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INTRODUCCION

El trabajo es una parte importante en la vida del hombre, ya que dedica
aproximadamente un tercio de su vida a realizarlo, y si ésta actividad que abarca
tanto tiempo no se disfruta puede tornarse aburrida, tediosa, estresante o
insatisfactoria. El trabajo ademas de ser una forma de cubrir las necesidades
bésicas del hombre, en un sentido positivo permite explotar las capacidades de los
individuos, brinda la posibilidad de establecer relaciones de tipo social y ofrece

reconocimiento dentro del grupo social (Galaz, 2002).

Desde la perspectiva psicoldgica del bienestar se entiende al mismo como
un componente determinante en la salud mental de cada individuo, se describe
como un modelo axial para la evaluacion de bienestar general se han afiadido los
comportamientos resultantes dependientes de unos y otros niveles de bienestar

laboral.

El Dr. Marco Antonio Karam define la psicologia budista como todo lo que
tiene lugar en la mente, en nosotros mismos, una practica interior para la cual es
basico conocer los mecanismos y estructuras que constituyen esta y los factores

mentales que la acompafan.

Donde se divide la mente en: Primaria que son las seis conciencias visual,
auditiva, olfativa, gustativa, tactil y mental en consecuencia la secundaria aborda
los factores mentales satisfaccion, inseguridad, tranquilidad, confianza, éxito,
bondad, competencia, aspiracibn, memoria etc. Los factores mentales mas
habituales y como condicionan nuestras actividades y acciones de cuerpo,
palabra y mente todos estos abordados dentro del instrumento utilizado en este

trabajo de tesis.(Anexo 1)

Dada la complejidad que existe en multiples teorias acerca del bienestar
Peter Warr retne en su modelo vitaminico todos los elementos necesarios para
evaluar a la poblacién coexistente en recursos humanos a demas de como influye

la percepcion del individuo dentro de su centro de trabajo siendo estos factores



de bienestar psicosocial y al repercutir en su salud se vuelven factores de efectos

colaterales.

En la cual es fundamental abordar los tipos de bienestar que son
psicoldgicos, familiares, sociales y laborales.

Al conocer la manera cémo el trabajo afecta la salud es posible definir e
implementar las acciones de prevencion y proteccidon, de esta manera se puede
disponer de un centro de trabajo saludable, que permita a la poblacion trabajadora
una realizacién plena y que sirva como catalizador de la salud y no como un

destructor de la misma.

Existen muchas investigaciones que vinculan la salud con el bienestar el
presente estudio tiene como objetivo indagar como los factores mentales
complementan el bienestar laboral en los 21 trabajadores del departamento de
recurso humanos de Pemex Gas y Petroguimica Basica en Coatzacoalcos

Veracruz.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



1.1 PLANTAMIENTO DE PROBLEMA

En 1966 el Departamento de Servicios Salud Publica de Estados Unidos de
Norteamérica reconoce el tema de la organizacion del trabajo y el bienestar laboral

€s una preocupacion creciente.

Mas tarde en los 70’s durante la 272 Asamblea Mundial de la Salud, un
sector importante de investigadores a nivel mundial seguia inquieto ante ciertos
aspectos psicolégicos de orden laboral que influian en la salud y bienestar laboral
de los trabajadores. Es asi como en 1984 el Comité Mixto de la Organizacion
Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT/OMS)
examino de forma sistematica los progresos en la investigacién de los factores
psicosociales en la salud de los trabajadores; concluyd que tales factores
representan diversos y variados aspectos de orden psicolégico y social que
influyen de manera importante en la salud y el rendimiento laboral, por ello se
recomendod su estrecha vigilancia y prevencion en los centros de trabajo a nivel

mundial.

Los temas centrales del enfoque de este campo son: factores psicosociales
y organizacionales del trabajo, estrés laboral, salud mental, bienestar psicolégico y
calidad de vida de los trabajadores.

Las consecuencias se ven reflejadas en crecientes problemas
psicosociales laborales emergentes: el sindrome de burnout (agotamiento
emocional), mobbing (acoso psicoldgico), presentismo (disfuncién en el trabajo),
karoshi (muerte subita) y fatiga laboral, entre otros aspectos relacionados al estrés
y la salud mental en el trabajo, los que vale la pena decir, estan asociados a
diversos problemas de salud crénicos tales como las enfermedades metabdlicas y
cardiovasculares que han representado grandes problemas de salud publica en

todo los paises industrializados.

De este modo, la evolucion del tema es destacada en todo el mundo y

sigue ganando cada vez mas terreno en numero de investigaciones,



financiamientos, congresos y publicaciones, principalmente, en los campos de
salud ocupacional y psicologia organizacional. Ademas de su reconocimiento en
las entidades internacionales més importantes del trabajo y la salud, en esta
década se conformd la Sociedad de Psicologia de la Salud Ocupacional en
Estados Unidos y la Academia Europea de la Psicologia de la Salud Ocupacional

en Europa.

Hoy en dia las empresas se encuentran en una persistente lucha por
permanecer en el mercado, y para ello es necesario que generen ventajas
competitivas que conlleven a los trabajadores a convertirse en personas holisticas
capaces de demostrar habilidades, compromiso, lealtad y entrega a la empresa

con la finalidad de generar un bienestar reciproco.

De acuerdo a Peter Warr existen diferentes factores de la salud mental que
complementan el bienestar laboral de cada individuo de tal forma que el psicélogo
laboral dentro de su centro de trabajo debe conocer las causas o factores que
complementan el bienestar laboral de los trabajadores para tener las bases

necesarias para ayudar a reestructurar y potencializar el desempefio de estos.

Reuniendo como sostén los cursos ya implementados dentro de Pemex

gas y petroquimica basica dentro del departamento de recurso humanos.
Derivando el siguiente planteamiento:

¢, Coémo complementan los factores mentales a los trabajadores de recursos
humanos de Pemex Gas Petroquimico Basico de Coatzacoalcos Veracruz en su

bienestar laboral?



1.2 DELIMITACION DEL PROBLEMA

El presente trabajo de investigacion fue realizado en el centro de trabajo de
Pemex Gas Petroquimica Basica, ubicado en ejido pajaritos s/n C.P 96400
Congregacion de Allende en Coatzacoalcos Veracruz. , debido a que es una de
las instituciones mas importantes de la regién se realizo en el departamento de
recursos humanos cuyo propésito fue satisfacer de manera eficiente y oportuna
las necesidades de sus trabajadores a su vez contribuir con las mejora de la

sociedad al mismo tiempo maximizar e incrementar sus utilidades.

El bienestar laboral juega un papel muy importante para brindar un buen
rendimiento dado que el departamento de recursos humanos es un area dedicada

a brindar un servicio.

Su disefio es no experimental con un enfoque transversal descriptivo ya
que la recopilacion de datos se da en un momento Unico y pretende indagar la

incidencia de una o mas variables en la poblacion.

El enfoque de este estudio es cuantitativo ya que se usara la recoleccién de
datos para probar las hipotesis estableciendo patrones de comportamientos para

probar la teoria acerca de estas.

La poblacion de estudio o muestra es dirigida ya que se evaludé a los 21
trabajadores de recursos humanos que en su mayoria son de sexo femenino
cuyas edades radican de 24y 40 afos y el sexo masculino poseen edades entre
28 y 38 afos el grado de estudios de la poblacién es variado en: Doctorados,

licenciaturas y carreras técnicas.

Ya que este trabajo pertenece a una investigacion de campo, es necesario
aplicar el instrumento llamado cuestionario de bienestar laboral general que es de
facil aplicacion, que permitan mostrar la problematica, los datos aportados y la
informacion sera procesada en Excel para asi lograr los objetivos planteados en

el presente trabajo de tesis.



1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo general:

Identificar qué factores complementan el bienestar laboral en los
empleados del departamento de recursos humanos de Pemex gas petroquimico

basico en el area de Coatzacoalcos, Veracruz.

Objetivo especifico:

Elaborar un marco teérico que se pueda emplear como sustento de partida
para determinar los factores mentales que complementan el bienestar laboral en
los empleados del departamento de recursos humanos de Pemex gas Yy
petroquimica béasica en el &rea de Coatzacoalcos Veracruz.

Conocer los factores mentales que complementa el bienestar laboral en los
empleados del departamento de recursos humano de Pemex gas petroquimico

basico del area Coatzacoalcos Veracruz.

Describir las caracteristicas de los factores mentales que complementa el
bienestar laboral en los empleados del departamento de recursos humanos de

Pemex gas petroquimico basico del area Coatzacoalcos Veracruz.



1.4 HIPOTESIS

HIPOTESIS DE TRABAJO (Hi):
¢ Es el factor de bienestar psicosocial un complemento de bienestar laboral en los
trabajadores del departamento de recursos humanos de Pemex Gas Petroquimica

Basica?
HIPOTESIS NULA (Ho):

¢ El factor de bienestar psicosocial no representa un complemento de bienestar
laboral en los trabajadores del departamento de recursos humanos de Pemex

Gas Petroquimica Béasica?



1.5 JUSTIFICACION

Diversas investigaciones tal como se aprecia en los antecedentes, arrojan
como resultado que los factores mentales estan intimamente ligados con el

bienestar laboral.

El bienestar laboral dentro de las organizaciones, es un tema innegable en
la actualidad, de vital trascendencia y brinda a las organizaciones una nueva
comprension de lo que verdaderamente importa a la hora de trabajar; actualmente
las exigencias y condiciones para realizar una determinada tarea son cada vez

mayores.

Sin embargo, al referirnos a un bienestar general, se alude a un estado en
donde; el individuo goce de salud fisica, mental, emocional y espiritual, siendo
capaz asi de obtener satisfactores tanto personales, como para su familia. En éste
punto es donde cobra vida el concepto de bienestar laboral y su importancia, tanto
para el empleado como para la empresa.

El bienestar laboral radica en la busqueda de mejorar la cotidianidad en las
actividades realizadas por los colaboradores de una organizacién, al mismo
tiempo que promueve el bienestar social, de los individuos y sus familias. En las
empresas existen diferentes actividades a desempefiar, regularmente son
ejecutadas de manera constante, en largos periodos de tiempo. Por lo que el
colaborador desgasta y atrofia sus recursos fisicos y mentales al pasar de los

afnos.

Situacién que afecta a la organizacion y al colaborador de manera conjunta,
generando ausentismo, rotacién de personal, bajo desempefio por parte de los
trabajadores, baja en la motivacion; provocando que el individuo no se identifique

con la empresa.

Es de gran utilidad conocer la importancia del bienestar laboral de los
trabajadores para, motivarlos, promover su desarrollo personal y mantenerlos en

un estado de salud 6ptimo.



De éste modo la organizacion se vera beneficiada, al contar con una fuerza

de trabajo de alto rendimiento.

Este trabajo, representa una aportacion de la psicologia, y punto de partida
para el conocimiento de los problemas que en el contexto inmediato, es decir, en
la region sur de Veracruz, buscando no solo evidenciar dicha problematica sino
apoyar a todos los involucrados, aportando diferentes estrategias en la solucion
del problema y beneficio para la organizacion PGPB ya que hoy en dia deben
garantizar a sus empleados relaciones humanas agradables, actividades

motivadoras, estilo de direccidn gerencial democratica y participativa.

No sélo porque la salud es el bien mas importante que se posee, Sino por
las repercusiones que puede tener en el sistema y muy especialmente en el

desemperio del las labores de trabajo.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO



2.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACIONES ACTUALES SOBRE
LOS FACTORES MENTALES QUE COMPLEMENTAN EL
BIENESTAR LABORAL.

En los dltimos lustros, aparecen indicios de un nuevo enfoque que
contempla tanto el polo negativo como el positivo de la salud y el bienestar. A ello
viene contribuyendo, por un lado, la renovada insistencia por la Organizacion
Mundial de la Salud (1981) en la promocion de la salud como bienestar y no como
simple ausencia de malestar, en su estrategia mundial de salud para todos en el
afio 2000 y en sucesivas propuestas de politicas sanitarias que la han seguido. Y,
por otro, el auge de la psicologia positiva que, siguiendo el camino iniciado por
Marie Jahoda(1958) con su Current Concepts of Positive Mental Health, esta
contribuyendo a compensar aquel énfasis en lo patologico, reforzando una
perspectiva centrada en la evaluacion de la vertiente positiva del bienestar
personal y laboral basado en las teorias de los siguientes autores Salanova,
Bakker y Llorens, 2006;Salanova y Schaufeli, 2009, Seligman, 2002; Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000; Snyder y Lépez, 2006;Warr, 2007.

