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| ntroduccion

Existe una estrecha relacion entre el trabajo y el ser humano, ya que desde que el
hombre comenzé a realizar actividades para subsistir, la actividad laboral tomo gran
importancia para la supervivencia de las personas, debido a que por medio de esta se
pueden obtener los recursos para cubrir las necesidades de los individuos; lo cual lleva a
pensar que el trabajo es primordial para todo ser humano. Por lo que para hacer posible
esta accion se desarrollan diversas actividades tanto en una organizacién bien
estructurada como en una pequefia y mediana empresa, de forma que los ambientes que
se crean en las organizaciones llegan a afectar el estado de salud de los empleados,
deteriorando su fortaleza, a veces de forma inmediata (accidente de trabajo) y otras a

largo plazo (enfermedad profesional).

En 2012, de acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la salud, es
considerada como un estado de bienestar o de equilibrio que puede ser vista a nivel
subjetivo (un ser humano asume como aceptable el estado general en el que se
encuentra) o a nivel objetivo (se constata la ausencia de enfermedades o de factores

dafinos en el sujeto en cuestion).

Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el 2005 es frecuente
encontrar empleados con algun tipo de dafio en la salud en las organizaciones, a partir
de ello, surgid lo que se conoce como salud laboral que es definida como: la promocién
y el mantenimiento fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones y
tiene como fin el evitar que se pueda alterar la integridad psicofisica de los trabajadores,
por medio de el mejoramiento de las condiciones de trabajo, protegiendo al trabajador
de posibles riesgos fisicos, psicoldgicos y sociales. Los riegos surgen a partir de las
condiciones de trabajo, estas a su vez pueden tener relacion directa con la salud del
trabajador y pueden desencadenarse por la accion de uno o varios factores de riesgo;
como los factores psicosociales. En el caso de los gerentes las probabilidades de estar
expuesto a un factor de riesgo es muy alto, debido a que constantemente su organismo
se encuentra ante situaciones estresantes. Lo cual merma su bienestar provocando

alteraciones psicosomaticas.




Debido a todo lo anterior el presente trabajo desarrollara el tema de alteraciones
psicosomaéticas en un cargo gerencial. En el primer capitulo se vera la concepcion del
tema del trabajo a través de la historia. En el segundo capitulo la psicologia y la
organizacion, se unen para desarrollar la rama de la psicologia que se ocupa de los
problemas psicoldgicos que presentan los trabajadores dentro del ambiente laboral. Se
expondrd la estructura de una organizacion, asi como los componentes sociales que
afectan a sus trabajadores. El tercer capitulo da un panorama amplio sobre el trabajo a
nivel gerencial, que va desde las habilidades hasta las funciones que conllevan dicho
cargo. EIl cuarto capitulo despliega las concepciones sobre el estrés, la fisiologia,
también causas y consecuencias, asi como la afectacion de los sistemas (endocrino,
inmunoldgico y nervioso), entre otras cosas. El quinto capitulo trata sobre las
alteraciones psicosomaticas asociadas al trabajo, las causas que las provocan, asi como
las méas frecuentes de acuerdo a los sistemas biologicos con mayor afectacion. En el
sexto y Gltimo capitulo se pretende desarrollar una propuesta de intervencion, por medio
de las técnicas cognitivo conductual (terapia racional emotiva conductual) para personal

con un cargo gerencial que presentan alteraciones psicosomaticas.




Capitulo |

Trabajo

Hoy en dia se viven momentos de crisis e incertidumbre, ya que no se ha inventando la
férmula perfecta para solucionar, en corto plazo, los grandes problemas que tiene la
humanidad como son: el desempleo, el hambre, el desbordado crecimiento de la
poblacién, el deterioro del ambiente y la violencia, una de las finalidades basicas de
saber y conocer los antecedentes de cualquier tema es ayudar a las personas a

comprender mejor la sociedad en la que viven, contribuyendo a resolver problemas.

Por este motivo cuando se habla de Psicologia industrial/ organizacional y laboral asi
como de los avances que ha tenido, no se puede dejar de mencionar el trabajo, ya que
de ahi se derivan tanto las relaciones laborales como las transformaciones del medio, los
métodos y su organizacion que condicionan cambios que directamente repercuten en la
salud de la poblacion. Sin el trabajo no existirian empresas u organizaciones, aunque
sea muy extremo mencionarlo, pero es verdad, ya que el ser humano ha estado
consciente de que la obtencion de eficiencia solo es posible a través de ordenamiento y
coordinacion racional de todos los recursos que forman parte de grupos sociales. A

continuacion se mencionara tanto su historia y definicion.

1.1 Historia del trabajo

» Sociedad primitiva

El origen del trabajo tiene que ver con las cualidades del cerebro privilegiado del
hombre, cuyo singular poder explicaria el “dominio” humano sobre el resto de los
animales. Los antropdlogos y paleont6logos creyeron durante mucho tiempo que el
desarrollo del cerebro era la verdadera clave para explicar el principio mismo de la
evolucion de nuestra especia de la cual derivarian, la postura erecta y el lenguaje
articulado como manifestaciones secundarias. Sin embargo al saber, que el cerebro del
hombre comenz6 a crecer debido a la postura erecta; el estimulo poderoso que




suministré la inteligencia a las manos ya liberadas de la locomocion. Hizo que el
hombre desarrollara sus capacidades motrices para utilizar herramientas. Este fue un
paso decisivo en la transicion del simio al hombre. La postura erecta libera las manos
para fabricar herramientas. En consecuencia, las manos no son solo una extremidad

mas del cuerpo, sino que alcanzan un alto grado de perfeccién (Rieznik, 2001).

En ese entonces el hombre vivia en familia y en los bosques, la organizacion social
estaba compuesta por clanes y tribus, donde el trabajo ni siquiera era concebido como
algo propio de la actividad humana, es decir, como un atributo especifico de la accion
del hombre dirigida a asegurar y crear las condiciones de su propia vida de un modo
unico y que de él es propio. En realidad no era preciso trabajar de la forma en que se
conoce Yy han venido haciéndolo los seres humanos, porque el bosque, los animales y
rios proporcionaban el alimento y abrigo a quienes habitaban. Y donde la caza, la pesca
y la recoleccion de frutos que espontaneamente se producian constituian la forma de
subsistir (Jaques, 1973).

Dentro de los integrantes que se quedaban, el modo de produccion existente era la
division natural del trabajo, ya que todos cumplian distintas funciones segun sus
aptitudes, gustos o capacidades. Existia la necesidad de supervivencia, pues estaba en
una constante batalla por su vida, era poco el tiempo dedicado al ocio, por lo cual no
tenia mayor tiempo para meditar y crear nuevas técnicas. No se identificaba la riqueza
con el trabajo en ningun sentido. No existia propiedad privada y como consecuencia de
ello no existia division de clases, ya que nadie poseia mas que el otro, tampoco existia
explotacion del hombre por el hombre y todos trabajaban en beneficio de la comunidad
(Gregorovius, 2009).

Pero en ese entonces, el hombre debié inventar herramientas para proporcionarse
alimentos y calidad de vida, debié estudiar la manera para sobrevivir mientras su
especie se incrementaba. El uso de diferentes técnicas para alivianar el trabajo eran
poco desarrolladas, pasaron miles de afio para que el hombre pudiera dominar el fuego,
inventar la rueda, pudiéndose observar primero con el cincel, luego con la lanza,
seguidamente con el rastrillo, posteriormente con el taladro neumatico y hoy con la
computadora; el ser humano fue creando sus herramientas de trabajo acordes a la época,
con diferentes tecnologias que va adaptandose al comportamiento y al paradigma de

calidad de vida de las personas (Gregorovius, 2009).




La idea misma de producto o produccion humana estaba completamente ausente en la
antigliedad. EI avance de la civilizacion y la aparicion de organizaciones sociales son
caracteristicas del asentamiento de las familias, esto impuso la realizacion de tareas
agricolas y ganaderas. Los instrumentos de produccién que se utilizaban dependian de
la fuerza muscular del hombre que era ayudado por los animales a los que habia logrado
domesticar (Dumont, 1982). El jefe de la familia era secundado por todos los miembros
y trabajaban mientras hubiese luz solar; por tanto vida y trabajo se confundian en una
misma concepcién: el campesino construia su vivienda, fabricaba y reparaba sus
herramientas, asi también, se procurada la alimentacion. Estos asentamientos dieron
paso a los nuevos estilos de vida social y a la propiedad privada, ya que por medio de la
fuerza se sometia a los débiles, dando inicio a las diferencias entre quienes poseian y no
poseian la propiedad, quienes poseian la propiedad eran la clase dominante y quienes no

la poseian eran los dominados (Braverman, 1987).
» Sociedad esclavista

Las primeras sociedades esclavistas datan de hace 8000 afios aproximadamente, tienen
sus antecedentes en forma paralela y como resultado de las continuas guerras de
conquista, que fueron generando la esclavitud, ya que los derrotados eran tomados
prisioneros para ser utilizados como esclavos en minas, talleres, reparacion de caminos,
construccion, tareas domesticas, entre otras. Durante la sociedad esclavista el sector
productivo lo constituian los esclavos quienes realmente producian, los amos se
limitaban a cuidar lo que producian los esclavos y someterlos para que continuaran
produciendo y aumentaran lo producido, para tener mas terrenos, defender lo
conquistado, obtener religiones, ya que con esto la diferencia de clase se justificaba

como algo natural y de origen divino (Bialostosky, 2001).

La esclavitud fue considerada por las mas diversas civilizaciones como la forma natural
y mas adecuada de relacion laboral. Las sociedades esclavistas mas importantes eran la
egipcia, la griega, la romana y algunas de oriente, pero sin lugar a dudas los mas
representativos fueron los griegos de la edad de oro pensaban que sélo el ocio recreativo

era digno del hombre libre (Garcia, 1981).

En esa época para evitar peligros y molestias lo habitual era matar al prisionero, por lo
cual la esclavitud llego a ser considerada como un acto humanitario, que incluso fue

reglamentada por el derecho romano (Bialostosky, 2001). Es decir, la esclavitud era




una pena de muerte conmutada en cautiverio, los esclavos eran considerados como una
cosa u objeto (a la manera de las bestias de carga) y no como seres humanos y como tal
su fuerza de trabajo era alquilada, siendo la utilidad para el duefio del esclavo. El
esclavo carecia de derechos y se le ocupaba en cualquier labor de produccion. (Garcia y
Muinch, 1999).

En el mundo griego se juzgaba que la cualificacion y la distincion entre actividades era
algo esencial, el trabajador era esclavo, no era hombre; el hombre no trabajaba. De
acuerdo a Rieznik (2001) el trabajo se identificaba con tres sustantivos: labor, proesis y
praxis. Labor, referia a la disposicion corporal en la tareas pertinentes del hombre para
mantener su ciclo vital y por lo tanto, de la perpetuacion de la especie, bajo el dominio
de los ritmos propios de la naturaleza y del metabolismo humano. Poesis, define en
cambio, al trabajo que no se vincula a las demandas de la sobrevivencia; es el hacer y la
creacion del artista, del escultor, del que produce un testimonio perenne y libre (no
asociado a las exigencias inmediatas de la produccion de su vida). Praxis, finalmente,
es la identificacion de la mas humana de las actividades, su instrumento es también algo
especificamente humano: el lenguaje, la palabra y su &mbito privilegiado es la vida
social y politica de la comunidad, de la polis. Mediante la praxis el hombre se muestra
en su verdadera naturaleza de hombre libre y consecuencia de animal politico, de
ciudadano, de miembro de una colectividad, que es lo que le da sentido su vida

individual.

Con relacion a la servidumbre natural, Aristoteles expuso que algunos por naturaleza
son libres y otros esclavos, ya que el hecho de ser hombre no necesariamente lo hace
libre, porque le sirve a otros, por consenso, pero de igual forma es una relacion servil
(Barnes, 1984). En tal sentido, la ciencia del sefior consiste en saber usar a los esclavos,
¢éste debe simplemente “saber mandar lo que el esclavo debe saber hacer” (Wells, 1974).
Son esclavos por naturaleza aquellos que difieren tanto entre si como el alma del
cuerpo. La tesis aristotélica de la servidumbre natural menciona que algunas personas
ya estan predestinadas a ser esclavos y otras son libres de acuerdo a sus caracteristicas
fisicas, las cuales seran mejor aprovechadas para el servicio al que estan encomendados.
Por lo tanto menciona que es justo y necesario por efecto de la ley y de las guerras
(Ortiz y Riafio, 1984).




Aristoteles considera que “Buscar en todo la utilidad es lo que menos se ajusta a las
personas libres y magnanimas”. Precisando preguntarse, segin ¢él, en qué modo
determinadas actividades contribuyen a la formacién del carécter y del alma. En suma
en aquellos tiempos el ocio era mucho méas valorado que en la actualidad y mas
apreciado que cualquier tipo de trabajo. De ahi que para Aristoteles el trabajo y el ocio

son necesarios, pero el ocio es preferible tanto al trabajo como a su fin (Barnes, 1988).

Claramente se ve en la sociedad esclavista que la posesion de esclavos era un hecho
habitual, natural, considerado I6gico, en tanto que la idea de establecer la abolicion de
esta era considerada como artificial e impracticable. En las sociedades esclavistas
comenz0 a aparecer la escritura y un mayor uso de técnicas, permitiendo avanzar al
hombre en la busqueda constante de su propio perfeccionamiento, pero esto lo llevo
también a someter a otros seres humanos (Rieznik, 2001).

> Sociedad feudal

Al llegar la edad media (Periodo comprendido desde la caida del Imperio Romano de
Occidente, afio 476, hasta la caida de Constantinopla en poder de los turcos otomanos,
afio 1453) las costumbres se modificaron: la organizacion feudal de la sociedad
atenuaba las caracteristicas de la esclavitud pero sustituia el término por el de
servidumbre. Los hombres aunque libres se agrupaban ante un sefior feudal que poseia
los elementos para protegerlos, pero a cambio se celebraba un contrato de fidelidad o
alianza (foedus) por el que el sefior feudal se comprometia a proteger y defender a los
siervos junto con sus familias a cambio de que ellos presten le sirvieran. EIl feudalismo
fue el producto de la sintesis de formas germanicas y romanas, que dieron origen a un
nuevo orden social. Se puede sefialar que su origen fue posterior a la caida del Imperio
Romano, pero como ya se ha sefialado, el desarrollo de la historia y de las fuerzas
productivas no era uniforme, de hecho todavia hoy en dia se mantienen sociedades y

actitudes feudales (Aizpuru y Rivera, 1994).

Es por esta razon el feudalismo es una formacion social y econdmica caracterizada por
el predominio de la economia agraria y en la que buena parte de la poblacion, estaba
sujeta personalmente a los propietarios. Se formé una organizacion social en todos los

niveles, desde el econémico hasta el ideoldgico (Alvarez, 1999).




Ser hombre de otro hombre, servia para expresar la dependencia personal, fuese cual
fuese la naturaleza juridica exacta del vinculo y sin que sirviese de dbice ninguna
distincion de clase. El conde era el hombre del rey como el siervo era de su sefior rural.
Las relaciones sociales se caracterizaron por un régimen de servidumbre, donde la idea
se referia al elemento comdn: la subordinacion de un individuo a otro (Braverman,
1987).

Los hombres que no eran terratenientes, se agrupaban alrededor de alguien sumamente
poderoso. El siervo no esta ligado al sefior feudal sino a la tierra por consiguiente si
cambiaban de propietario también cambiaba la dependencia de la servidumbre. El
hombre al estar ligado a la tierra que cultivaba, compartia con el sefior feudal los frutos
obtenidos, y en caso de cesion de la tierra a otro duefio la transaccion comprendia la

vasallo que en ella trabajaba (Alvarez, 1999).

La idea de un vehiculo contractual individual entre el rey y sus vasallos, fue practica
comun en la época feudal. EIl Gnico sefior verdadero era el que daba algo. El jefe de un
grupo de vasallos, como todo patrono, tenia dos opciones en cuanto a la remuneracion
que debia dar: podia retener al hombre en su vivienda, alimentarlo y vestirlo a su costa,
0 bien, atribuyéndole una tierra, al menos unas rentas fijas sacadas del producto de la

tierra y dejarle a su propio cuidado la tierra (Smith, 1987).

En esta época el trabajo en general no gano mayor aprecio. Desde la perspectiva
cristiana hay una inclinacién a justificar el trabajo, pero no verlo como algo valioso.
Los pensadores cristianos hacian referencia al principio paulino “quien no trabaja no
debe de comer...”, pero entendian que el trabajo era un castigo o cuando menos un
deber. Se justificaba el trabajo por la maldicion biblica y por la necesidad de evitar el
ocio. Este comienza adquirir otra connotacion distinta a la del mundo antiguo. Sin
embargo, la vida monastica dedicada a la contemplacion se valora mejor que el trabajo.
Para legitimar esta acepcion al principio paulino, filosofos como Santo Tomas
argumentan que el trabajo es un deber que incumbe a la especie humana, pero no a cada

hombre en particular (Lafargue, 2011).




Pastor (2000) refiere que el feudalismo entro en crisis por alguna de las siguientes

circunstancias:

A) Los empleadores, de la clase dominante, eran los sefiores de la nobleza y el clero,

que reciben territorios del rey en agradecimiento a los servicios prestados.

B) El trabajador es el ciervo que ha debido someterse al sefior para sobrevivir en aquella
época de constantes luchas. Ya es persona, aun cuando el poder del sefior sobre él no se
limite la fuerza laboral, pues también lo vincula de pleno por el deber de lealtad y
fidelidad entregando una parte de los frutos obtenidos en la labor; por fin, se llega a la

prestacion en dinero, por la que se obliga a pagar una renta o cantidad en metal.

C) Los artesanos, comerciantes y siervos fugitivos, se establecen en poblaciones,
muchas de ellas francas y libres, sin vinculacion feudal, bien por los fueros otorgados
por los reyes, bien por sus propias milicias urbanas, que se afectan con éxito a las

mesnadas sefioriales.

Quizé por influencia del derecho feudal, el trabajo se articula también aqui en gremios o
asociaciones obligatorias de derecho publico: quien quiera trabajar en un oficio debe
ingresar en el gremio correspondiente sin otra opcién y ascender en los grados de
aprendiz y oficial hasta poder independizarse como maestro (empresario). Con el
tiempo los maestros imponen largos periodos de aprendizaje, duros examenes de
oficialia y de maestria y elevadas por examen, cortando el paso al ascenso. Los
estatutos gremiales imponen, ademas, numerosas trabas en materia de precios, de
fabricacién, en nimeros de maquinas por taller, etc.., para evitar la competencia en el
oficio (Ojeda, 1983).

El desarrollo del comercio maritimo y su repercusién en el comercio terrestre, gracias a
las ferias internacionales y los descubrimientos de las indias orientales y occidentales,
amplia el mundo conocido y el comercio de manera insospechada. En el siglo XIlI, los
sefiores apremiados por necesidades economicas, concedian carta de liberacion que,
aunque no desligaba por completo al siervo de los vinculos feudales fijaban las rentas

determinadas que debian pagar y les concedian derechos civiles (Gould, 1996).

Los mercaderes, propietarios, villanos de la ciudad; todos aspiraban a la libertad que los
debia emancipar del dominio del sefior y desde mediados del siglo XI hasta mediados




del siglo X111 se sublevaron y lograron por fuerza su independencia, que los sefiores les

concedieron por contrato.

La pequefia burguesia también se beneficio, asi como las personas de oficio que estaban
bajo la dependencia del sefior, proveyendo el castillo, de pan de trajes. EIl declive
definitivo del sistema feudal en Europa se produjo entre los siglos XVI y XVII,

sustituido por las relaciones capitalistas de produccion.
» Sociedad de la revolucion industrial

La revolucion comercial que se genero, transformo la historia del hombre permitiendo
la sustitucion progresiva paradigmas economicos y sociales medievales. En tanto que la
revolucion industrial presento como signo distintivo la introduccion de modificaciones
de fondo al sistema econdmico y consecuentemente al sistema social de la época.
Dando asi a | nacimiento de la industria y el desplazamiento moderno del centro de la
produccién del campo a la ciudad. Entre los siglos XVI y XVIII, los mercados
crecieron y se multiplicaron, ofreciendo asi una mayor cantidad y diversidad de
mercancias. Este fendmeno ocurrié a causa de que la poblacion europea crecid, por lo
tanto la expansion del comercio y el mejoramiento de los medios de transporte y
comunicacion. Las ciudades se convirtieron en los centros de actividad bancaria y
mercantil, politica, intelectual, cientifica y religiosa. Por ello fueron espacios mas
atractivos y concurridos. Fue en Inglaterra donde se dieron las condiciones para la
industrializacion, debido a las circunstancias de lograrse notables progresos técnicos.
En 1760 la creacion de la maquina de vapor por Watt generd el desarrollo de numerosas
actividades industriales y el agrupamiento de un gran nimero de trabajadores, en
especial en la industria textil, lo que posibilité que las maquinas de vapor también se
aplicaran al transporte (navegacion y ferrocarril), el consecuente desarrollo vertiginoso
de la industria del hierro y el mejoramiento de las comunicaciones a través del telégrafo

fueron el cimiento de la industria moderna (Cipolla, 2000).

Réapidamente se multiplicaron las fabricas y los molinos. Miles de campesinos
abandonaron los campos y se genero la existencia de grandes concentraciones de
obreros en tareas fabriles. Se verifica también el desordenado desarrollo de las
ciudades, que en muchos casos, se convierten en sindbnimo de aglomeracion vy
contaminacion. El exceso de mano de obra a causa de la migracion y de progresos

tecnoldgicos y las periddicas crisis de sobreproduccion por afan de acumulacion de




riquezas que inspiraba a la nueva clase de propietarios, generaron situaciones de

explotacion y miserias graves (Braverman, 1987).

La jornada laboral hasta mediados del siglo X1X era de doce a catorce horas y debido a
la demanda explosiva de mano de obra, se llegd a utilizar a menores y mujeres en la
realizacion de tareas peligrosas y penosas. La concentracion poblacional y la vida en
las ciudades son modificaciones sociales que impuso la Revolucion Industrial que se
caracterizd, ademés de los horarios prolongados, por malas condiciones de trabajo,
insalubridad, inseguridad y bajo nivel de las remuneraciones siendo los peores pagos a
los menores y las mujeres (Pliego, 1997). Asi mismo se sometié a los obreros a
trabajar a mas por menos o el mismo pago, obteniendo los burgueses mas riqueza.
Provocando descontento entre el proletariado, dando como resultado los movimientos
sociales. Los cuales tenian como propdsito denunciar abusos de las empresas
industriales en perjuicio de los trabajadores. Estos movimientos dieron comienzo en
1769 y se tradujeron en huelgas y manifestaciones populares que fueron respondidas

con represion (Braudel, 1986).

En 1850 en Inglaterra y parcialmente en Estados Unidos de América queda dispuesta la
jornada de diez horas para todos los obreros. En este Gltimo pais donde el reclamo
generalizado para que se limite la jornada de trabajo a ocho horas diarias tiene mas
fuerza, a tal punto que para lograr el objetivo sisteméaticamente se organizaban huelgas y
manifestaciones. Durante el desarrollo de una huelga, que se realizd en la ciudad de
Chicago, el primero de mayo de 1866 se produjo una represion durisima y sangrienta.
Por ello se conmemora anualmente como el “Dia Internacional del Trabajo”

(Braverman, 1987).

Gracias a este antecedente las grandes luchas y esfuerzos de los trabajadores a finales
del siglo XIX, fueron por conseguir mejores condiciones laborales como: salario digno
sin distinciones de sexo, religion, estado civil o procedencia, que pudiera satisfacer
todas las necesidades de vivienda, alimentacion, educacion, vestido y recreacion, dieron
inicio a las garantias de las cuales gozan los obreros actualmente como: jornada laboral
de ocho horas diarias, periodo de vacaciones, derecho de reunion y trabajo en
condiciones higiénicas, entre muchas mas. Esto fue decretado en el Congreso Obrero

Internacional celebrado en Paris en 1889 (Ojeda, 1983).




A través de todos esos afios se tuvo en cuenta que la reduccion de la jornada laboral
representaba que la produccion material individual disminuyera y que a su vez
aumentara el nivel de educacion por aprovechamiento del tiempo libre, produciendo un
sustancial mejoramiento no solo de la preparacion para el trabajo sino también del
bienestar fisico, moral e intelectual de los trabajadores, logrando de este modo la

dignificacién del ser humano por medio del conjunto de leyes laborales (Hardy, 1999).
» Sociedad contemporanea

A partir de estos cambios el capitalismo toma fuerza para desarrollarse plenamente
modificando a la sociedad en general, ya que solo con este nuevo modelo de
produccion, el poder social del trabajo encuentra una dinamica y un modelo de
elaboracion benéfico para la burguesia. El crecimiento sistemético de la sociedad es
una necesidad de la propia produccion capitalista y una forma de existencia compulsiva

de los propietarios de los medios de produccion (Alvarez, 1999).

En la actualidad, el trabajo es realizado a cambio de un salario. Asi, el trabajador vende
su fuerza en el mercado y recibe una remuneracién por éste. El empleador, por su parte,
contrata al personal con la finalidad de percibir una ganancia, no obstante dentro del
capitalismo no es importante el factor humano porque para una plaza de empleo hay
mas de una persona disponible para laborar. Este tipo de pensamiento modifico la
estructuracion de empresas y organizaciones, ya que el fantasma del desempleo
atemoriza a la mayoria, asi que los trabajadores tienden a ferrarse a su empleo como lo

Unico en la vida.

