante, estimulante y productivo, llamado eustrés (estrés bueno); el
prefijo “eu” proviene de la raiz griega que significa “bueno”, y se define como la
respuesta saludable, positiva, productiva y constructiva frente a efectos

amenazantes e implica el bienestar individual asociado con crecimiento,
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flexibilidad, adaptabilidad y altos niveles de desempefio (Gutiérrez y Angeles,
2012).

La segunda vertiente, comprende al estrés disfuncional llamado distrés que
proviene del prefijo latino dis, el cual tiene la connotacién negativa de “malo” y se
emplea para referirse al grado de desviacion fisiolégica, psicolégica, emocional y
conductual del funcionamiento optimo y saludable de un individuo (Quick, Quick,
Nelson y Hurrell, 1997 en Gutiérrez y Angeles, 2012).

Por otra parte, el esquema conceptual de estrés creado por Selye, es
también conocido como Sindrome General de Adaptacién: el conjunto de
reacciones fisioldgicas ante cualquier estimulo, incluidas amenazas psicologicas, y
gue es tomado como un modelo que representa nuestra reaccion ante los
estresores, tal esquema esta constituido por tres fases (Reaccidon de alarma, etapa
de resistencia y etapa de agotamiento), que se describen mas adelante.

Posterior a este modelo han surgido diversas maneras de conceptualizar el
estrés; sin embargo, la mayoria se incluyen en dos categorias, las definiciones
basadas en los estimulos y las fundamentadas en la respuesta, segun Lazarus y
Folkman (1991).

La definicion basada en la primera categoria (estimulo), indica que el estrés
es la fuerza o estimulo que actda sobre el individuo y que da lugar a una
respuesta de tension, esto quiere decir que, algunas condiciones ambientales
(estimulos) tienen efectos estresantes sobre el individuo y el grupo social. En
cuanto a la definicién fundamentada en la respuesta, se considera que el estrés,
es la respuesta fisiolégica o psicologica que manifiesta el individuo ante un
estresor ambiental, en la cual el estresor puede consistir en un evento externo o
en una situacién, ambos potencialmente dafinos.

En las diferentes definiciones existentes de estrés no hay una concordancia
como tal, ya que difieren en algunos detalles, para muestra de ello a continuacion
mencionaremos algunos conceptos encontrados.

“Una de las concepciones mas antiguas del término de estrés, deriva del

griego estringere, que significa provocar tension” (Skeat, 1958 en lvancevich y
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Matteson, 1989, p.18). Posteriormente, de acuerdo a los estudios realizados por
Selye lo define como una “respuesta corporal no especifica ante cualquier
demanda que se le haga al organismo, cuando la demanda externa excede los
recursos disponibles” (Maineri, 1999, en Juarez, 2004 p7).

Otra de las definiciones propuestas, establece que el estrés es una
exigencia a las capacidades de adaptacién de la mente y el cuerpo (Fontana,
1992). Cuando dichas capacidades permiten que la persona controle tal exigencia
y disfrute la estimulacién implicada, el estrés es provechoso, puesto que la
persona afronta de manera positiva los desafios y retos que se le presenten, y si
es lo contrario, el estrés resulta dafino al provocar enfermedades diversas, en
donde se incluye sensacion de tension y ansiedad, malhumor, entre otras.

Para Hinkle (1977, en Vazquez, 2001 pl), estrés hace referencia a la fuerza
generada en el interior del cuerpo como consecuencia de la accion de una fuerza
externa (load), que tiende a distorsionarlo, y “strain” era la deformacién o
distorsion sufrida por el objeto.

Otra manera de identificar el estrés, es con situaciones supuestamente
“‘extraordinarias” que de algun modo, se interpretan como ajenas a lo que
"deberia” experimentar un individuo en circunstancias normales (Sandi, Venero y
Cordero, 2001), lo que demuestra que el estrés es inherente a la vida del sujeto.

Segln Wendelen en 1995 (Gutiérrez y Angeles, 2012), el estrés es innato al
ser humano, esta presente en todas sus latitudes, sociedades y clases sociales,
sin respetar edad, género, estado civil, escolaridad, ocupacion, apariencia fisica,
nivel socioeconémico, nivel de inteligencia, fecha de nacimiento, etc.

Finalmente, considerando las definiciones expuestas, el significado que se

propone de estrés de la siguiente manera:

“Estrés, es la respuesta innata del ser humano ante situaciones
extraordinarias en la vida diaria de una persona cuando la
situacion que rompe con el equilibrio exige una adaptacion de la

mente y el cuerpo’.
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Es comun confundir o considerar como sindénimos, los términos de estrés laboral y
Burnout 6 también conocido como Sindrome de estar quemado 6 Sindrome de
Desgaste Ocupacional, sin embargo, en la practica es dificil diferenciarlos debido
a que poseen semejanzas, ambos provocan un efecto de debilidad personal y
profesional sobre el organismo y un conjunto de sintomas psicosomaticos
idénticos (Buendia, 2001).

De alguna manera se podria indicar que todo sujeto con Burnout también
padece estrés, sin embargo, no todo sujeto que experimenta periodos de estrés
llegara a desarrollar o padecer Burnout (Rivera, 1998 en Barajas, 2010).

Farber (1985 en Barajas, 2010), indica que el estrés y el Burnout son
conceptos similares, pero no son idénticos. El Burnout no es el resultado de
estrés, sino que se genera por no tener algun “escape” de este, y no contar con un
método de soporte. El estrés es un proceso con efectos positivos y negativos; pero
el Sindrome solo efectos negativos.

Por tal motivo, es de suma importancia definir el Sindrome de Burnout, el
cual aparece en el individuo como una respuesta al estrés laboral cronico, que
surge al trabajar bajo condiciones dificiles en contacto directo con usuarios y que
tiene consecuencias negativas para la persona y para la organizaciéon, como
sefiala Buendia y Ramos (2001).

Otra definicion, es la propuesta por Maslach (1976, en Otero, 2011) que lo
define como un estrés crénico producido por el contacto con los clientes, que lleva
a la extenuacion y al distanciamiento emocional con los clientes en el trabajo.

Finalmente, la diferencia entres estrés laboral y Sindrome de Desgaste
Ocupacional, no debe hacerse partiendo de los sintomas, sino tomando en cuenta
el proceso de desarrollo del Sindrome. ElI Sindrome de Desgaste Ocupacional
puede considerarse como el estado final de un proceso de adaptacion e
inadaptacion entre las demandas y los recursos del sujeto. El estrés se refiere a

procesos de tiempo mas corto (Schauffeli y Buunnk, 1996 en Lozano, 2008).
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2.2 Caracteristicas del estrés

Retomando los medios hostiles en los que habitaban los antepasados, donde sus
principales preocupaciones eran la obtencion de alimento y proteccién ante
animales salvajes, y en ocasiones de sus semejantes, al encontrarse ante uno de
estos estresores, se daban numerosos cambios corporales esenciales, con la
finalidad de que pudieran enfrentarse a la amenaza o desafio en cuestion; sin
embargo, las posibilidades de respuesta podian englobarse eran dos tipos:
enfrentamiento o huida, dependiendo de lo que pareciera mas adecuado y una vez
que el estresor desaparecia, el cuerpo regresaba al estado de normalidad.

Las posibilidades de respuesta que tenian los mismos, hoy en dia se siguen
experimentando, ya que el cuerpo humano esta disefiado para responder de esa
manera, aun cuando el ambiente es radicalmente distinto, sin embargo,
actualmente existe una diferencia en cuanto a que el cuerpo tarda mas tiempo en
volver a la normalidad, debido a que por los convencionalismos sociales se espera
una respuesta digna, tranquila y tolerante.

Con respecto a las personas que laboran, experimentan un aumento de
tension, puesto que la sociedad en la que se vive resulta ser muy competitiva y
exigente, lo que aduce a una imposicion propia de metas dificiles de alcanzar y/o
inalcanzables, ademas de que se juzga el fracaso o éxito de cada persona con
base en los logros obtenidos.

En este sentido, las personas insertas en el campo laboral, aspiran cada
vez mas a la obtencion de una mejor calidad de vida, mediante una mayor
remuneracioén que no siempre es posible, puesto que mantener el nivel al que se
estd acostumbrado, es cada dia mas caro, razon por la cual se ve incrementado el
temor por ser desempleado, provocando la presencia de estrés, el cual tiene
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas, mismos que se encuentran
relacionados entre si, ya que, toda expresion psicolégica se acompafia de un

fundamento fisiologico y/o fisico y viceversa.
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2.2.1 Fisico

Es necesario conocer los procesos fisicos involucrados en el estrés, con la
finalidad de comprender el mismo y sus consecuencias, donde ocurren diversas
alteraciones bioquimicas que son necesarias para volver a un estado de equilibrio;
sin embargo, el acumular alteraciones a lo largo del tiempo, puede originar
enfermedades.

A partir de las diferentes investigadores que se han realizado acerca del
estrés, el fisiblogo Hans Selye en el afio 1936, propuso el modelo bioquimico de
estrés, conocido como Sindrome General de Adaptacién (SGA), cuya explicaciéon

de acuerdo a Gutiérrez y Angeles (2012) es la siguiente:

- Sindrome, denota que las partes individuales de la reaccion se manifiestan
mas o0 menos de manera conjunta y son interdependientes.