Entre las investigaciones mas actuales sobre los factores mentales que

complementan al bienestar laboral se encuentra la de los siguientes psicélogos:

Josep M. Blanch, Miguel Sahagun, Leonor Cantera y Genis Cervantes
iniciaron una investigacion el 02 de agosto de 2010 para la Universidad Autonoma
de Barcelona. La poblacién fue de 1252 profesionales de la sanidad (medicina y
enfermeria) y de la educacion publicas que trabajan respectivamente en hospitales
y en universidades de Brasil, Chile, Colombia y Espafa, se les aplicd el
cuestionario de Bienestar Laboral General (gBLG) que incluye una series de items
cerrados organizados de acuerdo con un modelo teérico segun el cual el bienestar
laboral general (qBLG) incluye una dimensién de bienestar psicosocial (integrada
por afectos, competencias y expectativas) y otra de efectos colaterales
(somatizacion, desgaste y alienacion). Los resultados obtenidos en esta
investigacion mostré la existencia de dos factores independientes en el gBLG,
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incluyendo el primero de ellos tres escalas de bienestar psicosocial y el segundo
otras tres de efectos colaterales. Todas las escalas mostraron una alta
consistencia interna, con valores a de Cronbach comprendidos entre .82

(alienacién) y .96 (expectativas).

Otra de las investigaciones que incluye el estudio de los factores que
complementan el bienestar laboral fue realizado por Maria P. Lugo y Teresa M.
Torres Lopez trabajadoras docentes del Departamento de Educacion
Humanidades y Artes, Universidad Nacional Experimental de Guayana (Puerto
Ordaz, Estado Bolivar, Venezuela). La presente investigacion ha sido desarrollada
en el escenario académico de una universidad venezolana. Su proposito es
identificar la percepcion del bienestar subjetivo en el trabajo de docentes
universitario, lo cual conlleva a describir las implicaciones de dicha percepcién de
bienestar con la salud mental y el trabajo docente universitario. Se asumié la
metodologia cualitativa con disefio de estudio de caso, participaron los docentes
de mayor antigledad y con escalafén de ordinario, en las categorias desde
asistente, agregado, asociado Yy titular, la muestra fue propositiva de 20 docentes.
8 son del sexo femenino y 12 del sexo masculino, sus edades fluctuaban de 44 a
62 afos con un promedio de edad de 53 afos, 2 eran solteros, 11 casados y 7
divorciados. El nUmero de afios de servicios en la UNEG variaba de 15 a 24 afios,
con un promedio de 21 afios. La mayor parte de ellos viven en la ciudad de Puerto
Ordaz y se les puede ubicar en un nivel socioeconémico medio/alto. Se utilizé la
entrevista en profundidad y para el analisis de los datos, el cual fue realizado
mediante analisis tematico con el apoyo del software Atlas Ti. Concluyd en el
concepto de salud mental coexisten elementos de tipo positivo tales como una
tendencia positiva de bienestar ademas del hecho de sentirse bien. Por otro lado
incluyeron visiones negativas como son las alteraciones y el desequilibrio

emocional.

Otro personaje interesado en el tema de satisfaccion laboral es Pedro
Urefia Bonilla quien realizé un estudio en donde analizo la calidad de vida, el

sentido de coherencia y la satisfaccion laboral en docentes de colegios técnicos de

13



la region de Heredia. El estudio fue realizado el 23 de Marzo de 2009.Se trato de
un estudio descriptivo y correlativo. Participé un grupo de 81 educadores(as): 25
hombres y 56 mujeres. Se aplicé el cuestionario de salud SF-36, las escalas de

Sentido de Coherencia y de Satisfaccion laboral.

Trata de una escala genérica que proporciona un perfil de la Calidad de
vida relacionada con la salud (CVRS), la cual es aplicable tanto a la poblacion en
general como a pacientes (Vilagut,Ferrer, Rajmil y Rebollo, 2005). El cuestionario
esta compuesto por 36 itemes que valoran tanto los estados positivos como los

negativos de la salud. Los 36 itemes abarcan las siguientes escalas:

* Funcion fisica, Esta dimensién se refiere al grado en el que la salud limita
las actividades fisicas tales como el autocuidado, caminar, subir escaleras,

inclinarse, coger y llevar cargas o pesos, y los esfuerzos moderados e intensos.

* Rol fisico, Se trata del grado en el que la salud fisica interfiere con el
trabajo y en otras actividades diarias, incluyendo un rendimiento menor que el
deseado, la limitaciébn en el tipo de actividades realizadas o la dificultad en la

realizacion de actividades.

* Dolor corporal, Tiene que ver con la intensidad del dolor y su efecto en el

trabajo habitual, tanto fuera de la casa como dentro de ella.

» Salud general, Valoracion personal de la salud que incluye la salud actual,

las perspectivas de salud en el futuro y la resistencia a enfermar.

» Vitalidad, compuesta por los items. Se refiere al sentimiento de energia y

vitalidad, frente al sentimiento de cansancio y agotamiento.

* Funcion social, Grado en el que los problemas de salud fisica o emocional

interfieren en la vida social habitual.

* Rol emocional, Grado en el que los problemas emocionales interfieren en

el trabajo u otras actividades diarias, incluyendo reduccion en el tiempo dedicado a

14



esas actividades, rendimiento menor que el deseado y disminucion del esmero en

el trabajo.

« Salud mental: Salud mental general, incluyendo depresién, ansiedad,
control de la conducta y bienestar general. El puntaje correspondiente a cada
dimensién se suma luego de la conversion y se divide entre el nUmero de itemes

para obtener el promedio.

Los resultados encontrados mostraron la existencia de tres factores
importantes relacionados Profesor con el bienestar laboral de los(as)
educadores(as): el primero de ellos vinculado con el ambiente social y el
reconocimiento del trabajo, el segundo asociado a las condiciones
infraestructurales, remuneracion y de ascenso y el tercero, caracterizado por el
tipo y cantidad de trabajo y la relacidén con los estudiantes. Especialmente critica
resultd la satisfaccion laboral de los(as) encuestados(as) en relacion con las
condiciones de infraestructura, posibilidades de ascenso y de remuneracion. La
calidad de vida es, en términos generales, aceptable; sin embargo en aspectos
centrales como la vitalidad, se evidencié un deterioro importante. Los aspectos
mejor calificados se refirieron a la funcion fisica y al rol fisico. El sentido de
coherencia mostro calificaciones aceptables, tanto para el factor vida como para el
factor sentimientos. Ambos se relacionaron de manera significativa con
dimensiones centrales de la calidad de vida y del bienestar laboral. En general, los
resultados encontrados hacen evidente la necesidad de desarrollar e implementar
programas que fortalezcan el sentido de coherencia y la calidad de vida de los(as)
educadores(as); asimismo, dejan entrever la importancia de atender el tema de

bienestar laboral.
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2.2 ANTECEDENTES DE PEMEX

Pemex Gas y Petroquimica Basica (Pemex Gas) es la subsidiaria de
Petr6leos Mexicanos que procesa, transportay comercializa gas natural,
hidrocarburos liquidos (como el gas licuado del petréleo o gas LP) y productos
petroquimicos basicos, tales como etano, gasolinas naturales y azufre.
Asimismo, Pemex Gas ofrece a sus clientes industriales diversos servicios, entre

los que se cuentan las coberturas de precios de gas natural.

El principal propésito de Pemex Gas es satisfacer, de manera eficiente,
segura y oportuna, la demanda nacional de los productos mencionados, al tiempo

gue maximiza sus utilidades e incrementa su valor agregado.

Para lograr su objetivo, la empresa disefia y aplica una vanguardista
concepcion de negocio, la cual comprende varios elementos; a saber: la mision y
visiobn de la empresa, su modelo de negocio, el mapa estratégico, sistemas de
administracion de la estrategia y una solida plataforma de tecnologias de la

informacion.

El Complejo Procesador de Gas Area Coatzacoalcos se localiza en la zona
sureste del pais, en ejido pajarito s/n C.P 96400 congregaciéon de Allende,
Municipio de Coatzacoalcos, Veracruz. A una distancia aproximada de 7 km de la
carretera Coatzacoalcos-Villahermosa. El gerente regional del complejo es el Ing.

Jorge Humberto Freyre Rizo

Pemex Gas Petroquimica Béasica se rige por una politica de seguridad,
salud en el trabajo y proteccién ambiental; cuyos principios son: la seguridad en el
trabajo y proteccion ambiental son valores de la mas alta prioridad para la

produccion, el transporte, las ventas, calidad y los costos.
Todos los incidentes y lesiones se pueden prevenir.

La seguridad, salud en el trabajo y proteccion ambiental son
responsabilidad de todos y condicion del empleo.
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En petréleos mexicanos, nos comprometemos a continuar con la

proteccion y el mejoramiento del medio ambiente en beneficio de la comunidad.

Los trabajadores estan convencidos de la seguridad, salud en el trabajo y
proteccion ambiental del medio ambiente en beneficio propio y nos motivan a

participar en este esfuerzo.

Esta informacion ha sido recabada a través de entrevistas realizada al jefe
del departamento de recursos humanos el Lic. Carlos Mario Pérez Pérez mismo
que proporciono la pagina oficial de estan institucion, quién autorizo y facilito el
acceso al archivo de Pemex gas y petroquimica basica para corroborar y ampliar
mi criterio acerca de este centro de trabajo y su forma de interactuar y contribuir

con la sociedad.

Funciona desde abril de 1997, cuando se integraron la terminal refrigerada,
la terminal de azufre, las plantas fraccionadoras Morelos y Cangrejera, las plantas
criogénicas de Cangrejera y Pajaritos, asi como 600 km. de ductos para transporte

e integracion.

El 4rea de recursos humanos es fundamental para el desarrollo de todas
estas actividades ya que es la estructura administrativa de la elaboraciéon de todos
estos tramites al mismo tiempo que brinda servicios a los trabajados del complejo
tales censo medico, vacaciones, ausencias, contractos, relaciones laborales,
nomina, viaticos, Kardex, archivo y recepciéon de documentos. Actualmente se
encuentra a cargo del Lic. Carlos Mario Pérez Pérez. Ademas de que esta area es
la primera a nivel complejos en pertenecer a partir del 2010 a la organizacion del
subcomite de disciplina operativa por lo que cumple con las siguientes bases

disponibilidad, calidad, comunicacion y cumplimiento.

Por ello estan en constante capacitacion y actualizacion de los procesos
administrativos pero los cursos a nivel personal son impartidos dentro del
departamento a una muestra aleatoria por lo que no cuentan con un sustento
uniforme de capacitacién de este nivel por lo que sé mencionaran algunos a

continuacion: A partir del 2008 a la actualidad
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X Gente toxica

X Como alcanzar el éxito laboral

X Trabajar en equipo Yy vencer los juegos territoriales
X Aprende los secretos de una buena comunicacion
X Trabaja pero sin dejar de vivir

X Manejo de conflicto y resolucién de problemas

No obstante el curso que rige con mayor eficacia es el de las 5s + 1 es una
practica de calidad ideada en Japon, en la década de los 60’s. Su nombre
responde a las iniciales de 5 palabras japonesas que empiezan con la letra “s”
seiri =seleccionar, seiton =orden, seiso=limpieza, seiketsu= estandarizar y

shitsuke=seguir el estandar +1 shikari que es aplicar las 5’s en nuestra persona.

Es una técnica muy poderosa para generar un cambio cultural y un entorno
productivo, que permite crear una base firme para las empresas que aspiren, por
ejemplo, a la certificacion bajo las normas ISO - 9000 y representa el primer paso
para la implantacion de sistemas de mejora. El objetivo general de esta practica es
crear un ambiente laboral adecuado para lograr el bienestar de las personas, la
prestacion de servicios de calidad y la satisfaccibn de los usuarios internos y

externos.

El establecimiento de las 5's +1 es una oportunidad de crecimiento

profesional pero sobre todo personal.

Es por ello que se aplicara el instrumento de cuestionario de bienestar
laboral general para la evaluar esta poblacion porque relne caracteristicas
necesarias para implementar el estudio de esta tesis en dicha institucion ademas
de que el departamento de recursos humanos estd encargado de brindar un
servicio, sus trabajadores debe de estar capacitados para ser asertivos y

ecuanimes en su desempenio.
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2.3 FACTORES MENTALES DE LOS TRABAJADORES DE PEMEX

El efectuar la practica de las 5’s + 1 con lleva notorios avances dentro de
Pemex Gas Petroquimica Basica tales como eliminacion de desperdicios,
reduccion de materiales en proceso, incremento en la productividad personal,
modifica la percepcidon del area de trabajo, evitar accidentes, optimizar espacios,
incrementar la velocidad de mejora en los procesos, mantener por escrito lo
logrado y la implementacion de nuevos objetivos de trabajo, mejoras en el
ambiente laboral, descartar articulos obsoletos, reduccion de tiempos muertos en
las operaciones, utilizar las areas libres para propdsitos diversos, crear cultura y

filosofias de calidad en todo el personal.