De hecho existen algunas organizaciones y ejecutivos que presumen tener como norma
0 sistema, trabajar mas alla de los horarios establecidos. Para este tipo de personas el
éxito es no tener tiempo para salir a comer o simplemente no se dan cuenta de que el
ocio y la vida con la familia también son importantes para su bienestar. Los rasgos del
trabajo aqui descritos estdn de alguna manera presentes en nuestra sociedad actual
(Castafieda y Martinez, 2006).

En la era moderna donde la cultura laboral es de suma importancia, el personal que se
desenvuelve en esta comienza a presentar alteraciones en su salud. No iguales a las de
épocas pasadas, pero con la misma importancia que debe tener el bienestar humano.

Como en el caso de los gerentes, que en su mayoria son determinados con un alto grado




de responsabilidad laboral y gran, fomentando una mayor prevalencia a presentar

niveles de estrés elevados.

En conclusion el trabajo tiene un papel central en la vida de la mayor parte de las
personas adultas y es también una construccion social y un pilar fundamental de la
sociedad humana. Una actividad laboral satisfactoria contribuye a dar sentido a la
propia existencia, mejorar la salud y al autoestima, las relaciones sociales y el estatus
socioecondémico. Las empresas, organizaciones e instituciones son &mbitos donde los
individuos pasan la mayor parte del tiempo en estado de vigilia. Es por esto que es
importante conocer a las organizaciones y como la psicologia interviene, para que los

trabajadores se desenvuelvan en las mejores condiciones dentro de su area de trabajo.
1.2 Definicion

La palabra trabajo proviene del latin Trabs, trabis, traba (Parra, 2008). Asi mismo
Romagnoli (1997) sefala que se origina del vocablo latin laborare que significa trabajar,
labrar la tierra. En el diccionario de la lengua espafiola sefialan de la misma forma que
se deriva del latintripaliare, tripallium, por lo que se deduce que es la accion de
esfuerzos y actividades. Razon por la cual su origen etimolédgico proviene del latin
trabajolium, que era un castigo que se les aplicaba a los esclavos con sobre carga de
trabajo (Gregorovius, 2009). Se le ha visto como una actividad esencialmente humana
que es compleja y variable, en la cual se utilizan instrumentos 0 herramientas que se
orientan a la obtencién de medios para subsistir. Asimismo es un medio por el cual se
persiste contribuyendo para preservar la vida, alterando de algin modo el medio en el
cual es desarrollada cualquier actividad, pues su objetivo es modificar algn aspecto del

medio fisico, ya que es una via de desarrollo de las personas en todos los planos.

El hombre es el Unico animal que es capaz de transformar la naturaleza para su propio
beneficio y perfeccionar sus técnicas para aumentar la produccion, esto lo distingue del
resto de los animales que acttan principalmente por sus instintos. Aungue ha sufrido
varios cambios a lo largo de la historia. Se considera como el esfuerzo realizado por
los seres humanos con la finalidad de producir riqueza. Aungue esta enunciacion no
resulta muy favorecedora, se puede sefialar con toda justicia que es la esencia del
hombre, pues le permite transformar la naturaleza, para su mayor bienestar posible

brindandole amor propio y valor personal (Garcia y Miinch, 1999).




El concepto del trabajo puede ser examinado desde diversos enfoques a causa de sus
alcances relevantes en el desarrollo de la humanidad. Su definicion bésica indica que es
la medida del esfuerzo hecho por los seres humanos (Pliego, 1997). Para la vision
neoclésica de la economia, por ejemplo, es uno de los tres factores de la produccion,
junto a la tierra y al capital. Debido a que es una de las categorias centrales de la
sociologia, puede definirse como la ejecucion de tareas que implican un esfuerzo fisico
0 mental y que tiene como objetivo la produccién de bienes y servicios para atender las
necesidades humanas ademas de dar valor personal al individuo (Aizpuru y Rivera,
1994). La naturaleza colectiva del trabajo “humano” y el sistema de relaciones sociales
que lo conforman, hacen del trabajo un centro de atencion constante para los sociologos:
Comte el fundador de la sociologia, sostenia que la division del trabajo llevaba a la
evolucion social. La constitucion misma de la humanidad como especie social esta
vinculada al desarrollo de relaciones cooperativas en el trabajo. Por otra parte el
conflicto social derivado de las relaciones laborales es una de las cuestiones més
atendidas por la psicologia (Sanchis, 2011).

Por lo tanto se puede decir que el trabajo es primordialmente un proceso que se da en la
relacién del hombre con la naturaleza (Marx, 1958). A través del cual el hombre
obtiene sus medios de subsistencia, por lo que el trabajo es la actividad por la cual el

hombre vive para sobrevivir y trabaja para vivir (Sanchis, 2011).

De acuerdo a lo revisado con los autores en sintesis el trabajo es una actividad
compleja: ya que requiere de cierta organizacion por parte de los individuos que la
realizan, Versétil, porque dependiendo del fin va a ser la actividad a realizar.
Instrumental, porque en la mayoria de las actividades se necesita herramientas.
Protectora, debido a que contribuye a dar valor a la vida de los individuos. También es
exclusiva de los humanos, durante este las personas se desarrollan en todos los planos.
Asi pues su objetivo es modificar algin aspecto del medio fisico para provecho de las

personas.




Capitulo 1

Psicologia y Organizacion

2.1 Historia de Ia psicologia en la industria y organizaciones

La psicologia como ciencia tiene méas de 100 afios de iniciada. Sin embargo, la rama de
la psicologia que pone un especial interés en el trabajador en el &mbito empresarial, se
originG en la psicologia experimental con los libros de: Vocacion y aprendizaje (1912) y
Psicologia y eficiencia industrial (1913) de Minsterberg, ambos fueron los primeros
textos en este campo Y tratan temas como; aprendizaje, ajuste a las condiciones fisicas,
la economia de movimientos, la monotonia, la fatiga, la compra y la venta, métodos de
seleccion de personal, métodos de incremento de la eficiencia en el trabajo y técnicas de
mercado y publicidad (Bohlander, 2006).

Miinsterberg y Scout (publicé el primer libro sobre psicologia de la publicidad) son
considerados los psicélogos fundadores en esta area. Aunque Scout, escribid otros
articulos relacionados a la industria de la publicidad y el libro The Theory of
Adbvertising, el cual puede considerarse como el primer libro que trata al mismo tiempo

temas psicoldgicos y laborales (Enciso y Perilla, 2004).

Sin embargo con los estudios de Hawthorne realizados en 1929 en la planta de la
Western Electric Company, se abrié un nuevo campo de investigacion y aplicacién en
las organizaciones, tomando en cuenta factores como; la calidad e indole de la
supervision, grupos informales entre los trabajadores, actitudes de éstos ante su empleo,
la comunicacion y diversas fuerzas socio psicolégicas (Alvarez, 1995). Es entonces que
se complementa la investigacion psicoldgica con los test psicoldgicos, que surgen a
partir de la segunda guerra mundial; debido a la necesidad de seleccionar y clasificar a
millones de reclutas dentro del ejército, ya que se comisiond a un grupo de psicologos

para que idearan un test de inteligencia general con el cual identificar a los que tenian

.



baja inteligencia y excluirlos de los programas de adiestramiento militar (Spector,
2002).

Adquiriendo prestigio y reconocimiento a raiz de sus notables aportes a la empresa
bélica. De hecho los jefes de gobierno estadounidense y de la industria se dieron cuenta
de que los psicélogos estaban en condiciones de resolver los problemas practicos mas
apremiantes, contribuyendo a elaborar programas de seleccion de oficiales, de
adiestramiento especializado y técnicas de analisis de puestos y evaluacion del
rendimiento (Schultz, 1997). Teniendo como objetivo principal el seleccionar y reclutar
al personal por medio de los test. Sin embargo las pruebas que el ejército
estadounidense habia utilizado se adaptaron para el uso civil, disefidndose después otros
para situaciones de lo méas heterogéneos. Se inicid asi un amplio e intenso programa de
aplicacion de este tipo de evaluacion en las escuelas publicas, en la industria y en la
milicia, muchos de los cuales siguen aplicandose en forma sistematica. Asi pues las
aportaciones de los primeros psicélogos organizacionales fueron centrandose en torno a
lo que conocemos hoy con el nombre de psicologia industrial / organizacional y laboral,
la cual versa sobre la seleccion y asignacion de la persona adecuada a un puesto
determinado (Brown, 1981).

Llevandose éste aspecto a la administracion de negocios, cobrando mayor valor en el
mundo laboral, junto con el reconocimiento de la repercusion del ambiente
organizacional en el que se realiza el trabajo, ya que en muchas ocasiones los adelantos
técnicos han originado ocupaciones enteramente nuevas, los psicologos tuvieron
entonces que establecer las aptitudes indispensables para realizar bien este trabajo, el
tipo de persona que las posee y los métodos dptimos para seleccionarla y adiestrarla.
Las técnicas de relaciones humanas han ido adquiriendo mayor importancia a medida
que los lideres se dan cuenta del influjo que la motivacion, el liderazgo y otros factores
psicologicos ejercen sobre el rendimiento laboral (Muchinsky, 2007).

Conforme se ha avanzado en esta area se han ampliado los roles que un psicologo
realiza, su rol se asemeja entonces al de un gestor con conocimientos y competencias
multidisciplinarios (Chiavenato, 2001). Permitiendo al psic6logo hacer un verdadero
aporte desde la disciplina psicoldgica a la realidad organizacional. En conclusién lo que
demuestra la historia de la psicologia industrial / organizacional y laboral, es que los

psicologos han cambiado sus objetivos conforme ha habido cambios en el mundo




laboral tratando de mejorar las condiciones de salud de los empleados en las
organizaciones. Ya que el objetivo del psicdlogo en la organizaciones realizar un
andlisis de las relaciones interpersonales laborales para optimizar su rendimiento y
permitir, de esta manera, una mayor efectividad global. Lo que hace necesario

mencionar a la organizacion (Semana, 2004).
2.2 Organizaci(’)n

Dado que el trabajo se volvio complejo con la jerarquizacion, la lucha de poderes y el
delegar responsabilidades segun el status dentro de la organizacién, esto dio pie a
realizar investigaciones sobre ¢qué es lo que pasa con las personas dentro del area
laboral? Con lo que se refiere a la parte psiquica del individuo y cdmo el individuo se
desenvuelve dentro de éste. De hecho conforme se fue avanzando en la disciplina, el
campo se fue extendiendo y el objetivo ya no se enfocaba Unicamente a sélo realizar
pruebas a los empleados, sino a coordinar el esfuerzo de todos los empleados en pro de
de las metas propuestas. La organizacién es una unidad social rigurosamente
coordinada, compuesta de dos o mas personas, que funcionan en forma relativamente
constante para alcanzar una meta o conjunto de metas comunes. Por lo tanto se entiende
que es un sistema constituido por un grupo de personas que conforman subgrupos
sectoriales, integrados por individuos interactuantes e interdependientes, que
constituyen un sistema abierto en constante comunicacion con el contexto para percibir

sus variaciones y adaptarse a sus necesidades (Jiménez, y cols., 2010).

Organizar no implica una especializacion, al decir que las tareas deben ser especificas
no quiere decir que deben ser limitadas o mecéanicas (Shultz, 1997). Si no que consiste
en dotarla de todos los elementos necesarios para el desarrollo de sus actividades y
cumplimiento adecuado de sus funciones para lograr los objetivos propuestos. El
psicologo se centra en factores tales como el comportamiento relacionado con el rol,
presiones que los grupos pueden imponer sobre los individuos, sentimientos personales
de compromiso hacia la labor a realizar y los modelos de comunicacion entre empleados
(Robbins, 1999).

Para llevar a cabo el cumplimiento de sus actividades debe de contar con los recursos

necesarios como: los humanos, materiales, econémicos, tecnoldgicos y para que la




administracion de estos recursos sea eficiente, existen instrumentos o directrices que
permiten apoyar la atencion o realizacion de tareas diarias, las cuales se constituyen en
elementos eficientes de comunicacion, coordinacion, direccion y evaluacion
administrativa (Galicia, 2000). De ahi que la organizacion se refiere a una estructura,
que es la parte méas tipica de los elementos que corresponden a la mecanica
administrativa que alude a las funciones, niveles o actividades que estan por

estructurarse mas o menos de manera remota (Grados, 2003).
2.2.1 Laestructura de una organizacion

La estructura organizativa, es la configuracion de un esquema juicioso, en el gque se
toman en cuenta todos los procesos de ejecucion, procedimientos y relaciones que
pueden existir dentro del grupo humano, considerando para ello todos los elementos
materiales y humanos para el logro de los objetivos, asi como las diferentes tareas en

que se divide el trabajo y su correspondiente coordinacion (Garcia, 2001).

Debido a que una estructura bien disefiada proporciona bases y directrices para la
planificacion, direccion y control de las operaciones aun cuando la nomenclatura no
suele ser uniforme en las distintas empresas el orden y las denominaciones, cambian de
una empresa a otra (Grados, 2003). Donde los componentes o bases que forman parte

de la estructura organizativa son:

La alta direccién; nivel esta formado por personas que deciden el presente y futuro de
la organizacion, aprueban las politicas, estrategias, procedimientos, presupuestos, etc.

(Por Ej.: Directorio, consejo de administracion).

Los altos ejecutivos; esta formada por personas que ejecutan las politicas, estrategias,
procedimientos aprobados por la alta direccion; también toman decisiones y velan por la

eficiente administracion de los recursos.

La departamentalizacion; este se integra por personas, que conforman los equipos de
las secciones, divisiones operativas o0 administrativas, cuyas actividades son

homogéneas y, generalmente a cargo de un responsable de departamento.

Las funciones; corresponde a los procesos que se realizan en la actividad propia de la
organizacion, aqui las personas aplican y cumplen los procesos establecidos para el

logro de los objetivos.




Toda organizacion privada o publica, debe contar con politicas, estrategias,
procedimientos y normas para el desarrollo normal de sus actividades. De acuerdo a su
tamafio y giro, varia el grado en el que se le da autonomia a la gente y a las distintas
unidades que la conforman (Méndez y cols., 2004). Es por ello que es conveniente que
estos componentes o bases de la estructura organizativa, sean representadas en los
denominados diagramas operativos, es decir en un organigrama. Para ofrecer una
imagen resumida de la organizacion, mediante representaciones esquematicas que

reflejen los diferentes niveles y posiciones dentro de la organizacion (Garrido, 2003).

2.2.2 Organigrama

Desde los primeros dias de la industrializacion, los ejecutivos se preocuparon por la
cantidad de personas y departamentos que se podian manejar con eficacia. Esta
interrogante pertenece al control administrativo que significa la cantidad de personal y
departamentos que dependen directamente de los gerentes. EI resultado de estas
decisiones es un patron de diversos estratos que se conoce como jerarquia. Casi todas
las organizaciones tienen una estructura que cuando se traza graficamente, se parece a
una pirdmide. A lo que se puede Ilamar organigrama también conocido como cartas o
graficas de organizacion, los sistemas de organizacion se representan de manera
intuitiva y con objetividad (Blum y Taylor, 1996). En las que cada puesto de jefe se
representa por un cuadro que encierra el nombre de ese puesto (y en ocasiones una
foto); la union de los cuadros mediante lineas indica canales de autoridad y
responsabilidad. Cada una de las casillas del organigrama representa una unidad o
posicién. Esas unidades estan ligadas por medio de enlaces. El esquema de enlaces
entre las unidades es lo que proporciona la estructura de todo el sistema de la

organizacion (Grados, 2003).

Asi, el enlace de tipo piramidal asume los siguientes tipos de relaciones entre unidades.
Casi todos los contactos toman la forma de 6rdenes que descienden e informes de
resultados que ascienden por la piramide. Asi como cada subordinado debera recibir
instrucciones y ordenes de un solo superior. Las decisiones importantes se toman
solamente en la parte méas alta de la piramide. Y cada superior tiene solamente un
“tramo de control” limitado; o sea, s6lo supervisa a un nimero limitado de individuos.
Un individuo en cualquier nivel (excepto en la parte superior y la inferior) solo tienen

contacto con el jefe situado por encima de él y con sus subordinados (Grados, 2003).




El organigrama permite establecer los planes de accion disefiados por los miembros de
mayor jerarquia como los gerentes, que tienen la responsabilidad de encaminar a la
empresa para lograr los objetivos generales y que en conjunto con los directivos a nivel
medio son los encargados de coordinar y asignar la ejecucion de estos planes, que son
realizados por los operarios, los cuales hacen referencia a cada una de las unidades en
que se divide un area de actividad. Estas son unas representaciones graficas de las
organizaciones (ver fig. 1 y fig. 2). En ella se ve con claridad como existen diferentes
grados de responsabilidad, por lo tanto diferentes niveles de estrés ya que dependiendo
del grado de responsabilidad, es el grado de estrés que se puede tener. Considerando

que el estrés es directamente proporcional al grado de responsabilidad.

Gerente General

Gerente de Gerente de Gerente de Gerente de
Produccion Finanzas Personal Mercadotecnia
Fabricacion Cont!’ul de Contabilidad Tesoreria Seleccion “lglc'.w Y Investigacion de Ventas
Calidad Seguridad Mercados

Fig. 1 Organigrama vertical (Grados, 2003)

B




Mercadotecnia

Finanzas

Gerente general

Personal

Abastecimiento

Fig. 2 Organigrama Horizontal o aplanado (Garcia y Miinch, 1999)

2.2.3 Componentes de los sistemas sociales

Las organizaciones tienen estructuras fisicas, que por si mismas no las definen. El
componente social como el clima, normas, roles, poder y cultura tienen una influencia
decisiva en la conducta de los miembros. Estos componentes no son entidades
tangibles, sino que serian atributos de la compafia como lo es su tamafio. Se diferencian

por las normas, los roles, utilizacion del poder y cultura (Jiménez y cols., 2010).

Un sistema social es una estructura de sucesos o acontecimientos; que no tiene otra
estructura formal aparte de su funcionamiento. EI ser humano vive en constante
interrelacion social, debido a que no hay una anatomia, cuando deja de funcionar, no
gueda ninguna estructura identificable. EIl sistema cuenta con componentes abstractos

como los que se enumeran a continuacion (Roe, 2003):

Clima Organizacional

De acuerdo a Mazabel (2000) es el nombre dado al ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la
motivacién de los empleados. Afectando positiva o negativamente a la existencia de las

interacciones entre los miembros y el grado de seguridad para expresar los sentimientos
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0 preocupaciones entre los miembros. De acuerdo a Méndez y cols., (2004), Zarza
(2006) y Salazar y cols., (2009) el clima suele considerar diferentes aspectos entre los

que se mencionan los siguientes:

e Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,
entre otros.

o Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacién, su estructura
formal, el estilo de direccion, etcétera.

o Ambiente social: abarca aspectos como el comparfierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacién y otros.

o Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones,
las expectativas, etcétera.

o Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tension, entre otros.

Clima
organizacional

Fig. 3 El clima organizacional, es afectado por el personal y por la organizacion.




Roles

Cuando un empleado entra a una organizacion, tiene mucho que aprender. Aqui se
incluyen los niveles de rendimiento esperados, el reconocimiento de sus superiores,
codigos sobre la vestimenta y demandas de tiempo. EI concepto designa el modelo de
comportamiento que caracteriza el lugar del individuo en el seno del grupo teniendo las

expectativas de los otros sobre la conducta apropiada (Muchinsky, 2007).

Los roles se aprenden por medio de episodios es decir, los miembros del grupo tienen
expectativas sobre el rendimiento laboral que comunican formalmente o bien haciendo
que el ocupante observe a sus similares. EIl ocupante se comporta como cree que es
apropiado. Si la conducta difiere mucho de las expectativas del grupo, el ocupante
obtiene retroalimentacion del grupo que le muestra esta discrepancia. Con esto se
intenta modificar la conducta por medio de las expectativas del grupo (Bohlander,
2006).

Otro aspecto es la diferenciacion que se refiere a la medida en que se ejecutan los
diferentes roles por empleados del mismo subgrupo. El trabajo de una persona puede
consistir en mantener buenas relaciones grupales, como un coordinador de unidad de
trabajo. Su responsabilidad ademas podria requerir que otorgue un apoyo emocional o
interpersonal a otras. El de Otro puede consistir en fijar horarios, agendas y el
cumplimiento de plazos, esa persona suele ser el administrador. Cuando en un grupo de
trabajo encajan embonan las obligaciones resulta un grupo eficaz, sin embargo no

siempre resulta esto (Gutiérrez y Piedrahita, 2005).

De hecho existen roles relativos a la tarea que facilitan y coordinan el esfuerzo del
grupo en cuanto a la definicion de sus objetivos y en cuanto a los medios para lograrlos,
y otros relativos al mantenimiento de la vida colectiva y de constitucion; los que por
preocupaciones socio-afectivas son llevados a mantener la moral del grupo y los
individuales, que tienen que ver con la satisfaccion de necesidades individuales propias.
Esta satisfaccion se realiza en dimensién de la productividad. Algunos de estos son
realizados por el gerente (Decenzo, y Robbins, 2001). De estos se mencionaran los

siguientes:

Iniciador contribuyente: es quien sugiere o propone al grupo nuevas ideas o una forma

diferente de ver el objetivo o el problema. Inquiridor de informacion: es la persona que




pregunta para aclarar las sugerencias hechas, en términos de su adecuacion a los hechos,
para obtener informacién autorizada y hechos pertinentes al problema que se discute.
Elaborador: explica las sugerencias en términos de ejemplos o significados ya
desarrollados. Coordinador: muestra o clarifica la relacion entre las diferentes ideas y
sugerencias. Orientador: define la posicion del grupo con respecto a sus objetivos.
Critico-evaluador: somete las realizaciones del grupo a alguna norma o serie de normas
de funcionamiento en el contexto de la tarea fijada. Dinamizador: intenta estimular al
grupo a la accion o a la decision. Estimulador: elogia, esta de acuerdo y acepta la
contribucion de los otros. Expresa comprension y aceptacion de otros puntos de vista
(Decenzo y Robbins, 2001).

O al menos es él que dirige los planes de acuerdo con la estructura organizacional
motivando, conduciendo, abriendo las lineas de comunicacion entre empleados para
lograr la integracion del grupo y asi creando un ambiente favorable de trabajo, asi como
tomando decisiones importantes para alcanzar las metas con los mejores resultados
posibles (Garcia y Munch, 1999).

Normas

De acuerdo a Mondy y Noe (2006) son reglas de conducta establecidas por los
miembros del grupo con objeto de mantener una coherencia en el comportamiento. Si
cada miembro del grupo decidiera por si mismo la forma de comportarse en cada
interaccidn, nadie seria capaz de prever lo que los demas harian y reinaria el caos. Por
eso son productos sociales que se forman a lo largo de la interaccion social, puedes ser
implicitas y explicitas. Las implicitas son aquellas que son sobreentendidas, por
ejemplo, un individuo dentro de un grupo de trabajo sabe que no debe ofender a los
demas miembros, lo cual no es necesario que se le comunique. Las explicitas son
aquellas que requieren de una instruccion previa para tener conocimiento de ellas. Estas
definen la conducta aceptable de grupo, establecen lo que se espera de cada uno del
grupo: cuando toman los descansos los empleados, cuanto producen, cuando parar de

trabajar y qué deben vestir, ya que son reglas no escritas que gobiernan la conducta.

Menciona Furham (2001) que la conformidad con la norma se hace respetar por medio
del reforzamiento positivo o el castigo. El reforzamiento positivo puede ser una forma
de alabanza o inclusion en actividades grupales. El castigo puede ser desde una mirada

recelosa, un comentario sarcastico o un abuso fisico. Otra forma de castigo muy comun




es su exclusion de las actividades grupales. Las normas no siempre son contrarias a las
reglas organizacionales formales o independientes de ellas. A veces las normas ayudan

a conseguir los objetivos que persigue la organizacion.
Poder

En una organizacion, los miembros ceden de su libertad individual para formar parte de
un total que les ayude a conseguir sus metas, los individuos entran en una relacion con
una organizacion, en donde ésta y sus partes pueden controlar aspectos de la vida de los
individuos. La fuente de control es el poder que la organizacién ejerce sobre sus
miembros. Sin embargo el poder es un tema complejo ya que funciona en ambas
direcciones: los empleados pueden ejercer a su vez poder sobre la organizacion
(Spector, 2002).

Castafieda y Martinez (2006) proponen cinco fuentes o bases de control.

e Poder de recompensar.- Es la capacidad de una organizacion de ofrecer incentivos
para las conductas deseables. Los incentivos suponen promociones, aumentos,
vacaciones, mejores asignaciones laborales, etc. El poder de recompensar a un
empleado se identifica con las autorizaciones formales inherentes a un rol superior.

e Poder coercitivo.- la organizacién puede castigar a un empleado por conductas
indeseables. EIl despido, rebajas en la paga, reprimendas y asignacion de tareas
desagradables son algunos de los ejemplos. Esta capacidad de castigar se define
también por sanciones formales inherentes a la organizacion aceptable.

e Poder legitimo.- significa que el empleado cree que el poder de la organizacion sobre
él o ella es legitimo, por ejemplo, si un jefe pide a un empleado que trabaje fuera del
horario de trabajo esto se veria muy probablemente como legitimo dada la autoridad
del jefe. Sin embargo, si la misma peticion la hace un compafiero podria rechazarse,
quiza porque el compariero no tiene autoridad legitima para hacer la peticion.

e Poder del experto.- los empleados creen que hay personas especialistas en un area
dada y que el o ella deberian respetar el juicio del especialista. La fuente de poder
del experto es la percepcion de la practica, conocimiento o capacidad de una persona.

e Poder del referente.- es el tipo de poder mas abstracto. Un empleado puede admirar
a otro, quiere gustarle a la otra persona y ser como ella. Otro trabajador es un
referente, alguien a quien el empleado tiene como referencia. La fuente de poder del

referente son sus cualidades personales.