- General, por que las consecuencias de los estresores se generalizan y
afectan diversas partes del organismo.

- Adaptacion, por la estipulaciéon de las defensas destinadas a ayudar al
organismo a que conserve su equilibrio mediante el ajuste o “afrontamiento”

al estresor.

Con lo expuesto anteriormente, para Selye el estrés designa la respuesta
de la persona a estresores que amenazan su equilibrio, definiéndolo como un
conjunto de reacciones indeterminadas del organismo a diversos agentes nocivos
del ambiente (Gutiérrez y Angeles, 2012).

Se ha propuesto como modelo de reaccidn ante los estresores, el SGA, el

cual estd compuesto por tres fases como denota Fontana (1992):

1) Etapa de Alarma: En ella ocurren las alteraciones mas significativas para la
estructura bioquimica. Cuando se afronta un desafio (estresor) “suena” la

alarma y se activa el sistema de estrés en todo el organismo, lo cual, a su vez,
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pone en accion las reservas de energia del cuerpo (lvancevich y Matteson,
1989).

“Se inicia cuando el organismo es expuesto repentinamente a diversos
estimulos o situaciones percibidas como amenazantes (estresores), que provoca
una rapida activacion del sistema nervioso simpético e implica que el organismo
movilice todos los recursos posibles para hacer frente a la amenaza (o desafio)”
(Gutiérrez y Angeles, 2012 p41l).

Ivancevich y Matteson (1989) mencionan que “Uno de los primeros cambios
gue se producen en este etapa es el incremento en la secrecion de
hormona adrenocorticotropica por parte de la glandula pituitaria, que
provoca el aumento de secreciones corticoides, como la adrenalina, misma
gue actla sobre los musculos y tejidos gruesos, provocando la liberacion
de las sustancias quimicas que éstos almacenan. Posteriormente el higado
convierte tales sustancias en glucosa que el corazén y otros 6rganos usan
directamente como fuente de energia, es decir, se producen las reacciones

fisiologicas primarias de defensa”.

Gutiérrez y Angeles (2012), mencionan que esta etapa se divide en las siguientes

fases:

a) Fase de choque: Constituye la reaccion inicial e inmediata ante el agente
nocivo. Los sintomas tipicos son: taquicardia, pérdida del tono muscular,

disminucién de la temperatura y la presion sanguinea.

b) Fase de contrachoque: Es una reaccion de desenlace (proteccién contra
el choque) y se caracteriza por la movilizacién de una fase defensiva,
durante la cual se presentan signos de hiperactividad (incremento de
corticosteroides) en la corteza suprarrenal, y se producen en general
signos opuestos a los de la fase anterior, esto es, hipertension,

hiperglucemia, diuresis, hipertermia, etcétera.
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La activacion prolongada del sistema nervioso simpético, puede provocar
problemas en el sistema circulatorio o producir ulceras gastricas, por lo que el
organismo se torna vulnerable a las enfermedades.

Ningun ser viviente puede mantenerse todo el tiempo en un estado
constante de alarma, pero si el estresor no es pasajero y puede sobrellevarse se

pasa al segundo estado, que es el de resistencia.

2) Etapa de resistencia: Se caracteriza por la identificacion del 6rgano o
sistema mejor dotado para enfrentar la amenaza que representa el estresor
(lvancevich y Matteson, 1989). En esta etapa, la concentracion de las
hormonas suprarrenales desciende hasta cifras casi normales, actuando como
tranquilizantes con un valor adaptativo y restaurador (Valdés, 1990 en Ramos,
2001).

Cabe mencionar que, al existir un limitado volumen de energia adaptativa
disponible y concentrarla en un solo estresor aumenta en forma creciente nuestra
vulnerabilidad ante otros estresores, lo que ayuda a explicar porque las personas
son mas propensas a enfermarse durante ciertos periodos de conflicto emocional
gue en otros (lvancevich y Matteson, 1989), pero si la reaccion al estrés se
prolonga por mas tiempo y se rebasan sus limites, el organismo alcanzara la etapa

final de agotamiento.

3) Etapa de agotamiento: De acuerdo a lvancevich y Matteson (1989):

“La exposicion prolongada y continua a un mismo estresor puede
eventualmente acabar con la energia adaptativa disponible y el sistema
gue se enfrenta al estresor se agota. Llegado este punto, muchas de las
actividades propias del estado de alarma se restablecen. Un resultado de
este estado consiste en que la responsabilidad de enfrentarse al estresor
puede pasar a otro sistema u 6rgano del cuerpo, y el ciclo de SGA se
repite. Otra consecuencia, sin embargo, es que no existe sistema

alternativo que permita defenderse del estresor, con lo que el individuo
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sucumbe, esto puede ser resultado de que cuando un individuo cae con
mayor frecuencia en el dilema enfrentamiento-evasion, se encuentra mas
propenso a la fatiga, la enfermedad, el envejecimiento, la muerte y, en un

contexto administrativo, a la disminucién de su desempefio”.
Gutiérrez y Angeles (2012), mencionan que:

“Esta fase conlleva el consumo exhaustivo de las reservas del organismo,
y por tanto, un aumento de la vulnerabilidad a la enfermedad, se
favorecerd la aparicibn de procesos patolégicos (Selye los llamo
enfermedades de adaptacién). Asi, la accién continua de la adrenalina
mencionada en la etapa de choque, favorece la aparicion de numerosos
trastornos biolégicos, organicos y funcionales, entre los cuales se
encuentran los cardiovasculares, musculares, digestivos, reproductivos,
sexuales, dermatoldgicos, etc. Mientras que la secrecién prolongada de
glucocorticoides provoca un agotamiento progresivo de las glandulas
suprarrenales, que favorece la aparicion de diferentes trastornos
metabolicos y organicos, como la osteoporosis, diabetes, obesidad, artritis
reumatoide, vulnerabilidad a las alergias y una disminucion generalizada

de las defensas inmunitarias”.

La respuesta fisiologica al estrés es un proceso complejo, en donde participan en
conjunto los sistemas corporales nervioso, endocrino e inmunitario, que provocan
diferentes reacciones en cada persona.

El sistema endocrino u hormonal, es uno de los mas caracteristicos, puesto
gue los estimulos amenazantes provocan la activacion de la division simpatica del
sistema nervioso vegetativo, que moviliza a todo el organismo y lo prepara para la
accion, para el enfrentamiento o el escape de la situacion.

En la glandula suprarrenal, las células de la médula segregan adrenalina y
noradrenalina, que elevan el nivel de alerta y refuerzan las reacciones anteriores.

Si el estimulo amenazante persiste, las células de la corteza suprarrenal preparan
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al organismo para defenderse de las heridas e inflamaciones; sin embargo, el

sistema inmunitario disminuye su eficacia al enfrentarse a agentes externos.

2.2.2 Psicoldgico

De forma general, los estresores o agentes causantes de estrés pueden ser fisicos
0 psicolégicos, y en esta misma linea desde la perspectiva interaccional,
propuesta por Lazarus y Folkman (1991), establece que las consecuencias del
estrés, no son Unicamente fisioldgicas, sino que también incluyen efectos
cognitivos, emocionales y conductuales.

El estrés psicologico, se ha entendido como un particular tipo de relacion
entre la persona y el ambiente. “La relaciéon de estrés es aquella en que las
demandas evaluadas agotan o exceden los recursos personales”. (Buendia, 1998
p.23). Sin embargo, enfatiza el componente relacionado con los factores
cognitivos que median entre los agentes estresantes y las respuestas fisiologicas
del estrés, el cual destaca la forma en que las personas perciben, valoran y
afrontan una situacion estresante en funcién de los recursos de los que disponen.

Lo expuesto, indica que la teoria transaccional interaccional se focaliza en
el concepto cognitivo de evaluacion, el cual se conoce como un mediador
cognitivo de las reacciones ante el estrés y como un proceso universal por medio
del cual las personas valoran el significado de lo que ocurre en su entorno. Tal
teoria se clasifica en tres categorias: evaluacion primaria, secundaria y evaluativa,

segun describen Gutiérrez y Angeles (2012):

Evaluacién Primaria: Se produce cuando la persona se encuentra expuesta a
una demanda externa e interna y se categoriza en tres tipos, en funcién del grado

de afectacion que se percibe, la cuales se mencionan a continuacion.

- lIrrelevante: Se da cuando el encuentro con el entorno no conlleva

implicaciones para el individuo al no involucrar algin valor, compromiso o
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necesidad, por lo que no se pierde ni se gana nada. Para los seres
humanos, tiene gran importancia adaptativa distinguir entre sefiales
relevantes e irrelevantes, de modo que solamente se producira la accion

cuando tales sefales representen algo deseable o necesatrio.

Benigno-positiva: Se presenta cuando el individuo valora como positivas las
consecuencias del encuentro, es decir, si preservan y logran cierto
bienestar o si parecen ayudar a conseguirlo. Se caracteriza por generar
emociones placenteras como alegria, amor, felicidad, regocijo 6
tranquilidad.