Lo que los trabajadores necesitan para cumplir con las demandas de este
programa son disciplina, compromiso y recordar que la institucion son todos y
cada uno de los trabajadores (trabajo en equipo). Proporcionando una persona de
calidad aquella que opera con espiritu de servicio y con una mejora continta en

todo lo que hace administracion basada en el respeto por la humanidad.

Sin embargo tiene sus inconsistencias debido que en muchas ocasiones los
mandos superiores estan cargados de presiones por lo que no imparten con el
ejemplo debido a la carga de trabajo o muiltiples funciones disciplinarias también
surge empleados los cuales no se sienten parte del programa debido a que
consideran que algunos realizan mas actividades que otras personas ,para cumplir
con el programa de las 5 s + 1 consecuentemente otros no conocen a
profundidad los beneficios del programa hablan sobre la practica de este de

manera muy superficial a pesar que es algo que realizan de manera rutinaria.

Ademas que los trabajadores demandan nuevas capacitaciones donde
mejoren su calidad personal aun que Pemex es una institucion muy capacitada y
preocupada por el bienestar de sus trabajadores son muy pocos los curso
impartidos en esta rama la mayor parte de capacitacion son a nivel administrativo

y de implementacion de nuevas tecnologias.
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2.4 TEORIAS QUE SUSTENTA LA SALUD MENTAL COMO
COMPLEMENTO DE BIENESTAR LABORAL.

La psicologia del trabajo y de las organizaciones es un area especializada
de la psicologia cuyos antecedentes mas inmediatos son la psicologia industrial y
la psicologia social. Es una disciplina cientifica que estudia la conducta del ser
humano y sus experiencias en el contexto del trabajo y la organizacion desde una
perspectiva individual, grupal y organizacional. Tiene por objetivo describir,
explicar y predecir estas conductas, pero también resolver problemas concretos

que aparecen en estos contextos.

Su finalidad principal se resume en dos: mejorar el rendimiento y la
productividad asi como potenciar el desarrollo personal y la calidad de vida laboral
de los empleados en el trabajo. De este modo la psicologia del trabajo y de las
organizaciones intenta conocer, describir, evaluar y diagnosticar diferentes
aspectos de la organizacién, como su estructura, clima, cultura, sus sistemas

sociales y sus procesos.

En los procesos sociales cabe sefialar el poder, influencia, cultura,
direccidon y negociacion, que juntan lo social y lo organizacional dentro de la
entidad organizacional, como aspectos en los cuales se interesa la psicologia

organizacional.

En cualquier contexto laboral se toman en cuenta estas areas para
estructurar la dinamica de las interacciones alrededor de fines y propdsitos
compartidos, estard promoviendo la sensacion de bienestar, la calidad de vida del
trabajador y la salud, en general (Santos, 2000, Requena, 2000; Bravo, Peird y
Rodriguez, 1996).

El bienestar constituye asi, un indicador positivo de la relacién de la
persona consigo misma y con su contexto laboral, e incluye aspectos valorativos y
afectivos que se integran en la proyeccion presente, futura y en el sentido de vida
del trabajador (Ryff, 1989). El bienestar laboral es, en consecuencia, un factor
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determinante de la calidad de vida de los(as) trabajadores(as) de cualquier

institucion.

Sin lugar a dudas, la calidad de vida esta intimamente relacionada con la
salud (Sanchez, 1996). De manera que, al promocionar una mejor calidad de vida,
se estd promoviendo una mejor salud. En este contexto, se entiende la salud,
como un proceso de relaciones dindmicas y bidireccionales entre dimensiones y
competencias individuales (biopsicosociales) y caracteristicas  ambientales
(biofisicas, sanitarias, socioecondmicas y culturales) cuyo resultado es un estado
caracterizado por el equilibrio y el correspondiente bienestar psicosocial (Godoy,
1999).

2.4.1 Teoria de Motivacion- Higiene de Herzberg

El psicologo Frederick Herzberg propuso la teoria motivacion - higiene. Al
creer que la relacion que un individuo tiene con su trabajo es bésica, y que su
actitud hacia el mismo bien puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg
investigod la pregunta, "¢Qué desea la gente de sus puestos?" Les pidio a las
personas que describieran con todo detalle aquellas situaciones en que se
sintieron muy bien o mal en relacion a sus puestos. Luego se tabularon y

categorizaron estas respuestas.

Por el analisis de las contestaciones, llegd a la conclusiéon de que las
respuestas que la gente daba cuando se sentia mal tenian relacién con Factores
intrinsecos, como logros, reconocimiento y responsabilidad, se relacionaron con la

satisfaccion con el puesto.

(Herzberg 1959) dijo que los datos sugieran que lo opuesto de la
satisfaccion no es insatisfaccion, como se creia en la forma tradicional. La
eliminacion de las caracteristicas insatisfactorias de un puesto no necesariamente

hace que el puesto sea satisfactorio.

De acuerdo con Herzberg 1959, los factores que llevan a la satisfaccion con

el puesto se les separa y son diferentes a los que conducen a la insatisfaccién con
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el puesto. Por tanto, los administradores que procuran eliminar los factores
creadores de la insatisfaccion con el puesto puede traer paz, pero no es necesario
que sea la motivacion, y bajo esta condicion sélo aplacan a su fuerza laboral en
lugar de motivarla. Herzberg caracterizé a los factores que crean la insatisfaccion
con el puesto como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la
gente no estara insatisfecha; Para motivar a las personas en sus puestos,
Herzberg sugirié la enfatizacion de motivadores, aquellos factores que aumentan

la satisfaccion con el puesto.(Schultz 1991)

La teoria motivacion-higiene no carece de detractores. Las criticas de la

teoria incluyen las siguientes:

% Cuando las cosas van bien, la gente tiende a tomar el crédito para si

mismos. Culpan a los factores externos de los fracasos.

% Es dudosa la confianza que pueda tener la metodologia de Herzberg.
Puesto que los calificadores tenian que hacer interpretaciones podria ser que
contaminaran sus hallazgos al interpretar una respuesta en una forma y otra

similar en forma muy distinta

& No se utilizé una medida global de satisfaccion. Una persona puede

estar incobmoda con parte de su puesto, y, sin embargo, pensar que es aceptable.

& La teoria es inconsistente con investigaciones anteriores. La teoria

motivacion-higiene pasa por alto las variables situacionales.

Herzberg supuso que hay una relacion entre satisfaccion y productividad,
pero la metodologia de investigacion que utilizé sélo se enfocaba a la satisfaccion,
no a la productividad. Para hacer relevante dicha investigacion, se debe suponer

una relacion estrecha entre la satisfaccion y la productividad.(Howell 1979).
2.4.2 Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por

Maslow, parte del supuesto que el hombre actla por necesidades, nuestro objetivo
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es mostrar la importancia de esta teoria, tan trascendental para el comportamiento

organizacional.

Cofer, Maslow. (2000) contempla a la motivacion humana en términos de
una jerarquia de cinco necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de

orden inferior y necesidades de orden superior.
Entre las necesidades de orden inferior se encuentran.

» Fisioldgicas: Son necesidades de primer nivel y se refieren a la

supervivencia, involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc.

» Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion, frente a
situaciones de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de

dolor.
Entre las necesidades de orden superior se encuentran:

* Sociales o de amor: El hombre tiene la necesidad de relacionarse de

agruparse formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido.

» Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demas, de lo contrario
se frustra los esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de

confianza en si mismo, proyectandose al medio en que interactua.

* Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada
uno, se trata de una sensacion de autosuperadora permanente. El llegar a ser
todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por
la cultura del éxito y competitividad y por ende de prosperidad personal y social,
rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota.

Esta teoria sostiene que la persona estd en permanente estado de

motivacion, y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la

administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de las
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personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccion en una necesidad
especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad.
Sin embargo una vez que sea cubierta disminuird su importancia y se activara el
siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene que satisfacerse

por completo antes de que emerja la siguiente.

En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus
necesidades de orden inferior y estan motivados por necesidades psicologicas de
orden superior. Sin embargo esto sucedera en paises altamente desarrollados,
pero en paises como el nuestro aun existe mucha gente que trabaja para

satisfacer necesidades primarias.
2.4.3 Teoria de la motivacion de logro. John Atkinson y David Mcclelland

(Mcclelland 1969)Explican que la motivacion de logro consiste en “el deseo
de tener éxito”. Consideran que en las organizaciones las personas actuan

movidos por la conjuncién de cuatro factores:

Motivo de éxito: consiste en la anticipacidbn mental de las consecuencias

positivas derivadas del éxito en las actividades emprendidas.

Motivo de fracaso: supone anticipar mentalmente las consecuencias

negativas derivadas de no concluir con éxito las actividades emprendidas.

Probabilidad de resultados: es la probabilidad percibida de concluir con
éxito o con fracaso en una tarea dada. Se trata de una valoracién personal y

particular de la dificultad que, para uno mismo, entrafa la tarea a realizar.

Valor incentivo: se trata del valor y la importancia que la persona otorga al
exito y al fracaso en una tarea dada. Es una interpretacion personal y particular de

cémo de importantes son para uno mismo los resultados en esa tarea.

El motivo de éxito y el de fracaso son factores bastante estables para una
misma persona en las diferentes situaciones sociales y laborales a las que se

enfrenta; es decir, hay personas que se caracterizan por pensar mas en las
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consecuencias positivas del éxito que en las negativas del fracaso, mientras que
en otras ocurrira al revés. Por su parte, la probabilidad de resultados y el valor
incentivo son mas cambiantes para una misma persona, segun cuél sea la

actividad que deba realizar.

A partir de aqui, Atkinson y McClelland explican que la motivacién de logro
es aquélla que ayudara a las personas a obtener los mejores resultados en las
tareas emprendidas, y sera el resultado de la interaccion de los cuatro factores

anteriores segun esta formula:
ML = (Me - Mf) x (Pe x le)
ML (motivacién de logro) Me (motivo de éxito) Mf (motivo de fracaso)
Pe (probabilidad percibida de éxito) le (valor incentivo otorgado al éxito)

De este modo, cada individuo en cada situacion experimentara una mayor o
menor motivacién de logro, en funciéon de cada uno de los factores: Me, Pe e le

aumentan la motivacion de logro, mientras que Mf la disminuye.

La mayor o menor motivacion de logro de cada persona en cada tarea
explica algunas diferencias de comportamiento en distintas situaciones vy

personas. De este modo:

Las personas que, ante una actividad, experimentan alta motivacion de
logro se sienten capaces de alcanzar el éxito en ella (factor Pe elevado), esperan
sentirse bien tras conseguirlo (factor le elevado) y piensan mas en lo positivo que
se derivara del éxito que en lo negativo que pudiera derivarse del fracaso (factor

Me elevado y factor Mf reducido).

Cuando una persona suele experimentar alta motivacion de logro, tendera a

preferir actividades de dificultad media (retos ambiciosos pero factibles).

Cuando una persona suele experimentar baja motivacion de logro, tendera
a preferir actividades de dificultad alta o baja (retos poco ambiciosos poco

realistas)

25



Las personas que suelen experimentar baja motivacion de logro obtienen

peores resultados en sus actividades laborales.

Las personas que suelen experimentar alta motivacion de logro estan mas

orientadas hacia la mejora personal y el aprendizaje.
2.4.4 La psicologia budista

Se basa en que el ser humano es fundamentalmente bueno, sus cualidades
mas basicas son positivas, como su apertura, su inteligencia o su afectividad. El
problema es que esto suele actuar como un obstaculo para las personas, es
necesario darse cuenta de los defectos con los que contamos sin perder la vision

que una persona tenga de si mismo.

La Psicologia Budista es la Psicologia del Amor, nos ensefia a
reconocer el contenido de nuestros pensamientos y aprendemos que podemos

desenredarnos de ellos. Coleman Daniel, (2008/2009).

La Psicologia Budista como "Madre de la Psicologia Transpersonal es la
Psicologia mas antigua y concreta que nos ha entregado la historia. Contiene la
esencia de la naturaleza de nuestra mente, es la expresion del conocimiento
acumulado durante miles de afios por la practica de la observacion directa de la

mente, a través de las técnicas de meditacion. Chogyam Trungpa, (2007).
Dentro de esta rama el andlisis de la mente se descompone en dos:

+ Mente primaria.

+ Mente secundaria.