Las organizaciones se diferencian en la medida que utilizan las diversas bases de poder.
Los directores autoritarios confian en el poder de recompensa y coercitivo; los que
poseen un estilo participativo confian el poder del experto y del referente. Los
empleados pueden conseguir y utilizar el poder al tratar con la organizacion (Castafieda
y Castafieda, 2007).

Cultura

La cultura se compone del idioma, valores, actitudes, creencias y costumbres de una
organizacion. Uribe (2008) define la cultura organizacional como: un patron de
creencias basicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado para
aprender a hacer frente a sus problemas o0 a su adaptacion externa e integracion interna,
que haya funcionado suficientemente bien para considerarlo valido y ademas se pueda
ensefar a los nuevos miembros el modo correcto de percibir, pensar y sentir en relacion

a esos problemas.

Esto se realiza por medio de las actividades sociales comunes, los nuevos miembros
aprenden el conjunto de actitudes, valores y creencias comunes a los miembros del
sistema social (Robbins, 1999). Este proceso de socializacion facilita el control de la
conducta individual y la dirige hacia metas mas amplias de la organizacién. Se cree que
el concepto de cultura tiene una relevancia para la seleccion, formacion e incluso para la
evaluacion del rendimiento. Cada organizacién tiene una cultura diferente, asi como
valores y comportamientos, que atraen asi a un tipo diferente de empleados (Alonso,
2002).

En resumen, los psicologos no pueden hacer a un lado a la cultura, ya que ademas de
pertenecer ellos mismos a una, tienen la obligacion de tomar en cuenta para poder
prestar sus servicios a la comunidad entendiendo como funciona sin prejuicios
(Muchinsky, 2007). En una organizacion es lo mismo ya es un conjunto de personas
reunidas con un propdasito, pero de igual forma con sus costumbres, creencias, actitudes
y valores, las cuales se conjugan y se mezclan, al interactuar unos con otros. Es donde
los gerentes tienen un papel importante, el cual es integrar en su grupo de trabajo para
poder llegar a las metas. Para entender la labor de la psicologia en la organizacién se

tiene conocer su definicion (Castafieda y Martinez, 2006).




2.3 Definicion de Psicologia Industrial / Organizacional y Laboral

La psicologia se define como ciencia féctica y se considera tanto ciencia social como
natural, gracias a las aportaciones realizadas por la psicologia, sociologia y otras
ciencias sociales. Su objetivo principal es el estudio cientifico para la prediccion y el
control del comportamiento de la conducta humana y animal, avanzado notablemente en
el intento de lograr explicar y predecir el comportamiento de los individuos en el trabajo
procurando en forma sistematica el entendimiento de como y por qué las personas
actian como lo hacen (Alonso, 2002).En la actualidad la mayoria de las personas todos
los dias entran en contacto con organizaciones, ya sea porque trabajan en ellas o porque
interactian con ellas (Spector, 2002). Para cualquiera que trabaje en alguna,
seguramente su vida laboral tendra alguna influencia de la psicologia. Por ello el papel
que el psicologo ejerce en el desarrollo de los individuos en las organizaciones es

importante (Enciso y Perilla, 2004). El estudio del comportamiento organizacional es

confundido por la enorme cantidad de términos que se intercambian y se han utilizado
como sindnimos: psicologia aplicada, industrial, ocupacional, organizacional y laboral
utilizandose indistintamente. Sin embargo se daran o retomaran los conceptos a los que

se refiere cada uno.

Psicologia industrial. Posiblemente el primer término utilizado en esta area reflejaba

los intereses iniciales de los especialistas en psicologia aplicada, a muchos de los cuales
les interesaba los factores ambientales y fisicos en el trabajo (factores humanos), la
ergonomia y los grupos humanos (Mazabel, 2000).

La psicologia industrial moderna estudia el comportamiento con el propdésito de
aprovechar al maximo la potencialidad de ejecucion y satisfaccion personal. Por lo
tanto, tiene responsabilidades para con los empleados y los patrones. EIl psicélogo
considera el comportamiento como una funcién de los factores provocadores
(condiciones-estimulo) y de las variables concurrentes que determinan la manera como

algunos individuos percibiran e interpretaran los estimulos (Vargas, 2007).

Uribe (2008) considera a la psicologia industrial como la precursora que estudiaba
tradicionalmente los fendmenos psicoldgicos dentro de las industrias en las décadas de
1920, 1930 y 1940.
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Asimismo Zepeda (1999), lo define como la rama de la psicologia que se dedica al
estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las industrias y de
como a través de las formas los procesos industriales ejercen su impacto en las

personas.

Por otro lado Mazabel (2000) lo define como la rama de la psicologia que estudia la
interrelacion entre los trabajadores y la empresa. La psicologia industrial desarrolla y
aplica las técnicas psicoldgicas a la administracion del personal, a la direccion y a los
problemas del mercadeo. Observa los detalles de trabajo, entrevista a los trabajadores
para establecer los requisitos de los trabajos fisicos, mentales, educativos, entre otros.
Desarrolla las técnicas de entrevista, aplica pruebas psicoldgicas para evaluar
habilidades, aptitudes, intereses en la seleccién, colocacién y promocion. Organiza
programas de entrenamiento, usando principios de aprendizaje. Considera las
diferencias individuales, ademas evalta y mide la efectividad de entrenamiento a traves
de métodos diversos, efectia analisis estadisticos de proporcion a la produccion, asi
como para la reduccion de accidentes, la reduccién del ausentismo y el mejoramiento de

la produccion.

Autores como Jiménez, Montero, Rodriguez, y Trejos, (2010) consideran a la psicologia
industrial como los procesos de productividad que estan en bdsqueda del méximo
desempefio del trabajador. Partiendo del hecho social de que los hombres se retunen
para trabajar en comun en la empresa y se relacionan entre si de diversos modos, en un
plan de igualdad, superioridad o inferioridad. La psicologia organizacional va mas alla

de los procesos de productividad como se vera a continuacion.

Psicologia organizacional. Mondy y Noe (2006) la define como el conocimiento

multidisciplinar del comportamiento de individuos y grupos en el marco de la estructura
y funcionamiento de las organizaciones, ya que estudia el contexto social del trabajo
con temas como la motivacion, satisfaccion en el trabajo, relaciones personales y tipos

de liderazgo.

La psicologia organizacional se dedica al estudio de la forma en que las personas se
reclutan, seleccionan y socializan en el ambito laboral; asi como la manera en que son
recompensadas y motivadas; asi mismo investiga como se comportan los individuos

agrupandose de manera formal e informal en grupos, secciones y equipos. También
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analiza la manera en la cual el trabajo influye en los pensamientos, de todos los
empleados a través del comportamiento real, debido a que es una disciplina que
investiga el influjo que los individuos, grupos y estructura ejercen sobre la conducta
dentro de las organizaciones, a fin de aplicar esos conocimientos y mejorar su eficacia.
Por lo que en ella se conjugan otras disciplinas que no deberian ser ajenas, como lo son
la sociologia, la antropologia, la administracion, la ingenieria y la economia, entre otras.
Este término es utilizado en la aplicacion de la psicologia en escenarios laborales,

idéntico a los términos de psicologia de los negocios (Kahn y Katz, 1993). .

Los psicologos organizacionales aconsejan a los trabajadores para mejorar el bienestar
econodmico, social, de salud, ambiental y mental en cada uno de los miembros de la
organizacion. Investigando las conductas o problemas relacionados con el ambiente
fisico y social, para mejorar la eficacia y efectividad de los individuos, centrandose en el
comportamiento relacionado con los puestos, el trabajo, el ausentismo, la rotacién de
personal, la productividad, el rendimiento humano y la administracion (Muchinsky,
2007). El siguiente tipo de psicologia relacionada al trabajo, busca la relacién que

existe entre los trabajadores y el ambiente laboral.

Psicologia laboral. Un término relativamente nuevo, utilizado primordialmente por

psicologos europeos para referirse a la psicologia en los negocios, industrial,

ocupacional, organizacional y vocacional (Schultz, 1997).

La psicologia laboral es una disciplina que estudia el comportamiento humano dentro
del trabajo y sus campos de estudio son multiples, cada uno con una funcién particular
en una empresa. Segun Robbins (1999) es el estudio cientifico de la relacion entre el
hombre y el mundo del trabajo: el estudio de la gente, a los lugares a los que va, a la
gente que se encuentra y las cosas que hace en el proceso de “hacerse un sitio”. Por otra
parte, Blum y Taylor (1996) consideran que es la aplicacion o extension de los hechos o
principios psicologicos a los problemas que conciernen a los seres humanos que operan

dentro del contexto de los negocios y la industria.

Este tipo de psicologia se preocupa por aplicar el conocimiento para resolver problemas
en el mundo del trabajo. Los hallazgos de la investigacion psicoldgica son usados para
contratar mejores empleados, reducir el absentismo, mejorar la comunicacion, aumentar

la satisfaccion en el trabajo y resolver problemas de salud en el trabajador. Esta




dividida en varios campos como psicologia del personal, comportamiento
organizacional, consejo vocacional y de carrera, desarrollo de las organizaciones, las
relaciones industriales, entre muchas otras; cada uno con una funcién en particular
dentro del mundo laboral (Dunnette, 1999).

Noe (2006) la define como la ciencia psicoldgica aplicada que tiene por objeto el
estudio de la conducta humana en el trabajo y como fin, el mejorar esta conducta
haciéndola satisfactoria para el individuo y més util para la sociedad. Spector (2002) y
Muchinsky (2007) puntualiza diciendo que es el campo de la psicologia que se encarga
de estudiar la conducta del individuo dentro de su ambiente de laboral asi como la
influencia que tiene la estructura y el tamafio en las empresas, comprende el desarrollo y

la aplicacion de principios cientificos en el trabajo.

A medida que los psicélogos extienden su ambito de investigacion se obtiene un mayor
campo de trabajo organizacional. Para concluir todos estos términos tienen en comdn el
area laboral ¢Se pueden considerar igual? Quiza considerarlas iguales no, pero similares
si, debido a que seleccionan personal para la industria, capacitan y evalian desempefios
en la industria. Sin embargo, los principales temas del area no se pueden categorizar
como estrictamente industriales u organizacionales o laborales. Por ejemplo, la
motivacién es importante para la industria en relacion con la eficiencia y el desempefio
de los empleados, pero también resulta de gran relevancia para la organizacion ademas
de que para la psicologia laboral busca el beneficio de la organizacion y de sus
integrantes por medio la salud fisica y mental (Furnham, 2001). Por lo tanto cualquiera
de los términos es valido, ya que son similares y como una complementa a la otra, para
tener una mejor perspectiva se tomara como concepto final el de psicologia industrial

/ organizacional y laboral de acuerdo a lo revisado con los autores se define como:

Una ciencia de la conducta y otras variables cognitivas humanas, que pone mas interés
en el trabajador, ocupandose de entender el comportamiento y de fortalecer el
bienestar y salud de los empleados. Utilizando teorias psicolégicas de la cognicion,
motivacion y aprendizaje entre otras, para describir, predecir y controlar la conducta
humana en el trabajo y las organizaciones. Por lo tanto es una disciplina que se dedica
basicamente a temas como reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo y

evaluacion de desempefio. Con el deseo de revalorizar el trabajo humano a fin de
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mejorar la eficiencia; fundamentada en la economia de la produccion, y por

consiguiente, en la productividad de los empleados.

La labor del psicologo es ayudar al personal en general a que se integren facilmente al
grupo de trabajo con ayuda del superior a cargo del personal osea el gerente, no obstante
este Gltimo tiene mayor responsabilidad, lo cual hace importante realizar una

descripcion a detalle de las caracteristicas del trabajo a nivel gerencial.




Capl'tulo 11

Trabajo a nivel gerencial

3.1 Concepto de gerente

Cuando se menciona la palabra gerente por lo regular se piensa en un hombre o mujer
de buen vestir, con un buen empleo, que tiene la encomienda de tomar el control del
trabajo que realizan otras personas, para que éste se lleve a cabo de la mejor manera y
en pro del desarrollo de la compafiia, asi mismo son vistos por los demas como personas
de éxito. Las ciencias sociales en general y la psicologia han analizado las
transformaciones del mundo laboral y el paso de la automatizacién en el trabajo,
relegando a un segundo plano la problematica que crean las innovaciones desde la
perspectiva de los trabajadores; poco se habla de los responsables del control dentro del

campo laboral, es decir, los managers o gerentes.

Por lo general es un término que se utiliza para expresar las operaciones que realizan
ejecutivos de negocios, pero también es un titulo formal para ciertos ejecutivos de
dependencias, aunque las labores de un gerente varian segun la industria en la que se
desarrolle la empresa donde labore. Es importante aclarar que el nacimiento de la
gestion empresarial comenzd a principios del siglo XX y tuvo como consecuencia el
surgimiento de un nuevo grupo social de directores y administradores asalariados,
designados posteriormente con el término de gerente, al cual se le fue transfiriendo
progresivamente la gestion operativa de las grandes organizaciones, quedando relegados

los propietarios, en general, al papel de accionistas (Avila, 2010).

El termino hace referencia a cualquier ejecutivo que tenga la responsabilidad de
administrar los elementos de ingresos y costos de una compafia. Esto significa que €l
usualmente vela por todas las funciones de mercadeo y ventas de una empresa, asi
como de las operaciones del dia a dia. Frecuentemente él es también responsable de
liderar y coordinar las funciones de la planificacion estratégica. En muchos casos su

puesto en un negocio tiene otros nombres; algunos son llamados presidentes
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(Szclechter, 2010). En otros casos menos frecuentes, puede ser financiero, gerente
operativo, gerente de mercadeo o gerente de produccién, todos pueden actuar bajo las
funciones de un gerente general. Dependiendo de la compafiia, personas con los
puestos de vicepresidente, gerente de pais, gerente de producto o gerente de segmento
pueden tener también responsabilidades de administracion general. Para tener un marco
de referencia amplio se retomaran algunas de las definiciones que han propuesto
diferentes autores (Jiménez, y cols., 2010).

Para Terry y Franklin (2010) la planificacion, organizacion direccién y control son
caracteristicas bésicas y universales, a pesar del tipo de actividad o nivel en que trabaje
el gerente, ya que con esto se prevee que las decisiones sean innovadoras para los retos
futuros.Por su parte Alvarado (1990) sefiala que el gerente existe para ejecutar el
objetivo 0 mision de la organizacién. A pesar de que esta mision varia segun las
caracteristicas del contexto donde actlie él menciona que existen seis responsabilidades
basicas que constituyen la esencia de su accidn a saber: incrementar el estado de la
tecnologia de la organizacién, perpetuar a la organizacion, asi como darle direccion
incrementando la productividad, por medio de la satisfaccion de los empleados y

contribuir a la comunidad.

Ruiz (1992) refiere que dentro de las organizaciones el personal con este cargo
interactia por medio de las actividades de planificacion, organizacion, direccién y
control, con el objeto de utilizar los recursos humanos, fisicos y financieros, con la
finalidad de alcanzar ciertos objetivos. Por su parte Bonilla (2001) expresa que el
gerente realiza un proceso interactivo que otorga al individuo y a los grupos la
responsabilidad de crecer y desarrollarse en un ambiente organizacional apto para el

aprendizaje.

Por su lado, Chiavenato (2001) considera que la gerencia implica la prevision,
organizacion, direccion y control en la busqueda de mejores resultados, sefialando que
no es un fin en si misma sino un medio de lograr que las cosas se realicen de la mejor
manera, al menor costo y con la mayor eficiencia y eficacia. Distinguiendo tres
aspectos claves al definir la gerencia como proceso: en primer lugar, la coordinacion de
recursos de la organizacién; segundo la ejecucién de funciones gerenciales o también
[lamadas administrativas como medio de lograr la coordinacion y tercero, el

establecimiento del proposito del proceso gerencial; es decir el donde se quiere llegar o




qué es lo que se desea lograr. Sin embargo para poder ser un buen gerente se necesita

tener o desarrollar habilidades especiales, para poder desempefiar el cargo.

3.2 Habilidades gerenciales

Desde siempre el ser humano ha estado consciente de que la obtencién de eficiencia
solo es posible a través del ordenamiento y coordinacién racional de todos los recursos
con los que cuenta, para ello el gerente debe reunir ciertas habilidades para lograr que la
meta sea cumplida. De ahi que este apartado tiene la tarea de exponer lo que se
demanda del ser humano en general cuando se es gerente en las organizaciones
productivas de clase mundial que hoy se preocupan fundamentalmente por la calidad, la
productividad y por ser competitivas en todos los aspectos. A los ejecutivos les
corresponde una gran responsabilidad en la busqueda de la excelencia organizacional,
esto es a través de su “Capital Humano”, el que se convierte en los momentos actuales
como el producto del progreso y principal ventaja competitiva (Hellriegel y Slocum,
1998).

Al hablar de organizaciones y personas es indispensable mencionar a los conductores,
los lideres de hoy, aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que orientan a
sus subordinados a conseguirlo. Las habilidades gerenciales son un conjunto de
capacidades y conocimientos que el emprendedor debe poseer o desarrollar para
realizar las actividades de administracion y liderazgo en el rol de gerente de una
organizacion (Lanari, 2005).

La responsabilidad que como lider se tiene, no s6lo con la organizacién o empresa, Sino
también con los subordinados, los seguidores que a fin de cuentas son los que hacen y
permiten que se logren las metas de la organizacion. Para desempefar bien este papel
debe preocuparse por ayudar y apoyar a los subordinados en el logro de sus metas
individuales, que les daran satisfaccién a sus necesidades. Se debe recordar que entre
méas se asciende en la piramide organizacional, mayor responsabilidad se tiene con

quienes no han alcanzado posibilidades de poder, autoridad y decision (Galicia, 2000).

El liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz y
eficiente sea éste personal, dirigencial o institucional. En los negocios se evalGan dos

caracteristicas importantes en sus ejecutivos con la intencion de verificar la capacidad
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de direccion que posean, por un lado la aptitud y por otro la actitud. La primera se
obtiene con el aprendizaje de nuevos métodos y procedimientos, por ejemplo, la
capacidad de construir un balance, un flujo de caja, distribucion de planta o un plan de
marketing, pero en muchos casos estos conocimientos no son aplicables porque los
gerentes carecen de una buena actitud, es decir, un comportamiento adecuado que
intente implementar dichos métodos, entre las actitudes mas solicitadas y requeridas
esta la habilidad de liderazgo, la misma que puede cultivarse. Una clasificacion de la
tipologia del liderazgo es la formal, que representa la direccion de un grupo de trabajo
de forma oficial o designada y otra menos evidente, el reconocimiento por los miembros
de la institucion de una manera informal de que tiene gran influencia, pero de una

manera libre, sin &nimo retributivo y de forma carismatica (Galicia, 2000).

Autores como Garrido (2003) y Medina (2004) mencionan que un lider cumple con las

siguientes caracteristicas:

-El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al grupo que
encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones culturales y significados

que ahi existen.

-La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales Unicos,
universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.).Sino que cada grupo considera lider al
que sobresalga en algo que le interesa, 0 mas brillante, 0 mejor organizador, el que

posee mas tacto, el que sea mas agresivo, mas santo 0 mas bondadoso.

-Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un ideal Gnico para

todos los grupos.

-El lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar al grupo a determinadas

acciones o inacciones segun sea la necesidad que se tenga.

-Por Gltimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la oportunidad de
ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha posibilidad, nunca podra demostrar su

capacidad de lider.

Albers (1997) sefiala que las cualidades de los gerentes exitosos no pueden considerarse
como universales o absolutas, puesto que muchas pueden aplicarse 0 no de acuerdo a

determinadas circunstancias especificas. Para Alvarado (1990) la combinacién




apropiada de habilidades varia a medida que el individuo avanza en la organizacion. En
los niveles bajos de gerencia se requerira de mayores conocimientos técnicos que en los
niveles medio y alto; asi, el requerimiento conceptual variara en relacion inversa a los
conocimientos técnicos o dicho de otra manera, su necesidad de conocimiento teorico o
conceptual aumentara a medida que se ascienda en la escala jerarquica. La importancia
relativa de éstas varia conforme el nivel de responsabilidad administrativa u operacional

como ya se ha mencionado.

Pérez (1997) refiere tres tipos de habilidades: Las denominadas habilidades técnicas
que estan representadas por la capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y
métodos de una disciplina especializada, implica la capacidad de aplicar el
conocimiento técnico, métodos y medios necesarios para la ejecucion de tareas
especificas y que puede ser obtenida mediante la educacion formal o a través de la
experiencia personal de otros. Dichas habilidades son relativas a los aspectos
operativos de la empresa, es decir, se encuentran referidas a la aplicacion de
conocimientos y técnicas especificas a una tarea concreta, que estan relacionados con

los niveles mas bajos dentro de la escala jerarquica de la empresa.

En todos los niveles son importantes las habilidades humanas o sociales definidas
como aquellas relacionadas con las aptitudes necesarias para las relaciones
interpersonales. Estas se refieren a la capacidad para trabajar con otras personas en el
nivel individual o grupal, entenderlas, motivarlas. Entonces es conocida como la
capacidad de sensibilidad del gerente para trabajar de manera efectiva en su condicién
de integrante de un grupo y lograr el compromiso, la cooperacion y la interaccidn

necesaria dentro del mismao.

Por ultimo, en los altos niveles gerenciales se hacen méas importantes las habilidades
conceptuales, para poder ver a la empresa como un todo y son aquellas que se refieren
a la capacidad que debe tener el gerente para coordinar e integrar los intereses de la
organizacion y sus actividades. Es necesario percibir a la organizacion de manera
sistémica, para reconocer sus elementos, interrelaciones y los cambios que afectan o

pueden afectar positiva o negativamente a la organizacion.

Alvarado (1990) sefiala que la combinacion apropiada de las tres habilidades descritas
anteriormente varia a medida que un individuo avanza en la organizacion, desde el nivel

gerencial hasta los altos puestos directivos.




3.3 Funciones gerenciales

Segn Mercader (1998) el ser humano posee la capacidad de pensar con claridad, de
mostrar decision, de tener una mentalidad Unica que permite discernir entre las
posibilidades reales, eligiendo la mejor alternativa para la solucion de problema. Ahora
bien todo gerente debe establecer prioridades, definir metas, identificar una vision

personal y profesional.

La gerencia es vista como un proceso en el cual la planeacion es la primera fase que se
ejecuta, una vez que los objetivos han sido determinados, los medios necesarios para
lograrlos son presentados como planes. Estos determinan el curso de la organizacion y
proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el logro. Para poder llevar
a la préactica y ejecutar, una vez que éstos han sido preparados, es necesario crear una
organizacion la cual sefiale una estructura de funciones y una division del trabajo
(Castarieda y Castafieda, 2007).

La gerencia determina el tipo de organizacién requerida para llevar adelante la
ejecucion, al determinar de qué se verifica si es apropiada la planeacién. La tercera fase
es la direccion considerada como una actividad que tiene que ver con los factores
humanos de la organizacion la cual envuelve los conceptos de: liderazgo, toma de

decisiones, motivacion y comunicacion.

La ultima fase del proceso gerencia es el control, la cual tiene como propoésito
inmediato medir cualitativamente y cuantitativamente la ejecucion en relacion con los
patrones de actuacion y como resultado de esta comparacion, determinar si es necesario
tomar acciones correctivas que encaucen la ejecucién en linea con las normas

establecidas.

Noraida y Mineira (2007) considera que se necesitan gerentes lideres democréaticos pero
con autoridad, esa autoridad que referia dicho autor, era la autoridad moral, el respeto,
la credibilidad que un gerente proyecta y logra de su gente, lamentablemente no hay
escuela de gerentes, sin embargo, es una necesidad formar auténticos gerentes lideres
que las organizaciones necesitan. EI control basado en el temor y la disciplina
autoritaria, no es posible ni aconsejable, por razones bien sabidas, y aun si lo fuese, es

ineficiente y revela falta de respeto a la dignidad humana. La Unica alternativa es la




autoridad legitima que se basa en la cooperacion y requiere conocer la opinién de los
demas. Estas pruebas son innecesarias, en virtud de que la gerencia conoce ya lo que
los trabajadores piensan y sienten.

Muchos gerentes tradicionales siguen pensando que la mejor manera de obtener
productividad en su organizacion, es a traves de un mayor control y supervision
estrecho del personal, siempre diciéndoles qué deben de hacer, cdmo lo haran, como si

fueran automatas en un trabajo sin sentido (Cimoli y Yoguel, 2005).