Estresante: Esta categoria a su vez, se compone de tres clases:

e Dafio/pérdida. Consiste en algun perjuicio que ya se ha producido.

e Amenaza. Se refiere a aquellos dafios o pérdidas que todavia no
han ocurrido pero que se prevén, lo cual conlleva emociones
negativas tales como preocupacion, miedo, ansiedad, irritabilidad y
malhumor.

e Desafio. Es cuando se valora una situacion amenazante que puede
implicar ganancias positivas, pero también posibles pérdidas.
Resulta de demandas dificiles ante las que la persona se siente
segura de superarlas, siempre y cuando movilice y emplee
adecuadamente sus recursos Yy estrategias de afrontamiento.
Cuando esto sucede se generan emociones placenteras, como

excitacion y alegria.

Evaluacién Secundaria: En una situacién de peligro es preciso actuar de acuerdo
a la valoracién auto-percibida y de los propios recursos para manejar y enfrentar la
misma. En esta etapa, la apreciacion que la persona tenga le ayudara a decidir

gué acciones debera tomar frente a un estresor potencial que percibio y evalud
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como significativo, es decir, qué es lo que puede hacer y, en dado caso, como
ajustarse para manejarlo o controlarlo y debido a que el desafio o la amenaza se
centran en el futuro, se manifiesta un estado de estrés, incertidumbre y ansiedad.
En general, la valoracion primaria es una evaluacion de si lo que esta
sucediendo merece 0 no nuestra atenciéon y movilizacion, a diferencia de la
valoracion secundaria que se centra en lo que ha de hacerse para el manejo. “La
valoracién primaria no necesariamente se produce en primer lugar, ni opera
independientemente de la valoracion secundaria, y entre ambas existe una activa

combinacién” (Lazarus y Folkman, 1991 p.62).

Reevaluacidn: Esta valoracion implica los procesos de retroalimentacion que se
generan a medida que se desarrolla la interaccion entre el individuo y las
demandas internas y externas. Implica un cambio incorporado a la evaluacion
inicial, con base en la nueva informacion recibida del entorno y en las propias
acciones de la persona, lo cual puede disminuir, eliminar o incrementar la tension
del individuo.

Lazarus (1999), concluyé que hay dos vias opuestas de las que puede
producirse una valoracion. En primer lugar, el proceso de valoracion puede ser
deliberado y consciente. En segundo lugar, puede ser intuitivo, automatico e
inconsciente. Sin embargo, las circunstancias pueden variar significativamente en

el momento de la valoracion.

2.3 Causas del estrés

El estrés laboral surge de un desajuste entre el individuo y su trabajo, es decir,
entre los recursos de los que dispone y las exigencias del puesto ocupado. Este
mismo, se considera como una forma de estrés que ocurre en el contexto del
trabajo, donde pueden identificarse una serie de situaciones o factores que actdan
aislados o en conjunto, como agentes estresantes o también conocidos como

estresores.
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Un estresor, es un “acontecimiento, situacion o persona que el individuo
puede encontrar en el medio ambiente y que requiere cambio o0 adaptacion de la
persona. También, el estimulo que provoca una respuesta de estrés”. (Ilvancevich
y Matteson, 1989 p.260)

En lo que se refiere al ambiente de trabajo podemos encontrar estresores
laborales, los cuales se definen como condicidén o situacion en el trabajo que exige
por parte del empleado una particular respuesta de adaptacién. (Spector, 2000 en
Gutiérrez y Angeles, 2012 p.81)

Como se ha mencionado, los estresores laborales son los principales
agentes causantes de estrés y aunque existe una gran variedad de ellos, seran
enfocados Unicamente los estresores relacionados con el empleado, como parte
de un grupo, parte de la organizacion, en el medio ambiente fisico laboral y

algunos extraorganizacionales.

2.3.1 Estresores en el trabajador

Al formar parte de una organizacion, el empleado se encuentra expuesto a
estresores potenciales, como resultado del papel que desempefia y por ende de
las funciones y tareas que corresponden al mismo. Ivancevich y Matteson (1989),
mencionan algunos de los principales estresores como son: Roles conflictivos,
ambigiedad de rol, sobrecarga de trabajo, responsabilidad y desarrollo en la

carrera.

Roles conflictivos: La combinacion de lo que se espera y exige al empleado de si

mismo y de otros miembros de la organizacion, da como resultado un conjunto de
fuerzas que pueden denominarse presiones del rol. Cuando surge una situacion
en la que dos o mas presiones de rol se encuentran en conflicto, existe una

condicion de roles en conflicto.
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Ambigiedad del rol: Es una falta de claridad sobre el papel que se esta

desempeiando, los objetivos del trabajo y el alcance de las responsabilidades en
el trabajo individual. A pesar de ser preferible la ausencia de este estresor,
estamos en condiciones de manejarlo de forma efectiva, evitando asi, la mayor

cantidad posible de consecuencias adversas.

Carga de Trabajo: No es la carga excesiva de trabajo transitoria la causante del

problema, sino la que permanece durante un periodo prolongado que hace que el
individuo, se sienta sobrecargado gran parte del tiempo o todo el tiempo. El cual

se encuentra clasificado de la siguiente manera:

- Sobrecarga cuantitativa: Se presenta cuando los empleados perciben que
tienen mucho trabajo qué hacer, diferentes cosas qué hacer, o poco tiempo
para terminar el trabajo asignado.

- Sobrecarga cualitativa: Ocurre cuando los empleados sienten que carecen
de la habilidad para efectuar su trabajo o que las normas de desempefio

estan muy altas independientemente del tiempo que tengan.

Responsabilidad: Cualquier tipo de responsabilidad puede ser una carga para el

individuo; pero para algunos es mucho menos probable que la responsabilidad sea
un estresor que para otros, esto se debe a los diferentes tipos que existen, ya que
pueden ser en funcidn de la responsabilidad por personas o la responsabilidad por
cosas como herramientas, equipos, dinero, etc.; sin embargo, la primera es un

estresor mas potente en comparacion con la segunda.

Desarrollo de la carrera: Para Gutiérrez y Angeles (2012), es el resultado de las

aspiraciones de los trabajadores con respecto a las oportunidades y posibilidades
dentro del ambiente organizacional en que estan insertos. Entre los agentes

estresantes se incluyen la seguridad en el empleo y las oportunidades de
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promocion y desarrollo. Ademas, es estresante el hecho de que la oportunidad de
un ascenso tarde mucho tiempo en presentarse, pero también lo es el hecho de
gue éste se ofrezca demasiado pronto y que el trabajador perciba que las tareas y
responsabilidades del nuevo puesto exceden sus capacidades.

Existen otros acontecimientos que pueden verse como amenazas a la
situacion profesional, como la llegada de nuevos empleados con una mayor
preparacibn o bien, que acepten realizar las mismas tareas por menor

remuneracién econémica.

2.3.2 Estresores como parte de un grupo

En la convivencia diaria que el empleado tiene con sus comparferos de trabajo,
crea alianzas que en un inicio surgen por la relacion laboral y posteriormente se
crean lazos mas cercanos, tales grupos se conocen como grupos de trabajo los
cuales ejercen una influencia sobre sus integrantes en cuanto a el grado de
cumplimiento, compromiso, creencias, percepciones, preferencias, actitudes y
valores. Al igual aumenta la responsabilidad psicolégica e incrementa el
conocimiento del trabajo.

Pese a ello, el empleado como parte de un grupo puede experimentar
estrés, debido a factores como: la falta de cohesion, apoyo inadecuado al grupo,

conflictos intragrupales y conflictos intergrupales (lvancevich y Matteson, 1989).

Falta de Cohesion: Se denomina cohesién a la cercania entre los miembros de un

grupo y a la tendencia de mantenerse unidos, por ello la cohesion en un grupo
puede ser un estresor, ya que al ser una caracteristica valiosa, su ausencia podria

originar: baja moral, desempefio pobre y cambios fisiolégicos.

Apoyo social inadecuado: Se refiere a que los efectos de los estimulos estresores

en el empleado se reducen cuando otros comparten el estrés, siempre y cuando el

optimismo del grupo con respecto al éxito que obtendra es alto, si los individuos se
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conocen entre si y si existen soluciones potenciales para aligerar el estrés. De
esta manera el apoyo grupal, puede considerarse como un recurso con el que
cuenta un individuo que esta haciendo frente a una situacion de estrés (Kahn 'y
Quin, 1970 en Ivancevich y Matteson, 1989).

2.3.3 Estresores como parte de la organizacion

Son los que comunmente se asocian a una perspectiva global del trabajo y son tan
inevitables como los mencionados anteriormente, mismos que tienen un mayor
impacto en todos los empleados, por el simple hecho de ser miembros de la
organizacion. Por esta razon lvancevich y Matteson (1989), los agrupan de la

siguiente manera:

Clima organizacional: Surge a partir de la interaccion de personas, estructuras,

politicas y metas, ademas se encuentra estrechamente ligado al grado de
motivacion y satisfaccion de las personas. Sin embargo, la satisfaccion de
necesidades superiores generalmente depende de personas que estan en puestos
de autoridad.

Es por ello, que cuando los empleados se encuentran muy motivados, el
clima organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se
caracterizan por actitudes de interés, colaboracion, etc. A diferencia de las
personas poco motivadas, que muestran estados de depresion, apatia, desinterés
e insatisfaccion, etc., y en casos extremos puede llegar a episodios de
inconformismo, agresividad, huelgas, entre otras (Chiavenato, 2009).

Caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra, ya que no solo
difieren en cuanto a estructura fisica, sino en las actitudes y conductas que
producen en los empleados. El clima organizacional puede conducir un estilo
relajado de trabajo o puede generar un estilo muy tenso y orientado a las crisis,

afectado a la gente que se encuentra a su alrededor.
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Estructura organizacional: Representa la interrelacién entre los 6rganos y las

tareas dentro de una organizacién, y depende de la estrategia que se ha definido
para alcanzar los objetivos globales.

El efecto de la posicidn del individuo en la estructura organizacional, ha sido
examinada en varios estudios realizados por Gibson, lvancevich y Donnelly (1979,
citado en Ivancevich y Matteson, 1989 p146), cuyos resultados reportaban niveles
mas altos de estrés por parte de los individuos en jerarquias con poca toma de
decisiéon o control sobre su trabajo, como en el caso de gerentes de nivel medio y
bajo, y trabajadores de nivel operativo.

Caracteristicas de la tarea: Turner y Lawrence (1965, citado en Vazquez, 2001,

p36), establecieron un conjunto de atributos de la tarea, que influian sobre las

respuestas afectivas y conductuales del empleado ante el trabajo, los cuales son:

e Variedad: Numero de actividades diferentes que pueden prescribirse para
un trabajo.

e Autonomia: Capacidad de disertacion que tiene un empleado para
desempeniar su trabajo.

e Interaccién: Comunicacion cara a cara necesaria para cumplir con las
tareas.

e Conocimientos y habilidades: Preparacion mental o aprendizaje para
ejecutar el trabajo.

e Retroalimentacion: Informacion de los empleados sobre la ejecuciéon de su

trabajo.

2.3.4 Estresores en el medio ambiente fisico laboral

En toda organizacion, es de suma importancia contar con un ambiente adecuado,
ya que las condiciones fisicas, quimicas y biolégicas del trabajo pueden llegar a

ser estimulos desagradables e insalubres para los trabajadores, constituyéndose
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de esta forma como fuentes importantes de estrés y como un peligro para el
empleado, ademas de que, también pueden provocar una disminucién en la
productividad.

Generalmente, los factores fisicos del ambiente actiian en combinacion con
los aspectos psicosociales del ambiente de trabajo, los estresores que
comprenden este Ultimo, son los niveles individuales, grupales y organizacionales.
En cuanto a los estresores del ambiente fisico, es necesario que el empleado se
adapte para mantener la homeostasis.

Con tales caracteristicas, los estresores ambientales son considerados
como aspectos fisicos del ambiente, percibidos por uno o mas de los cinco
sentidos, algunos de los estresores a explicar considerados por Gutiérrez y

Angeles (2012) son: lluminacion, ruido, temperatura y ventilacion.

lluminacion: Se refiere a los extremos que se pueden tener del alumbrado, ya sea
demasiada luz, iluminacién tenue y/o inadecuada, ¢ la falta de la misma, lo que
provoca que en la ejecucion de la tarea, se tenga dificultad al realizarla, mostrando
sintomas como vista forzada, dolores de cabeza, tensiOn nerviosa y mayor

inversion de tiempo para efectuarla.

Ruido: Se define como un sonido indeseable de alta intensidad y de poca duracion
o de menor intensidad constante y prolongado, el cual provoca dificultad en la
concentracion y entorpece o impide la comunicacion. A nivel fisiolégico puede

provocar aumento en la presion arterial, mareos, nauseas y dolor de cabeza.

Temperatura: Es necesario mantener una temperatura promedio, ya que tanto el

calor como el frio extremos, ocasionan malestares fisicos y psicologicos. Una
exposicién constante al frio, provoca un entumecimiento en las extremidades y
pérdida de movilidad, de igual manera afecta en los niveles de energia y

disminuye la motivacion. Por el contrario, un ambiente sumamente caluroso,
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ocasiona cansancio fisico, mental, asi como una perturbacion en la conducta

afectiva y aumento de la irritabilidad.

Ventilacién: Una ventilacién inadecuada, sumada a una descompensacion de
temperaturas, se asocian con el fendomeno llamado “sindrome del edificio
enfermo”, definido como el conjunto de molestias y enfermedades como jaquecas,
alergias, nauseas, mareos, resfriados e irritaciones en vias respiratorias, piel y
ojos. El sindrome se caracteriza porque los sintomas pueden desaparecer cuando
el empleado abandona el lugar de trabajo.

2.4 Consecuencias del estrés

A consecuencia del estrés suceden una gran cantidad de reacciones inmediatas
dentro del cuerpo, cuya finalidad es la adaptacion y enfrentamiento sobre el
desafio que se presenta. Puesto que su naturaleza es de corta duracion estan
disefiadas para desaparecer una vez que ha pasado la urgencia, sin embargo, Si
persisten durante mucho tiempo generan un dafio en el organismo a nivel fisico

ylo psicologico.

2.4.1 Fisico

Las consecuencias fisicas del estrés, generan cambios en el organismo que
pueden manifestarse a través de diversos signos o sintomas, a continuacion

enlistamos algunos de los mas recurrentes en el trabajador, de acuerdo a lo

mencionado por Fontana (1992).
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CONSECUENCIAS FISICAS DEL
ESTRES

SINTOMAS

Trastornos cardiovasculares

Hipertension
Enfermedad coronaria
Taquicardia

Arritmia

Trombosis cerebral

Trastornos gastrointestinales

Ulcera péptica y gastrica
Dispesia

Colitis

Dolor de estomago
Agruras y nauseas
Estrefiimiento

Trastornos dermatoldgicos

Irritacion en la piel
Sudoracién excesiva
Dermatitis

Urticaria

Acné

Trastornos respiratorios

Asma

Hiperventilacion

Taquipnea

Alergias

Disnea

Sensacién de opresion torcica

Trastornos sexuales

Impotencia

Eyaculacién precoz
Frigidez

Vaginismo

Esterilidad

Alteraciones menstruales
Coito doloroso
Dismenorrea
Disminucién del deseo
Aborto

Trastornos musculares

Temblores

Contracturas musculares
Tics

Lumbalgia

Cefalea

Trastornos inmunolégicos

Gripe
Herpes
Tuberculosis
Cancer
SIDA

Trastornos endocrinos

Hipertiroidismo
Hipotiroidismo

Otros

Agotamiento

Pérdida de peso

Arterioesclerosis

Aumento de la tensién fisica
Alteracién de los patrones de suefio
Diabetes e hipoglucemia

Tabla 4. Consecuencias fisicas del estrés. (Fontana, 1992).
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2.4.2 Psicoldégicas

Otro tipo de consecuencias del estrés laboral corresponden al aspecto psicoldgico,

las cuales pueden manifestarse en el empleado a nivel cognitivo, conductual y

emocional. A continuacién se presentan algunos de los efectos mas comunes,

segun lo expuesto por Gutiérrez y Angeles (2012).

CONSECUENCIAS
PSICOLOGICAS DEL
ESTRES

SINTOMAS

Cognitivo

Preocupaciones

Incapacidad para tomar decisiones
Sensacién de confusion
Incapacidad para concentrarse
Dificultad para dirigir la atencion
Sentimiento de la falta de control
Desorientacion

Olvidos frecuentes

Bloqueos mentales
Hipersensibilidad a la critica
Malhumor

Ansiedad

Conductual

Habla rapida

Temblores

Voz entrecortada
Imprecision

Precipitaciones
Predisposicion a accidentes
Consumo de tabaco, alcohol, farmacos u
otras drogas

Comer en exceso

Falta de apetito

Conductas impulsivas
Risas nerviosas

Bostezos

Aumento de ausentismo
Agresividad

Emocional

Insatisfaccién laboral

Explosiones emocionales

Perdida de autoestima

Disminucién del interés y del entusiasmo
Cambios en los rasgos de personalidad
Debilitamiento de las restricciones
morales y emocionales

Depresion

Tabla 5. Consecuencias Psicolégicas del estrés. (Gutiérrez y Angeles, 2012).
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Por otra parte, el estrés enfocado en las mujeres, puede tener diferentes
explicaciones, una de ellas puede deberse a la diferencia en oportunidades y
tareas con respecto a los hombres, la cual ocurre por factores como la
discriminacion en las practicas de contratacion, condiciones de trabajo inflexibles,
insuficiencia en servicios de guarderia y la distribucion inadecuada de las tareas
familiares en el hogar. www.inmujeres.gob.mx (en Rochay Cruz, 2013, p. 222).

Otra explicacion, segun Martinez, Vera, Paterna y Alcazar (2002 en Rocha
y Cruz, 2013), puede ser la relacion trabajo-familia, a través del cual se puede
comprender el conjunto de dificultades de diversa indole que las mujeres afrontan,
en la necesidad que experimentan un gran numero de mujeres de hacer
compatibles el trabajo extradomeéstico con el cuidado de la familia, lo que puede
conllevar a tres principales tipos de conflicto:

= Tiempo: Las tareas domesticas exigen tiempo completo, de la misma forma
gue las actividades extradomésticas demandan al menos ocho diarias de

trabajo continuo.