La Primaria son las seis consciencias, visual, auditiva, olfativa, gustativa,

tactil y mental. En la mente secundaria encontramos los 51 factores mentales.
Que a su vez dividen en

A.- Cinco factores mentales siempre presentes

1.- Sensacion
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2.- Discernimiento
3.- Intenciéon
4.- Contacto

5.- Atencion

B.- Cinco factores mentales que solo surgen en relacion a un objeto determinado
6.- Aspiracion

7.- Apreciacion

8.- Memoria

9.- Concentracién

10.- Inteligencia

C.- Once factores mentales positivos
11.- Fe o confianza

12.- Dignidad

13.- Consideracion hacia los demas
14.-No-Apego

15.-No-Odio

16.-No-ignorancia

17.-Entusiasmo

18.-Flexibilidad

19.-Vigilancia

20.-Ecuanimidad

21.-No violencia

D.- Seis factores mentales referidos a las seis aflicciones de raiz
22.- Apego

23 .-Odio

24 .-Orgullo

25.- Ignorancia

26.- Indecision o Duda perturbada

27.- Vision perturbada
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E.- Veinte aflicciones mentales secundarias

28.-Ira

29 .-Venganza

30 .-Hipocresia

31.- Maledicencia
32.- Envidia

33.- Avaricia

34 .-Pretension

35.- Deshonestidad
36.- Autosuficiencia
37.- Crueldad

38.- Desverguenza
39.- Desconsideracién por los demas
40.- Aturdimiento
41.- Agitacion mental
42.- Incredulidad
43.- Pereza

44.- Inconsciencia
45 .-Olvido

46 .-Indolencia

47 .- Distraccion

F.- Cuatro factores mentales variables
48.- Dormir

49.- Arrepentimiento

50.- Investigacion general

51.- Analisis preciso
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El dnico proposito de estas ensefianzas es la erradicacion definitiva de la
insatisfaccion y el sufrimiento. Su causa, De acuerdo a la psicologia el budismo,
es el anhelo intenso, que a su vez es producto de la ilusién o la ignorancia,
entendida como la percepcion incorrecta de la auténtica naturaleza de la
existencia. Por ello el cese definitivo de esta situacion se denomina el despertar.
Para guiar el esfuerzo necesario para alcanzar ese nuevo estado, el budismo
desarrolla y prescribe practicas de entrenamiento mental y emocional, la disciplina

ética y el estudio.

En Occidente la psicologia budismo tiene buena implantacion en Estados
Unidos, Australia, Inglaterra, Francia y Alemania. Se estudia ademas como
especialidad universitaria en los principales centros educativos, y siendo paises
laicos esta esta reconocida como religién por el estado en la mayoria de ellos.
Excepciones ocurren en paises como Espafia en donde no hay estudios
universitarios ni cifras oficiales ni apenas conocimiento ni cultura sobre este tipo

de estudio. Chogyam Trungpa, (2007).

En América del Sur, los paises con mayor implantacion son Argentina en

donde esta reconocida por el Estado, México y Brasil.
2.4.5 Teoria de Peter Warr: Modelo vitaminico

El modelo vitaminico (Warr, 1987) asume que la salud psicolégica es un
concepto multidimensional y complejo, identifica una serie de hipotéticos
determinantes ambientales de la salud mental, y establece el modo en que esos

determinantes influyen sobre dicha salud (Lloret y Gonzalez-Roma, 1994).

Peter Warr identifico cinco componentes principales, cada uno de los cuales

podria ser visto como un continuo (Warr, 1987). Estos componentes son:

1) Competencia: la cual indica el grado en que el sujeto dispone de
recursos (emocionales, cognitivos o psicomotores) adecuados para afrontar las

presiones y requerimientos que proceden de su trabajo;
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2) Aspiracion: que indica la medida en que el sujeto presenta una conducta
motivada, estq atento a nuevas oportunidades y se esfuerza por alcanzar los

desafios 0 metas que considera relevantes;

3) Interdependencia: la cual mide el grado en que el sujeto combina los
comportamientos de independencia respecto del grupo de trabajo con los de
dependencia, puesto que actitudes extremas en uno u otro sentido son poco

adaptativas;

4) Bienestar psicoldgico: que hace referencia al estado afectivo del sujeto, a
diferencia de los tres componentes anteriores, que hacian referencia a aspectos

del comportamiento de las personas respecto de su entorno;

5) Funcionamiento integrado: componente que hace referencia a la persona
como un todo, e incluye las interacciones que se establecen entre los otros cuatro

componentes de la salud mental.

En un principio la literatura partié de la visién del bienestar psicolégico como
un continuo bipolar, abarcando sentimientos de bienestar en un extremo y de
malestar en el extremo opuesto (Lloret y Gonzélez-Rom4, 1994). Sin embargo, las
Gltimas investigaciones defienden un enfoque bidimensional (Russell, 1979,1980;
Zevon y Tellegen, 1982), mostrando la existencia de dos dimensiones ortogonales

en la estructura de las emociones y del humor («placer» y «activacion»).

Un determinado nivel de complacencia o desagrado puede coincidir con
niveles altos o bajos de activacibn mental, y ésta puede ser placentera o

desagradable.

Para medir el constructo bienestar psicologico, Warr (1987) identifica tres
dimensiones de medida primarias y dénde no se considera relevante el nivel de
activacion para la medida de dicho bienestar, puesto que el nivel de activacién no
determina por si mismo el nivel de bienestar, sino que es la cualidad asociada a
esa activacion, que viene dada por la dimension placer-displacer, la que lo

determina (Lloret y Gonzalez-Roma4, 1994).
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De este modo, las tres dimensiones con las que se operacionaliza el
constructo de bienestar psicolégico para su medida son: Dimension 1. Eje
desagrado-complacencia. Este eje coincide con una de las dos dimensiones
ortogonales originales (placer/displacer), e integraria conceptos desarrollados con
anterioridad como la satisfaccién laboral, la autorrealizacion y el compromiso
laboral; Dimension 2. Eje ansiedad-comodidad. Esta dimension sitla al individuo
en un continuo cuyos polos corresponden a experiencias o0 sentimientos de
ansiedad, incomodidad y preocupacion, por una parte, y tranquilidad, contento o
calma, por otra. En él se pueden ubicar conceptos como la ansiedad, la tension y
la satisfaccion resignada. Dimension 3. Eje depresion-entusiasmo. Sitla al
individuo en un continuo cuyos polos corresponden a experiencias o sentimientos
de depresion, pesimismo y desgracia, por una parte, y alegria, entusiasmo u
optimismo, por otra. Bajo este eje podriamos encontrar conceptos como la apatia,

la depresion y la implicacion en el trabajo.

De este modo, «la cualidad especifica de los afectos se deriva de ambas
dimensiones (placer y activacion), y puede ser resumida en términos de su
localizacion con respecto al centro de la figura» (Warr,1987, p. 28). A este
respecto, los sujetos caracterizados por una buena salud mental tenderdn a
presentar emociones localizadas a la mitad derecha de la figura, lo que no quiere
decir que no puedan experimentar ocasionalmente emociones de las de la mitad
izquierda. El elemento clave en este sentido es el tiempo (en el sentido de
duracion), que es el que discrimina entre una persona mentalmente sana y otra
gue no lo es: las personas menos sanas experimentaran de forma mas prolongada

este tipo de sentimientos.

Por otra parte, estos componentes de la salud mental estan influenciados
por una serie de determinantes ambientales. Estos determinantes, asi como otros
términos que comunmente se emplean en la literatura para hacer referencia a
ellos (Warr, 1996), son:
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1) Oportunidad de control: grado en que el ambiente laboral ofrece
oportunidades para que el sujeto ejerza control sobre actividades y sucesos que

ocurran en él;

2) Oportunidad para el uso de las habilidades: grado en que el ambiente
potencia o inhibe al sujeto el desarrollo y uso de sus habilidades; en la literatura se
ha identificado dicho constructo con utilizacion de conocimientos, utilizacion de

habilidades valoradas, conocimientos requeridos;

3) Metas generadas externamente: esta variable alude a la presencia de
metas en el entorno laboral. También es un determinante ambiental de la salud, en

cuanto que esta relacionado con el nivel de actividad y logro de los individuos;

4) Variedad: esta variable indica la diversidad de las tareas asociadas a un
determinado puesto de trabajo. Es uno de los factores de los que depende el nivel
de estimulo que el sujeto percibe en su entorno laboral, por lo que también es

considerada un determinante ambiental de la salud psicoldgica;

5) Claridad de la informacion relevante: esta variable se refiere al grado en
que el sujeto recibe feedback sobre las consecuencias de sus acciones, y al nivel
de claridad de rol que percibe, es decir, el grado en que el comportamiento de
otras personas relevantes o del ambiente le resulta predecible, y el grado en que

conoce lo que se espera de él;

6) Disponibilidad de dinero: ingresos mensuales por la realizacién del

trabajo;

7) Seguridad fisica. Grado en el que el individuo percibe que su puesto de

trabajo es mas o menos seguro;

8) Relaciones interpersonales requeridas por el trabajo: la medida en que el
entorno facilita o presenta oportunidades de contacto interpersonal es un factor
importante en cuanto a su relacién con la salud mental ya que influye en los

sentimientos de soledad del sujeto, en la posibilidad de obtener apoyo social,
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ofrece elementos de comparacion y ofrece la oportunidad de lograr objetivos que

un solo individuo no puede alcanzar;

9) Posicién socialmente valorada: en cierto modo la posicion social es un
factor que influye sobre la medida en que las personas se valoran a si mismas, por
lo que presenta repercusiones sobre la autoestima, y por lo tanto, sobre la salud

psicolégica del sujeto.

Finalmente, el modelo de salud mental establece el tipo de relacién que se
espera entre cada factor determinante y la salud mental. Asi, se espera que los
niveles bajos de cualquiera de los factores disminuyan el nivel de salud mental de
los sujetos, y que a medida que se aumenta el nivel de cualquiera de estos

factores mejore la salud mental.

Sin embargo, estas relaciones no son lineales, puesto que una vez
superado el nivel 6ptimo de estos factores determinantes se pueden producir dos

tipos de reaccion:

Los incrementos en el nivel de estos factores dejan de ser acompafados
por incrementos de la salud mental (CE: Constant Effect, que es lo que sucede
con los determinantes ambientales de «Disponibilidad de dinero», «Seguridad
Fisica» y «Posicion Socialmente Valorada») o bien b) estos incrementos producen
el efecto contrario, reduciendo la salud mental (AD: aditional decrement, que es lo

que sucede con el resto de determinantes ambientales).

Es por esto el nombre que recibe el modelo de «modelo vitaminico», ya que
estos factores producen los mismos efectos en la salud que las vitaminas, que una
vez superado determinado umbral pueden dejar desurtir efectos o ser incluso

perjudiciales para la salud.

Generalmente, el bienestar afectivo no se determina exclusivamente por el
entorno personal actual. Aunque las caracteristicas del trabajo puedan tener un

efecto sustancial, el bienestar es también una funcién de algunos aspectos de la
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personalidad; las personas difieren en su nivel de bienestar asi como en sus

reacciones a determinadas caracteristicas del trabajo.

2.5 TEORIAS DE BIENESTAR

Cualquier trabajo que, desde una perspectiva socioldgica, quiera acercarse
a la definicion y estudio de los distintos Estados de bienestar no puede sino

comenzar con la exposicion ya clasica de Esping-Andersen (1990).

La primera formulacién de la teoria de Esping-Andersen contempla la
existencia de tres modelos de regimenes de bienestar, los denominados liberal,
conservador y socialdemécrata-. Este planteamiento original del autor danés,
sufrid a lo largo de los noventa dos importantes criticas: la primera, plantea la
posibilidad de la existencia de otros modelos al margen de los ya comentados; en
segundo lugar, se presentan toda una serie de criticas, desde postulados
feministas principalmente, que ponen de manifiesto la ausencia de cualquier
referencia a la problematica especifica de la mujer en los distintos modelos
presentados. Ambas criticas son rechazadas por Esping-Andersen (1999), aunque
no cabe duda que se hayan ido incorporando progresivamente a sus
planteamientos. Por tanto, me detendré brevemente a discutir la primera de ellas
y, de forma algo mas amplia, la segunda, debido a que va directa a la raiz del
problema de investigacion que estoy planteando. Con relacién a la primera critica,
Esping-Andersen (1999), se plantea la posibilidad de un cuarto modelo de Estado
de bienestar propio de la Europa Meridional, pero lo descarta, aunque destaca la
fuerte impronta de familiarisimo propia de los paises. Son numerosos los trabajos
que abordan esta nueva linea, sobre todo a partir de los Ultimos afios de la década
pasada; sirvan como ejemplo los trabajos de Lewis (1998), Sainsbury (1999), Boje
(1999), O’connor (1999) o Duncan (2000, 2002).

No voy a detenerme aqui en la exposicion de las principales caracteristicas
de cada modelo. Una discusion amplia de los mismos puede encontrarse en los
distintos trabajos de Esping-Andersen (1990, 1999)
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Uno de los aspectos de la teoria original de Esping Andersen que Suscitd
una mayor literatura sociologica fue su aparente olvido, en su planteamiento
inicial, de las cuestiones de género. Son numerosas las autoras (y autores), como
veremos en el siguiente punto, que han intentado reformular su teoria en clave de
género. Pero antes de pasar a describir ese conjunto de teorias, querria

detenerme en la propia evolucion del autor danés a propadsito de este punto.