Actualmente se pretende cambiar eso por medio de un clima de trabajo agradable,
despertando potencialidades, estableciendo capacitacion y confianza son valores que un
verdadero lider tiene para dirigir, creando un clima de aprendizaje, libertad para
aprender, equivocarse, mejorar, tener iniciativa y creatividad para aportar ideas
innovadoras, el gerente se acerca a sus subalternos para aprender con ellos, reconocer
que se equivoca. Generando en los nuevos ambientes laborales la destreza y el valor
agregado que llevan a cabo los equipos de trabajo. EIl crecimiento profesional esta cada
vez mas ligado al crecimiento y desarrollo personal e interpersonal (que se expande
hacia todas direcciones) que al nivel o posicion alcanzada dentro de la organizacion

(Clemenza, y Ferrer, 2006).

Tomasina (2001) destacan las funciones que son esenciales para un efectivo trabajo

gerencial:

e Comparte con sus colaboradores los objetivos y prioridades de su departamento y de
la organizacion.

e Estimula la participacion de sus colaboradores en la planificacion, toma de
decisiones y solucion de problemas.

e Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.

e Busca medios para que los colaboradores se comprometan, de manera voluntaria,
con el logro de los objetivos de la organizacion.

e Analiza y evalta conjuntamente con sus colaboradores los logros alcanzados, las
causas de las desviaciones y las posibles medidas correctivas.

e Enlaza logros con recompensas de una manera justa y objetiva.

e Facilita el trabajo de sus colaboradores y mas que ejercer control, les presta el apoyo

necesario para que puedan realizar eficientemente sus tareas.




e Delega tanto las funciones como el poder para tomar decisiones, dando suficiente
autonomia de accion a sus colaboradores.

e Cuando se presentan conflictos, los afronta para resolverlos no para buscar
culpables.

e Considera los errores propios y ajenos, como una oportunidad para aprender y
mejorar.

Sin embargo, las responsabilidades que conlleva el ser gerente afecta en varias formas a

los individuos, si como todo trabajo. Pero, sin lugar a dudas las responsabilidades y la

carga de trabajo pueden afectar al individuo de diversas formas que si no se sabe como

manejarlas, pueden causar problemas de salud como las enfermedades psicosomaticas

que vienen a desarrollarse gracias a los altos niveles de estrés y a los estilos de vida

acelerados que hoy en dia lleva la mayoria de la gente. Es por ello que se necesita hacer

una revision sobre el estrés, sus causas, consecuencias, tipos, etc...




Capitulo V4

Estrés

4.1 Concepto

El estrés en dosis pequefias es necesario para realizar ciertas actividades cotidianas ya
que controlado puede tener efectos positivos como estimular al individuo para superarse
tanto individual como profesionalmente. No obstante puede ser devastador para
cualquier persona cuando se esta expuesto a él por tiempo prolongado y mas aun cuando
no sabe cémo afrontarlo. Por ejemplo, en el ambiente laboral cuando afecta la salud de
los trabajadores se considera como negativo, ya que trae graves consecuencias en la
salud (Leal, 2009).

De hecho es un término con poco tiempo de uso, no fue sino hasta 1911 que comenzo a
mencionarse con Cannon y De la Paz, dos fisidlogos que realizaron estudios sobre la
tension arterial en gatos. Estas investigaciones llevé a Cannon a la conclusion de que
este suceso era el nivel de tensidn a partir del cual los mecanismos homeostaticos fallan,
nombrandolo como; reaccion de lucha o huida. Se considero asi hasta la década de los
30’s cuando Selye retoma el concepto y lo Ilama Sindrome General de Adaptacion,
debido a que la adaptacidn tiene sus limites, ya que si la situacion estresante se mantiene
durante mucho tiempo, uno se agota y el organismo funciona de manera negativa

afectandose el mismo (Ramirez, 2001).

En la actualidad se pueden encontrar diferentes concepciones desde la de Sandin (2003)
dice que es una condicion dindmica donde el individuo se enfrenta a una oportunidad,
una limitacion o una demanda relacionada con sus deseos y cuyo resultado percibe
como algo incierto e importante. Posteriormente Cox, Griffiths, y Stavroula (2004)
mencionan que es la reaccion que tiene el individuo ante exigencias y presiones que no
se ajustan a sus conocimientos y habilidades. Hasta la de De Pablo (2007) que lo
precisa como un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de

respuesta (del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee




importantes consecuencias (percibidas), entendiéndose como el resultado del balance
entre las demandas de la realidad y la capacidad de respuesta del individuo, siendo
modulado este balance por la percepcion que el individuo tiene de si mismo y del
mundo. Esta concepcion es la mas aceptada dentro de la psicologia por lo tanto es la

que se tomara como definicién de estrés.

A partir de estos postulados se abri6 el campo para la participacion de varias disciplinas
médicas, bioldgicas y psicolégicas con la aplicacion de tecnologias diversas y
avanzadas para mejorar la calidad de vida de las personas en todos los &mbitos (Doval y
cols., 2004).En suma se puede decir que el estrés es una enfermedad que ha comenzado

a dafiar lentamente a las personas dejando graves consecuencias para la salud.

4.2 Fisiopatologl'a del estrés

Es la respuesta del organismo a condiciones externas que perturban el equilibrio del
individuo, participando casi todos los 6rganos, incluyendo el cerebro, el sistema
nervioso, el corazén, el flujo de sangre, el nivel hormonal, la digestion y la funcion
muscular. De acuerdo a Alonso (2002), y Zarza (2006) proponen que el estrés pasa por

tres fases denominadas Sistema General de Adaptacion en el modo de produccién:
1ra. Fase- Reaccion de Alarma

Durante esta primera etapa el organismo al verse amenazado por diferentes
circunstancias se altera fisiologicamente por la activacion de una serie de glandulas,
especialmente en el hipotalamo y la hipofisis ubicadas en la parte inferior del cerebro y
por las glandulas suprarrenales localizadas sobre los rifiones en la zona posterior de la
cavidad abdominal. EI cerebro, al detectar la amenaza o riesgo estimula al hipotalamo
que produce "factores liberadores" segregando substancias especificas que actlan como
mensajeros para zonas corporales también determinadas, una de estas substancias es la
hormona Adrenal Cortico Trophic Hormone (A.C.T.H.) que funciona como un
mensajero fisioldgico que viaja por el torrente sanguineo hasta la corteza de la glandula
suprarrenal, la que bajo el influjo de tal mensaje produce la cortisona y los corticoides.
De esta forma, cuando el ser humano se siente amenazado tensa los masculos, se le

acelera el pulso cardiaco, aumenta la segregacion de adrenalina, la mente se pone en




"alerta” y acciona un conjunto de respuestas adaptativas aprendidas con el pasar del

tiempo.
2da.Fase- Estado de Resistencia

Durante esta segunda etapa el individuo es sometido en forma prolongada a la amenaza
de agentes lesivos fisicos, quimicos, bioldgicos o sociales, si bien el organismo prosigue
su adaptacion a dichas demandas de manera progresiva, puede ocurrir que disminuyan
sus capacidades de respuesta debido a la fatiga que se produce en las glandulas del
estrés. En esta fase suele ocurrir un equilibrio dindmico u homeostéatico entre el medio
ambiente interno y externo. Los efectos del estrés a largo plazo pueden ser
devastadores, ya que alguien se puede reponer a un mal dia, pero puede ser muy dificil
soportar un estrés continuo. Se puede decir entonces que a lo largo del tiempo el
organismo humano crea un conjunto de respuestas fisicas y psicolégicas ante
situaciones amenazantes o de peligro. Asi, si el organismo tiene la capacidad para
resistir mucho tiempo, no hay problema alguno, en caso contrario sin duda avanzara a la

fase siguiente.
3ra.Fase - Agotamiento

En la ultima fase ya hay una disminucién progresiva del organismo que conduce a un
estado de gran deterioro con pérdida importante de las capacidades fisioldgicas y con
ello sobreviene la fase de agotamiento en la cual el sujeto suele sucumbir ante las
demandas pues se reducen al minimo sus capacidades de adaptacion e interrelacion con

el medio.

Cuando estas respuestas se realizan en armonia, respetando los parametros fisioldgicos
y psicoldgicos del individuo, se adecuan en relacién con la demanda y se consume
bioldgica y fisicamente la energia dispuesta por el Sistema General de Adaptacion,
entonces se puede Ilamar como "eustrés” o "estrés positivo" y si las respuestas han
resultado insuficientes o exageradas se produce el "distrés" o "sobre estrés" por su
permanencia (cronicidad) o por su intensidad (respuesta aguda).Los episodios de estrés
poco frecuentes o de corta duracion no representan un riesgo importante, sin embargo
cuando las situaciones estresantes siguen sin resolverse durante mucho tiempo, el

organismo se mantiene en un estado de activacion constante que aumenta su ritmo de




deterioro. Lo que llevar hacer mencidon del estrés agudo y cronico. El agudo aparece en
casos de exposicion breve e intensa a los agentes lesivos, en situaciones de gran
demanda que el individuo debe solucionar, aparece en forma subita, evidente, facil de
identificar y generalmente es reversible. En el estrés cronico la persistencia del
individuo ante los agentes estresantes durante meses o0 aun afios, produce enfermedades
de caracter permanente, con mayor importancia y gravedad. El estrés genera
inicialmente alteraciones fisiolégicas, pero su persistencia cronica produce finalmente

serias alteraciones de caracter psicologico y en ocasiones falla de 6rganos blanco vitales
(Zarza, 2006).

Existen estructuras neuro anatémicas (fig. 4) especificas que liberan la respuesta, el eje
limbico-hipotalamico-pituitario-adrenal (LHPA). EIl hipocampo también esta aqui
involucrado, considerado una de las regiones cerebrales mas sensibles al estrés
(Charney, 2004 y Shwabe y cols. 2011).

Nucleo accumbens

Cértex prefrontal (medial)

Hormona
liberadora de
corticotropina

(hipotélamo/via espinal)

de Leydig

Hi
(testiculos) ipocampo

Galanina

Fig. 4. llustracion de las estructuras cerebrales, neurotransmisores, neuropéptidos y
hormonas implicadas en el estrés (Charney, 2004).

Es evidente que el estado funcional de las regiones del cerebro como, la amigdala

(neuropéptido Y, galanina, hormona liberadora de corticotropina [CRH], cortisol y

E
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norepinefrina), el hipocampo (cortisol y norepinefrina), locus coeruleus (neuropéptido
Y, galanina, y CRH), y el cortex prefrontal (dopamina, noradrenalina, galanina y
cortisol) dependera del equilibrio entre los multiples inputs neuroquimicos inhibidores y

excitadores, asi como los sistemas inmune, endocrino y nervioso.(Charney 2004).
4.3 Estrés y sistema inmune

De acuerdo a autores como De Pablo (2007) y Basset y cols.,(2011)que dicen que las
dolencias psicofisioldgicas provienen de la influencia del sistema nervioso y endocrino
sobre el sistema inmunitario, el cual se encuentran en permanente vigilancia
defendiendo al cuerpo, aislando y destruyendo las bacterias, virus o cualquier otro
agente ajeno liberando al cuerpo produciendo y liberando a los anticuerpos y linfocitos

(células blancas especializadas).

Para Venegas (2006) la homeostasis o equilibrio corporal es un proceso complejo que
implica la regulacion de muchas actividades fisioldgicas diferentes que se produce por
la actuacion conjunta del Sistema Inmune, Sistema Nervioso y el Sistema Endocrino.
El sistema endocrino estd compuesto por glandulas (células especializadas en la
secrecién de substancias) que metabolizan el alimento para elaborar y liberar hormonas
en la circulacién sanguinea, actuando sobre tejidos y 6rganos especificos y diversos
receptores, compartidos entre los tres sistemas, para los mediadores solubles (citocinas,

neuropépticos y hormonas) generados en las células que los componen (ver fig. 5).
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Fig. 5Modelo de la homeostasis (Venegas, 2006).
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El funcionamiento inmunoldgico es muy complejo y los factores que afectan el
funcionamiento 6ptimo no son muy conocidos del todo. En la fig.14 se muestra como
el hipotdlamo secreta vasopresina y el factor liberador de corticotropina (CRF) lo que
potencia la liberacion de hormona adreno corticotropina (ACTH) de la hipdéfisis anterior
que induce la secrecién de corticoides de la corteza adrenal lo que produce depresion
general del sistema inmune. EI CRF también induce la secrecion hipofisaria de
encefalinas y endorfinas las que podrian aumentar la actividad de células naturales Killer
(NK) y suprime las blastogénesis de celulas T. La ACTH y el CRF ejercen efectos
directos sobre la inmunidad. La ACTH disminuye la formacién de anticuerpos, produce
atrofia del tejido linfoide. El CRF activa el simpético reduciendo la actividad NK
esplénica. También influyen en la inmunidad las catecolaminas (epi y norepinefrina)
liberadas a través del SNA. Linfocitos B se forman en la medula dsea, estos combaten
infecciones bacterianas. Y los linfocitos T se forman en el timo y otros tejidos
linfaticos, y cuya funcion es atacar las células cancerosas, virus y otras sustancias
extrafias, incluso las de caracter positivo, como los trasplantes de Organos. El
macrofago, identifica, persigue y devora a los invasores perjudiciales (Leonard y Song,
2000).
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Fig. 6Interrelaciones entre sistema endocrino y el sistema inmune (Leonard ySong,
2000).




Caracteristicas del sistema inmune

El sistema inmune tiene la capacidad de reconocer a los antigenos con las moléculas
Ilamadas anticuerpos y receptores linfoides T. Teniendo un amplia diversidad en el
reconocimiento antigenico. Lo cual indica que las moléculas poseen memoria con la
capacidad de mejorar la eficiencia y eficacia de la respuesta inmune especifica, tras
contactos repetidos con los antigenos. Produciéndose de manera redundante en
maultiples estimulos o contactos (citocinas) originando un efecto. Lo cual lleva a la
caracteristica pieltrépica donde un estimulo (citocina), produce mdaltiples efectos en
diferentes células. Existiendo una autorregulacién en la que intervienen la red de
citocinas, mediadores quimicos, segundos mensajeros intracelulares y la expresion de
genes (intrones- exones). Sin embargo es influenciable por estimulos externos, red

neuro- hormonal y disponibilidad energética (Escobar y Gonzélez, 2002).

La genética, temperatura corporal, nutricion, edad y el estrés, son factores que influyen
sobre la actividad del sistema inmunitario. El sistema inmunitario puede fallar en dos
sentidos: con excesivo vigor atacando los tejidos del propio cuerpo, provocando artritis,
con ataques alérgicos, reaccionando débilmente ante cualquier virus adormecido, como:
el herpes, que se manifieste y multipliquen las células cancerigenas (Garcia y Truijillo,
2007).

Asi como existen factores que influyen en la actividad de los sistemas, se hallan causas

para desarrollar el estrés.

4.4 Causas

Los agentes o causas son estimulos estresantes de los distintos aspectos que constituyen
un factor de desequilibrio en el individuo. La actuacion de estos estresores en la
generacion de estrés es debido a su magnitud o intensidad, a la acumulacion de varios
estresores 0 bien a su prolongacion. El nivel de estrés que se experimenta depende del

modo en que se aprecian los hechos de la vida cotidiana (De Pablo, 2007).

De acuerdo a De Pablo (2007) y Aquino, Arias y Fernandez (2009) los agentes se
dividen en grupos: catéstrofes, acontecimientos vitales, presiones cotidianas y

condiciones laborales.




Las catastrofes: Situaciones o episodios en la vida impredecibles, como lo son los

desastres naturales. Las personas que suelen sufrir alguno de estos episodios suelen

tener repercusiones.

Los acontecimientos vitales: Todo ser humano experimenta en algin momento de la

vida, viene representado por situaciones tales como son la muerte de algun ser querido,
divorcio, separacion matrimonial, condena penitenciaria, lesién o enfermedad, despido
laboral, jubilacion, embarazo, dificultades sexuales, un nuevo miembro en la familia,
hija (0) que se van de casa, el éxito personal, cambio de trabajo o residencia, cambio de

actividades sociales, vacaciones y navidad.

Las presiones cotidianas: Dentro de los nuevos estilos de vida que hay es inevitable no

sufrir de irritacion por el tréfico excesivo, los vecinos, las largas filas en los bancos o
supermercados, desencadenando estrés. Algunas personas son capaces de no tomarle
importancia a este tipo de situaciones, sin embargo otras se dejan arrastrar, por estos
pequefios factores estresantes diarios que a la larga se van acumulando afectando la

salud y bienestar de las personas.

Las condiciones laborales: La interaccion en el ambiente de trabajo, las condiciones de

organizacion laboral y las necesidades, habitos, capacidades y demas aspectos
personales del trabajador y su entorno social, en un momento dado pueden generar
cargas que afectan la salud, el rendimiento en el trabajo y la produccién laboral.

v condiciones de seguridad son una fuente importante de estrés, desde las
instalaciones, maquinas, herramientas hasta las caracteristicas estructurales del
lugar.

v' riesgos ambientales, denominados contaminantes que de acuerdo a su naturaleza
pueden ser fisicos, quimicos y bioldgicos.

v’ carga de trabajo determinada por los requerimientos fisicos y psicolégicos que
el trabajo exige a quien lo efectda y puede clasificarse en: Carga fisica, puede
ser estatica (permanecer sentado, agachado o en posiciones incomodas por
mucho tiempo) o dinamica (carga, descarga, caminar mucho, ascenso y descenso
de escaleras). Carga mental, es el conjunto de elementos perceptivos, cognitivos

y afectivos involucrados en el desarrollo de una actividad.




v’ Fatiga es resultado de la exposicion de estos riesgos. Refiriéndose a la fatiga
como el cansancio fisico o mental que experimenta un trabajador de acuerdo a la
situacion de trabajo en la que se encuentre.

v" riegos psicosociales, los cuales incluyen aspectos globales de la organizacién y
del contenido de trabajo, entre los que se destacan el tiempo de trabajo, ritmos
de trabajo, automatizacion, comunicacion, estilos de conduccion o gestion de la
fuerza de trabajo (Nieto, 2000 y Alonso, 2002).

En las condiciones laborales se encuentran caracteristicas que causan estrés en el

ambiente laboral, las que a continuacion se mencionaran (Juarez, 2007):

-Incertidumbre: La inseguridad, quiza sea la caracteristica mas frecuente en el trabajo

ya que hace surgir pensamientos negativos que afectan el desempefio laboral.

-Cambio: El adaptarse o0 no a una nueva situacion. Un cambio en el horario de trabajo,
produce una alteracion en los ciclos circadianos, lo que puede llevar incluso a
accidentes dentro del trabajo. Suele pasarles a los trabajadores que rolan turnos o a los

que viajan constantemente.

-Falta de informacion: Sentirse indefenso y no saber qué hacer. El estar mal informado
puede ocasionar dificultades en la préctica laboral ya que al no existir una induccion
adecuada en el puesto puede provocar fallas y existen pérdidas econdémicas dentro de la

empresa.

-Sobrecarga de los canales de procesamiento: Hoy en dia se tienen que realizar varias
tareas al mismo tiempo y en ocasiones son tantas que algunas veces las personas se
bloquean y no logran hacer nada. Esto se debe a que las diversas actividades que
realizan como, contestar el teléfono, escribir en la computadora, dirigir la atencién en
documentos, entre otras; provoca una saturacion sensorial que impide la realizacion de

las tareas mas sencillas.

-Falta de conductas o habilidades para afrontar y manejar una situacion imprevista:
Afecta la manera de resolver problemas. La toma de decisiones es sumamente
importante para poder desarrollarse dentro del campo laboral. En la actualidad un
empleado eficiente debe saber manejar las situaciones inesperadas.




Las caracteristicas anteriores junto con los agentes hacen que los niveles de estrés sean
constantemente altos provocando distintas consecuencias y diferentes tipos de

alteraciones en los individuos.

4.5 Consecuencias

Las enfermedades gastricas, la cefalea, las alteraciones del suefio, del estado de animo
(enojo, tristeza, entre otros), la depresion y las relaciones perturbadoras con la familia,
los amigos y/o los compafieros de trabajo asi como las situaciones laborales se

encuentran entre los primeros sintomas de estrés.

Al mismo tiempo, la persona que tiene estrés puede volverse vulnerable a las
enfermedades infecciosas. Los individuos pueden habituarse a consumir sustancias para
sentirse mejor y si no las tienen al alcance aumenta su estado de ansiedad y con ello el
grado de estrés. Este comportamiento y las alteraciones que se provocan en el
organismo pueden acarrear finalmente otras consecuencias negativas en una persona, y
estas consecuencias se han clasificado en alteraciones conductuales, emocionales,
cognitivas y fisiologicas (Kortum, 2001). A continuacion se muestra en la tabla 1 los

tipos de alteraciones.




Tabla 1 Tipos de Alteraciones

Alteraciéon conductual

Alteracion emocional

Alteracion cognitiva

Alteracion fisiologica

La alteracion
conductual implica a la
conducta o conductas
desadaptativas
relacionadas con la
salud.

La alteracion
emocional implica a
la repercusion que se
produce despues del

esfuerzo de
afrontamiento.

En la alteracion
cognitiva existe un
mal funcionamiento

de los procesos

superiores

La alteracion fisiologica
se da cuando el sistema
nervioso se altera
provocando
hiperactividad en
hormonas y visceras.

Son comportamientos
Nocivos como:
consumo de sustancias
(alcohol, drogas, tabaco,
y otros farmacos)
sedentarismo, practicas
sexuales poco seguras,
agresividad, violencia,
mala comunicacion,
correr riesgos
innecesarios en el
trabajo y habitos de
alimentacion (el comer
en exceso o lo contrario,
no comer. EI comer
comida rapida y muy
grasosa), ocasionando
sobre peso 0
malnutricion
(Doval y cols., 2004).

Se manifiestan a
través de emociones
de ansiedad, enojo,
angustia, apatia,
sentimientos de
culpa, verglienza,
baja autoestima,
soledad, tristeza,
irritabilidad,
depresion y
culpabilidad

(Tomasina, 2001).

Se puede ver que el
mal funcionamiento
se presenta en
procesos como: el
pensamiento, es
confuso; la
memoria, distraida;
se sufren
alteraciones
notables en la
atencion y en la
toma de decisiones
(Cerezo y cols.,

2009).

Se produce un
incremento de tamario
de las glandulas
adrenales y una
reduccion del tamafio
de las glandulas
linfaticas (Venegas,
2006).

En suma los problemas surgen cuando las condiciones de trabajo son mayores a las

necesidades del ser humano y ponen a prueba sus recursos durante un largo periodo,

dando lugar, en consecuencia, al fracaso de los intentos de hacer frente. Algunos de los

primeros indicios de esas situaciones de estres son las emociones negativas, la tension,

la preocupacién y la depresién, que pueden ir acompafadas por la perturbacién de las

funciones cognoscitivas y de la capacidad de rendimiento. Los efectos psicosomaticos

sobre el sistema endocrino e inmunitario se desarrollan con facilidad cuando se presenta

el estrés laboral, este pude llegar a provocar el burnout y en el mas extremo de los casos

el karoshi.




4.6 Estrés 1aboral

Ciertas condiciones laborales adversas tienden a causar el estrés, un solo agente puede
causar mucho dafo y cuando se combinan varios de ellos se desarrolla lo que se Ilama
estrés laboral. Se conceptualiza como el conjunto de fendmenos que se suceden en el
organismo del trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos
derivados directamente del trabajo o que con motivo de éste, pueden afectar la salud del
trabajador (Jiménez y Videra, 2010).

Ya que el estrés laboral estd presentdndose con mas frecuencia en los trabajadores, la
seguridad e higiene en el trabajo incluye no solamente los riesgos fisicos, quimicos y
biologicos de los ambientes laborales, sino también los multiples y diversos factores
psicosociales inherentes a la empresa asi como la manera en que influyen en el bienestar

fisico y mental del trabajador (Neira, 2009).

De acuerdo a la OIT (2005) y la OMS (2012) los factores psicosociales en el trabajo son
las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion en el empleo y las
condiciones de la organizacion, por una parte y por la otra, las capacidades del
empleado, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo; todo lo
cual a través de percepciones y experiencias que influyen en la salud y el rendimiento.
Originados por diferentes aspectos de las condiciones y organizacion del trabajo.
Cuando se producen tienen una incidencia en la salud de las personas a través de

mecanismos psicoldgicos y fisiologicos.

Segun Hernandez y Martinez (2005) en Holanda se encontraron evidencias claras de
que el estrés y la fatiga psicoldgica estan muy correlacionados con las condiciones y la

carga de trabajo.

Informacion proporcionada por la OIT (2005) muestra que es un fendmeno cuya
importancia es mas que evidente, sin embargo en nuestro pais apenas empieza a ser
tomada en consideracion, sin que esto quiera decir que en México estén ausentes estos
problemas, por el contrario cada vez es mas comun presenciar incluso en nuestros

centros de trabajo, fendbmenos como el ausentismo, indices altos de invalidez o




desempleo y los descalabros econémicos y sociales que afectan a la sociedad mexicana

(Hernandez y Martinez, 2005 y Jiménez y Videra, 2010).

Asi mismo, se puede decir que las principales fuentes de estres laboral en los empleados
se dividen en estresores a nivel individual y estresores a nivel organizacional (Omar,
2006).