= Sobrecarga de Trabajo: Deriva de la tension y el agotamiento e involucra el
llevar ambos escenarios y ademas la exigencia de realizarlo de forma
exitosa, o que termina no solo por agotar fisicamente a las mujeres, sino

también por generar una tension y estrés emocional continuo.

= Conductas y expectativas: Se refiere a lo que se espera de las mujeres, es

decir, que sean buenas madres y buenas esposas.

Esta clase de conflicto puede estar vinculado con aspectos concretos como
los estresores adheridos a los roles en si mismo, es decir, las caracteristicas de la
tarea, el horario, el grado de implicacién de cada actividad, la relevancia que cobra
para la persona e incluso las aspiraciones laborales que se tienen (Martinez, Vera,

Paterna y Alcazar (2002 en Rocha y Cruz, 2013).
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Finalmente, la mujer al ejercer distintos roles, como la maternidad, la
relacién de pareja y el empleo, experimenta una sobrecarga de trabajo, la cual se
ve reflejada en cansancio fisico y/o mental, sumado a que en algunas ocasiones
presenta periodos de insomnio, sentimientos de soledad, tristeza y depresion
(Vidal, 1991 en Rocha y Cruz, 2013).

A manera de conclusién del presente capitulo, se abordo el origen del
término estrés para dar un panorama general del significado del mismo, a partir de
las definiciones formuladas por distintos autores. Asi mismo, se explicaron las dos
vertientes que tiene el estrés, que son: estrés positivo 6 eustrés, y estrés negativo
o distrés.

De igual manera se realiz6 un comparativo con el Sindrome de Burnout 0
Sindrome de estar Quemado, ya que comunmente se confunde o se considera
sinonimo del fendmeno de estrés. Una vez clara la diferencia entre estos términos,
se explicaron las caracteristicas y etapas que comprenden el estrés tanto a nivel
fisico como psicolégico.

Del mismo modo, se mencionaron algunos de los agentes causantes de
estrés como son: estresores en el trabajador, como parte de un grupo, como parte
de la organizacién y del medio ambiente fisico laboral, los cuales conllevan a
consecuencias fisicas y psicolégicas como las mencionadas en el capitulo.

Finalmente, se puede observar que no hay una definicion unificada del
término estrés pese a todas las investigaciones, ademas de que se le da un uso
indiscriminado, por lo que no se le da la importancia que realmente tiene, por lo
cual es importante conocer cuales son las principales causas y consecuencias que
pueden repercutir en la salud y calidad de vida del trabajador.

Partiendo del conocimiento tedrico del estrés laboral y al ser una
investigacion de cardacter cientifico, se desprende el uso de una metodologia
especifica para los fines de este estudio, la cual se explicara en el siguiente

capitulo.
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Metodologia

Justificacion

Actualmente, el término estrés es empleado de forma popular e indiscriminada, sin
saber realmente que significa, por lo cual es de suma importancia establecer un
panorama que permita diferenciarlo correctamente, a traves del reconocimiento de
sus caracteristicas, causas y consecuencias.

Debido a las diversas dificultades que ha enfrentado la mujer a través de la
historia para su incorporacion al campo laboral y que culturalmente con la
existencia de convencionalismos sociales ha tenido complicaciones para situarse
en los diferentes niveles jerarquicos, se opto por estudiar el estrés en personal

femenino.

Planteamiento del problema

El interés del estudio es determinar si el nivel jerarquico en que se sitia el
personal femenino, provoca una diferencia en el nivel de estrés presentado, y a su
vez, identificar el tipo de estresor mas frecuencia al generar estrés en una
institucion publica perteneciente al sector salud del Distrito Federal.

Pregunta de Investigacion

¢, Como se diferencia el estrés en mujeres que laboran en areas administrativas de

una institucion del sector publico en México en funcién del nivel jerarquico que

ocupan?
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Objetivos

> Determinar si el nivel jerarquico diferencia el nivel de estrés presentado en
mujeres que laboran en areas administrativas de una institucion del sector
salud en el Distrito Federal.

> Identificar el tipo de estresor mas frecuente en el personal femenino que
labora en areas administrativas de una institucion del sector salud del
Distrito Federal.

» Determinar si las variables sociolaborales (edad, escolaridad, nivel
socioeconémico, supervision de personal y jornada laboral), diferencia el
nivel de estrés presentado en mujeres que laboran en areas administrativas

de una institucion del sector salud en el Distrito Federal.

Hipotesis

Hi: Existe diferencia significativa en el estrés laboral en mujeres administrativas en

funcién del nivel jerarquico que ocupan.

Ho. No existe diferencia significativa en el estrés laboral en mujeres administrativas

en funcién del nivel jerarquico que ocupan.

Ha: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y la edad del personal

femenino de una institucion gubernamental.

Ha: Existe diferencia significativa entre el estrés laboral y el nivel socioeconémico

en el que se situa el personal femenino de una institucién gubernamental.

Ha: Existe diferencia significativa entre el estrés laboral y la escolaridad que tiene

el personal femenino de una institucion gubernamental.
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Ha: Existe diferencia significativa entre el estrés laboral y la supervision de
personal que tienen las mujeres econdémicamente activas de una institucion

gubernamental.

Ha: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y las horas que labora el

personal femenino de una institucion gubernamental.

Variables

Las variables consideradas en el presente estudio son de tipo clasificatorio: Estrés
laboral, nivel jerarquico y factores sociolaborales (Edad, escolaridad, nivel
socioeconomico, supervision de personal y jornada laboral).

El estrés laboral corresponde a la variable dependiente y como variables
independientes se consideran el nivel jerarquico (Operativo, Mandos medios y

Directivo) y los factores sociolaborales.

Definicion Conceptual de las Variables

Estrés Laboral: La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2011) define el
estrés laboral como un patron de reacciones psicolégicas, cognitivas y
conductuales que se dan cuando los trabajadores enfrentan exigencias
ocupacionales que no corresponden a su conocimiento, destrezas o habilidades.
También muestra una preocupacion especial por fomentar su estudio y solucién

sobre todo dentro de los paises en vias de desarrollo.

Nivel Jerarquico: Chiavenato (2011), lo define como el status o puesto que posee

un trabajador dentro de una empresa y lo clasifica de la siguiente manera:
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e Nivel Directivo: Corresponde al nivel mas alto dentro de la organizacion.

Esta integrado por los directores, propietarios 0 accionistas y por los altos
ejecutivos.

¢ Nivel Mandos medios: Se le conoce también como nivel tactico, mediador o

gerencial. A este nivel pertenecen los departamentos y las divisiones de la
empresa.

e Nivel Operacional: Se le conoce también como nivel técnico o nucleo

técnico, y se encuentra en las areas internas e inferiores de la organizacién

y corresponde al nivel organizacional mas bajo.

El diccionario de la Real Academia Espariola (2001), define los siguientes factores:

Edad: Tiempo transcurrido a partir del nacimiento de un individuo.

Escolaridad: Periodo de asistencia a un centro escolar.

Nivel socioecondmico: Estatus econémico en el que se sitla una persona.

Supervision de personal: Ejercer la inspeccion de un trabajo realizado por otra

persona.

Numero de Personas supervisadas: Cantidad de personas que supervisa un

empleado

Jornada laboral: Numero de horas que el empleado estd obligado a trabajar

efectivamente.
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Definicién Operacional de las Variables
Estrés Laboral: Puntaje emitido por cada una de las trabajadoras del area
administrativa de una instituciéon gubernamental en la prueba DER, que mide

factores como Esfuerzo, Recompensa e Implicacion.

Nivel Jerarquico: Puesto en el que reporta situarse la trabajadora en la estructura

jerarquica organizacional.

Edad: Numero de afios que reporta tener la trabajadora.

Escolaridad: Grado de estudios que reporta la trabajadora (Basico, medio

superior y superior).

Nivel socioeconomico: Estatus economico en el reporta situarse la trabajadora

en las categorias: alto, medio y bajo.

Supervision de personal: Respuesta que indica si se ejerce 0 no la inspeccion

del trabajo de otra(s) persona(s).

Numero de personas supervisadas: Cantidad de personas que reporta la

trabajadora bajo su supervision.

Jornada laboral: Promedio de horas de trabajo en un dia.

Alcance de la investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva, ya que de acuerdo a Danhke (1989, en

Hernandez, 2006) los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,

las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, 0
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cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, miden, evalldan o
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o
componentes del fenébmeno a investigar (Hernandez, 2006).

El estudio, se llevo a cabo mediante la aplicacion de la escala DER (Desequilibrio,
Esfuerzo-Recompensa).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion a realizar es no experimental de tipo transversal, porque
se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado
(Hernandez, 2006).

Participantes

La muestra se conformd por 105 participantes, cuyos criterios de inclusion
corresponden a los siguientes: personal femenino del area administrativa de una
institucion publica del sector salud en el Distrito Federal, que tiene por objeto
principal, la investigacion cientifica, la formacién y capacitacion de recursos
humanos calificados y la prestacion de servicios de atencibn médica de alta
especialidad, cuyo ambito de accién comprende todo el territorio nacional.

Su visidn se centra en “Ser una institucion de salud lider nacional e
internacional por la excelencia en la asistencia, docencia e investigacion con una
red de centros afiliados que apliquen el mismo modelo integrador”.