En The Three Worlds of Welfare Capitalism (1990) la cuestion de género
estd totalmente ausente y la referencia a la familia ocupa un lugar marginal. Sin
embargo, tras la publicacion de este libro y las consiguientes criticas a las que he
hecho referencia con anterioridad, las siguientes publicaciones de este autor
empiezan a considerar de una forma mas pronunciada la cuestién familiar. La
culminacién de esta tendencia, que da una mayor importancia al comportamiento

familiar.

Ahora bien, podemos decir que el interés por el estudio del bienestar ha
existido desde largos tiempos. Los estudios iniciales en esta area estuvieron
centrados en aspectos externos como los de las condiciones de vida. Los estudios
originales estaban relacionados con una fuerte tradicién economicista. La calidad

de vida ha sido y es objeto de innumerables estudios.

Inicialmente, se asociaba el sentirse bien con la apariencia fisica, la
inteligencia o el dinero, pero actualmente, como resultado de diversas
investigaciones en el tema, se sabe que el bienestar no sélo se relaciona con
éstas variables sino también con la subjetividad personal (Diener, 1994). Para una
mayor comprension del mismo ofrece una articulacion de las teorias del desarrollo

humano 6ptimo, el funcionamiento mental positivo y las teorias del ciclo vital.
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2.6 INFLUENCIA DE LA PERCEPCION DE LA ORGANIZACION POR
EL INDIVIDUO

De acuerdo con howell 1979 a lo largo de la psicologia industrial han
surgido diversas interrogantes enfocadas a descubrir el impacto de las
organizaciones sobre otros segmentos de la sociedad. Asi comenta como las
organizaciones dependen de la gente y la gente esta dependiendo cada vez mas
de las organizaciones, no es de admirar que los estudios del comportamiento

humano y de la organizacion se unan.
Asi segun (kolb et 1984) hay dos clases de procesos a considerar:

A) La influencia de la organizacion sobre el individuo, considerada como

una a aculturaciéon o socializacion.

B) La influencia del individuo sobre la organizacion, considerada como el
proceso de innovacion. El primero refleja un mayor poder del sistema para inducir
un cambio en el individuo; La segunda refleja el poder para cambiar el sistema
social. Estas influencias se relacionan con la manera en que se da la percepcion
social, que es como las personas se forman impresiones entre si, que puede ser
racional, consciente o inconsciente dependiendo en gran medida de la situacién
entendiendo como el medio total de fuerzas sociales y no sociales donde se ubica

el acto de la percepcion.

Sobre este punto se afiaden las ideas de Mathur (Martinez 1980)EI trabajo
debe contener el potencial para motivar al individuo tomando primordial
importancia la percepcion que el individuo tenga de su trabajo y de su vida, es

decir analizando los factores relacionados a sus condiciones de trabajo.

Asi mismo (howell 1979) comenta que las organizaciones vigorosas tiene
una mayoria de buenos trabajadores, que son personas muy motivadas y que
parecen tener gran satisfaccion de lo que estan haciendo; por contraste las
organizaciones enfermizas parecen sobrecargadas de personas insatisfechas y

pobremente motivadas.
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Por lo tanto existen diferencias entre trabajar en empresas grandes y
pequefias ya que la comunicacion se dificulta y las relaciones interpersonales son
mucho mas complejas sin embargo el tamafio no es la Unica variable que influye
en la percepcion del trabajador, sino también la estructura general que se lleva
acabo(shultz,1991).

Maurer, Weiss y Barbeite (2003) realizaron estudios entre la relacion de
aprendizaje laboral y el crecimiento personal de los trabajadores suponiendo que
intervenian diversas variables como la actitud ante los beneficios que otorga el
actuar eficientemente y la actitud ante el crecimiento personal. Encontraron que
fuera del trabajo, las personas orientadas hacia el crecimiento laboral se muestran
activas, con necesidades de aprendizaje y de crecimiento de sus habilidades al

considerar que el aprendizaje ofrece beneficios intrinsecos.

(Roth 2000) Realizo un estudio sobre el cambio social, donde sefiala la
importancia de atender multiples y complejas variables psicosociales involucradas
en la promocion y ejecucion del desarrollo que gobiernan las decisiones para
evitar el fracaso de la asimilacién de innovaciones con el consiguiente desperdicio
de recursos econémicos y tecnolégicos. Comenta que cuando opera un cambio en
la vida de la gente dicho cambio debe estar acompafiado de un ajuste de sus
patrones, comportamiento individual y social demandando asi la adopcién de una
nueva serie de nuevas competencias y destrezas de una nueva concepcion al
cambio, por lo consiguiente promueve un cambio del sistema que lo rodea

efectuandose en forma dinamica.

2.7 CLIMA LABORAL

Arén y Milicia (2000) se refieren al término de clima como la percepcién que
los individuos tienen de los distintos aspectos estables y colectivos del ambiente
en el cual se desarrollan sus actividades habituales. Existen diversos tipos de
clima familiar, organizacional, social etc. De esta manera los climas sociales
negativos producen estrés, irritacion, desgano, depresién, falta de interés, y una

sensacion de estar agotados fisica y mentalmente.
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Ahora bien limitAndonos al tema laboral es un concepto intangibles
relativamente nuevo introducido en 1960 que se refiere al ambiente humano

donde trabajamos y que afecta su comportamiento. (Brunet 1987).

Hodgetts y Olmstead (Alvarez 2000) coincide que el conjunto de
caracteristicas que conforman la atmosfera de una organizacion que es percibida
indirecta o directa por sus miembros causa influencia y fuerza en su motivacion y

comportamiento en el trabajo siendo evaluada de cémo es percibida.

Para Reig, Fernandes y jauli (2003) este clima de deduce indagando en qué
medida los objetivos 0 expectativas reales de la organizacion coinciden o divergen
de la de los trabajadores. Lo que realmente se estd haciendo y queriendo; El clima
se convierte en el diagnostico del estado de la organizacion percibida por sus
trabajadores. Hace referencia a los aspectos que conducen a la excitacion de
diferentes clases de motivacion y bienestar laboral, siendo el resumen total de
expectativas y valores del incentivo del medio dado (Kolb, 1984).

Por otro lado, en un estudio realizado por Litwin y Stringer (1968 kolb et) se
encontraron algunos efectos del clima sobre la estimulacién de los individuos de
acuerdo a las necesidades de logro, afiliacion y poder, desarrollo normas de
amistad e igualdad siendo las declaraciones dl individuo como alta calidez, apoyo
y recompensa, clima amigable, poco estructurado y satisfactorio. Se caracteriza
por la actividad, trabajo en equipo, competencia y disfrutar su trabajo. Los sujetos
los describieron con alta responsabilidad, riesgo, recompensa, calidez y apoyo y

poco estructurado.

Finalmente concluye que se puede crear diferentes climas en las
organizacion, es variando el tipo de liderazgo a demas de tener efectos
significativos en la en la motivacion y por ende, el desempefio y el bienestar

laboral.
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2.8 FACTORES QUE DETERMINAR EL CLIMA LABORAL

El clima laboral contiene aspectos que pueden medir los objetivos, normas
y eficiencia, y aspectos no visibles como las actitudes, sentimientos y
satisfacciones. (Hodgets, 1981).

De la misma manera, Schneider (1990) afirma que la organizacion es
multidimensional ya que mide diversos factores que influyen en ese momento la
percepcion de los trabajadores hacia su trabajo y se mueve en un continuo que va
de factores favorable a desfavorable incluyendo diversos factores. Estos factores
varian dependiendo del enfoque y la teoria que lo analice pudiendo ser la
responsabilidad, comunicacién, recompensa, presiones, compromiso, liderazgo,

productividad, condiciones de trabajo, tecnologia y participacion entre otras.

2.9 TIPOS DE BIENESTAR

El bienestar es el estado de salud y prosperidad general experimentado por un

individuo.

2.9.1 Bienestar psicoldgico

En la investigaciéon en psicologia, desde los afios sesenta del siglo pasado
se viene estudiando —en una tendencia creciente- el bienestar psicolégico. Este ha
sido basicamente abordado desde dos lineas: por un lado, la tradicion heddnica en
la que surge la figura de Ed Diener quien utiliza el término bienestar subjetivo. Por
otro lado, esta la corriente denominada eudaemonica que habla en términos de

bienestar psicoldgico y cuyas figuras principales son Ryff y Keyes.

El bienestar subjetivo trata el como y el porqué las personas experimentan
su vida de forma positiva, incluyendo en dicha experiencia juicios cognitivos y
reacciones afectivas (Diener, 1994).Se inscribe dentro de un marco
fundamentalmente emocional que ha tomado diversas denominaciones: felicidad
(Argyle, 1992; Fierro, 2000), satisfaccion con la vida (Veenhoven, 1994), y afectos

positivos o negativos (Bradburn, 1969) que se desprenden de las condiciones en
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las que se desenvuelve nuestra existencia. Es el resultado de un «balance global»
(nivel de satisfaccion) que hace la persona de sus oportunidades vitales (recursos
sociales, recursos personales y aptitudes individuales), del curso de los
acontecimientos a los que se enfrenta (privacion-opulencia, ataque-proteccion,
soledad-compainiia, etc.), y de la experiencia emocional derivada de ello: «la
satisfaccion con la vida es el grado en que una persona evalla la calidad global de

su vida en conjunto de forma positiva.

Bésicamente se trata de cuanto le gusta o satisfecha esta la persona con la

vida que lleva (Veenhoven, 1994).

El bienestar psicologico es una tradicion mas reciente, y ha centrado su
interés en el desarrollo personal, en el estilo y manera de afrontar los retos vitales,

en el esfuerzo y el afdn por conseguir nuestras metas.

Seis han sido las dimensiones psicoldgicas propuestas por Ryff en 1989 y
reiteradas con posterioridad (Ryff y Keyes, 1995): autonomia, objetivos vitales,
autoaceptacion, relaciones positivas con otros, dominio ambiental y crecimiento

personal.

Ambas tradiciones representan dos concepciones tedricamente

relacionadas pero empiricamente diferenciadas del bienestar.

2.9.2 Bienestar familiar

Este concepto cada dia mas utilizado, ha evolucionado sefalado la
importancia que tiene el clima de interaccibn esposa-esposo, padres-hijo, y el
contexto familiar del que se este rodeado. Siendo considerado como un estado de
armonia y satisfaccién entre sus miembros, ha pasado a abordarse desde el punto
de vista mas dindmico como proceso constructivo cotidiano que exige reajustes

ante las situaciones cambiantes a las que se enfrenta la familia. (Fierro, 2000)

Se puede afirmar que los miembros del grupo familiar se sienten

satisfechos en la medida en que pueden contribuir de forma significativa el curso
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de su proceso relacional y se sienten capaces de enfrentarse a los conflictos que

la interaccion familiar les presenta y alienta a solucionarlos.

El concepto por objeto propender y fortalecer la integracion y el desarrollo
armonico de la familia, proteger al menor de edad y garantiza sus derechos.

En Colombia se cre6 una Instituto de bienestar familiar (icbf) una entidad al
servicio de las familias colombianas (icbf), entidad adscrita al ministerio de la
proteccion social, es una de las instituciones mas representativas del pais. Fue
creada en 1968 dando respuesta a problematicas, tales como la deficiencia
nutricional, la desintegracion e inestabilidad de la familia, la pérdida de valores y la
nifez abandonada.El icbf est4d presente en cada una de las capitales de
departamento, a través de sus regionales y seccionales. Adicionalmente, cuenta
con 200 centros zonales, los cuales son puntos deservicio para atender a la
poblacion de todos los municipios del pais. Actualmente cerca de 10 millones de
colombianos se benefician de sus servicios.de esta forma, a niflos y nifas,
jovenes, adultos y familias de poblaciones urbana, rural, indigena, afrocolombiana,

raizal y rom, es posible brindarles una atencién mas cercana y participativa.
2.9.3 Bienestar social

Los estudios psicosociales de la salud y el bienestar conciben a los
procesos de salud/enfermedad dependiendo de las transacciones entre el
individuo y su medio (Basabe, 2004). Se trata de estudiar no sélo los criterios
psicoldgicos sino también los criterios sociales del bienestar.

Ante la necesidad de tomar en consideracion lo individual y lo social, el
mundo dado y el mundo intersubjetivamente construido es que surge la

consideracion por el bienestar social.

El bienestar social es sencillamente «la valoracion que hacemos de las
circunstancias y el funcionamiento dentro de la sociedad» (Keyes, 1998, p. 122), y

esta compuesto de las siguientes dimensiones:
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1. Integracién social. Keyes la define como «la evaluacion de la calidad de
las relaciones que mantenemos con la sociedad y con la comunidad» (Keyes,
1998, p.122).