Estresores de nivel individual

Las diferencias individuales que hay entre empleados, pueden causar que algunos de
ellos responden a los agentes estresores con una presion positiva (que los estimula),
mientras que otros experimenten estrés negativo (que demerita sus esfuerzos). Como
resultado de ello, pueden darse consecuencias constructivas o destructivas tanto para la
empresa como para el empleado. Estos efectos pueden ser de corto plazo y desaparecer
rapidamente o prolongarse mucho tiempo. De hecho esta es la razén por la cual, el
estrés es considerado como un proceso interactivo entre las demandas y los recursos que
tiene el individuo (De Pablo, 2007).

Cuando las demandas superan a los recursos la tendencia sera producir una situacion de
estrés en la que, para cubrir las demandas el sujeto intentara producir mas recursos
Ilegando el estrés en ocasiones hasta su fase final que es el agotamiento. Las demandas
y recursos estan directamente relacionados con los factores psicosociales que inciden en

el estrés laboral (Zarza, 2006).

Estresores de nivel organizacional

Es importante destacar una clasificacion de los estresores en extra organizacionales o

intra organizacionales (Omar, 2006).
» Estresores extra organizacionales

Los estresores extra organizacionales son los que se plantean fuera del ambito de la
empresa. Comprenden los factores familiares, politicos, sociales y econémicos que
inciden sobre el individuo. Es mayor la incidencia de los factores estresantes laborales
sobre la vida familiar y conyugal, existiendo una interrelacion entre el ambito laboral y

el hogar o la vida de relacién social (Omar, 2006).




» Estresores intra organizacionales

Se debe tener muy en cuenta el hecho de que las personas invierten gran parte de su
tiempo en su trabajo, encontrando una parte sustancial de su identidad y gratificacion
personal en sus tareas. Sin embargo, estas consideraciones no siempre son valoradas
adecuadamente por las organizaciones, ni aun por los propios trabajadores. Se cree que
existen estresores que en una situacion de equipo se evidencian mas que en el trabajo
individual. De tal forma que se pueden agrupar en cuatro tipos de acuerdo a Cox,
Griffiths y Stavruola (2004):

A) Estresores del ambiente fisico
B) Estresores del trabajador

C) Estresores grupales

D) Estresores organizacionales

A) Estresores del ambiente fisico: Son todas aquellas condiciones ambientales en
donde se desarrolla cualquier actividad laboral, como; falta de luz o luz muy brillante,
ruido excesivo o intermitente, vibraciones, aire contaminado, alta o baja temperatura,
asi como la infraestructura inadecuada. Estos factores requieren una doble adaptacion,

tanto fisica como psicologica.

B) Estresores del trabajador: Son todos aquellos que se refieren solamente al trabajador

como individuo, es decir, lo que al trabajador afecta dentro de la organizacion.

» Sobrecarga de trabajo: Representa asignaciones excesivas de actividades a un
trabajador. La sobrecarga o estrés por sobre estimulacion puede ser objetiva o
subjetiva, de acuerdo con la valoracion y las caracteristicas de las personas, se
considera sobrecarga de trabajo el ejercer responsabilidades importantes, es
decir, por ejemplo, responsabilidad por la tarea o las decisiones de otros. Estas
personas habitualmente tienen mas estrés, fuman mas, tienen presion mas alta y
aumentan los indices de colesterol que aquellas que solamente se
responsabilizan por objetos o por la realizaciébn de su propia tarea. La
sobrecarga genera insatisfaccion, tension, disminucién de la autoestima,
sensacion de amenaza, taquicardia, aumento del colesterol, del consumo de

nicotina y otras adicciones, para tratar de responder a la sobre exigencia.




» Conflicto de roles: El es la manera en que se realiza la funcién. EI conflicto se
presenta en un empleado cuando una persona de su medio ambiente de trabajo le
comunica ciertas expectativas de como él deberia comportarse y esta expectativa
dificulta o imposibilita cumplir con otras. Existen diferentes tipos de conflictos
de roles:

-Intra-demandante: Es cuando el supervisor o una persona que dirige, comunica
expectativas incompatibles e incongruentes entre si.

-Inter-demandante: Ocurre cuando dos 0 mas personas comunican expectativas
de rol incompatibles.

-Conflicto persona-rol: Cuando se presenta una incompatibilidad entre los
valores de un individuo o sus creencias y las expectativas.

-Conflicto inter-rol: Los requerimientos de un rol son incompatibles por la
misma persona.

-Ambigledad del rol: Se genera cuando no hay una adecuada informacion sobre
el rol esperado. Dicha informaciéon es poco clara y confusa acerca de las
expectativas del rol (conductas), asi como también cuando hay confusion en
cuanto a cuales son las conductas de las que dispone el sujeto para satisfacer las
expectativas del rol y poca certeza acerca de las consecuencias de ciertas
conductas-rol.

» Discrepancias con las metas de la carrera laboral: Las discrepancias y dudas
sobre la carrera laboral o la profesion del individuo estan dadas por la falta de
seguridad laboral, las dudas sobre los ascensos y las legitimas ambiciones
frustradas. La insatisfaccion en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y

logros lleva a la ansiedad y la frustracion, la depresion y el estrés,
especialmente entre los 40 y 50 afios. Es frecuente que ademas de una calidad
deficiente del rendimiento laboral encontremos adicciones como el alcohol, las
drogas, el café, el tabaco, entre otros.

» Alteracion de ritmos bioldgicos: Es el estrés que se produce al alterar las
constantes bioldgicas determinadas por el ritmo cardiaco determinado a su vez
por las secreciones hormonales, los ciclos del suefio y el ritmo metabdlico.
Requiere un alto esfuerzo adaptativo, generando irritabilidad, disminucion de la
concentracion, trastornos del suefio, fatiga, ansiedad, ademas de provocar
modificaciones en la vida social, conyugal y sexual. De acuerdo a Cruz, y
Rivero (2008) se presenta principalmente en: Trabajadores nocturnos o




trabajadores que rolan turnos; pilotos de lineas aéreas y azafatas, controladores
aéreos, personalidad de sanidad, personal de seguridad, trabajadores del
transporte, diplomaticos, atletas profesionales.

C) Estresores de nivel grupal: Definiéndose al grupo o equipo como méas de dos
personas que comparten los valores, metas, normas y que interactan entre si, para
realizar una tarea. La falta de apoyo por parte del grupo o de los miembros del mismo,
tanto como los conflictos intra e intergrupales pueden ser de gravedad y conllevan
sentimientos de inseguridad, ansiedad y ausentismo como una manera de abandonar el

conflicto.

Un estresor a nivel grupal se presenta cuando mas de un integrante del grupo de trabajo
se encuentra bajo mucha presién provocando conflictos en el mismo. De acuerdo a

Olvera (2005) los factores estresantes a nivel grupal son los siguientes:

» Falta de cohesion entre los miembros del equipo. La cohesién es la atraccion
que tienen los miembros por pertenecer al grupo, lo que los lleva a trabajar
gustosos y a obtener una mayor productividad, cuando mas de un miembro no se
siente a gusto en el grupo se genera la falta de cohesion.

» Conflictos intergrupal. Es inevitable en las organizaciones debido a que cuando
los grupos dependen de los unos y otros para llevar a cabo las tareas, existe una
area potencial para el conflicto. Existiendo tres tipos de conflicto intergrupales:
de roles (cuando las expectativas de dos 0 mas miembros son incompatibles), de
asuntos (se da cuando existe un desacuerdo entre los miembros de un grupo para
resolver un problema) y de interaccion (se presenta cuando una parte del grupo
culpa ala otra, frenando los recurso para lograr el fin planeado).

» Apoyo inadecuado del grupo. Si los miembros de un equipo se encuentran
estresados las tareas no se realizan de la forma adecuada. De hecho si los
integrantes de un equipo estan estresados, muchas veces llevan sus problemas y
preocupaciones al resto del equipo bajando el nivel de rendimiento, provocando
baja satisfaccidn de los integrantes durante y después de conocer los resultados

del equipo.

D) Estresores organizacionales. En la organizacion las actividades laborales que

desarrolla el individuo implican una totalidad de ideas y vivencias, afectando la




autoestima y seguridad emocional, del trabajador y de los demas individuos con los que

se convive diariamente. Entre ellos se cuentan (Cox, Griffiths y Stavruola, 2004):

» Clima de la organizacion: Una organizacion tiene un caracter, una atmosfera
propia de su esquema productivo. Este clima condiciona la conducta de los
individuos que la integran, pero su valoracion es dificil de lograr, ya que su
medicion carece de rigor cientifico. Puede ser un clima tenso, relajado, cordial o
no. Produciendo distintos niveles de estrés en los individuos, segun la
susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno. EI comportamiento de un
trabajador no es resultado de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. De las cuales se pueden destacar

las siguientes:

-Estilos gerenciales: Pueden estar determinados por estructuras rigidas e
impersonales, por una supervision o informacion inadecuada, por la
imposibilidad de participar en las decisiones, etcétera.

-Tecnologia: Sera de gran valor estresante la no disponibilidad con que la
organizacion dote a sus empleados de los elementos necesarios para su accion,
asi como no capacitarlos para utilizar la tecnologia nueva.

-Disefios y caracteristicas de los puestos: Los atributos de las tareas como son la
variacion, autonomia, la informacién del empleado acerca de la ejecucién, carga
de trabajo pesada, jornadas de trabajo largas, pausas de descanso escasas, trabajo
repetitivo y la importancia que tiene, se encuentran intimamente relacionados
con el desempefio..

-Fechas topes no racionales: Es un factor determinante el impacto que produce
el establecimiento de metas inalcanzables en los tiempos prefijados para ello.
Especialmente en los equipos de trabajo en donde el tiempo es factor
fundamental para su realizacion.

-Control de sistemas informaticos: Cuando los integrantes de la organizacion,

objetiva o subjetivamente, no dominan o controlan los sistemas informaticos que




se utilizan, se generan situaciones de ansiedad y estrés que disminuyen la
eficiencia.

-Estimulacion lenta y monétona: Es el estrés por sub estimulaciéon. Se produce
por la falta de estimulo normal y fisioldgico de los sentidos y del pensamiento.
Se presenta, en el trabajo rutinario y automatizado que no permite la creatividad
y el pensamiento independiente, en casos como: Cadena de trabajo lenta y
mondtona, jubilacion brusca, vacaciones excesivamente tranquilas y falta de

trabajo.

En suma, esta claro que el proceso de trabajo puede llegar a consumir al trabajador con
su vorégine operativa y de presion. Ocasionando el burn out o karoshi, como se muestra

a continuacion.

Burnout

Este sindrome fue descrito por primera vez por el psicoanalista Herbert J.
Freudenberger en 1973, cuando observo que varios profesionistas perdian el interés y la
simpatia por su trabajo. Describiéndolo como un conjunto de sintomas médico,
bioldgico y psicosocial, que no son especificos ya que se desarrollan en la actividad
laboral como resultado de una demanda excesiva de energia. Después Pines y Crafy en
1978 por su parte lo definieron como una experiencia general de agotamiento fisico,
emocional y de actitud. En 1980 Edelwich y Brodsky lo definen como una pérdida
progresiva del idealismo, energia, y motivos vividos por la gente en las profesiones de
ayuda, como resultado de las condiciones de trabajo. No fue sino hasta 1981 que
Maslach y Jackson lo definieron desde una perspectiva tridimensional caracterizada por
agotamiento emocional, despersonalizacion y sentimiento de bajo logro.
Posteriormente fue Maslach quien lo dio a conocer en el congreso anual de la
Asociacion de Psicologia Americana (APA) refiriendose a él como una condicion cada

vez mas frecuente en los trabajadores de servicios de salud (Jacob, 2004).

Hoy en dia Braga y cols. (2009) definen al burnout como una respuesta al estrés laboral
cronico que afecta a las personas por la tension extrema a la que se ve expuesto,
generandosintomas que van desde el agotamiento fisico hasta los problemas con las

relaciones interpersonales.




Alfaro y Olmos (2011) lo asocian a una respuesta excesiva del estrés laboral donde
existen tres componentes:
» agotamiento emocional ocurre cuando los individuos se sienten
emocionalmente exhaustos por el trabajo.
» sentimiento de despersonalizacion es cuando se han endurecido por el trabajo y
tienden a tratar a sus clientes como objetos.
» bajo logro personal las personas no pueden lidiar con los problemas de
manera efectiva y son incapaces de entender o identificar los problemas de los
demas. Se sienten débiles para impactar realmente en los problemas por tanto

no suelen implementar soluciones efectivas.

Cuando se dice que una persona padece burnout, tanto dentro del ambiente de la
organizacion como a nivel del publico ordinario se entiende que ésta sufre de fatiga o
esta cansada; sin embargo, dicha comprension tiende a hacerse en el lenguaje comun,
por lo que no se dimensiona el serio problema que se presenta. En realidad, el
padecimiento es mas que el cansancio habitual que puede ser reparado con unos dias de
descanso y envuelve una serie de padecimientos a nivel psicolégico, fisico, social y
también en relacion con la empresa, lo que le da su connotacion de sindrome. Dentro de

las caracteristicas generales estan (Forbes, 2011):

Negacidn: es no aceptar que existe una afectacion por €l trabajo, ya que suele sentirse
como un fracaso profesional y personal. Los compafieros son los primeros que lo
notan y esto es muy importante para un diagndstico precoz.

Irreversibilidad: es la dificultad para reparar el dafio, presentandose entre el 5 y el
10% de los casos. Por lo tanto es importante la prevencion ya que normalmente el
diagnostico precoz es complicado y la linea que separa el desgaste del burnout es
muy delgada.

A nivel psicosocial, genera deterioro en las relaciones interpersonales, depresion,
cinismo, ansiedad, irritabilidad y dificultad de concentracion. Es comudn el
distanciamiento de otras personas y los problemas conductuales pueden progresar hacia
conductas de alto riesgo (juegos de azar, comportamientos que exponen la propia salud
y conductas orientadas al suicidio, entre otros). Gradualmente el cuadro se agrava en

relacion directa a la magnitud del problema, inicialmente los procesos de adaptacion




protegen al individuo, pero su repeticion los agobia y a menudo los agota, generando

sentimientos de frustracion y conciencia de fracaso, existiendo una relacion directa entre

la sintomatologia, la gravedad y la responsabilidad de las tareas que se realizan (Alfaro
y Olmos, 2011).

Ayala, Sphan y Thomae (2006) plantean que los sintomas observados pueden

evidenciarse como:

>

Fisicos: Dentro de los dafios fisicos que pueden padecerse debido al sindrome,
se incluyen: insomnio, deterioro cardiovascular, Ulceras, pérdida de peso,
dolores  musculares, migrafias, problemas de suefio, desdrdenes
gastrointestinales, alergias, asma, fatiga crénica, problemas con los ciclos
menstruales o incluso dafios a nivel cerebral.

Conductuales: conducta despersonalizada en la relaciéon con el cliente,
absentismo laboral, desarrollo de conductas de exceso como abuso de
barbituricos, estimulantes y otros tipos de sustancias (café, tabaco, alcohol, etc.),
cambios comportamentales por cambios bruscos de humor, incapacidad para
vivir de forma relajada, incapacidad de concentracion, superficialidad en el
contacto con los demas, comportamientos de alto riesgo o aumento de conductas
hiperactivas y agresivas.

Emocionales: predomina el agotamiento emocional, sintomas disforicos,
distanciamiento afectivo como forma de autoproteccion, ansiedad, sentimientos
de culpabilidad, impaciencia e irritabilidad, soledad, alienacién, impotencia o
depresion, baja tolerancia a la frustracion, desorientacion, aburrimiento o, entre
otros, vivencias de baja realizacion personal.

Actitudinales: actitudes de desconfianza, apatia, cinismo e ironia hacia los
clientes de la organizacion, hostilidad, suspicacia y poca verbalizacion en las
interacciones.

Sociales: actitudes negativas hacia la vida en general, disminuyendo la calidad
de vida personal, aumentando los problemas de pareja, familiares y en la red
social extra laboral del sujeto (debido a que las interacciones son hostiles, la
comunicacion es deficiente, no se verbaliza, se tiende al aislamiento, etc.).
Laborales: la condicion afecta, por cuanto es de esperar una disminucién en la
calidad o productividad del trabajo, actitud negativa hacia las personas a las que

se les da servicio, deterioro de las relaciones con comparieros, aumento del




absentismo, disminucion del sentido de realizacion, bajo umbral para soportar la

presion y conflictos de todo tipo, entre otros factores.

El Sindrome del burnout es un proceso, mas que un estado y se han podido establecer
cuatro estadios de evolucion de la enfermedad aunque éstos no siempre estan bien
definidos (Cox y cols., 2004):

Forma leve: los afectados presentan sintomas fisicos, vagos e inespecificos. Forma
moderada: aparece insomnio, déficit atencional y en la concentracion, tendencia a la
auto-medicacién. Forma grave: mayor en ausentismo, aversion por la tarea, cinismo,
abuso de alcohol y psicofarmacos. Forma extrema: aislamiento, crisis existencial,

depresion crénica y riesgo de suicidio.

Pérez (2000) menciona que de primera impresion se puede identificar si se estd
presentando el sindrome por medio de la triada sintomatoldgica constituida por el
cansancio emocional, la despersonalizacién y la falta de realizacion personal, elementos
que pueden se evalUan a través del Maslach Burnout Inventory (MBI). EI diagnostico
diferencial debe realizarse con el sindrome depresivo, el sindrome de fatiga cronica y

los sucesos de crisis.

Alfaro y Olmos (2011) presentan algunos de sus datos sobre quién experimenta el
Burnout. Es mas alto entre empleados mas jovenes que comparado con empleados
mayores, asi mismo entre las ocupaciones que lo presentan son los administradores,
controladores de tréafico aéreo, trabajadores del sector salud, maestros y profesionales de
la milicia. Ademas una caracteristica de personalidad que suelen compartir los
pacientes afectados es la dificultad para expresar sentimientos y afrontar factores
estresantes generales, estos estados animicos activan o inhiben los procesos corporales.
De acuerdo a la OMS (2012) se ha demostrado que el afrontar de forma optimista estos

sucesos protege de la aparicidn de estos trastornos.

Por otro lado Aranda, Pando y Preciado (2006) han definido ciertos patrones de

conducta que parecen asociarse a algunas enfermedades como los tipos de personalidad:

» personalidad tipo A (sujetos hiperactivos, agresivos, impacientes, muy
implicados en el trabajo) es un factor de riesgo para padecer cardiopatia

isquemica (angina de pecho, infarto de miocardio).




» Personalidad tipo B (personas tranquilas, confiadas, con expresion abierta de
sus emociones) no esta asociada a ninguna enfermedad (actuaria como factor
"protector")

» personalidad tipo C (sujetos pasivos, conformistas, sumisos, con escasa

expresion de sus emociones) parece predisponer a algunos tipos de cancer.

De hecho en una investigacion hecha en el Estado de México a diversas organizaciones
privadas, se encontrd que el 70% de los gerentes presentaron burnout, lo cual indica que
los niveles de eficacia profesional disminuyeron significativamente dentro de las

organizaciones (Escobar, Garcia y Romero, 2006).

Karoshi

El fendmeno fue reconocido inicialmente en Japon debido a que fue utilizado por
primera vez por Uehata en 1978, quién lo pudo conceptualizar gracias a los casos que
encontr6 con enfermedades laborales y que posteriormente dio a conocer en ese mismo
afio en la 512 Reunién Anual de la Asociacion Japonesa de Salud Industrial. Esto
origind que un grupo de abogados en 1988 creara el Consejo Nacional de Defensa de
Victimas de Karoshi en Japon. Para finales de los 80°s Uehata utilizé el término a nivel
médico social comprendiendo en el los fallecimientos o incapacidades laborales de
origen cardiovascular (como accidente cerebro vascular, infarto de miocardio o
insuficiencia cardiaca aguda) que pueden producirse cuando el trabajador con una
enfermedad arteriosclerdtica o hipertensiva se ve sometido a una fuerte sobrecarga de
trabajo. Uehata en 1991 después de haber realizado nuevos estudios concluyé que los
afectados en su mayoria eran varones con horarios de trabajo muy prolongados, con
sobrecargas generadoras de estrés, con estilos de trabajo que exacerban habitos de vida
poco saludables, originando ataques por pequefios sucesos 0 problemas laborales
(Hratani, 1997).

Después de las investigaciones de Uehata se ha investigado muy poco sobre este
fendmeno. Pero hoy en dia es considerado por autores como Garcia, Ochoa y Ramirez
(2011) como una enfermedad que agota los recursos fisicos y mentales en el cuerpo,
Ilevando a la muerte. Esto se debe a que ocurre un esfuerzo desmesurado que incluye la

sobrecarga laboral con largas horas de trabajo para alcanzar un fin realizable.




Considerando muerte por exceso de trabajo si el trabajador labor6 continuamente las 24
horas anteriores a su deceso o si lo hizo durante siete dias consecutivos durante 16 horas
ininterrumpidas.  Asi mismo ligando al karoshi a trabajadores con patron de
comportamiento tipo A. La personalidad es un factor importante para presentar
problemas de salud, especialmente a aquellos que les cuesta delegar (Katsuo y Jeffrey,
1999).

De acuerdo a Garcia (2001) las personas mas propensas tienen entre 40 y 50 afios, mas
de la mitad son ejecutivos, empleados de oficina y funcionarios pablicos. Los directivos
y técnicos tienen una gran responsabilidad en la toma de decisiones, por lo tanto sus
demandas son muy altas y mas si se muestran entusiastas en su trabajo ya que pueden
no controlar sus horas para laborar, en cuyo caso serian un grupo de riesgo para el

karoshi por la sobreexplotacion.

Para que este fendbmeno no se presente en las organizaciones mexicanas es preciso
mejorar el entorno laboral manteniendo siempre en condiciones de comodidad: las
condiciones de trabajo, reduciendo la sobrecarga laboral y facilitindose instalaciones
para el bienestar de los trabajadores que necesiten recuperarse de la fatiga, al mejorar
las condiciones de los centros de trabajo y aumenta la salud psicoldgica, se estimula la
puesta en practica de las exploraciones de salud por medio de programas. ES preciso
reducir el nimero de horas trabajadas para prevenir el karoshi (Garcia, Ochoa y
Ramirez, 2011).

En conclusion se puede decir que el estrés tiene un precio y las sociedades industriales
lo han ignorado hasta la fecha solo contabilizdndolo en estadisticas de salud. Hay
algunas enfermedades que se agrupan, segun los especialistas en estrés, bajo el titulo
genérico de “enfermedades causadas por estrés”; las principales son: alcoholismo,
enfermedades coronarias que pueden conducir al karoshi o muerte por el trabajo y los
trastornos mas importantes de la salud mental: depresién y ansiedad. La comprobacién
de estos costos y sus consecuencias sobre los ingresos tanto de las empresas como a
nivel social, son los que dieron origen a numerosos estudios sobre el estrés profesional
(Omar, 2006).




No obstante se debe reconocer que hasta la fecha, mas del 90% de las investigaciones,
se efectian en paises anglosajones. En nuestro pais a pesar de que no hay una larga
tradicion y es poca la investigacion sobre estrés relacionado al trabajo, las alteraciones

psicosomaticas y el Burnout cada vez hay mas interés.




Capl'tulo V

Alteraciones psicosomaticas asociadas al trabajo

En las organizaciones la caida de la productividad, se ve influenciada por la deficiente
calidad de vida laboral de las personas, llevando como consecuencia la pérdida de
competitividad de la organizacion dentro del mercado. Y a medida que la organizacion
se da cuenta de esta pérdida, es cuando se ejerce presion sobre el personal para
aumentar la misma. Provocando altos niveles de estrés, sin embargo, la mejor solucién
es implementar programas para optimizar la calidad de vida de los trabajadores.

Dandole al principal recurso que es el humano, un trato justo.

Si el trabajador se encuentra debilitado la organizacion no rinde al cien por ciento. Por
lo tanto las experiencias de estrés, en especial cuando son intensas o tienen caracter
cronico, se relacionan con malestares psicolégicos, como las molestias psicosomaticas
con los trastornos musculo esqueléticos, enfermedades gastrointestinales y
cardiovasculares (Robaina y Sevilla, 2003). Como lo menciona Mondy y Noe (2006)
en algunas ocasiones cuando hay un aumento de carga de trabajo, escandalos
corporativos y una economia en recesion, existe un aumento en la tasa de ataques
cardiacos, accidentes cerebro vasculares entre las afectaciones a la salud maés
destacadas, debido a que estos padecimientos son los mas frecuentes en los ejecutivos
de alto nivel. Por lo que Peiro y Salvador (2008) sugiere que el deterioro del clima
social, el incremento del absentismo o la reduccién de la productividad son causa de las
alteraciones psicosomaticas que a su vez suelen tener repercusiones negativas

econdmicas sobre las organizaciones.

51 Definici(’)n de Alteracion Psicosomatica

Antes de seguir es imprescindible saber que es una alteracion psicosomatica, para
entender qué pasa dentro de este enorme campo de trabajo, donde lo principal es el

recurso humano. Para ello se mencionaran algunas definiciones que esclareceran este




rubro. Para Diez (2002) son originadas por la psique, y generan sintomas fisicos
propios de un sélo sistema de 6rganos, con inervacion vegetativa. Por lo general, en
estos trastornos existe una patologia organica clara y evidente, comprobable por medios
clinicos o complementarios, ya que en los trastornos psicosomaticos hay lesion
organica. Avila (2010) hace mencion de la afectacion psiquica por el ambiente social
donde se desarrolla el individuo, refleja al mismo tiempo el malestar en alguna parte del
cuerpo. Mur de Viu, y Maqueda, (2011) afirman que en la mayoria de las alteraciones
psicosomaticas existen factores psiquicos que generan cambios organicos que son el
sustrato corporal de la enfermedad. Aclarando que estas alteraciones son
multifactoriales y por lo tanto lo psiquico es s6lo uno de los mecanismos implicados en

la génesis de estas patologias.