Las caracteristicas encontradas en la muestra de estudio son:
La edad de las mujeres evaluadas oscila entre los 17 y 57 afios, en donde

la moda es de 28 afios de edad, cuyo promedio de edad fue de 37.6 afios (D.E. =
9.3) (ver Tabla 6).

48



Tabla 6

Descripcion de edad

Frecuencia %
17- 21 5 4,9
24- 27 10 9,6
28- 31 14 13,3
32-35 14 13,4
36- 39 18 17,2
40- 43 13 12,5
44- 47 13 12,4
48- 51 11 10,5
52- 57 7 6,9
Total 105 100

Con respecto a la escolaridad con la que cuenta la muestra, se puede observar en

la tabla 7, que el 52.4% se situa en el nivel superior, lo cual implica la mayoria en

este grupo.

Tabla 7

Descripcion de escolaridad

Frecuencia %
BASICO 14 13,3
MEDIO SUPERIOR 36 34,3
SUPERIOR 55 52,4
Total 105 100

El personal femenino, no tiene participacion en puestos de nivel directivo, tal como

se muestra en la tabla 8.

Tabla 8
Descripcion de Puesto

Frecuencia %
OPERACIONAL 89 84,8
MANDOS MEDIOS 14 13,3
DIRECTIVOS 0 0
Total 105 100
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El nivel socioecondmico que reporta la muestra, corresponde en su mayoria con
un 81.9% al nivel medio, sin embargo, es importante destacar que solo el 1%

menciond considerarse en un nivel alto (ver Tabla 9).

Tabla 9
Descripcion de Nivel Socioeconémico

Frecuencia %
BAJO 14 13,3
MEDIO 86 81,9
ALTO 1 1,0
Total 105 100

Del total de la muestra, solo el 35.2% reporta tener personal a su cargo, como lo

muestra la tabla 10.

Tabla 10
Descripcion de Supervision de Personal

Frecuencia %
Sl 37 35,2
NO 68 64,8
Total 105 100

En promedio las mujeres que tienen personal a su cargo, supervisan 2 personas
(D.E. =6.1) (ver Tabla 11).
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Tabla 11

Descripcion de numero de personas supervisadas

Frecuencia %
1 5 4,8
2 6 57
3 3 2,9
4 3 2,9
5 2 1,9
7 2 1,9
8 2 1,9
9 1 1,0
10 1 1,0
14 1 1,0
15 1 1,0
16 1 1,0
18 1 1,0
19 1 1,0
20 1 1,0
24 1 1,0
30 2 1,9
Total 105 100

La jornada laboral que se cubre en la institucion de gobierno, en su mayoria es de

8 horas diarias, en donde el promedio de horas de trabajo es de 7.8 (D.E. =1.4),

como se muestra en la tabla 12.

Tabla 12

Descripcion de Horas laboradas al dia

Frecuencia %
4 3 2,9
5 1 1,0
6 1 1,0
7 34 32,4
8 39 37,1
9 16 15,2
10 7 6,7
11 2 1,9
12 1 1,0
Total 105 100
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Instrumento

Se realizé una busqueda exhaustiva de instrumentos que midieran estrés laboral,
encontrando muy pocos realizados en nuestro pais, y de los encontrados la
extension era muy grande 6 las opciones de respuesta eran confusas, lo que
dificultaria su aplicacién. Por ello se opto por la prueba Desequilibrio Esfuerzo-
Recompensa conocida como DER (Fernandez, Fernandez y Siegrist, 2005), la
cual es una adaptacion al castellano de la version original Espafiola ERI realizada
en 1996 por Siegrist, J. Se responde en un tiempo no mayor a 15 minutos, esta
compuesta por 23 reactivos, que son divididos en 3 factores:

Factor 1 Recompensa, reactivos (7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17)
Factor 2 Esfuerzo, reactivos (1, 2, 3, 4, 5, 6)
Factor 3 Implicacion, reactivos (18, 19, 20, 21, 22, 23)

Ademas se incluyen las variables sociolaborales mas importantes del trabajador.
Los factores 1 y 2 comprenden 17 items, que registran informacion de la
apreciacion del trabajador acerca de su situacion laboral en lo referente al
esfuerzo extrinseco, de los cuales 6 miden esfuerzo y 11 recompensa. El factor 3
es el componente intrinseco que comprende 6 items y mide el grado de
implicacion vivido por el empleado en su puesto de trabajo.

Para responder la prueba DER, se emplea una escala tipo likert con cuatro
opciones de respuesta, que van de Totalmente de acuerdo a Totalmente en
desacuerdo y la opcion elegida se marca con una X.

En relacién a la confiabilidad de la prueba, posee una consistencia interna
total de 0.81 y registra para cada uno de los 3 factores que la integran, el siguiente

alfa de Cronbach:
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Factor Alfa de Cronbach

Esfuerzo 0.74
Recompensa 0.85
Implicacién 0.80

De acuerdo a lo expuesto y a los antecedentes de la prueba, se indica que
los métodos seguidos de adaptacién han sido adecuados y permite que se
realicen estudios nacionales, asi como estudios comparativos de caracter

transcultural.

Procedimiento

Para la aplicacion del instrumento psicométrico Desequilibrio, Esfuerzo-
Recompensa (DER), se solicito la autorizacion, apoyo y colaboracion de la Jefa
del Departamento de Reclutamiento, Seleccion y Capacitacion de Personal de la
institucion.

La muestra de estudio fue debidamente informada del proceso a realizar
mediante un comunicado enviado por parte del departamento antes mencionado,
el cual especificaba la fecha, horario y orden en que participarian los
departamentos.

La aplicacién se realizo durante la jornada laboral de forma individual y bajo
su consentimiento, con la antelacion de que la informacion recolectada seria de
uso confidencial y Unicamente para fines estadisticos. Las instrucciones fueron
dadas antes de su ejecucion, aclarando cualquier duda suscitada por los
participantes y al finalizar la prueba se recogid la misma agradeciendo su

colaboracion.
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Resultados

En primera instancia, se aplico el analisis de medidas descriptivas, con el fin de
conocer dentro del estrés laboral, cual es el tipo de estresor mas frecuente en la
poblacion femenina. Aunado a éste, se efectudé la prueba estadistica de
Correlacion Producto-Momento de Pearson, con objeto de conocer si las variables
sociolaborales (Edad, numero de personas supervisadas y jornada laboral), tienen
un impacto en los factores que componen el estrés laboral.
Posteriormente se realizé la prueba t de student, para evaluar la diferencia
entre los factores que componen el estrés laboral (Recompensa, implicacion y
esfuerzo) y la variable denominada puesto. Asi mismo se hizo una comparacion
entre los factores que integran el estrés y la variable denominada nivel
socioeconomico.
Finalmente, se llevo a cabo un andlisis de varianza unidireccional, para
conocer si existe una diferencia significativa en cuanto a las varianzas entre las
variables: puesto, escolaridad y los factores que componen el estrés laboral. Dicho

analisis estadistico se realizé mediante el uso del programa SPSS version 17.

A) Descripcion del tipo de estresor mas frecuente

Como se puede observar en la tabla 13, la media mas alta de los factores que
componen el estrés laboral, es de 2.7032 que corresponde al esfuerzo (D.E.=
53108), lo cual indica que el personal femenino percibe que para el desempefio
de su puesto se requiere de un gran esfuerzo extrinseco.

La media mas baja equivale a 2.1921 (D.E.= .53995), la cual se sitda en el
factor implicacion como componente intrinseco del estrés, lo que aduce, a que
las mujeres se encuentran comprometidas, identificadas e influidas con el

puesto de trabajo, pero solamente durante su horario.
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Tabla 13
Medidas descriptivas

Media D. E.
Implicacion 2,1921 ,53995
Recompensa 2,3238 ,33755
Esfuerzo 2,7032 ,53108

B) Correlacion entre factores sociolaborales y el estrés

La relacion entre el factor esfuerzo y el nUmero de personas que supervisan
algunas mujeres de la institucion gubernamental dedicada a la salud, es positiva y
estadisticamente significativa, esto indica que el tener una responsabilidad
adicional al dirigir el trabajo de otras personas, conlleva a que la empleada se
esfuerce mas a diferencia de las trabajadoras que no tienen personal a su cargo.
(ver Tabla 14).

Por otro lado, existe una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre el factor de estrés implicacion y la variable horas de trabajo. Quiere decir,
gue a mayor namero de horas laboradas, hay un mayor compromiso por parte de
las trabajadoras al realizar las actividades que les corresponden, pero fuera de las
horas de trabajo, los pendientes que se tienen en la oficina no representan una
prioridad, razén por la cual no se invierte el tiempo destinado para otras areas de
su vida.

Tabla 14
Factores de Estrés vs Variables Sociolaborales

Recompensa Esfuerzo Implicacion

Edad ,056 ,168 ,093
NUmero de personas ,120 ,348" ,005
supervisadas

Horas laboradas al dia ,110 ,099 ,202"
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C) Diferencia entre factores del estrés laboral y nivel socioecondmico

Con la finalidad de determinar si existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medias de los factores que integran el estrés (Recompensa,
implicacion y esfuerzo) y la variable sociolaboral Nivel Socioeconémico, se aplico
la prueba t de student.