2. Aceptacion social. Desde el punto de vista del bienestar y de la salud, la
integracion no es mas que el punto de partida. Es imprescindible estar y sentirse
perteneciente a un grupo, a una comunidad, pero es necesario que dicha
pertenencia disfrute, al menos, de dos cualidades: confianza, aceptacion y
actitudes positivas hacia los otros, y aceptacién de los aspectos positivos y

negativos de nuestra propia vida.

3. Contribucién social. También lo es que esa confianza en los otros y en
nosotros mismos vaya acomparfada del sentimiento de utilidad, «de que se es un
miembro vital de la sociedad, que se tiene algo util que ofrecer al mundo» (Keyes,

1998, p. 122), y que lo que uno aporta es valorado.

4. Actualizacioén social. Esta dimension se centra en la concepcion de que la
sociedad y las instituciones que la conforman son entes dinamicos, se mueven en
una determinada direccion a fin de conseguir metas y objetivos de los que

podemos beneficiarnos, implica la confianza en el progreso y en el cambio social.

5. Coherencia social. Si la actualizacién tiene que ver con la confianza
depositada en la sociedad, la coherencia se refiere a la capacidad que tenemos
para entender su dindmica. Es «la percepcion de la cualidad, organizacion y
funcionamiento del mundo social, e incluye la preocupacion por enterarse de lo

gue ocurre en el mundo» (Keyes, 1998, p 123).

2.9.4 Bienestar laboral

Desde hace varias décadas se ha concebido el Bienestar Laboral como una
alternativa que integran lo tedrico y lo psicosocial; las practicas del mismo en sus
inicios se centraron en programas sociales, tendientes a mejorar las condiciones
morales y mentales del trabajador, posteriormente en proyectos orientados a

modificar y mejorar las condiciones de trabajo. El tratamiento del tema desde una
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perspectiva cientifica tuvo lugar solo con el desarrollo de la Psicologia como
ciencia, constituyendo en la actualidad un tema de estudio importante para la
psicologia y para las ciencias sociales.

El bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades tanto
organizacionales, como individuales dentro del contexto laboral, asumiendo los
nuevos retos de los cambios politicos y culturales, asi como los que ocurren

dentro de la propia organizacion.

El concepto de Bienestar Laboral se expresa en la forma como cada
trabajador dimensiona y satisface sus necesidades basicas, teniendo en cuenta
gue existen condiciones objetivas que las determinan, se construye a partir de los

objetivos misionales y comunes que plantean la naturaleza de la organizacion.

El Bienestar Laboral posee un caracter vivencial positivo, que surge del
disfrute personal, consecuencia del grado 6ptimo de satisfaccién del trabajador
como expresion de la evaluacion cognitiva —valorativa y resultado del balance
entre las expectativas y los logros en el ambito laboral, y que estan
considerablemente influenciados por la personalidad. Es la promocion vy
mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores en todas las ocupaciones.

Sobre el Bienestar Laboral, Casales (2003) refiere” En la definicion de

Bienestar basicamente se distingue cuatro perspectivas teéricas:

a) El enfoque ecologicista estudia y analiza la relacion entre las personas y
los espacios fisicos que lo circundan (Amérido, 1995). Se abordan las
caracteristicas ambientales, su implicacién en el estilo de vida y la escala de

valores que lo determinan (Amérigo; Aragonés y Corraliza, 1994).

b) El enfoque econémico del bienestar se centra en los niveles de ingreso,
gasto social e inversion de los individuos, grupos o comunidades contemplados.
La financiacion y manejo de los recursos de una sociedad suele ser el rasero de

medicion vinculado al grado de Bienestar Social de una sociedad.
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c) El enfoque sociologico se refiere al conjunto de condiciones objetivas y
observables que conforma una comunidad. El grado de implementacion de
servicios y prestaciones de que disponga la comunidad, la influencia de variables
demograficas, lugar de residencia o habitat, junto con otras como el ocio, la familia
o el trabajo, correlacionaran altamente con el bienestar general de las personas
(Campbell, 1981; Rice, 1982 y Michalos, 1985).

d) El enfoque psicosocial contempla la interaccion de la percepcién de si
mismo y del mundo en el que se esta inmerso: 'La construccion de recursos frente
a las dificultades y conflictos de la realidad cotidiana sera lo que se contempla en
el bienestar psicosocial. Este concepto, relativamente joven y multidimensional, se
acepta como integrador de otros como la felicidad o la satisfaccion general con la
vida. Se toma como criterios la intensidad y frecuencia de los estados afectivos
(Alvaro y Paez, 1996). Se define operativamente la asociacion de las emociones
positivas y negativas vinculadas a sentimientos de confianza hacia el mundo que
les rodea, la capacidad de manejo de los conflictos (MartinezTaboada, 1995;
Igartua et al., 1994), y la participacion en actividades ocupacionales y laborales
(Echebarria y Paez, 1989)”.

La piedra angular de estas perspectivas es la satisfaccién laboral, pues los
resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede
disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio
de empleo, el Bienestar Laboral es el grado éptimo de satisfaccion del trabajador,
es un estado dinamico de la mente que se manifiesta conductualmente y que se
caracteriza por la armonia entre las facultades, las necesidades y las expectativas
del trabajador y las vigencias y oportunidades que el medio ambiente le brinda. El
papel activo de la empresa moderna esta formado por la inteligencia,
comprension, las habilidades y la experiencia de sus empleados. Una empresa
logra su mayor ventaja cuando la cultura de los resultados y la estrategia se

refuerzan mutuamente.
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Generalmente a nivel organizacional los estudios se han centrado en la
investigacion de la motivacion, pero una de las condicionantes de la motivacion es
el bienestar laboral. Es necesario conocer cual es el problema de por qué el
trabajador no estd motivado y satisfecho con el trabajo que realiza, también
determinar cudales son las dificultades que pueden estar presentandose en la
comunicacién organizacional o en las relaciones interpersonales, que se refleja en

atributos ante el desempefio laboral.

El bienestar laboral genera un buen ambiente humano y fisico para el
desarrollo del trabajo diario, influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
competitividad, estd relacionado con el saber hacer de los directivos, con el
comportamiento de los trabajadores, su manera de ser, de comportarse, su
sentido de pertenencia para con el grupo laboral y la organizacién. El trabajador se
identifica con su empresa al verse reflejada en ella, enriqueciéndose asi su
sentimiento de autoestima y autovaloracion pero si no dispone de margenes de
libertad para el desarrollo de su trabajo, no ejerce su autoridad personal al
respecto y se limita a cumplir 6rdenes o a realizar las tareas que otros crearon, su

capacidad de trabajo se le vuelve ajena y extrafa.

La realidad es que las organizaciones son sistemas sociales y por lo tanto
estan regidas por procesos dinamicos, la dinamica hace que el cambio sea una
constante que debe de afrontar para poder sobrevivir. La organizacion es un
sistema social integrado por procesos bien estructurados, en los que intervienen
personas que trabajan en tareas diferenciadas para lograr un objetivo en comun.
Se compone a su vez por subsistemas estructurales, normativos, de objetivos, de

tecnologia y social humano.

Por lo que conocer el comportamiento y las necesidades del trabajador y
grupo al que pertenece, por parte de los directivos a cualquier nivel de mando se
convierte en una herramienta eficaz para la comprension y manejo de los
procesos psicosociales facilitando la funcionalidad y satisfaccién de estos en la

organizaciéon y con ello la eficacia e incremento de la calidad de vida laboral.
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Todo esto hace necesario que los directivos tengan en cuenta el elemento
psicosocial en su organizacion siendo esta una tarea que demanda de ellos el
valorar la relaciébn de los trabajadores entre si y con la organizacion, sus
expectativas, intereses, logros y satisfacciones, crear las condiciones de
intercambio reflexivo, critico y creativo, propiciar la participacion, en fin,
comprometerlos con la misién de la organizacion y su estrategia de direccidon para

lograrla.
3. EL TRABAJO Y SU RELACION CON LA SALUD.

En 1950, el comité formado por la organizacion internacional del trabajo y
la organizacion mundial de la salud estableci6 como objetivo en salud laboral la
promocion y el mantenimiento del més alto grado de bienestar fisico, mental y
social de los trabajadores; la prevision de condiciones negativas en el trabajo la
proteccion contra los riesgos derivados de factores adversos a la salud; situar y
mantener al trabajador en un ambiente adaptados a sus capacidades psicologicas
y fisiol6gicas (Fidalgo y Pérez,1996).

Segun algunos autores, existe una relacion directa entre la forma del
proceso laboral o proceso productivo, y los patrones de desgaste tanto fisicos

como psiquicos del trabajador.

Cuando hablamos de la salud del trabajador, vemos que el concepto de
Blum con sus cuatro factores (herencia, comportamiento, medioambiente,

servicios de salud), es aplicable a la salud del grupo laboral.

En anteriores temas se involucran elementos ocupacionales, los cuales
pueden alterar el proceso salud-enfermedad de acuerdo a su magnitud y su valor
positivo 0 negativo, incidiendo con mayor o menor grado y en forma benéfica y

perjudicial sobre la salud del hombre.

La relacion salud-Trabajo constituye un binomio indivisible, en el cual la

influencia mutua entre los dos polos es permanente y basica.
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Sabemos que el trabajo es la fuente de los bienes y servicios que produce
una sociedad, pero por otra parte el trabajo puede constituirse en una fuente de
patologias y conflictos, incidiendo directamente sobre la salud y esta, en reaccién
sobre el trabajo, debilitando el binomio (Salud-Trabajo).Se necesitan unas
adecuadas condiciones de trabajo para tener salud que es igual a vida;

complementando con su trabajo.

Lo comun de las de las descripciones encontrada de salud en el trabajador
es que recogen la idea de la satisfaccién y la adaptacion del sujeto al entorno
social y familiar. La relacion de trabajo y salud no es una preocupacion reciente
en la psicologia (Rosen 1972 y Dejours 1990).El bienestar de los trabajadores a

llegado a ser en nuestro dias una disciplina desarrollada.

47



CAPITULO Ill; METODOLOGIA



3. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion que se prevé realizar es de tipo descriptivo porque busca
especificar las propiedades, caracteristicas y tendencias del grupo de
trabajadores del departamento de recursos humano esta dirigido a responder a
las causas de los eventos fisicos o sociales del fendmeno. Su interés es explicar
por qué la salud mental es complemento de bienestar laboral y en qué

condiciones se day por qué estas variables estan relacionadas.

3.1 ENFOQUE METODOLOGICO

El tipo de enfoque es cuantitativo ya que usa la recoleccion de datos para
probar las hipétesis formuladas en el estudio con base a la medicion numérica y
el analisis estadisticos de los resultados para establecer los patrones de los
factores mentales que complementan el bienestar laboral de los trabajadores.

3.2 POBLACION O MUESTRA

La poblacion de estudio estd conformada por el personal de recursos
humanos de PGPB De Coatzacoalcos Veracruz la cual consta de 16 personas de
sexo femenino que sitlan entre 24 y 40 afios de edad y mientras que el sexo
masculino esta formado por 5 trabajadores que poseen edades entre 28 y 38
afos de edad conformando un total de muestra de 21 personas donde el grado de
estudio mas elevado es un doctorado seguida por la licenciatura y finalmente el
nivel mas bajo de estudios es una carreras técnica; De los cuales 18 trabajadores
gozan de plaza definitiva dentro del centro de trabajo el resto de la poblacion es
personal transitorio por lo que son rotados en diferentes puestos y centros de
trabajo lo que determino que al no ser una muestra constante y de no ser extensa
con la finalidad de aportar mas resultados significativo se tomara toda la poblacién

total para su estudio.
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METODOS TEORICOS:

Como método tedrico se utilizaran como analisis-sintesis, la induccion y el
historico —logico que facilitaran la realizacion de una adecuada reflexion torno a las
bases teodricas relacionadas con el objeto de estudio y al comportamiento histérico

de la problematica analizada en el contexto mexicano.

METODOS EMPIRICOS:

Se empleara el Cuestionario de bienestar laboral general en los
trabajadores de recursos humanos este se divide en dos factores: bienestar
psicosocial que cuenta con 43 reactivos y factor de efectos colaterales con 13

reactivos. Utilizando la escala de Likert.

3.3 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION:

Para procesar la informacion cuantitativa se empleara la estadistica
descriptiva, apoyandonos en el programa Microsoft Excel para el calculo del
porcentaje el cual nos permitira hacer la disposicion y manejo de datos, asi

como la obtencion de los resultados y su verificacion.
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3.4 ELABORACION DE LAS TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA
LA RECOLECCION DE LA INFORMACION.