En el Manual de Diagnostico y Estadisticas de Desordenes Mentales V (2014) se
expone a las alteraciones psicosomaticas como factores psicologicos que afectan el

estado psiquico o la condicion médica.

A partir de estos planteamientos se puede considerar a la alteracion psicosomatica

como:

La alteracion en la que el cuerpo se enferma asi mismo, de tal modo que la parte

psiquica afecta al organismo.

5.2 T eorfas Sobre Alteraciones Psicosomaticas

Conforme se han hecho investigaciones se han propuesto diferentes tipos de teorias para
describir el fendmeno de las alteraciones psicosomaticas y cada una tiene diferentes

hipédtesis, como se muestra a continuacion.

Teoria de Especificidad Estimulo-Respuesta

En esta teoria se menciona que un determinado estimulo o complejo estimular, induce
determinadas respuestas fisiologicas y por consecuencia, una determinada enfermedad
en diferentes personas. Aqui las relaciones de predictibilidad entre estimulos vy
respuestas fisioldgicas son independientes de la persona. Debido a que en la
especificidad estimulo respuesta, un determinado estimulo produce una jerarquia estable

de respuestas fisiologicas en distintos sujetos (Robaina y Sevilla, 2003).




Teoria de Especificidad Individuo-Respuesta

En la especificidad individuo-respuesta, un nico individuo emite una jerarquia estable
de respuestas a diferentes estimulos, ya que el individuo tiende a responder al estimulo
estresante con hiper reactividad de alguna modalidad fisiologica que puede ser cardiaca,
respiratoria, gastrointestinal por mencionar algunas. En esta modalidad se asocia algun
atributo de la persona con tendencia a reaccionar de una forma estereotipada debido a
que el tipo de enfermedad estd determinada por el eslabon més débil dentro de su
sistema funcional orgéanico. En otras ocasiones la especificidad de respuesta se
incorpora a la psicosomatica mediante formulaciones mas sofisticadas, incluyendo
connotaciones en las respuestas no sélo de orden fisiologico sino también psicoldgico,
por ejemplo: ante las mismas condiciones estresantes, un individuo méas vulnerable es
mas probable que desarrolle un trastorno que otro individuo con menor predisposicion
(Ayala, 2009).

Teoria de Especificidad Psicologica-Fisica

Este es otro tipo de especificidad que poco se ha manejado pero que se focaliza en la
formulacidn de las relaciones especificas entre componentes psicologicos y fisicos de la
respuesta. No se trata de descripciones de eventos idénticos, sino de dos conjuntos de
eventos diferentes, cada uno de los cuales se considera parte de la respuesta total. Se
plantea que cualquier formulacién que se asocie a una emocion especifica con una
enfermedad determinada es un ejemplo de esta teoria. Este tipo de relacion puede darse
junto o con independencia de la especificidad estimulo-respuestas e individuo-respuesta
0 de ambos (Uribe, 2006).

Teorias multifactoriales y multidisciplinarias

En la actualidad las teorias tienden a ser explicaciones multifactoriales vy
multidisciplinarias en vez de estar centradas en un Unico aspecto como las teorias
anteriores. Las teorias multifactoriales hacen referencia a las causas y el mantenimiento
de la enfermedad fisica dependiendo de mdaltiples factores (biol6gicos, psicolégicos y
sociales) y las multidisciplinarias apuntan a la necesidad de abordar el problema de los
trastornos psicosomaticos desde diferentes disciplinas. Pero que cada trastorno sea
multifactorial (mas que estrictamente psicdgeno) ha potenciado la busqueda de teorias

implicadas en trastornos especificos. Lo que lleva a considerar que las alteraciones o




enfermedades son simultaneamente un fendmeno fisico, psicolégico y socio-cultural

debido a que sus causas son diversas como se podra ver a continuacion (Uribe, 2006).
5.3 Causas de las alteraciones psicosomaticas

Cada persona puede valorar de manera distinta los estimulos o perturbaciones en el
mundo, para algunos puede ser un desafio que los motiva a ser mejores y desarrollarse,
en cambio para otros quiza sea una amenaza que atenta en su autoestima, tolerancia a la
frustracion, el optimismo, la creatividad o la sensacion de seguridad, tanto externa como
interna. Haciendo surgir una alteracion psicosomatica en respuesta a la inquietud

psicoldgica (Martinez, 2011).

La Organizacién Mundial de la Salud (2012) define a las enfermedades profesionales
como: aquellas producidas a consecuencia del trabajo, que en general obedecen a la
habitualidad y constancia de algunos agentes etioldgicos presentes en el ambiente
laboral y provocan alguna alteracion en los trabajadores; teniendo como requisito ser

consideradas como tales en las Legislaciones respectivas de los distintos paises.

Asi mismo dentro de las alteraciones psicosomaticas existe una serie de consideraciones
que se deben de tener en cuenta: Pueden independizarse de la causa psicoldgica que las
origind e ir avanzando en el plano organico, transforméandose en un proceso patolégico
independiente. Manifestandose por fases, de acuerdo a las crisis de la biografia del
enfermo. Cambiandose de un trastorno psicosomatico a otro, sin reglas fijas, y
dependiendo de las situaciones ambientales y personales que concurran en cada
momento. Pueden asociarse a otros procesos psicopatoldgicos, como la depresién o el
estrés (Uribe, 2008).

Cuando se habla de la etiologia de las alteraciones psicosomaticas, no se puede hablar
sobre un origen organico especifico, debido a que este tipo de alteracion origina varias
alteraciones y de diferentes tipos ya que los sintomas que se presentan no son de una
enfermedad en especifico. En las alteraciones psicosomaticas se parte de un conflicto
puramente psicoldgico que al no ser elaborado de forma correcta, hace surgir una

alteracion con toda su sintomatologia (Baldoni y Tromboni, 2005).




De acuerdo al DSM V (2014) los criterios para el Diagnostico de Trastorno de

Somatizacion son los siguientes:

A. Historia de multiples sintomas fisicos que empieza antes de los 30 afios, persiste
durante varios afios y obliga a la basqueda de atencién médica o provoca un deterioro

significativo social, laboral o de otras areas importantes de la actividad del individuo.

B. Deben cumplirse todos los criterios que se exponen a continuacion y cada sintoma

puede aparecer en cualquier momento de la alteracion:

1. Cuatro sintomas dolorosos: historia de dolor relacionada con al menos cuatro zonas
del cuerpo o cuatro funciones (por ejemplo: cabeza, abdomen, dorso, articulaciones,

extremidades, torax, recto; durante la menstruacion, el acto sexual, o la miccion)

2. Dos sintomas gastrointestinales: historia de al menos dos sintomas gastrointestinales
distintos al dolor (por ejemplo: nduseas, distension abdominal, vémitos [no durante el

embarazo], diarrea o intolerancia a diferentes alimentos).

3. Un sintoma sexual: historia de al menos un sintoma sexual o reproductor al margen
del dolor (por ejemplo: indiferencia sexual, disfuncion eréctil o eyaculatoria,
menstruaciones irregulares, pérdidas menstruales excesivas, vémitos durante el

embarazo)

4. Un sintoma pseudoneuroldgico: historia de al menos un sintoma o déficit que sugiera
un trastorno neuroldgico no limitado a dolor (sintomas de conversion del tipo de la
alteracion de la coordinacion psicomotora o del equilibrio, paralisis o debilidad
muscular localizada, dificultad para deglutir, sensacion de nudo en la garganta, afonia,
retencion urinaria, alucinaciones, pérdida de la sensibilidad tactil y dolorosa, diplopia,
ceguera, sordera, convulsiones; sintomas disociativos como amnesia; o pérdida de

conciencia distinta del desmayo).

En esto se distingue de un proceso neurdtico que también tiene como punto de partida
un conflicto psiquico y una manifestacion somatica, pero que, sin embargo, no cuenta
con una lesion organica, ni una expresion fisica cuantificable que justifique los sintomas
corporales. Por lo tanto se puede decir que cuando la relacion mente cuerpo se ve
alterada en su armonia, debido a emociones displacenteras, sentimientos negativos,

modificaciones del ciclo vital, baja autoestima, alteraciones funcionales o situaciones de




alto impacto emocional generadoras de estrés, inevitablemente se produce un golpe, que
puede representarse en forma de sintomas o alteraciones psicosomaticas y es cuando los
individuos no pueden controlar su cuerpo, presentandose una respuesta fisioldgica que
busca una solucién e informa que no se ha solucionado de manera adecuada el problema

que se presentd (Baldoni y Tromboni, 2005).

En el &mbito laboral no cabe duda de que la presencia del estrés no motivante sea capaz
de afectar al individuo en un alto grado. Esto se debe a que cualquier enfermedad
relacionada con el trabajo resulta de dos factores: Un factor individual de predisposicion
constitucional y un factor profesional este es el que ejerce una influencia favorecedora o
desfavorecedora en relacion con las condiciones de trabajo. Al aumentar el estrés hasta
un rango patolégico puede ser considerado como un factor de riesgo psicopatoldgico
que a su vez puede contribuir a que desarrollen diferentes trastornos mentales y
adictivos y con el tiempo el organismo mostrara inevitablemente un dafio fisioldgico y

el individuo se enfermara (Mur de Viu, y Maqueda, 2011).

Existen varios mecanismos etiopatogénicos posibles entre el hecho de padecer un
trastorno mental y la actividad laboral: La exposicidon a estrés laboral relacionado con la
falta de oportunidad para utilizar las propias capacidades da lugar a fatiga y a varios
trastornos mentales, como los adaptativos, asi como varias enfermedades cardio y
cerebro vasculares. Por otra parte, la exposicion a los riesgos psicosociales del trabajo
pueden contribuir al desencadenamiento de un trastorno mental en el trabajador,
haciéndolo vulnerable. Es por ello que el riesgo psicosocial del trabajo interviene como

factor desencadenante o agravante en las alteraciones (Mur de Viu y Maqueda, 2011).

A continuacion se expondran algunas enfermedades frecuentes provocadas por las

alteraciones.

5.4 Alteraciones psicosomaticas mas frecuentes

Es frecuente encontrarse que varios pacientes que acuden con su doctor, suelen recibir
atencion errada por la falta de tiempo en las consultas y el dificil diagnostico de las
alteraciones psicosomaticas. A la hora del diagnostico, lo primero es descartar que no
se trate de un proceso organico (dolor de cabeza, puede deberse a una lesion cerebral y

no tener nada que ver con la situacion psicoldgica), debido a que puede poner en peligro




la vida de una persona y por supuesto retrasar el diagnostico y el tratamiento adecuado.
Adicional a esto, la medicina alopética tiende a centrarse casi exclusivamente en los
sintomas fisicos de las enfermedades olvidando la otra posible causa del problema. Al
solo concentrarse en la manifestacion fisica de la enfermedad, se deja de lado su parte
psiquica, que sin lugar a dudas es sumamente importante para conocer la génesis de la

enfermedad (Gonzélez de Rivera, 2003).

De acuerdo con Miguel (2006) los sintomas somaticos reportados con mas frecuencia
en las consultas médicas en general son: Dolor de espalda, 71%, Mareos, vértigos, 65%,
Dolor en extremidades, 60%, Gases en el estbmago, 52%, Dificultad al respirar, 50%,
Palpitaciones, Taquicardia, 49%, Dolor en articulaciones, 45%, Dolor en el pecho, 44%,

Néauseas, 43%. Afectando a la mayor parte del cuerpo.

Los efectos negativos de la tensién son asumidos por casi todos los érganos y procesos
fisioldgicos del cuerpo, de acuerdo a Flores y Ontiveros (2008) los sistemas biologicos
gue mas afectacion tienen son: el sistema cardiovascular, el sistema digestivo, el
sistema endocrino, asi como el sistema inmune. Estos sistemas estdn intimamente
relacionados y cualquier cosa que afecta a uno de ellos siempre va a afectar a los otros.
El sistema nervioso junto con los otros sistemas son quienes desempefian la mayoria de
las funciones del organismo tendiendo a mantener el equilibrio del medio interno
(homeostasis) cuando se afecta surgen también enfermedades mentales. En general
este sistema controla las actividades rapidas del cuerpo como contracciones musculares,
fendmenos viscerales que evolucionan rapidamente e incluso las secreciones de algunas
glandulas endocrinas que metabolizan el alimento para elaborar y liberar hormonas en la
circulacion sanguinea, actuando sobre tejidos y 6rganos especificos. Algunas de las

alteraciones mas frecuentes que afectan a estos sistemas, son:
Sistema cardiovascular

Cardiopatia coronaria

La cardiopatia coronaria es una enfermedad que, aunque puede adoptar varias formas,
suele identificarse con el concepto de cardiopatia isquémica. Es la responsable del
infarto de miocardio. Se ha calculado que cerca de dos tercios de las muertes debidas a

enfermedad coronaria tienen un caracter subito por infarto de miocardio. La isquemia




se emplea para denotar que el aporte de sangre a las células del miocardio (muasculo
cardiaco) es insuficiente para cubrir las necesidades metabdlicas. La presion arterial
sube, pero habitualmente vuelve con rapidez a su nivel normal. Sin embargo, en
algunos sujetos, especialmente los que tienen una determinada estructura de
personalidad (tipo A) o proceden de una familia hipertensa, la reaccién no solo es

exagerada sino que tiende a prolongarse (Holst y Quirds, 2011).

En un estudio de tipo transversal realizado en Cuba, se encontr6 que los hombres son
mas propensos a tener este tipo de males. El habito de fumar y el estrés son factores
que pudieron estar involucrados en los resultados ya que mas del 55 % de los enfermos
eran fumadores y la mayoria de ellos (76,66 %) estan sometidos al estrés de trabajo
(Aguirre, y cols., 1999). En otro estudio realizado por Hernandez (2007) con mas de
tres mil hombres sanos con edades de entre 35 y 59 afios durante un periodo de nueve
afios, reveld que 257 hombres sufrieron un ataque cardiaco, los cuales tenian una
personal tipo A. Ante estos estudios epidemiolégicos se ha demostrado que un 40 y un
50% de los fallecimientos que se producen en los paises industrializados, estan

relacionados con trastornos circulatorios.

En México en 1997, se realizd un estudio de tipo transversal en el Hospital General
Docente “Julio Trigo Lopez”, con la finalidad de conocer el comportamiento de las
afecciones cardiovasculares entre los trabajadores de la salud en ese hospital y se
encontré que en un periodo de dos afios las afecciones cardiovasculares representaron
una tasa de 10,64 x 100 trabajadores, la hipertension arterial estuvo situada en primer
lugar con una tasa de 6,31, seguida por las cardiopatias isquémicas con 2,4. Las
cardiopatias isquémicas son la segunda causa de muerte en el pais (Robaina y Sevilla,
2003).

Segun Jiménez, Lopez y Gonzélez (2009) en otro estudio efectuado en la Ciudad de
México, en grupos de bajo estrato social la incidencia de infarto al miocardio era de 6.6
por cada 1,000 habitantes al afio en los hombres y de 4.8 por cada 1,000 habitantes al
afio en las mujeres. Los altos niveles de prevalencia e incidencia de enfermedades
isquémicas del corazdn en México y el mundo estan directamente relacionados con el
aumento de factores de riesgo y uno de estos factores son las presiones laborales que
provocan estrés laboral.
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Sistema digestivo
Enfermedad Gastrointestinal

De acuerdo con la OMS (2012) estd demostrado que los problemas gastrointestinales
estan estrechamente relacionados con los procesos psicofisioldgicas asociados al estrés,
mediado en gran parte por la activacion del sistema nervioso autonomo. Las
enfermedades gastrointestinales ocupan una de las primeras causas de consulta médica
y son también una de las primeras causas de muerte en México y en el mundo, entre las

principales se pueden encontrar.
Ulceras

La ulcera gastro duodenal es una patologia bastante frecuente que consiste en una lesién
en la mucosa que protege el estbmago y el duodeno (primera parte del intestino
delgado), esta lesion estd provocada por un aumento de las secreciones acidas que
alteran las paredes de estas zonas. Se estima que esta patologia afecta a entre el 12 y el
17 por ciento de la poblacién en paises desarrollados. Hasta hace pocos afios se
desconocia el origen de esta enfermedad, actualmente se considera que la mayor parte
de las ulceras (méas del 80 por ciento) son causadas por una bacteria, Helicobacter

pylori, que también se asocia a la aparicion del cancer gastrico.

La Ulcera péptica consiste en la erosion de la mucosa localizada en el estomago, en el
duodeno o en ambos y es causada por la accion de acidos gastricos y pepsina (enzima
digestiva que rompe las proteinas), se asocia con un dolor que aparece después de
comer y que también puede ocurrir durante el suefio, a menudo cede con la comida o
tomando antiacidos. Recientemente se sabe que las reacciones psicofisiologicas
relacionadas con las respuestas de estrés determinan el incremento de secrecién de

acidos responsables del trastorno (Uribe, 2006).
Sindrome del intestino irritable

Este trastorno figura entre los mas comunes, ya que afectan del 15 al 20% de la
poblacién en los paises occidentales. EI sindrome del intestino irritable es una
alteracion funcional de la motilidad del tracto intestinal caracterizado por varios

sintomas cronicos y recurrentes, no explicable por alteraciones estructurales ni




bioquimicas. Debido a que este cuadro suele encontrarse frecuentemente asociado a
otras patologias sométicas tanto del aparato digestivo como de otros sistemas. Ademas
es asociado con patologias psiquiatricas. Casi siempre este cuadro clinico queda sin
tratamiento porque las otras patologias asociadas a él se consideran de mayor
importancia y son tratadas primero dejando a un lado este sindrome (Robaina y Sevilla,
2003).

Colitis ulcerosa

La colitis ulcerosa es una enfermedad intestinal inflamatoria de causa desconocida que
afecta fundamentalmente el intestino grueso caracterizandose por una grave inflamacién
de la mucosa, puede iniciarse de manera aguda e insidiosa, siendo sus principales
sintomas los siguientes: diarrea mucosa sanguinolienta, dolor abdominal intenso, fiebre,
taquicardia y sintomas secundarios debidos a la diarrea. Las manifestaciones
extracolonicas pueden consistir en uveitis, iritis, enfermedades dermatoldgicas vy
colangitis esclerosante primaria.  El diagnostico se efectia principalmente por
colonoscopia o rectoscopia (Burguer y Travis, 2011).

De acuerdo a Burguer y Travis (2011) pacientes con colitis ulcerosa han mostrado
predominio de rasgos obsesivo-compulsivos, son prolijos, ordenados, puntuales y tienen
dificultad para expresar la ira. También menciona que en este trastorno el estrés y
ciertos alimentos pueden desencadenar los sintomas. La colitis ulcerativa puede afectar
a cualquier grupo de edad, aunque hay picos en edades comprendidas entre los 15 y 30
afios y de nuevo entre los 50 y 70. EIl cancer de colon es la complicacion més seria de la
colitis ulcerosa, la relacion de que esto ocurra estd en funcion de la duracion de la
enfermedad y la cantidad de porcion de colon dafiado, asi como del control que tenga el

individuo sobre el estrés al que esta expuesto cotidianamente.

Sistema endocrino
Obesidad

Todos aquellos que pasan mucho tiempo fuera de su hogar, deben buscar en su agenda
diaria un momento para comer y en ocasiones no es tan facil de encontrar. Los casos de
desdrdenes alimenticios son mas frecuentes de lo que uno se imagina, los empleados

comen de prisa y se alimentan de manera poco saludable, debido a las horas tan




demandantes en una oficina de trabajo. La falta de tiempo es la causa principal por la
cual las personas no pueden ordenar su alimentacion dentro de la jornada laboral. El
sedentarismo, el comer rapido y los malos hébitos pueden ocasionar problemas de
obesidad, muchas veces dificiles de revertir y ya que mas de la mitad de las horas que
una persona pasa despierta, la pasa en el trabajo, es casi inevitable no alimentarse con
las comidas rapidas como los dulces y el café, que se han transformado en lo que nos
permiten ahorrar tiempo y retomar de manera inmediata las funciones (Garcia y cols.,
2011).

Otro factor es el estrés que al estar presente provoca en los trabajadores alteraciones
emocionales como sensaciones de irritabilidad, culpabilidad, ansiedad o depresion,
llevando al trabajador a conductas no apropiadas relacionadas con la alimentacion,
como comer cuando se presenta ansiedad o depresion tratando de compensar estas
sensaciones gque ocultan sentimientos que no se han podido resolver y los calman con la

comida (Garcia y cols., 2011).

Diabetes mellitus

La principal causa de muerte en México es la diabetes mellitus principalmente la tipo 2.
Es una de las enfermedades crénicas mas comunes, aparece entre el 1 y el 3% de la
poblacién general, incrementandose al 5-10% entre mayores de 40 afos, es una
enfermedad caracterizada por un descenso de insulina (e hiperglucemia) o una
inadecuada efectividad de la misma, originada a partir de una actividad insulinica
deficiente, esto se produce, bien porque las células del pancreas secretan insuficientes
niveles de esta hormona o bien porque la insulina producida no se utiliza de forma
efectiva (SINAIS, 2010).

Existen dos tipos de diabetes: la Diabetes Tipo | o Diabetes Dependiente de la Insulina

y la Diabetes tipo Il o Diabetes No Dependiente Insulina.
Diabetes Tipo |

Trastorno propio de la infancia y de la adolescencia (edad de comienzo: 12 afios
aproximadamente), el organismo no genera insulina endégena como consecuencia de un
deterioro pancreético producido por una infeccion viral o por alguna alteracion genética.

También se piensa que puede llegar a constituir una enfermedad autoinmune. Para
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poder sobrevivir estos pacientes dependen de la administracion de insulina exogena,
tienen que seguir un régimen diario bastante estricto que ayuda a balancear la ingesta de
insulina. EIl control de la enfermedad nunca puede conseguirse mediante la dieta o el
ejercicio (SINAIS, 2010).

Diabetes Tipo 1l

Suele comenzar en la edad adulta y se encuentra a menudo (no siempre) asociada con la
obesidad. La secrecion de insulina endogena es practicamente similar a la produccion
normal. Existen problemas en: los receptores de la insulina, o defectos en la accion de

la misma, fendmenos que producen niveles altos de glucosa en sangre

El estrés puede contribuir al comienzo de la enfermedad incrementando directamente
los niveles de glucosa en sangre a través de la secrecion de ciertas hormonas
(adrenalina, noradrenalina y acetilcolina). Sucesos importantes como la pérdida del
padre o de la madre, separacién o divorcio, problemas familiares desencadenados a
partir de una enfermedad fisica o psicolédgica severa estan fuertemente asociados con el
diagnostico de la Diabetes Tipo I. Existe mayor acuerdo entre los profesionales de la
salud para considerar el estrés como un factor que incide negativamente el incremento
de los niveles de glucosa en sangre y por lo tanto en el agravamiento de la diabetes.
Recientemente se ha planteado la posibilidad de que la diabetes misma sea un estresor.
Es decir, que dicha enfermedad conllevaria a la presencia de algunos factores
psicolégicos, tales como la baja autoestima, la pérdida del autocontrol y la

sintomatologia depresiva (Villalpando y cols., 2010).

Todos estos aspectos influyen a en la posibilidad que los pacientes tengan una mala
adherencia al tratamiento y no consigan un buen control metabdlico (Panduro y
Véazquez, 2001).

Sistema inmune
Céancer

El cancer es el resultado de un crecimiento desordenado e incontrolable de células del
organismo. Las células del cancer se dividen y crecen de forma aleatoria, espontanea e
incontrolada, debido a la existencia de una alteracion en el mecanismo que inhibe la

reproduccion celular (Ayala, 2009).




Dura e Ibafiez (2000) en sus investigaciones referentes al cancer, han demostrado el
papel del estrés psicosocial sobre el cancer. En donde los eventos relacionados con las
pérdidas (muerte del conyuge o de un amigo intimo) y la enfermedad (hospitalizacion
de un miembro de la familia, problemas quirdrgicos, enfermedad de un familiar) tienden

a asociarse de forma consistente con el cancer de mama en las mujeres.

Por otro lado Gonzalez de Rivera (2003) ha resaltado el papel del estrés psicosocial en
la evolucion del cancer, aunque los resultados de los trabajos hoy son poco
concluyentes, éstos se orientan en favor de que algunos acontecimientos adversos,
particularmente el divorcio y la muerte de una persona querida, ocurridos durante el
periodo postoperatorio de una intervencion de cancer de mama, provocan la recurrencia

del mismo.

Ayala (2009) menciona que los individuos con potencial predisposicién al céncer,
presentan las caracteristicas de la personalidad tipo C. Lo que conlleva evidencia
empirica demostrando que un estado afectivo negativo, como parte de una reaccion a un
evento severo, puede predisponer al cancer. En este sentido, parece mas factible que los
sentimientos de indefension (por ejemplo pérdida de autoconfianza, sentimiento de
fracaso) ocurridos como respuesta al estrés contribuyen a su desarrollo. Entonces
determinados estados animicos como la depresion se han asociado con la génesis y
evolucion de procesos malignos. Se ha observado que la respuesta inmunitaria se ha

correlacionado con la supervivencia al cancer.