El estudio contempl6 inicialmente tres niveles socioeconémicos (Alto, Medio
y Bajo), sin embargo, en la institucién solo el 1% de las trabajadoras reportd
pertenecer al nivel socioeconémico alto, por tal motivo no se incorporé al analisis
estadistico, ya que no es una muestra representativa que se pudiera comparar con
los otros niveles.

De esta forma, se puede observar en la tabla numero 15, que no existen
diferencias significativas entre el promedio (M) obtenido en los niveles
socioeconomicos (bajo y medio) y los factores que componen al estrés laboral.
Esto quiere decir, que el estatus econémico al que consideran que pertenecen las

mujeres econdémicamente activas, no es una variable causante de estrés.

Tabla 15
Diferencia entre los factores del estrés y nivel socioeconémico

Bajo Medio Media
M D.E M D.E Tedrica P
Recompensa 2.38 .260 230 .342 2.5 1.027 .316
Esfuerzo 271 473 2.72 533 25 -.062 .951
Implicaciéon 2.09 411 2.19 .565 25 -.798 433

56



D) Andlisis de Varianza (ANOVA)

Con la finalidad de comparar las varianzas en cada uno de los factores de la
escala de estrés con respecto al puesto y a la escolaridad, se aplico el analisis de
varianza (ANOVA).

De acuerdo al analisis, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas en ninguno de los efectos principales (puesto y escolaridad) en los
factores de estrés de recompensa e implicacién. En cuanto a esfuerzo, tampoco
hubo diferencias en la variable escolaridad; no obstante, en la categoria puesto se
observo una diferencia significativa en las varianzas [F,97-12.07;p=.001]. Tal
diferencia, indica que los mandos medios (M=3.1667), presentan mayor estrés al

esforzarse mas en el trabajo que realizan (ver Tabla 16).

Tabla 16
Diferencia entre los factores del estrés, puesto y escolaridad

Operacional Mandos medios F P
Puesto
M D.E. M D.E.
] 2.3330 .32022 2.2857 .45504 1.158 .284
c
s - . . .
g_ Escolaridad Basico Medio superior Superior
° D.E. M D.E. M D.E.
g
24026 .25142 2.3663 .37682  2.2826  .33318 0.27 973
Operacional Mandos medios
° Puesto
R M D.E. M D.E.
§ 2.6423 .51954 3.1667 .29957 12.073 .001*
(%]
w 7 . . o o
Escolaridad Basico Medio superior Superior
M D.E. M D.E. M D.E.
2.7262 .56465 2.6029 .49239 2.7788  .53485 .796 454
c Operacional Mandos medios
‘0 Puesto
'g M D.E. M D.E.
% 2.1966 .52378 2.1786 .66815 406 .526
£ £ . . .
= Escolaridad Basico Medio superior Superior
M D.E. M D.E. M D.E.
2.1786 .51666  2.1520 .5425 2.2242  .55668 .345 .709
*p<.01
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Como se observa en la tabla 17, la supervision de personal tampoco tuvo

un efecto estadisticamente significativo, en los factores que integran el estrés

laboral (recompensa, esfuerzo e implicacién). La escolaridad y supervision de

personal que tienen las empleadas, no ejercen un impacto suficientemente

significativo, como para incrementar el estrés presentado en los mandos medios

por el esfuerzo que implican sus actividades.

Tabla 17

Diferencia entre los factores del estrés, puesto y supervision de personal.

Operacional Mandos medios F P
Puesto
M D.E. M D.E.
© 2.3330 .32022 2.2857 .45504 .123 .726
c
(]
£  Supervision de Si No
]
S personal M D.E. M D.E.
+'4
2.3857 .38772 2.2934 .30707 .046 .831
Operacional Mandos medios
Puesto
g M D.E. M D.E.
(]
‘g 2.6423 .51954 3.1667 .29957 5.877 .017*
[F¥]
Supervision de Si No
personal M D.E. M D.E.
2.9144 .49006 2.6010 .51547 .283 .596
s Puesto Operacional Mandos medios
° M D.E. M D.E.
(S)
g. 2.1966 .52378 2.17786 .66815 .612 436
Supervision de Si No
personal M D.E. M D.E.
2.1982 .53696 2.1919 .54869 1.321 .253
*p<.01
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Discusion

El motivo principal de investigar los niveles de estrés en mujeres, surge porque
son ellas quiénes han experimentado a lo largo del tiempo diferentes obstaculos y
adversidades, para lograr un desarrollo, crecimiento y reconocimiento tanto a nivel
personal como profesional.

Sin embargo, pese al esfuerzo realizado, en la actualidad el sexo femenino
aun tiene retos que enfrentar para lograr el desarrollo, crecimiento y
reconocimiento en las condiciones que desean. Por supuesto, sin olvidar que uno
de los principales obstaculos son los convencionalismos culturales, los cuales son
mas notorios en el campo laboral, especificamente en la aspiracién que se tiene
por ocupar puestos de nivel jerarquico superior.

De igual manera, las mujeres ademas de lo mencionado, experimentan
procesos biologicos, asi como responsabilidades de los diferentes roles que
cubren en los ambitos familiar, social y profesional, lo que da lugar a que ellas
sean vulnerables a la presencia de estrés.

Es de suma importancia determinar las principales causas (estresores) que
originan él estrés en mujeres que laboran, en este caso en el personal de una
institucion publica dedicada al sector salud, asi como conocer algunas de las
consecuencias que se pueden presentar a nivel fisico y/o psicologico, tanto en el
plano individual y organizacional.

De esta forma, tomando en cuenta el puesto desempefiado y la jerarquia a
la que pertenecen en esta institucion (directivo, mandos medios u operativo), el
principal objetivo de este estudio fue, determinar si la posicion en la que se
encuentra el personal femenino dentro la estructura organizacional, funge como un
factor generador de estrés, y de igual manera, determinar cuél es el tipo de
estresor que se presenta con mayor frecuencia dentro del area administrativa.

Asi mismo, mediante la formulacion de las hipétesis de investigacion se
busco determinar si existia relacion alguna entre el estrés y algunas variables
sociolaborales (edad, escolaridad, nivel socioecondmico, supervision de personal

y jornada laboral).
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Tal y como se habia contemplado, se identificO la existencia de estrés
laboral en la muestra de estudio, cuyo estresor mas frecuente fue la carga de
trabajo, lo cual puede relacionarse directamente con el esfuerzo, ya que es el
factor del estrés que destaco en mayor medida, a diferencia del factor implicacion.

La relacién directa con el esfuerzo, es con respecto al desempefio de las
funciones que conciernen a su puesto de trabajo, diferencidndose quizéas, por la
percepcion que el personal femenino tiene acerca de: la cantidad de actividades
gue tienen por hacer, la variedad y caracteristicas de las tareas, y el tiempo que
les ha sido asignado para cumplir con estas.

Una causa mas que puede interpretarse es, la falta de habilidades para
efectuar su trabajo o bien la existencia de normas de desempeiio altas en la
institucion, mismas que la empleada no logra cumplir por mas que se esfuerce,
tales caracteristicas, hacen alusion a la sobrecarga cuantitativa y cualitativa
mencionadas por Turner y Lawrence (1965 en Vazquez, 2001, p.36), como parte
de la categoria “estresores en el empleado” (lvancevich y Matteson, 1989).

El factor de estrés con menor presencia en las participantes fue la
implicacion, esto puede significar que las mujeres no se encuentran identificadas
psicologicamente con su puesto de trabajo e influidas por éste, quiza, debido a la
poca o nula importancia que las empleadas confieren fuera del area de labores a
las actividades propias de su puesto.

Puesto que al salir del escritorio o lugar de trabajo en donde se realizan las
actividades del dia a dia, no hay tal influencia psicoldgica, como para afectar otros
contextos de su vida, como lo es el ambito familiar, de pareja, escolar, etc., por tal
motivo, no existe conflicto alguno, durante el tiempo y la energia mental que se ha
designado para atender otras demandas ajenas al trabajo.

La supervisién de personal, es una variable sociolaboral que se encontro
con frecuencia en los puestos correspondientes a la jerarquia de mandos medios,
sin embargo, es importante mencionar que la relacion de esta jerarquia con el
nivel de estrés no es tan significativa como se pensaria, lo cual puede significar

gue la responsabilidad sobre otros puede implicar un esfuerzo adicional al que ya
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se tiene con el desarrollo de las funciones que competen al puesto, pero sin ser
una causa que aumente los niveles de estrés.

Tal esfuerzo adicional probablemente se debe a que, implica el
establecimiento de métodos de trabajo para la consecucion de metas y objetivos,
una planeacion y organizacion en la distribucion de las actividades, seguimiento,
evaluacion de resultados obtenidos y retroalimentacion.

Lo anterior, puede constatarse con lo mencionado por Ivancevich y
Matteson (1989) en lo descrito en la categoria de responsabilidad, que indica:
cualquier tipo de responsabilidad puede ser una carga para el individuo; pero para
algunos es mucho menos probable que la responsabilidad sea un estresor que
para otros.