El cuestionario de bienestar laboral general: Estructura y propiedades
psicométricas. Se oriento en el bienestar laboral general que incluye dos
dimensiones principales el bienestar psicosocial que abarca facetas de afecto,
competencias Yy expectativas otro factor importante son los efectos colaterales
donde se manifiestan el desgaste fisico, somatizacion y alineacion competente a
el estado animico de realizacion laboral del trabajador. Las escalas del factor
bienestar psicosocial fue creada en 2005 para una investigacion sobre calidad de

vida laboral en el subempleo, mostrando buenas propiedades psicométrica.

Posteriormente, se le hizo una adaptacion y ampliacion que es el test que
se utilizara en dicha tesis .Los items de las dos primeras fueron redactados con
un formato de diferencial semantico. La forma de calificar el cuestionario de
bienestar laboral general es con el modelo Likert. La fiabilidad de este fue
calculada con el coeficiente Alfa de Cronbach (1951) para cada una de las seis
escalas incluidas en el cuestionario (Afectos, Competencias, Expectativas,
Somatizacién, Desgaste y Alienacién) que es una forma de determinar la
consistencia interna de una prueba. Se basa en la relacién que guardan los items

gue la componen.

El cuestionario de BLG, es de autoaplicacion individual a base de lapiz o
pluma y papel, el tiempo de la aplicacion de este instrumento global es de 30
minutos. (Ver anexo 1).Durante la aplicacion se puede realizar una observacion
breve no estructurada para ver las reacciones e importancia que los sujeto toman

de dicho material.
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CAPITULOL IV ANALISIS E INTERPRETACION DE LA
INFORMACION



4.1 GRAFICAS E INTERPRETACION

Los resultados obtenidos en el cuestionario de bienestar laboral general

aplicado al departamento de recursos humanos determinan:

En el siguiente grafico se muestran los resultados obtenidos en la Escala de

afectos.
Factores de Bienestar Psicosocial
Escala de afectos
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Grafica 1

Todos los datos representados en esta grafica muestran los factores
mentales representados por trabajadores de manera positiva.

Demostrando asi que el factor mas determinante dentro de esta escala es la
satisfaccion en el trabajo ya que aun que representa una minoria el 37.05 % de
los trabajadores manifiestan insatisfaccion en su trabajo.
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En la escala numero 2 podemos apreciar los siguientes resultados:

Factor de bienestar psicosocial
Escala de competencias

M Series1

78.71%

77.38%

72.52 % 73.21% 73.19 % 73.57 %
71.09% 0 . ° ’ 69.04 %
| | Gi/. | 62‘14% | | |
> >

Grafica 2

Las puntuaciones obtenidas en la grafica son factores positivos recopilados

de los trabajadores de recursos humanos haciendo alusivo tres factores

determinantes para reforzar dentro de los factores mentales que complementan el

bienestar laboral: El 37.86 % de los trabajadores perciben en el centro de trabajo

maldad, por otro lado 35.1 % de los trabajadores siente en su trabajo

incompetencia para desempenfar sus funciones mientras 30.96 % Es pesimista en

su ambiente de trabajo.
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Escala de expectativas
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Grafica 3

Por lo consiguiente en esta Ultima los factores mas representativos de
manera positiva son con un 86% los trabajadores consideran que su calidad de
vida laboral estd subiendo y obteniendo el mismo puntaje de 86%n los

trabajadores se sienten cada vez mas comprometidos con su trabajo.
En consecuencia los factores negativos mas predominantes son:
La cordialidad en su ambiente de trabajo va en descenso en un 40%

Contribuyendo a un 36 % en las condiciones en que desempefian su

labores. Por lo que consideran una baja en su rendimiento profesional hasta en un
33%.

55




factor de efectos colaterales
Escala de somatizacion

B Nunca a padecido  m Si a padecido
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digestivo cabeza espalda musculares

Grafica 4

Inmediatamente en los efectos colaterales podemos determinar que lo que
mas repercute en la salud de los trabajadores de recursos humanos es dolor de
cabeza con un 57.47% seguido de insomnio con un 49.38 % finalizando con la
tensibn muscular que representa el 49,33% de la poblacion .Siendo asi el

trastorné digestivo el menos padecido por los trabajadores.
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En la escala numero cinco del instrumento utilizado existe dos factores muy
importantes de bajo bienestar laboral ya que con comportamientos que se repiten
en gran medida estos son la sobrecarga de trabajo con un 65.04 % y la saturacion
mental con 57.57 % que es fundamental para un buen desempefio de su

actividades diarias dentro de su centro de trabajo ya que es un area dedicada al

servicio.

Factor de efectos colaterales
Escala de desgaste en Recursos humanos

B Nunca han padecido M si han padecido

65.04 %
62.23 %

57.57%

49.85% 50.14%

Sobrecarga de trabajo  Desgaste emocional Agotamiento fisico Saturacion mental

Grafica 5
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Factor de efectos colaterales
Escala de alineacion

B Nunca han padecido Wi han padecido
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profesional

Grafica 6

Y finalmente la escala de alineacion donde es muy evidente debido a la
carga de trabajo dentro de este departamento de recursos humanos y no teniendo
bases para manejar esta situacion los trabajadores aun que en un porcentaje muy
alto han presentado mal humor en su centro de trabajo con sentimientos vy

sensaciones de baja realizacién profesional
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CONCLUSION

Los objetivos planteados ante dicho trabajo de tesis fueron resueltos de
manera precisa y clara uno de los primeros objetivos fue la construccion del marco
tedrico para tener bases susceptible para tener un punto de partida fiable cabe
mencionar que las teorias presentadas fueron analizadas de manera rigurosa con

los cuales se obtuvo:

Los resultados correspondientes al Bienestar laboral mostraron que los
trabajadores se sienten, en su mayoria, satisfechos con las condiciones laborales
prevalecientes en sus instituciones, lo que podria interpretarse como un buen
nivel. De acuerdo con Duro (2005) esto podria considerarse como el reflejo de un
buen nivel de logro de esperanzas y de aspiraciones individuales. Sin embargo,
existe un porcentaje importante de trabajadores(as) que manifiesta no sentirse
conforme con las circunstancias propias de sus centros de trabajo; en
consecuencia, su nivel de Bienestar laboral no es el mejor. Especialmente en el
factor de bienestar psicosocial de la escala de competencias, en relacion con las
condicion a la forma en que perciben los trabajadores el desempefio de su trabajo
con un grado de maldad forjando asi incompetencia en las labores y las
posibilidades de ascender que existen en la institucion.

Las instituciones o centros de trabajo no priorizan en la promocion de la
calidad de vida los trabajadores lo que podria atentar contra el Bienestar laboral y,
consecuentemente, reducir la identificaciéon y el compromiso del trabajador con su

qgue hacer.

Los factores mentales de los(as) encuestados(as) se muestra,
relativamente pobre en la escala de expectativas. En el factor de ambiente
laboral, las condiciones en que desempefian su trabajo y su rendimiento. Esto
refleja la sensacion de falta de arranque en los trabajadores, lo que tiene peso en
los factores de efectos colaterales especificamente en la escala de somatizacion
ya que el 57.47% de los trabajadores han padecido dolor de cabeza, seguido de
insomnio y tension muscular. Pareciera evidente que el quehacer del(a) de los
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trabajadores esta asocia con altos grados de sobre carga de trabajo y saturacion
mental, lo que puede atentar contra su salud. A pesar de ello, el grupo
encuestado, en su generalidad, no muestra limitaciones importantes para realizar
su trabajo a causa de problemas de salud relacionados con su bienestar, se puede
afirmar que aunque no haya restricciones organicas importantes para desempeiiar
sus funciones, si existe un sentimiento importante de falta de bienestar-
satisfaccion, lo que permite suponer reducciones importantes en la capacidad y

calidad del trabajo que desarrolla el(la) trabajador(a).

Un comportamiento similar se observa en la escala de afecto. Al respecto,
los resultados encontrados reflejan un nivel aceptable de conviccion de control
sobre las situaciones y acontecimientos, asi como de confianza en la relaciéon con
otros. A pesar de esto, también se deja ver cierto grado de incertidumbre asociado
a las circunstancias internas y externas propias de cada trabajador(a); asi mismo,
cierto nivel de desconfianza en relacién con las posibilidades que se tienen para

superar las situaciones de la vida presente y futura.

Los resultados, igualmente, indican que el sentido propio de la vida, aspecto
que se relaciona estrechamente con las actitudes ante la existencia, y que
interviene de manera decisiva en la dimensién emotiva y motivacional del sentido
de coherencia, se vincula de manera importante con la valoracion actual del

estado de salud general y con las perspectivas futuras.

Un buen estado de Bienestar laboral, en lo relacionado con el ambiente
social y el reconocimiento, se vincula, de manera importante, con la valoracion
subjetiva de una capacidad fisica aceptable para desempefiar actividades
cotidianas, con la sensacién general de buena salud, con la presencia de actitudes
positivas ante la vida y con la conviccion de control sobre los acontecimientos y la
confianza en la relacion con otros. Asimismo, el Bienestar laboral, en lo tocante a
condiciones infraestructurales, ascenso Yy remuneracion, se relacioné,
significativamente, con la capacidad para desempefiar tareas cotidianas desde el
punto de vista fisico, con el sentimiento de energia y de vitalidad y con la

conviccion de control y de confianza en la relacibn con otros. También se
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encontrd, que el Bienestar laboral, asociado con la cantidad y calidad del trabajo
gue se realiza y el estimado que se haga de la capacidad funcional para enfrentar
la cotidianidad.

Como conclusiébn general puede afirmarse que aunque los factores
mentales de los trabajadores del departamento de recursos humanos de Pemex
gas petroquimica basica, en término promedio, aceptable, hay mucho que invertir
en programas que fortalezcan bienestar laboral de estos(as) profesionales,
méaxime la importancia en el desarrollo social y humano. Asi mismo, es preciso

pensar en las sugerencias y propuestas descritas en este trabajo de tesis.

Probablemente, al promocionar una mejora en los factores mentales que
complementan su bienestar laboral, se tendra como resultado un mejor nivel de
satisfaccion laboral y, como consecuencia, un mayor compromiso y disfrute del

ejercicio profesional.
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QUE HARA EL PSICOLOGO INDUSTRIAL

Los psicélogos industriales desempefian diversas tareas en organizaciones
empresariales y lugares de trabajo: en el departamento de personal o recursos
humanos, en asesorias para la contratacion y seleccion de personal, en la
entrevista y realizacion de test a los candidatos, en la elaboracion de cursos de

formacion y el mantenimiento de un ambiente laboral adecuado.

Otros investigan para los departamentos de marketing (mercadotecnia)

y publicidad de empresas, o directamente para este tipo de agencias;

Por ultimo, también se dedica a investigar la organizacion metddica del
trabajo y a acondicionar el equipo o espacios laborales adaptandolos a las

necesidades y potencialidades de los usuarios.

De acuerdo a las necesidades y resultados de los estudios realizados el
psicologo: Incursiona en el estudio de las condiciones que determina una de las

actividades de interés central en la vida de la mayoria de la gente: El trabajo.

Para el psicologo, tomar conciencia de si mismo y de su responsabilidad
social significa la posibilidad de lograr una identidad profesional. No debemos

olvidar que, antes que un profesional sigue siendo una persona.

Dada la naturaleza de los problemas que enfrentan los psicélogos, se
concibe una realizacion profesional integra, respaldada en un alto nivel de

compromiso, conciencia y responsabilidad social.

Estudia la correspondencia entre satisfaccion y niveles de eficiencia; la

influencia de factores ambientales, y particularmente de la tecnologia del trabajo
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en la calidad de la vida de laboral; y de los factores motivacionales que aumentan

la voluntad y la habilidad humana.

Planea programas y maneja diferentes técnicas de desarrollo
organizacional enfocadas a promover el crecimiento, a transformar las actitudes a
predecir el rendimiento e incrementar la produccion, es el fin comun de la

interaccion de individuo-empresa.

Es muy amplio el campo de aplicacion de la psicologia laboral ya que se
dirige a cualquier individuo o grupo de individuos que realicen una actividad de
trabajo. (Catalina Harrsch B. 2005)
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PROPUESTA DEACUERDO A LOS DATOS OBTENIDOS EN LA
INVESTIGACION PARA QUE REALICE EL PSICOLOGO.

Una buena gerencia de recursos humanos favorece la integracion al
conseguir que todos los miembros de la organizacion participen y trabajen unidos

en la consecucion de un propdsito comun.

Con el fin de crear un entorno de trabajo ideal para la construccion de
procesos de formacion, con alto sentido de pertenencia, unido a la satisfaccion por
trabajar en un entorno sano que les permita crecer permanentemente en todos los

sentidos, se propone el disefio de un programas de Bienestar Laboral.
En el cual se pueden desarrollar las siguientes areas de intervencion:

+ Ser integrador de varias dimensiones, tales como lo fisico, lo emocional,

lo cognoscitivo, lo espiritual, lo operativo.