Alergias y problemas de piel

La alergia se entiende como una reaccion desproporcionada del sistema de defensa del
organismo ante determinadas sustancias aparentemente inocuas (por ejemplo; polen o
polvo). Aunque la mayor tendencia a adquirir alergia y problemas en la piel esta
determinada por factores hereditarios, la importancia de los factores emocionales ha
sido tambien demostrada. Por otra parte, algunas teorias han relacionado el estrés y el
brote o exacerbacidn de reacciones alérgicas en personas propensas a dichas afecciones,
es decir, que ciertos factores estresantes que inducen cambios emocionales reactivan la

vulnerabilidad inmunoldgica de estas personas (Gomez, 2006).




Artritis reumatoidea

Es una enfermedad crénica de tipo autoinmune que se manifiesta mediante una
inflamacion de las articulaciones, aunque su incidencia es relativamente frecuente, ya
que afecta al 1% de la poblacion, sus causas y su curso se desconocen. Sin embargo,
Davis, Keith, y Newstrom (1999) coinciden en que ciertos factores estresantes como
divorcios, muertes y hospitalizaciones, contribuyen con el comienzo y exacerbacion de

los sintomas.
Enfermedades infecciosas

Ladou (1999) explica que las personas poseen cierta predisposicion o vulnerabilidad a
enfermedades infecciosas como la tuberculosis, mononucleosis, neumonia, herpes o
gripes virales. Pero también contribuyen a su aparicion los estresores psicosociales que
"bajan las defensas”. La vulnerabilidad a la enfermedad es atribuida al cambio de
conducta como consecuencia del estrés. Por ejemplo, cambios en la dieta, ritmo suefio,

abuso de drogas pueden incrementar la susceptibilidad a las infecciones.

En suma se ha dado a conocer que las caracteristicas del trabajo y de la organizacion,
que se determinan por ambientes con altas dosis de estrés, son uno de los principales
factores de riesgo para presentar problemas en la salud de los trabajadores. El interés se
centra no solo en el diagndstico sino también en la intervencion para reducir las causas
de estrés laboral en las organizaciones y asi disminuir en un alto porcentaje la incidencia
de las alteraciones psicosomaticas. Principalmente en los gerentes, debido a que en
ellos es donde recae la responsabilidad de un trabajo bien hecho de cada area de la
organizacion. Por lo que para este sector poblacional el presentar algun tipo de
problema asociado con las alteraciones psicosomaticas es muy probable (Peterson y
Wilson, 2002).

Alteraciones psicoldgicas

De acuerdo a Sanchez (2002) el estrés puede desencadenar problemas mentales graves

como: Ansiedad y depresién que son las que se presenta con mayor frecuencia.




Ansiedad

La sensacion de ansiedad es experimentada por todos los seres humanos. Nace por la
emocion que surge cuando la persona se siente en peligro, sea real o no la amenaza. Es
una respuesta normal y adaptativa ante amenazas reales o imaginarias mas o menos
difusas que prepara al organismo para reaccionar ante una situacion de peligro la cual se
caracteriza por una sensacion de aprension vaga, difusa y desagradable, que a menudo
va acompafiada de sintomas autondémicos, como son diarrea, mareos, sudoracion,
hipertension, palpitacion, inseguridad, dificultad para tomar decisiones, entre otros.
Hay ocasiones en que las respuestas de ansiedad no desempefian una funcién adaptativa,
se disparan de forma totalmente incontrolada y son causa de sufrimiento para quien lo
experimenta (Tobal, 2000).

Depresion

De acuerdo a Guillermo (2000) la depresion es el cuadro clinico mas frecuente y el que
potencialmente tiene méas peligro de mortalidad debido a las conductas suicidas. Sin
embargo sentirse deprimido no es un sintoma suficiente para diagnosticar una
depresion, esto es importante ya que la depresion se encuentra en la mayoria de los
cuadros patoldgicos. La principal caracteristica seria una disfuncion y una alteracion en
el estado de animo, alteracion que se traduce en una exacerbacion si es una mania y
abatimiento si es una depresion. En la depresion existe un descenso de la actividad vital
gue se manifiesta a través de alteraciones en el funcionamiento cognitivo, afectivo,
motivacional y fisiolégico. Cuando la enfermedad es muy severa el conjunto de

sintomas son el abatimiento, sentimientos de culpa y pensamientos de suicidio.

En sus formas mas leves aparece como un descenso del humor que se muestra
principalmente como una falta de respuesta emocional a las actividades cotidianas con
sintomas como abatimiento, irritabilidad, apatia, autodrepeciacion, insomnio o

hipersomnio.

Es entonces que en el siguiente apartado se pretende hacer un acercamiento a una

intervencion en las alteraciones con un enfoque de tipo cognitivo conductual.




Capitulo VI

Propuesta de intervencion para las alteraciones psicosomaticas en
Gerentes

Cuando se conjugan los altos niveles de estrés con el aumento de intensidad en los
factores psicosociales se desencadena la frecuencia con que se pueden presentar las
alteraciones psicosomaticas en los trabajadores. De acuerdo a Gonzélez de Rivera
(2003) existen puestos mas propensos a padecer estas alteraciones, por las
caracteristicas propias de sus funciones. Como es el caso de los puestos de los
ejecutivos y directivos caracterizados por horarios sin fin, responsabilidad excesiva,
trabajo en condiciones frenéticas, soledad en momentos dificiles, responsabilidad por
los resultados econdmicos, solucion de problemas, consecucion de objetivos, asi, como
el miedo a errar en la toma de una decision critica que agrave aun mas la situacion de la
organizacion y la inseguridad laboral (perder su puesto de trabajo). Por ello es de suma
importancia que los psicélogos organizacionales implementen estrategias de

intervencion para mejorar su calidad laboral y por supuesto su calidad de vida.
Intervencion

La intervencion es quiza el eslabén mas complejo dentro de la cadena de acciones que
realiza el psicologo en su labor. Por lo que es importante saber ;Qué es? ¢Cudl es su
funcién? o ¢Por que sin ella el trabajo psicoldgico estaria incompleto? Para responder a
éstas interrogantes se citaran a autores como Tortella (2002) que dice que la
intervencion consiste en la aplicacion de principios y técnicas psicolégicas por parte de
un profesional acreditado con el fin de ayudar a otras personas a comprender sus
problemas, para mejorar su calidad de vida. Por otro lado Méndez, Olivares y Rosa
(2004) refieren a la intervencion como la actividad donde el psic6logo ayuda a las
personas a comprender sus problemas, a reducir o superar éstos, a prevenir la

recurrencia de los mismos o a mejorar las capacidades personales.




Por lo tanto la intervencion se define como el elemento esencial de una contribucion
profesional del psicdlogo, teniendo la funcidon de mejorar y armonizar procesos, para ser
mas competitivos por medio de cambios benéficos para la salud de los individuos
(Cerezo y cols., 2009).

Entonces una funcion de toda intervencién es la de ayudar algun tipo de dafio en la
salud de los individuos disminuyendo la incidencia de enfermedad a base de impedir su
probabilidad de aparicion. Actuando sobre agentes etiologicos y factores de riesgo.
Deteniendo el avance o atenuando sus consecuencias una vez establecidas. Dejando
muy claro que no tendria caso que el psicologo evaluara, diagnosticara, o explicara la
etiologia de algin padecimiento sino llegase a la intervencion, porque ¢Cudl seria la

diferencia que él o ella harian?

La OMS (2012) menciona que esta etapa de la intervencion supone técnicas y objetivos
diferentes, al considerar como criterio el conjunto salud enfermedad, segln sea el estado
de salud del individuo, grupo o comunidad a las que esta dirigida. Por lo que se divide
a la prevencién en tres fases la primaria, secundaria y terciaria. Las cuales seran

descritas a detalle a continuacion:

a) Prevencion primaria: Debe distinguirse de la promocion de la salud, en la cual la
intervencion se dirige a ensefiar o potenciar repertorios saludables con el objetivo de
mantener la salud y mejorar la calidad de vida, evitando el surgimiento y consolidacion
de patrones de vida social, econémica y cultural que se sabe contribuyen a elevar el
riesgo de la enfermedad. b) Prevencion secundaria: En ello se identifican los problemas
en la fase mas temprana posible para actuar lo mas pronto que se pueda sobre los
mismos para que no se agraven. Deteniendo la evolucion de la situacion de riesgo o
mejorando su prondstico una vez iniciado el proceso. ¢) Prevencion terciaria: Tiene
como objetivo tratar y rehabilitar cualquier problema de salud previamente establecido
con el fin de mejorar sus resultados (evitando complicaciones, incapacidades y
agravamiento) y la calidad de vida del individuo, incluyendo la rehabilitacion y
recuperacion, reincorporando al individuo a sus actividades habituales. Estos tres
periodos suponen tres momentos clave en los que se debe actuar, desde la organizacion

a nivel individual y organizacional (Cerezo y cols., 2009).




Al seguir estas estrategias las relaciones que hay entre el trabajo y la familia se veran
beneficiadas, debido a que la calidad de vida de los trabajadores debera ser mejor. De
hecho en un proyecto de investigacion que esté dirigido a disminuir los niveles de estrés
en los trabajadores se toma en cuenta las distintas técnicas de intervencion y las
estrategias para la recuperacion del estrés, asi como en el presente proyecto que esta

dirigido a los gerentes.

Propuestas de intervencion para el estrés

En psicologia existen diversos tipos de técnicas para afrontar el estrés. Eliminar el
estrés es arduo y dificil, pero lo primero que se ha de hacer es centrarse en la
eliminacion de las fuentes estresantes en su origen, interviniendo directamente sobre los
estresores que acttan en el ambiente. Pero tener el control sobre él se puede llevar a
cabo mediante técnicas de afrontamiento y de tratamiento clasificandolas en: generales,

fisiolégicas, conductuales y cognitivas.

-Generales: Dentro de este tipo de técnicas se intenta incrementar los recursos
personales para hacer frente a todo tipo de estrés. Descubriendo las causas y
circunstancias que lo originan para enfrentarse a €l como un problema. Con respecto a
los factores laborales, se deberan expresar las emociones, elegir las metas a conseguir,
terminar los asuntos pendientes y comentar las actividades exigentes o irracionales, bien
para reducirlas o aplazarlas dentro de un margen posible. Principalmente para preparar
al trabajador ante el estrés aceptandolo como parte inevitable de la vida. (Muchinsky,
2007).

Para apoyar las distintas técnicas es necesario tener el control de la mente y el cuerpo
del individuo esto se puede lograr por medio de las técnicas fisioldgicas que logran esta

unificacion.

-fisioldgicas: En las técnicas fisioldgicas se ensefia a controlar los efectos fisioldgicos
del estrés, contrarrestando la sintomatologia orgéanica que crea ansiedad, mediante una
serie de ejercicios realizados con la atencidn concentrada en el desarrollo de los mismos
y en las nuevas sensaciones. En el control de los efectos fisiologicos se incluyen
ejercicios respiratorios, como en la técnica de respiracion abdominal. Asi como en la

meditacion, que rompe con la forma habitual de operar de una persona estresada, debido




a que lleva al individuo a un estado de tranquilidad, sin deseos de poseer, sin miedos,
libre de preocupaciones e inquietudes, por lo tanto no s6lo se logran beneficios en el
cuerpo fisico sino también en las demas &reas (Bénito, Lopez, y Martin 2004).

Los ejercicios respiratorios ayudan a desarrollar la tolerancia porque aumentan el calor
del cuerpo. Este aumento de la temperatura limpia el sistema nervioso y contribuye a
mejorar la salud, ademas de revelar una nueva sensibilidad hacia uno mismo y hacia los
demas. Este tipo de ejercicios aumenta la capacidad funcional del corazon y los

pulmones (Beyer y Sanchez, 2014).

Algo similar sucede con las personas que realizan ejercicio regularmente, ya que son
capaces de afrontar mejor los momentos estresantes. La nutricion correcta ayuda a
mejorar la reaccion ante un efecto estresante. EI cuerpo sintetiza al neurotransmisor
serotonina a partir del aminoacido triptéfano. Dentro de las organizaciones es necesario
implementar los programas de ejercicio y de los buenos habitos de alimentacion, pero
primero se tiene que reacondicionar a los individuos con técnicas que los ayuden a
superar las vicisitudes que se presentan cotidianamente en los centros de trabajo, por

medio de técnicas conductuales (Nufiez, Tobon y Vinaccia, 2004).

-conductuales: Este tipo de técnicas tiene como objetivo la creacion de
comportamientos que sean adaptativos al tipo de situacién o problema que se desee 0 se
necesite resolver, dentro de las cuales se destacan el entrenamiento asertivo y las

técnicas de resolucion de problemas (Méndez, Olivares y Rosa, 2004).

» Latécnica de entrenamiento asertivo: la asertividad es la confianza que se pone
en la propia persona, opiniones, derechos y reclamaciones. Entonces asertividad
es la capacidad de autoafirmar los propios derechos, sin dejarse manipular y
sin manipular a los demas. Los principales componentes de este tipo de
conducta, se manifiestan con los siguientes tipos de habilidades: Capacidad de
mostrarse uno mismo, saber decir no a demandas o proposiciones que nos
puedan parecer exageradas o incompatibles con nuestros principios, capacidad
de expresar tanto los sentimientos negativos como los positivos y la habilidad
para iniciar, mantener y finalizar cualquier tipo de tema o conversacion. La

asertividad es una cualidad para afrontar de manera adecuada las diferentes




complicaciones de la vida y la vida laboral, por eso se debe desarrollar en los
empleados en general para poder sortear las vicisitudes de su trabajo sin tener
que estresarse tanto. Para llevar a cabo este entrenamiento se utilizan técnicas
como:

-Técnica del disco roto. Se repite su punto de vista con tranquilidad, sin dejarse
ganar por aspectos irrelevantes (si, pero... bien, pero todavia no me interesa).
-Tecnica del acuerdo asertivo. Se responde a la critica admitiendo que ha
cometido un error, pero separandolo del hecho de ser una buena o mala persona.
-Técnica de la pregunta asertiva. Consiste en incitar a la critica para obtener
informacion que podré utilizar en su argumentacion.

-Técnica para procesar el cambio. Se desplaza el foco de la discusion hacia el
analisis de lo que ocurre entre su interlocutor y la persona, dejando aparte el
tema de la discusion.

Técnica de resolucién de problema: este tipo de técnica ayuda a buscar nuevas
soluciones situaciones que son dificiles de resolver. Cuando el problema
comienza a ser insoluble. De acuerdo a Sandin (2003) para llegar a la resolucion
del problema, se debe: delimitar y especificar la situacion, aclarar el objetivo,
realizar una serie de alternativas, elegir la estrategia adecuada, crear un plan de
accion, ejecutar el plan y evaluar resultados. Sirve para mejorar la relacion de la
persona con la situacion estresante, dando como resultado que el individuo se
sienta mejor en su estado emocional. Teniendo como objetivo principal el dotar
al individuo con la capacidad de solucionar cualquier situacién estresante de la
manera mas viable para el individuo y la organizacién por medio del siguiente

procedimiento:

Se identifica y se describe el problema. Se menciona la respuesta habitual a
dicha situacion. Al describir la situacion y la respuesta en términos de quién,
qué, donde, cuando, como y porqué, se vera de forma mas clara. Al describir la
esto es necesario afadir qué objetivos se pretende, es decir si ello se cumpliera
significaria que la problematica estaria resuelta. Se hace una lista con las
alternativas. En esta fase se utiliza la estrategia denominada "tempestad de
ideas” para conseguir lo recientemente formulado. Esta técnica tiene cuatro
normas bésicas: se excluyen las criticas, todo vale, lo mejor es la cantidad y lo

importante es la combinacion y la mejora. Este paso consiste en seleccionar las




estrategias mas prometedoras y evaluar las consecuencias de ponerlas en
practica y se evaltan los resultados: Una vez se haya intentado la respuesta

nueva se deberan observar las consecuencias.

-cognitivas: Estas técnicas estan basadas en la posibilidad que tiene todo ser humano de
cambiar su pensamiento. En la mayoria de las ocasiones, transformar el dialogo interno
que continuamente se tiene, sirve para enfrentar mejor una situacion estresante. Se
pretende cambiar la percepcion, interpretacion y evaluacion de los estresores. Por
medio de diversas técnicas empleadas, destacando las técnicas de reestructuracion
cognitiva, técnicas de afrontamiento y técnicas de resolucion de problemas de Ellis
(2005) y Caballo (2008).

Las caracteristicas generales de las distintas técnicas cognitivas las cuales serén la base

de la propuesta de intervencion son descritas a continuacion.

» Técnicas de reestructuracion cognitiva: su nacleo comun es la modificacion de
patrones de pensamiento. Como en las técnicas de Ellis, la Terapia de Beck.

» Técnicas de afrontamiento: su nucleo es el entrenar al individuo en un amplio
repertorio de habilidades para hacer frente activamente a las situaciones
problematicas. Tomando al afrontamiento como la forma de esquivar, eliminar,
prevenir o debilitar el problema mediante medidas que ayuden a impedir
recurrencia o tolerar efectos que dafien lo menos posible al individuo. Para
afrontar una situacion de sobre demanda es importante respetar el tiempo que se
necesita para cubrir las necesidades fisicas y psicoldgicas (horarios de comida,
visitas al médico, psicélogo, fisioterapeuta etc.,) asi también como el realizar un
deporte ayuda a liberar endorfinas la hormona del “placer”, que facilita un suefio
reparador, relajando la musculatura.

» Técnicas de resolucion de problemas: su base es entrenar a los pacientes en una
metodologia para abordar los problemas interpersonales y generar alternativas
de respuesta a tales problemas. Entre ellas se puede mencionar la técnica

resolucion de problemas que también es de tipo conductual.

Terapia racional emotiva conductual (TREC) de Ellis (2005)
La hipdtesis de la que parte Ellis es que el pensamiento y la emocién no son procesos

separados sino que se correlacionan en varios aspectos, pudiendo modificar el dolor




emocional a través de cambios en el pensamiento. Basandose en la premisa de que la
perturbacion emocional no es creada por las situaciones en si, sino por las
interpretaciones que se hace de esas situaciones. Ademas, hace responsable al individuo

de su forma de pensar, sentir y comportarse, no a su pasado o a otras personas.

Si las interpretaciones o creencias (sobre si mismo, los demas o sobre el mundo en
general) son ildgicas y le dificultan al individuo la obtencién de sus metas, entonces son
Ilamadas ideas irracionales. Las ideas irracionales son aquellas creencias que perturban
al sujeto y que no le dejan vivir de manera satisfactoria. Se han definido dentro de la

TREC como el conjunto de creencias que no coinciden con la légica y el método

empirico-analitico, que ademas no sean funcionales para el individuo y sean

autoderrotistas. Son equiparables con las distorsiones cognitivas propuestas por Beck.

La TREC, intenta combatir estas ideas irracionales que toda persona humana posee y
aplica de manera indiferenciada y general, llevando a interpretaciones erréneas de la
situacion. Es por medio de su modelo ABCDE, que se pretende reemplazar una

creencia irracional por una racional (Ellis, 2005).

El modelo ABCDE comprende un acontecimiento (activador A) al que reacciona la
gente con determinadas consecuencias emocionales y de comportamiento no
funcionales (respuesta conductual C) y donde A es el acontecimiento activante (qué
sucedio, la realidad confirmable). La B representa la interpretacion o evaluacion que el
paciente realiza del acontecimiento, que puede ser racional o irracional. Las creencias o
cogniciones que las personas tienen pueden ser descriptivas, inferenciales o evaluativas.
La C es la consecuencia conductual o comportamental disfuncional. Sin embargo de
estas tres primeras premisas surgen la D y E. La D representa la refutacion de ideas
irracionales, dando pie a la E que es el nuevo pensamiento racional que esta acorde con
la realidad. Hay que diferenciar entre las emociones apropiadas (como serian la
preocupacion, la tristeza, el enfado, la frustracion) y las perturbadoras (como la
ansiedad, depresion, ira clinica, culpa y vergiienza) que pueden surgir a partir del
acontecimiento activador. Para concluir con el modelo A- B- C- D- E se realiza una
ultima fase denominada E, que significa efectos o comprobacion de esas creencias que
se convierten en racionales. La base de la terapia racional de Ellis lo constituye el debate o
D. En el debate se analizan las creencias del individuo ayudando el psicélogo al

individuo a descubrir las ideas irracionales mediante el método Socratico, en el cual el
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individuo descubre cuéales son racionales e irracionales, realizandole cuestionamientos

sobre ellas.

La TREC se enfoca en los sintomas y problemas actuales de la gente en general. En el
trabajo los individuos a veces tienen ideas irracionales acerca de su trabajo o acerca de
lo que su jefe piensa de ellos, provocandoles estrés y ansiedad. La TREC intenta hacer
un cambio en el pensamiento para que disminuyan los niveles de estrés en los
empleados (Caballo, 2008).

Para este proposito la TREC se destaca por:

e Su concepto humanista de autoaceptacion, basado en calificar a las conductas

pero nunca a las personas. Aunqgue las conductas pueden ser correctas o
erroneas, no se modifica la valia de los seres humanos.
e Aunque se sugiere inicialmente un abordaje cientifico consistente en la

discusién empirica, pragmatica y légica, se suman a éste otros abordajes emotivos

y conductuales acordes con las caracteristicas y necesidades de cada individuo.
Exigencias absolutistas

Bados (2008) refiere que ademéas de las creencias irracionales que pueda tener el
individuo, las personas emocionalmente perturbadas se traban en demandas rigidas y
absolutistas que no pueden mas que crear necesidades falsas. Estas exigencias tratan
sobre: Uno mismo, los demas y el mundo, relacionando estas tres condiciones con el
deber y el necesitar. Por ejemplo, una de las premisas que se suelen pensar es que el

mundo debe de estar en su contra.

Las personas no siempre se dan cuenta de que piensan de esa forma y menos ain de que
las ideas son irracionales. Por ejemplo, la exigencia de justicia suele enlazarse con la
creencia o0 nocion personal, sin fundamento, de justicia, de moralidad y de relaciones
humanas vista como la Gnica en el mundo o la Gnica que es correcta, sin que la persona
haya examinado si realmente las cosas son asi. Si estas exigencias no se cumplen,
surgen una serie de consecuencias, como son el tremendismo, la poca tolerancia a la

frustracion y condena, ira, culpa (hacia los demas o uno mismo) (Riso, 2006).
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Autoaceptacion incondicional

Es aplicada por las personas a si mismas. Se distingue de confianza en si mismo y amor
propio, pues Ellis (2005) suponia a éstas como formas extremadamente condicionadas
de aceptacion al poseerse sélo cuando se consigue un logro, un bien o una excelencia.
El argumentaba que para las personas es comln basar su autoestima en situaciones
variables como capacidades y cualidades que podian perderse y por tanto la autoestima
se irfa con ellas. El propuso una autoaceptacion o autoeleccion libre de condiciones,
auto-clasificaciones, valoraciones y comparaciones con otros individuos. Dada su
filosofia, si una persona obra mal no significa que necesariamente sea malo, pues a
partir de una conducta no puede definirse la totalidad del ser. En conclusion la idea
principal de Ellis es que las personas acepten que la realidad no es absolutista o
dogmatica. Uno puede desear que las cosas sean perfectas, pero no puede creer ni
intentar que todo salga perfecto siempre. Uno tiene que aceptarse tal y como es. De
hecho otra terapia que busca modificar los pensamientos es la terapia cognitiva de Beck.

Técnicas de Beck

La terapia cognitiva de Beck se considera también racionalista y usa un paradigma
parecido al modelo ABCDE de Ellis, donde ABC son exactamente iguales. Ademas se
asume que la causa de la conducta anormal o patoldgica son los patrones de
pensamientos irracionales o distorsionados. Es una terapia de corta duracion y aplica
técnicas para modificar la situacion actual, el aqui y ahora. La principal diferencia es
que lo cognitivo es entendido por Beck en un contexto mas elaborado y con conexiones
con la psicologia cognitiva del procesamiento de la informacion. Distingue tres

conceptos principales (Beck, 2000):

-Esquemas cognitivos: son estructuras de caracter general que son representaciones del
conocimiento y de las experiencias anteriores; ademas guian todo el procesamiento de la
informacion.

-Distorsiones cognitivas: son procesos cognitivos que se ponen en funcionamiento ante
los acontecimientos de caracter negativo debido a que son pensamientos falaces. Su
interaccion con acontecimientos 0 sucesos es constante, basicamente consisten en
deformaciones de la realidad que pueden ser de diferentes tipos, porque uno hace una

abstraccion selectiva o inferencia errénea de la situacion, produciendo creencias



http://es.wikipedia.org/wiki/Autoestima

irracionales. Estas distorsiones no son pensamientos en si mismos, €s un proceso
cognitivo que altera el procesamiento de informacién perturbando al individuo. De ahi
nace la técnica de distorsiones cognitivas.

-Téecnica de distorsiones cognitivas de Beck: la técnica de manejo para las distorsiones
de Beck comienza con una evaluacion, conceptualizacion y justificacion. Estableciendo
una relacion basada en la empatia, la autenticidad, la aceptacion, la cordialidad y la
confianza. Se evalGan los problemas del individuo, comprendiendo las quejas y
transformarlas en sintoma-objetivo. A los individuos se les somete a un analisis de cada
uno de los pensamientos registrados, basandose en la realidad. La técnica se basa en el
sometimiento del significado de las cogniciones registradas a través de la busqueda de

evidencias racionales.