Al igual, para poder supervisar el trabajo de otras personas, es necesario
contar con determinadas habilidades, como son: la capacidad para delegar una
tarea donde se toma en consideracion el conocimiento, aptitudes, destrezas que
pueda tener el personal bajo su cargo, asi como manejo de personal, capacidad
de evaluacion y solucion de problemas, capacidad de decision, tacto en las
relaciones interpersonales, estilos de liderazgo, capacidad de entrenamiento,
comunicacion efectiva, solo por mencionar algunos aspectos.

Por otra parte, se encontr0 que cuanto mayor sea el nimero de horas
laboradas en la institucion, el personal muestra un mayor compromiso e
implicacion con las funciones que competen a su puesto, de esta forma se puede
observar que hay un esfuerzo superior durante la jornada laboral; aunque, una vez
fuera de ésta, las actividades que pudieran quedar pendientes dejan de ser
prioritarias, ya que el tiempo fuera del trabajo ha sido destinado para otros
aspectos de su vida como son: la familia, amigos, escuela, pareja, etc.

En cuanto a la variable sociolaboral denominada nivel socioeconémico, la
mayoria del personal, se situ6 en el nivel medio; aun con ello, el estatus
econdmico en el que se sitdan las trabajadoras no provoca diferencia alguna en el
nivel de estrés presentado, lo cual indica que el nivel socioeconémico y el estrés,

son totalmente independientes.
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También es de gran relevancia sefalar que, la edad y el grado de
escolaridad que tienen las empleadas de dicha institucion no son variables que
afecten al estrés laboral, no obstante, la jerarquia del puesto que ocupan si es
determinante para el nivel de estrés presentado.

En el objetivo del estudio, se contemplaron tres niveles jerarquicos
(directivo, mandos medios y operativo), sin embargo, no se encontré a ninguna
mujer en el area administrativa en la jerarquia de directivos, por tal motivo se
descarto dicho nivel lo cual puede tener distintas explicaciones; ya sea porque en
la actualidad las oportunidades de promocion son limitada, que el ocupar un
puesto en niveles altos implica una mayor preparacién, con la cual no cuentan las
empleadas; no contar con las competencias que requiere la promocion, la
existencia incluso de una oportunidad de ascenso debido al puesto ocupado, la
disponibilidad de tiempo y/o esfuerzo para asumir las responsabilidades implicitas,
entre otras.

En este mismo sentido, se puede decir que la maternidad, por ejemplo,
también constituye, en algunos casos, una limitante propia del genero para aspirar
a una promocion y/o ascenso, puesto que el doble rol que desempefan las
mujeres en esta etapa implica una mayor responsabilidad y dedicar mas tiempo al
cuidado de los hijos y el trabajo en el hogar. Lo que coarta sus oportunidades de
crecimiento y desarrollo en el campo laboral.

Esto puede indicar nuevamente, que pese a los multiples esfuerzos
realizados por la mujer para lograr un desarrollo, crecimiento y reconocimiento a
nivel personal y profesional, todavia existe una discriminacion, porque aun cuando
esta pueda ocupar puestos directivos la remuneracion econémica no siempre es la
mas justa, haciéndose presente una discriminacion de tipo salarial frente al sexo
masculino. Tal y como mencionan Carrillo y Gaston (2012), en nuestro pais la
diferencia de salario entre hombres y mujeres es una de las mas altas, ubicandose
en la posicion 105 de las 134 naciones de las que se tiene informacién, por la

discrepancia que se tiene en contra de las mujeres.
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Finalmente, en lo que respecta a los dos niveles jerarquicos restantes, se
encontré que dentro de los factores que integran el estrés, el personal femenino
gue ocupa puestos en la jerarquia de mandos medios, es quién manifiesta un
mayor grado de estrés, lo cual revela que son quienes mas se esfuerzan en el
desempefio sus funciones, quiza debido al grado de responsabilidades que implica

su puesto.
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Conclusiones

A manera de conclusion, el indicador principal que se desprende de esta
investigacion como generador de estrés es: el nivel jerarquico ocupado, ya que si
marca una diferencia en el estrés presentado en el personal femenino del area
administrativa en una institucion publica del sector salud.

Dentro de la institucion, el nivel jerarquico que marco la diferencia en el
nivel de estrés es mandos medios, por el esfuerzo que se requiere, lo cual
confirma la hipotesis de investigacion y el objetivo principal de este estudio, este
nivel jerarquico puede relacionarse con el estresor identificado como el mas
frecuente al generar estrés, que en este caso se trata de la carga de trabajo,
incluido en la categoria “estresores en el empleado”, que da respuesta al segundo
objetivo de investigacion.

De igual manera, laborar un mayor namero de horas en la institucion, no es
una causa de estrés variable que no confirma la ultima hipotesis alterna, pero
aporta que existe una mayor implicacibn y compromiso en las actividades por
parte de las empleadas.

De igual forma, la edad, nivel socioeconomico, escolaridad y supervision de
personal tampoco son variables que incrementan los niveles de estrés, razén por
la cual no se puede establecer una confirmacién de las hipétesis alternas.

La propuesta que se hace ante las caracteristicas que generan estrés
laboral dentro de la institucion, es inicialmente impartir un curso-taller de técnicas
de relajacién aunado a un curso de motivacién, el primero disminuira la tension
muscular y mental de la empleada con lo cual su mente estara mas despejada y
asi podra realizar un mejor analisis de las decisiones a tomar y/o de actividades a
realizar teniendo asi un menor cansancio fisico; el segundo ayudara a que el
personal se entusiasme por su trabajo y lo realice con gusto.

Finalmente, el psicélogo organizacional, puede fungir un papel muy
importante en el manejo del estrés ya que cuenta con el uso de herramientas para

la prevencion e intervencion, algunas de ellas, son: planeacion y organizacion,
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comunicacion efectiva, técnicas de manejo y desarrollo de equipos de trabajo,
estilos de liderazgo, desarrollo y evaluacion de competencias, entre otras, o que

pueden llevar al desarrollo de una organizacion sana.
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Sugerencias y limitaciones

Se sugiere para futuras investigaciones:

Estudiar otro tipo de instituciones, ya sea sector publico, privado, dedicadas
a la educacioén, seguridad, etc.

Estudiar otras areas que integran la institucion gubernamental en la que se
llevo a cabo la investigacion.

Realizar una réplica en poblaciéon masculina.

Comparar el estrés laboral presentado en hombres y mujeres.

Crear instrumentos que midan estrés laboral ya que generalmente el
término se confunde con el Sindrome de estar quemado (Burnout).

Crear instrumentos mas viables para la muestra de estudio, puesto que los
gue se encuentran disponibles son muy extensos para permitir su

aplicacion.

Limitaciones

Existen pocos instrumentos que miden estrés laboral.
Se ha realizado pocos estudios de estrés laboral en poblacién de mujeres

en México.
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Anexo



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

_ _ _ _ _ Facuitad
Escolaridad: ( ) Basica ( ) Medio Superior () Superior de Pricologia

Puesto: ( ) Directivo ( ) Mandos medios ( ) Operacional
Nivel socioecon6mico: ( ) Alto ( ) Medio ( )Bajo
Supervision de personal: Si( ) No( ) ¢Cuéntos? ___ Horas laboradas al dia:
Instrucciones: A continuacion se le presentan una serie de enunciados a los cuales debe responder
considerando su situacion laboral actual, marcando con una (X) la opcién de respuesta elegida.

Nota: Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas, la informacion proporcionada sera
confidencial y andnima, se usara unicamente con fines estadisticos, por lo que es importante sea
honesta en sus respuestas.

Totalmente
en
Desacuerdo

Totalmente De En
de Acuerdo Acuerdo Desacuerdo

=

A menudo, debido a la cantidad de tareas que tengo trabajo a un
ritmo muy apurado

Me interrumpen y molestan con frecuencia en mi trabajo.

En mi trabajo tengo mucha responsabilidad.

A menudo, me veo obligado a trabajar mas tiempo del estipulado.
Mi trabajo requiere esfuerzo fisico.

En los Gltimos tiempos, tengo cada vez mas trabajo.

Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

Mis compafieros de trabajo me dan el reconocimiento que merezco
En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario.
10. En mi trabajo me tratan injustamente.

11. Las oportunidades de promocion en mi trabajo son escasas.

12. Estoy padeciendo —o esperando- un empeoramiento de mis
condiciones de trabajo (horario, carga laboral, salario, etc.).

13. Mi puesto de trabajo esta en peligro.

14. Teniendo en cuenta mi formacién considero adecuado el cargo que
desempefio

15. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el
reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado.

16. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, mis
oportunidades de ascender me parecen adecuadas.

17. Si pienso en todos los esfuerzos que he realizado, mi sueldo me
parece adecuado.

18. Siempre me falta tiempo para terminar el trabajo.

19. Muchos dias me despierto con los problemas del trabajo en la
cabeza.

20. Al llegar a casa me olvido facilmente del trabajo.

21.Las personas mas cercanas dicen que me sacrifico demasiado por
mi trabajo

22.No puedo olvidarme del trabajo, incluso por la noche estoy pensando
en él.

23. Cuando aplazo algo que necesariamente tenia que hacer hoy, no
puedo dormir por la noche.

Ol |N|o o f]N

iPor su colaboracion GRACIAS!
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