* Talleres para el fortalecimiento de las competencias individuales de

los trabajadores.
* Desarrollo de proyectos de vida.
* Realizar programas preventivos en manejo de riesgos psicosociales.

* Medicién de clima organizacional con una periodicidad no mayor a

dos (2) afios. Sondeos de intereses y expectativas de los trabajadores.

* Estudio de perfiles de los puestos de trabajo, con analisis de sus

caracteristicas.

* Establecimiento de un plan de incentivos territorial, en el cual se
reconozca el desempefio individual, el trabajo grupal, la investigacion y el

desarrollo de proyectos en pro del desarrollo y crecimiento laboral.
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* Talleres en Habilidades Gerenciales, tales como liderazgo,
comunicacién, relaciones interpersonales, toma de decisiones y otros temas

relacionados.

* Reuniones periddicas de Grupos Primarios entre directivos vy
colaboradores, en los cuales ademas de tratar temas laborales, se incluyan

contenidos de formacién que fortalezcan la comunicacion y el trabajo en equipo.
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GLOSARIO

Afecto: Término amplio, utilizado para denotar cualquier variedad de experiencia
o de concomitantes emotivos; Estado de animo de agrado o desagrado denotan

cualidades sentimentales especificas.

Alineacion: Alteracién temporal o permanente de la razon y de los sentidos.

Bienestar: Un estado que provisiona buena posicion econémica y una vida

préspera; Un estado de gran satisfaccion y gozo; Una buena salud fisica y psiquica.

Biopsicosociales: Es un modelo o enfoque participativo de salud y enfermedad
que postula que el factor biolégico, el psicolégico (pensamientos, emociones y
conductas) y los factores sociales, desempefian un papel significativo de la

actividad humana.

Bondad: El valor de la bondad es una inclinacién natural a hacer el bien, con una

profunda comprension de las personas y sus necesidades.

Capacidad: Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene

un individuo para desempefiar una determinada tarea.

Certidumbre: Sustantivo femenino. Certeza conocimiento seguro de la verdad de

algo.
Claridad: Lucidez mental que permite comprender o percibir ideas, sensaciones.
Competencia: Son las capacidades de poner en operacion los diferentes

conocimientos, habilidades, pensamiento, caracter y valores de manera integral en

las diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el &mbito
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personal, social y laboral.

Confianza: Es la creencia en que una persona 0 grupo sera capaz y deseara
actuar de manera adecuada en una determinada situacion y pensamientos. La

confianza se vera mas o menos reforzada en funcién de las acciones.

Confusidén: Es la disminucién de la actividad consciente. Puede tratarse de la
pérdida de orientacion o de memoria, de una ligera obnubilacion o de un estado de

estupor.

Desesperanza: Estado de pérdida de la motivacion y la esperanza de alcanzar los
suefos; la renuncia a toda posibilidad de que las cosas salgan bien, se resuelvan o

mejoren.

Desgaste: Perdida de fuerza y entereza.

Dificultad: La palabra dificultad proviene del término latino difficultas. El concepto
hace referencia al problema, brete o aprieto que surge cuando una persona intenta
lograr algo. Las dificultades, por lo tanto, son inconvenientes o barreras que hay

gue superar para conseguir un determinado objetivo.

Efecto colaterales: Toda reaccibn o consecuencia provocada por una accion.

Reaccion adversa.

Eficacia: Del latin efficacia, la eficacia es la capacidad de alcanzar el efecto que

espera o se desea tras la realizacion de una accion.

Escala Likert: También denominada método de evaluaciones sumarias es
una escala psicométrica comunmente utilizada en cuestionarios, y es la escala de
uso mas amplio en encuestas para la investigacion, principalmente en ciencias

sociales.
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Esperanza: Actitud o sentimiento que tiene una cualidad hedonica mixta,

caracterizada por idea del feliz resultado de sucesos futuros.

Exito: Con origen en el término latino exitus (“salida”), se refiere al efecto o la

consecuencia acertada de una accion o de un emprendimiento.

Expectativas: Se conoce como expectativa (palabra derivada del
latin exspectatum, que se traduce como “mirado” o “visto”) a la esperanza, suefio o

ilusion de realizar o cumplir un determinado proposito.

Facilidad: Disposicion o capacidad para hacer, entender o conseguir una cosa con

poco esfuerzo o trabajo.

Feedback: (Es retroalimentacién) es el proceso mediante el cual se realiza
un intercambio de datos, informaciones, hipotesis o teorias entre dos puntas
diferentes. Este término puede, asi, aplicarse tanto a situaciones sociales como

también a situaciones cientificas, tanto biolégicas como tecnolégicas

Fracaso: Falta de éxito o resultado adverso.

Frustracién: Es una respuesta emocional comun a la oposicién relacionada con
la ira y la decepcién, que surge de la percepcién de resistencia al cumplimiento de
la voluntad individual. Cuanto mayor es la obstruccién y la voluntad, mayor también
sera probablemente la frustracion.

Impotencia: Se refiere a la incapacidad o falta de poder para realizar o hacer algo.

Incapacidad: Falta de aptitudes fisicas o mentales de una persona para ejercer

determinados funciones.

Incertidumbre: Es la duda o indecision.
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Incompetencia: Término que indica ineficacia de un sujeto o sistema frente a su
universo y tiene varias acepciones, social, econémica, sistémica e incluso es

aplicable a lo natural.

Ineficiencia: Persona o objeto que no tiene la capacidad y cualidad de actuacion

para lograr el cumplimiento de objetivos determinados.

Insatisfaccion: Sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no se

colma un deseo o0 no se cubre una necesidad.

Insensibilidad: El estado de animo en que una persona no siente inclinacion ni
rechazo hacia otro sujeto, un objeto o un asunto determinado. Puede tratarse de un
sentimiento o una postura hacia alguien o algo que se caracteriza por resultar

positivo ni negativo.

Intranquilidad: s. f. Estado de agitacion, preocupacién o nervios.

Inutilidad: Adj. y m que no es apto para desempefiar alguna funcion o actividad.

Irracionalidad: Adj. Que no es racional o que no tiene capacidad de pensar o

razonar.

Is0-9000: ISO 9000 designa un conjunto de normas sobre calidad y gestion
continua de calidad, establecidas por la Organizacion Internacional para la
Estandarizacion (ISO). Se pueden aplicar en cualquier tipo de organizacién o

actividad orientada a la produccién de bienes o servicios.

Maldad: Es la capacidad moral de hacer o intentar cualquier acto inapropiado que

produzca dafio o dificultades a otras personas.

Malestar: Conjunto de cambios emocionales estrechamente relacionados con un
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evento, circunstancia o suceso, y que no puede agruparse en un padecimiento
sintomético porgue no reune los criterios propuestos. La persona experimenta su

condicion con “incomodidad subjetiva”.

Motivacion: Conjunto de motivos que intervienen en un acto electivo, segin su
origen los motivos pueden ser de caracter fisiologico e innatos (hambre, suefio) o
sociales; estos ultimos se adquieren durante la socializacion, formandose en
funcidn de las relaciones interpersonales, los valores, las normas y las instituciones

sociales.

Optimismo: Proviene del latin "optimum": "lo mejor". El optimismo es una actitud
gue impide caer en la apatia, la desesperacion o la depresion frente a las

adversidades.

Pesimismo: Disposicién animica o un estado de animo en virtud de los cuales el
sujeto percibe sub ratione mali (bajo la razon de mal) todos los fenbmenos que le

rodean.

Potencia: Del latin potentia: "poder, fuerza" o capacidad para conseguir algo.
Racionalidad: Mecanismo de defensa gracias al cual el sujeto evita la frustracion
mediante un razonamiento. La racionalizacion distorsiona la realidad para justificar
prejuicios y fracasos.

Salud mental: Estado de equilibrio entre una persona y su entorno socio-cultural,
lo que garantiza su participacion laboral, intelectual y de relaciones para alcanzar

un bienestar y calidad de vida.

Satisfaccion: S.F Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha

colmado un deseo o cubierto una necesidad.
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Saturacion mental: Estado de rechazo nervioso y fuertemente emocional de una
tarea 0 una situacion repetitiva, donde se experimenta una sensacién de no

avanzar o no llegar a ninguna parte.
Sensibilidad: Facultad que nos permite conocer a través de los sentidos. También
se utiliza como propension de los seres humanos a ser afectados por determinados

sentimientos como la ternura o la compasion.

Somatizacion: Proceso por el cual se transforman o convierten problemas

emotivos en sintomas somaticos (relativo al cuerpo).

Tranquilidad: s. f. Estado de serenidad y sosiego que siente una persona o que

domina un determinado lugar o situacion. Calma, quietud.

Utilidad: s. f Capacidad que tiene una persona, cosa de servir o de ser

aprovechada para un fin determinado.
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ANEXO 1



Cuestionario de Bienestar Laboral General

Sexo

Edad

Puesto

£ PEMEX

GAS Y PETROQUIMICA BASICA ®

Factor de Bienestar Psicosocial

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Escala de Afectos

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccion 1 2 3 4 5 6 7 Satisfaccion
Inseguridad 1 2 3 4 5 6 7 Seguridad
Intranquilidad 1 2 3 4 5 6 7 Tranquilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 6 7 Potencia
Malestar 1 2 3 4 5 6 7 Bienestar
Desconfianza 1 2 3 4 5 6 7 Confianza
Incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 Certidumbre
Confusion 1 2 3 4 5 6 7 Claridad
Desesperanza 1 2 3 4 5 6 7 Esperanza
Dificultad 1 2 3 4 5 6 7 Facilidad
Escala de Competencias
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
Actualmente, en mi trabajo, siento:
Insensibilidad 1 2 3 4 5 6 7 Sensibilidad
Irracionalidad 1 2 3 4 5 6 7 Racionalidad
Incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 Competencia
Inmoralidad 1 2 3 4 5 6 7 Moralidad
Maldad 1 2 3 4 5 6 7 Bondad
Fracaso 1 2 3 4 5 6 7 Exito
Incapacidad 1 2 3 4 5 6 7 Capacidad
Pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 Optimismo
Ineficacia 1 2 3 4 5 6 7 Eficacia
Inutilidad 1 2 3 4 5 6 7 Utilidad
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Escala de Expectativas
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Esta(n) Esta(n)
bajando 1 2 3 4 5 6 subiendo
En mi trayectoria laboral:

Mi motivacion por el trabajo 1

Mi identificacion con los valores de la organizacion 1
Mi rendimiento profesional 1
Mi capacidad de gestion de mi carga de trabajo 1
La calidad de mis condiciones de trabajo 1
Mi autoestima profesional 1
La cordialidad de mi ambiente social de trabajo 1
La conciliacién de mi trabajo con mi vida privada 1
Mi confianza en mi futuro profesional 1
Mi calidad de vida laboral 1
El sentido de mi trabajo 1
Mi acatamiento de las pautas de la direccion 1
Mi estado de &nimo laboral 1
Mis oportunidades de promocion laboral 1
Mi sensacion de seguridad en el trabajo 1
Mi participacién de seguridad en el trabajo 1
Mi participacién de decisiones de la organizacion 1
Mi satisfaccion en el trabajo 1
Mi realizacién profesional 1
El nivel de excelencia de mi organizacion 1
Mi eficacia profesional 1
Mi compromiso con el trabajo 1
Mis competencias profesionales 1

NRNNPNPNPNPNPPNPDNPNNDNPNDNDNDNNDDNPNDNDDNDNPNDNDDNDNDDNDDNDDND
WWWWWWWWwWwwWwWwwWwWwWwwWwWwwwwwwww

B I T I S N S S LT L S S S S S S S S B R S

01 O1 01 0101010101 0101010101 010101010101 01 01 01 O1

DO OO OO OO OOOOOOOOOO OO O)Oo)O

NN N NN NN N NN NN N NN NN NN NN NN

Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacién
Instrucciones: Rodee el niUmero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:

Trastorno digestivo 1 2 3 4 5 6 7

Dolor de cabeza 1 2 3 4 5 6 7

Insomnio 1 2 3 4 5 6 7

Dolores de espalda 1 2 3 4 5 6 7

Tensiones musculares 1 2 3 4 5 6 7




Escala de Desgaste
Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Sobrecarga de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
Desgaste emocional 1 2 3 4 5 6 7
Agotamiento fisico 1 2 3 4 5 6 7
Saturacion mental 1 2 3 4 5 6 7
Escala de Alineacion
Instrucciones: Rodee el nimero elegido
Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Mal humor 1 2 3 4 5 6 7
Baja realizacion profesional 1 2 3 4 5 6 7
Trato despersonalizado 1 2 3 4 5 6 7
Frustracion 1 2 3 4 5 6 7
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