De acuerdo con Beck (2000) dentro de las principales distorsiones cognitivas son:
Abstraccion selectiva: Tendencia a prestar atencion a un solo aspecto o detalle de la
situacion. En general, el aspecto atendido y procesado es de caracter negativo y poco
importante, mientras que los aspectos ignorados suelen ser positivos y mas relevante.
Pensamiento dicotomico: Tendencia a clasificar todo en dos categorias extremas y
opuestas: todo o nada, blanco o negro, bueno o malo.

Inferencia arbitraria: Sacar conclusiones de una situacién que no estan apoyadas por
los hechos, incluso cuando la evidencia es contraria a la conclusion.

Sobre generalizaciéon: Tendencia a sacar conclusiones generales a partir de un solo
hecho. En este caso, la conclusién no es arbitraria porque el hecho ha ocurrido, pero no
esta justificada porque asume que bajo cualquier circunstancia el mismo hecho volvera
a ocurrir.

Magnificacién y Minimizacién: Tendencia exagerar lo negativo de una situacion, un
suceso o un cualidad propia 'y a minimizar lo positivo.

Personalizacion y Despersonalizacion: Tendencia a atribuirse la responsabilidad de
sucesos ajenos y a no atribuirse la responsabilidad de sucesos propios. La
personalizacion se manifiesta en la tendencia a culparse uno mismo por todo lo que
ocurre mientras que la despersonalizacion se manifiesta por la tendencia contraria a

culpar a los otros.

Ya identificadas las distorsiones cognitivas es necesario incluir técnicas conductuales

como lo menciona Beck (2000), cuyo objetivo es motivar al paciente mediante logros

.



concretos que seran reforzados por técnicas operantes. Sin embargo para realizar una

correcta intervencion se deben conocer los pensamientos negativos.

Los pensamientos negativos: son consecuencia de las distorsiones en interaccion con los
acontecimientos, debido a que son valoraciones de los acontecimientos que le han
ocurrido al individuo en su vida. Estos pensamientos negativos tienen las siguientes
caracteristicas: son mensajes concretos o ideas especificas, no importa lo racionales que
sean siempre son creidos, por lo tanto se viven de manera inconsciente lo que ocasiona
que sean tomados de manera obligatoria lo que se deba hacer. Asi mismo se toman de
manera dramatica esperando lo peor de las situaciones, por lo cual es dificil de
controlarlos. No obstante para cambiar estos pensamientos se necesita realizar un auto
observacion y auto registro diario de pensamientos disfuncionales. EIl cual se lleva por
medio de un diario donde se anotan las situaciones y las emociones que se tuvieron con
respecto a su vida cotidiana, identificando los pensamientos automaéticos que
determinan sus sentimientos, emociones y conducta. Este registro ayuda a aprender a
modificar las distorsiones cognitivas y los esquemas basicos que estan detras de los

pensamientos negativos.

Lo que nos lleva a decir que la terapia cognitiva de Beck es mas estructurada que la
terapia racional emotiva de Ellis, pero al igual que Ellis, Beck incluye técnicas

conductuales junto a las técnicas cognitivas. De acuerdo a Beck (2000) los siguientes:

» La técnica de comprobacion de la realidad: en esta técnica se le propone al
paciente una situacion real en la que el paciente normalmente tiene
pensamientos negativos y se intenta comprobar la evidencia a favor o en contra
de ese pensamiento. Ensefidndole como ver la situacion de manera objetiva
distanciandose.

» La técnica de desentrenamiento: Se realiza por medio de la separacion de lo que
uno piensa. Es como no estar centrado en uno mismo y percibirse desde fuera.
Es verlo como si le ocurriese a otra persona. Analizando la situacion como si lo
que esta pasando le pasara a alguien a quien no conoce, preguntandole qué haria
en su lugar, sin la opcion de respuesta a la que ya habia pensado en un principio.

» La técnica de retribucion: Se analiza un problema o una situacion que ha
fracasado y se intenta generar nuevas alternativas explicativas diferentes a las

que uno realmente esta atribuyendo.




» La técnica del disefio de experimentos: Se disefiaran experimentos de modo que
se refuten los pensamientos negativos que tiene el individuo. En éste los

pensamientos negativos seran puestos a prueba.

Esas serian las principales técnicas que se utilizan para contra restar o prevenir el estrés.
Pero algunos trabajos son mas estresantes que otros, cualquier ocupacién puede generar
estrés y acabar por mermar o0 agotar nuestros recursos psicolégicos y fisicos. Incluso
aunque no se pueda evitar el estrés en el trabajo, se puede hacer algunas cosas para
recuperarse del estrés en los ratos libres o fines de semana y comenzar la nueva jornada

laboral como nuevo (Sanz, 2011).

La recuperacion solo es posible cuando el estresor no esta presente, es decir, en las
horas libres, en fines de semana, o en vacaciones. El concepto de recuperaciéon es
definido por Sanz (2011) como un proceso de relajacion psicofisioldgica tras la
exposicion a una situacion que requiere un esfuerzo. EIl problema surge debido a que
muchas personas salen del trabajo pero se lo llevan encima de algin modo. Por lo
tanto, el primer paso esencial para la recuperacion consiste en programar periodos de
tiempo (preferiblemente diarios y no sélo en fines de semana) en los que se olvide
completamente el trabajo, asi como realizar algunas actividades que ayudan a la
recuperacion. Las personas que pueden desconectarse del trabajo durante sus ratos
libres tienen un mejor estado de &nimo y menos fatiga al dia siguiente. Y los que se
desconectan durante el fin de semana comienzan la semana sintiéndose recuperados y

con mas energia. De entre las estrategias de recuperacion se encuentran las siguientes:

Actividades sociales: Pasar un rato con los amigos, hablar con ellos por teléfono, asistir
a una fiesta. Asi como las Actividades fisicas: Practicar un deporte, acudir a un
gimnasio, bailar. Los retos: Aunque buscar retos y tratar de superarlos requiere
esfuerzo, tiene un efecto muy positivo. Los retos pueden ser cognitivos o fisicos.
Actividades de distraccion u ocio: Cualquier actividad que sirva para distraerse o
entretenerse puede ayudar a desconectar y recuperarse del estrés de la jornada. Las
actividades mas pasivas y relajantes: como ver la tele, escuchar mdsica, practicar
relajacion, leer una novela, pasear, etc., ayudan sobre todo con el estrés fisioldgico,
porque permiten descansar tu cuerpo en un ambiente libre de estresores laborales. Y el
control del tiempo: Esto es muy importante para personas que no tienen establecida una

linea muy clara entre el tiempo de trabajo y el tiempo libre. El establecer horarios para




descansar ayuda a liberar la mente de las presiones laborales. Se dice que dos cabezas

piensan mejor que una, es entonces que se busca el apoyo social.

Apoyo social: las personas buscan apoyo social por varias razones: las redes sociales
aportan compafiia, consejos, asistencia econémica y a nivel afectivo aporta
oportunidades de cuidado, animo, apoyo, sensacion de identidad y estatus social y
personal. EI apoyo afectivo o social reduce el efecto del estresor aumentando la
probabilidad de que la persona no tenga sentimientos negativos. Las amistades
amortiguan las principales formas de estrés de la vida, razones que explican la union
entre la salud y apoyo social, las personas con fuertes vinculos sociales tienen mejor
alimentacion, realizan ejercicio, disminuyen el consumo de alcohol y tabaco (este
ultimo implica un reforzamiento negativo, ya que suspende la ansiedad, la nicotina
desencadena el apetito acentuando la alerta y la eficacia mental, pero estimula el sistema
nervioso central induciéndole la liberacién de neurotransmisores que calman la ansiedad
reduciendo la sensibilidad), conlleva a una mejora del sistema inmunol6gico y como
consecuencia una mayor fortaleza para superar momentos estresantes, mediante mayor

autoestima y vision de posibilidad de superacion (Arteaga y Micheli, 2006).

El apoyo de las redes sociales con las que cuente el trabajador, asi como el compartir
sus problemas con otros y el anticipar qué pueden ocasionar estrés, ayudara a
contrarrestar las alteraciones psicosomaticas. El buscar apoyo dentro de la misma
organizacion con los compafieros o el jefe para que le brinden un consejo o ayuda,
potencializa el poder resolver cualquier situacion sea laboral o personal, por eso es
importante hacer convivencias dentro de la organizacion para que los empleados
interactUen entre si promoviendo un ambiente de convivencia sano entre ellos (Sandin,
2003).

A continuacién se describird la propuesta de intervencion para las alteraciones

psicosomaticas en gerentes.

.



Proyecto de intervencidn para la prevencion de las alteraciones psicosomaticas
provocadas por el estrés en gerentes

La propuesta del proyecto de intervencion para las alteraciones psicosomaticas en
gerentes se abordara por medio del adecuado manejo de estrés debido a que estos
presentan altos niveles constantemente y por lo mismo alteraciones psicosomaticas.
Provocando dafios en su salud asi como pérdidas y riesgos dentro de la organizacion.
Por lo tanto la intervencion sera a nivel organizacional e individua, para que tanto los

individuos como la organizacion se vean beneficiados.

La justificacion por la cual se pretende realizar dicho proyecto es porque cada vez mas
trabajadores presentan alteraciones psicosomaticas a causa del estrés laboral, lo cual
debilita a las organizaciones, lo que trae como consecuencia dificultades econémicas.
Debido a la reduccion en rendimiento de los trabajadores, al absentismo laboral, al
aumento de numero de errores durante las jornadas laborales, de ahi la importancia de
buscar nuevas soluciones a dichas dificultades para los gerentes, no solo a nivel
individual sino también organizacional, ya que aunque la organizacion realice cambios
para mejorar la vida laboral, en ellos esta la disposicion al cambio. Se puede llevar a
cabo por medio de distintas técnicas para afrontar el estrés, ademas de técnicas para

solucionar problemas, entre otras.

Objetivo general

El objetivo principal de la intervencion es mejorar los niveles de estrés y mantener en un
nivel de activacion controlada, para que la funcionalidad en los gerentes de las
organizaciones sea mayor, asi como ofrecer mejor competitividad de la organizacion en

el mercado.

Objetivos especificos

En los gerentes:

A nivel cognitivo utilizar las diferentes técnicas que permitan ensefiar al individuo a

afrontar el estrés de la mejor manera posible, trabajando las ideas irracionales, los

B



pensamientos negativos por racionales o funcionales, asi como los esquemas cognitivos

que tiene el individuo sobre su realidad.

A nivel fisiologico serd ensefiar a los trabajadores lo importante que es realizar algin

tipo de ejercicio o técnicas de relajacion y los beneficios para su cuerpo.

A nivel conductual sera ensefiar al gerente técnicas para ser mejor en su campo laboral
por medio de la asertividad y la resolucion de problemas, asi como el control de tiempo

dentro y fuera de la organizacion.

En las organizaciones:

A nivel general es promover que las organizaciones se involucren en el cambio, ya que
tienen la funcion principal de divulgar la informacion correspondiente a las politicas de
salud laboral tanto en la prevencion como en la recuperacion del estrés, asi como en el

correcto disefio en los puestos de trabajo.

A nivel estructural es dotar al personal de la organizacion con las condiciones fisicas
adecuadas para llevar a cabo su trabajo. Para lograrlo hay que reestructurar los procesos

y tareas, para disminuir los factores psicosociales.

En el clima organizacional es crear un ambiente laboral favorable en la organizacion y
propicio para el desarrollo sustentable, sano e integral de la vida productiva de los

trabajadores.

En lo estilos de comunicacién se pretende mejorar la comunicacion formal e informal
por medio de la técnica de liderazgo, fomentar el trabajo en equipo y establecer metas

claras y coherentes entre los distintos departamentos.

Al redisefiar los puestos, es modificar los atributos de las tareas como son los tiempos
durante la jornada laboral, la distribucién de tareas al proponer tareas nuevas y creativas
asi como adaptar las cargas de trabajo con el puesto y el salario que le corresponde al

trabajador.

La fechas tope en estas, se tiene que capacitar al personal en general en la adecuada

distribucion del tiempo entre el trabajo y la vida personal.

En cuanto a la estimulacion lenta y monétona al modificar la estructura organizacional

para distribuir entre todo el personal las tareas mas dificiles y menos gratificantes; al dar




la posibilidad de trabajar en mas de una situacion o en mas de un programa para poder

alternar actividades gratificantes y no gratificantes

Todos estos objetivos se pretenden alcanzar por medio de las técnicas y estrategias que

se implementaran a nivel individual y organizacional.
Estrategias de implementacion

Las técnicas a nivel individual deben de tener la misma importancia que a nivel
organizacional. El gerente como individuo debe aprender a organizarse realmente bien,
tanto en el trabajo como en su vida cotidiana, identificando lo que realmente es
importante, delegando responsabilidades, esto implicaria una revision de sus prioridades
y de sus valores, abordando la problematica con la revision de las fronteras personales
entre sentirse responsable de todo y lo que realmente les corresponde, estableciendo
limites entre lo personal e institucional para descontaminar los ambientes ya las

personas.

Retomando a Cruz y Rivero (2008) que dicen que ademas de la gestion del tiempo, debe
de aprender diversas técnicas para desconectarse psicolégicamente como los ejercicios
de relajacion o meditacion durante el tiempo libre, es decir, para conseguir que la
persona esté inmersa y con la atencion focalizada en lo que hace en ese momento.
Abordando solo problemaéticas relacionadas con los ambientes laborales, no permitiendo
la emergencia de problemas personales, familiares o de pareja. Aprenderan a identificar
los factores que indigquen la presencia de manifestaciones reactivas psicologicas,

crénicas o agudas originadas en el entorno laboral.

El gerente con ayuda del psicologo debe aprender el manejo del estrés en el ambito
laboral, tanto a nivel individual como a nivel grupal, por medio de las estrategias de
afrontamiento del estrés como las de la reestructuracién cognitiva, como; la TREC o las
técnicas de Beck de distorsiones cognitivas, en las cuales el individuo modifica sus
pensamientos sobre la realidad, aceptando las cosas que no puede cambiar e
identificando las que si. También debe aprender a desarrollar las habilidades para
resolver problemas por medio de la técnica de solucion de problemas, en esta técnica se

dota al individuo con la capacidad de solucionar cualquier tipo de problema de la mejor




manera ya que es Util para reducir la ansiedad asociada a la incapacidad para tomar

decisiones. Disminuyendo la probabilidad de fracaso.

Otra técnica importante para la prevencion del estrés en el gerente es la de la
asertividad, debido a que esta le permite al individuo expresar de manera adecuada sus
opiniones, emociones y deseos de una manera apropiada para la situacion y contexto en
que se encuentra, al respetar esas mismas conductas en los deméas (un comportamiento
socialmente eficaz). Asi como distinguir bajo qué condiciones se pueden emplearlos
distintos tipos de asertividad. Ya que debe comunicarse con sus subalternos, hacerles
saber que han sido escuchados, informando de forma clara lo que se espera del trabajo
que van a realizar. Si a pesar de tomar en cuenta las técnicas el gerente se encuentra
con estres y la prevencion ya no es posible se deben planificar las estrategias de
recuperacion. Estas estrategias van orientadas disminuir los niveles de estrés por medio
de retos que no tienen que ver con el trabajo, salidas con amigos, 0 descansos por
tempos largos desconectandose por completo del trabajo. También se realiza por medio
de actividades fisicas como la ejecucion de algun deporte.

A nivel organizacional se pretende lograr por medio de un correcto disefio del puesto de
trabajo, definir claramente las labores a realizar, ajustando las tareas laborales al tiempo
disponible asi como a las capacidades del trabajador y que corresponda el salario con el
cargo del empleado, respetando el pago de horas extras. En este sentido, son pilares
béasicos el desarrollo de politicas de conciliacion como los horarios flexibles y el limitar
los tiempos reales de trabajo, dotando al trabajador con autonomia y apoyo en las

necesidades familiares.

La capacitacion para la organizacion del tiempo entre los volumenes de trabajo y los
tiempos de entrega, se deben de reajustar a las capacidades del gerente y de la gente a su
cargo, teniendo en cuenta la importancia de ofrecer la oportunidad de tomarse un
descanso durante la jornada laboral, ya que es de vital importancia para reducir el
agotamiento; pero ademés de las oportunidades de recuperacion interna, las
organizaciones deberian fomentar la recuperacion externa, por ejemplo, ofertar
actividades de descanso o bien organizar actividades sociales o deportivas entre los
empleados. Retomando a Barraza (2007) estas son algunas de las estrategias que
diversas organizaciones ya han empezado a implementar para beneficio de sus
trabajadores. En el caso de los gerentes seria un buen motivante, el darle algin bono

econdmico por formar parte de algin equipo deportivo dentro de la organizacion.




Por ultimo, informar y formar a los trabajadores sobre el proceso de estrés y
recuperacion ya que al dotarlos de herramientas repercutira positivamente tanto en la
organizacion como en el trabajador. Esto se puede hacer por medio de algunos de los
talleres que se implementarian, irian en linea complementaria con intervenciones a nivel
individual. Para llevar a cabo todas estas medidas, la cultura de la organizacion debe
ser flexible y basada en una comunicacion abierta. Fomentando un ambiente de trabajo
agradable. Esa apertura implica mirar no solo a la productividad directa, sino a los
recursos humanos a medio y largo plazo. Ya que un trabajador feliz produce mas que
uno enfermo. Por lo que también seria importante actuar en una etapa temprana,
realizdndose por medio de pruebas psicoldgicas que midan los niveles de ansiedad a
nivel individual, sin embargo esta medida tendria que ser modificada a nivel
organizacional ya que el inventario de ansiedad IDARE (Diaz, Gonzalez, Martinez y
Spielberger, 1999) seria complemento de la bateria de pruebas que se le aplica al
personal cuando son contratados, para poder canalizar a los que presentaran altos
niveles de ansiedad, formando grupos que estarian apoyados por el o los psicologos de
la empresa. Posteriormente se volveria a aplicar la misma prueba para saber quiénes
estan presentando problemas y quienes no para poder actuar a tiempo y verificar si

funcionan las medidas que se proponen.

La intervencidn y prevencién por tanto, deben realizarse en un marco mas amplio en el
que la propia sociedad sea consciente de que el bienestar de las personas no es algo que
deba solucionarse de forma exclusivamente privada. En el ambito laboral, las
organizaciones tienen una parte importante de responsabilidad. Por medio de la Salud
Laboral, se intenta fomentar el desarrollo de organizaciones saludables, que en realidad

se traduce en la existencia de personas saludables.




Tabla de Intervenciones

Estrategias basadas en:

El individuo

La organizacion

Objetivo

Acciones Individuales

Acciones Organizaciones

Identificacion de riesgos

Autoevaluacion

Identificacion del problema

Intervencién primaria

Mejorar los recursos
personales.

Fomentar las habilidades
sociales.

Habilitar en gestion del
tiempo equilibrando trabajo-
vida privada.

Mejorar el contenido del
puesto.

Respetar horarios de trabajo
Yy pausas.

Programas corporativos

Intervencidn secundaria

Identificar las situaciones
activantes de estrés en el area
laboral.

Mejorar el Manejo de estrés
en los gerentes.

Ensefiar  estrategias  de
relajacion.

Ensefiar técnicas de
confrontacién del estrés.

Mejorar la cultura y clima
organizacional.

Fomentar la cooperacion en
el trabajo.

Comunicacion y toma de
decisiones.

Desarrollo organizacional.

Intervencién terciaria

Habilitar las estrategias de
recuperacion de estrés.

Asesoramiento psicoldgico y
psicoterapia.

Institucionalizacion de los
servicios de seguridad y
salud ocupacional.

Disefiar y gestionar
programas corporativos de
ejercicio fisico o programas
de fomento a la salud de los
trabajadores.




Tabla de Plan de Accion

El plan de accion

Numero de accion | Accion

1 Realizar una evaluacion y diagndstico situacional de cada una de

las areas de trabajo (fuentes de estrés).

2 Realizar un analisis de la situacion por la que se esta pasando y la

condicion realista de manejar estas situaciones.

3 Verificar el quehacer del personal y su responsabilidad frente al
evento.
4 Abordar las caracteristicas inherentes en los gerentes: miedo,

incertidumbre, desinformacion, rumores y conductas de riesgo
frente a los conflictos.

5 Disminuir las deficiencias en las relaciones entre el gerente y su
equipo de trabajo.
6 Realizar una identificacion de sintomas que puedan estar indicando

el inicio de un trastorno mental que requiera de atencion
psicoldgica focalizada y/o psiquiatrica.

7 Realizar una evaluacion después de un periodo prudente para
verificar si hay cambios favorables para la organizacion,
modificando las estrategias en caso de ser necesario

Tabla de técnicas y estrategias

Técnicas y estrategias

Técnicas de relajacion y Meditacion.
- Tareas para la casa

-Técnica del modelo ABC de la Terapia Racional Emotivo
Conductual (TREC).

-Técnica de Entrenamiento asertivo.

-Técnica de solucién de problemas.

-Estrategias para aprender a delegar responsabilidades.

-Estrategias de recuperacion al estrés.

Es importante el poder realizar esta intervencion debido a que en gran parte de las

organizaciones se estan presentando problematicas con el estrés. Las cuales pueden ser




controladas de tal forma que los beneficios econdmicos sean mayores a los cambios que
se tengan que realizar dentro de la organizacion o institucién publica o privada, al
mejorar las condiciones laborales para los empleados se mejora su salud teniendo una
organizacion saludable, obteniendo los beneficios positivos de estos cambios se veran
reflejados en las ganancias de la organizacion a corto, mediano y largo plazo, ya que si
continuamente se realiza este tipo programas de intervencion, las probabilidades seran

menos de que en la organizacion se presenten problemas de salud en los trabajadores.




CONCLUSIONES

Ahora que se sabe que debido al estrés que provoca el trabajo se desarrollan varias de
las alteraciones psicosomaticas y que actualmente son consideradas como
enfermedades ocupacionales. Es importante tener una actividad laboral satisfactoria
que contribuya a mejorar la calidad de vida de las personas. Sin embargo, en estos
tiempos las condiciones negativas de trabajo, son mas comunes de lo que se puede

Ilegar a pensar, provocando un declive en la salud de las personas.

Por lo tanto crear un entorno de trabajo seguro y saludable es importante, para ello se
tiene que sanear a las organizaciones, pueden ser tajantes realizando cambios
estructurales o de forma paulatina buscando que las intervenciones concuerden con el
nivel de compromiso de la organizacion y con los recursos disponibles, tanto
econdmicos como humanos. No obstante, puede existir algun tipo de resistencia al
cambio, ya que a veces se esta tan acostumbrado a las mismas situaciones de vida; que

se ve como imposible 0 como demasiado dificil para realizar cambios.

Lo mismo sucede cuando se piensa en un cambio a nivel organizacional, ya que se
presenta la disyuntiva entre la ganancia econdémica y el bienestar de los trabajadores, es
entonces que las organizaciones deben de realizar una evaluacién sobre qué beneficios
tendrian si sus trabajadores en general se encuentran saludables para ejercer sus
obligaciones laborales. Sin duda se ha demostrado que en las organizaciones que han
hecho modificaciones implementado estrategias de intervencion para mejorar las
condiciones laborales y disminuir los factores psicosociales han obtenido mayores

ingresos, y utilidades (Juarez, 2007).

Pero la mejor manera de tener mejores resultados es la prevencién, dentro de la
propuesta se ha mencionado que no solo es disminuir los niveles de estrés sino
prevenirlos, para que los gerentes mejoren su desempefio. Es quiza la forma maés
econdmica de contraatacar al estrés, ya que al implementar estrategias como las técnicas
de relajacion, motivando la practica de ejercicios fisicos, se pretende disminuir y
prevenir al estrés. Asi mismo al ensefiarles las estrategias de recuperacion no solo se
previene sino se empieza a mostrar como pueden actuar en caso de presentar altos
niveles de estrés. Disminuyendo la incidencia de posibles enfermedades que nos solo

afectan a los ejecutivo sino a todos en las organizaciones de diferente forma pero con
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consecuencias potencialmente graves. Dichas consecuencias a veces son solventadas
por las mismas organizaciones que tienen el deber de pagar a sus empleados por
indemnizaciones laborales, debido a que el agotamiento, o estrés pueden provocar

accidentes laborales.

Por lo tanto, se espera que esta propuesta de intervencion sea tomada en cuenta para
Ilevarse a cabo, ya que al disminuir los niveles de estrés de los gerentes, que es donde
parte el manejo adecuado de la gestion dentro de las areas de trabajo. Se disminuiria los
niveles de estrés, disminuyendo asi mismo el ausentismo laboral, el agotamiento, el
Burnout o en un caso extremo como se han presentado en los dltimos afios el karoshi,
incrementando significativamente las utilidades de la organizacion. Ya que el
trabajador mantendria un buen nivel de desempefio, a mediano y largo plazo, ya que la

incidencia de las alteraciones psicosomaticas disminuiria considerablemente.

En conclusion se puede decir que al disminuir los niveles de estrés en los gerentes que
son los jefes, se genera un ambiente de trabajo cordial y sano para sus subordinados,

generando mejores condiciones de trabajo.
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