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Relacién de la Calidad de Vida en el Trabajo con el Estrés Laboral en personal
de la salud

Resumen

La calidad de vida en el trabajo y el estrés laboral son variables que tienen un efecto
significativo en el comportamiento de los trabajadores de la salud y actualmente se
ha acrecentado su importancia para ser estudiadas por todo tipo de organizaciones.
El objetivo del presente trabajo fue determinar la confiabilidad de la ECVT vy de la
EDCA, asi como la relacion que existe entre los factores de estas escalas y las
variables sociodemogréficas. Se realiz6 una investigacion ex post-facto, transversal
y correlacional con una muestra de 102 trabajadores de la salud. Los resultados
obtenidos arrojan Optimos niveles de confiabilidad tanto en la ECVT (Alpha de
Cronbach a= .956) como en la EDCA (Alpha de Cronbach a= .919). Y ademas se
confirmd la relacion estadisticamente significativa entre los factores de estrés y

calidad de vida en el trabajo, asi como entre estas variables sociodemogréficas.

Palabras clave: estrés laboral, calidad de vida en el trabajo, salud ocupacional,

salud.
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Relacién de la Calidad de Vida en el Trabajo con el Estrés Laboral en personal

de la salud
Introduccién

El personal de salud es el factor humano fundamental en el proceso de produccion
de los servicios en el sistema de salud; en la mayoria de los casos es personal que
tiene contacto con usuarios, exceso de demandas, presiones y control del trabajo;
como prestadores de servicios las condiciones en que se realizan sus actividades
laborales pueden ser relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento

laboral.

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), los trabajadores
representan la mitad de la poblacion en todo el mundo y son quienes contribuyen en
mayor medida al desarrollo econémico y social de muchos paises, por tanto su salud
es importante, principalmente cuando estd condicionada por riesgos en el lugar de
trabajo (OMS, 2006). En cuanto a lo anterior, es importante considerar que segun las
estadisticas de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y de la OMS (2003),
las condiciones de trabajo para la mayoria de los tres mil millones de trabajadores
en el mundo no rednen los estandares y guias minimos establecidos por estos
organismos para la salud ocupacional, la seguridad y la proteccion social (Patlan,
2013).

La calidad de vida (CV) es un tema de actualidad en la gestion del factor
humano de las organizaciones; enfoca al individuo como un ser social, con
necesidades fisicas, mentales, espirituales, econdmicas y emocionales (Guzman,
1987). La OMS, define la CV como la percepcién que tiene el individuo de su
posicion en la vida en el contexto de la cultura y el sistema de valores en el que vive,
en relacion con sus metas, expectativas, estandares y preocupaciones (Skevington,
Lotfy & O’Connell, 2004).

El concepto no nace como tal, sino que surge de una evolucion conceptual,

entre las primeras acepciones que se encuentran relacionadas con é€l, se destacan
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el nivel y la condiciones de vida, felicidad y el bienestar, entre otros (Gonzélez,
Hidalgo y Salazar, 2007). Es un concepto subjetivo que esta relacionado con la
percepcion que tienen las personas acerca de su vida, en el sentido de sentirse
satisfechas con sus propias expectativas y proyectos (Espinosa y Morris, 2002), es

claro que es una nocion inminentemente humana.

Y aunque el significado de la vida es responsabilidad de cada persona y
depende de muchos factores, existen algunos aspectos que la empresa puede
cuidar para favorecer la realizacidon de las personas que laboran en ella. Estos

aspectos ayudan a conformar una buena "calidad de vida".

La preocupacion por la calidad de vida en el trabajo (CVT) parte de la
necesidad de humanizar el entorno del trabajo y a la mejora de la CV. El informe El
trabajo en el mundo 2014: el desarrollo a través del empleo, que ofrece un analisis
exhaustivo de 140 paises emergentes y en desarrollo, muestra por primera vez que
invertir en empleos de calidad a través de la disminucion del empleo vulnerable y la
reduccion de la pobreza de los trabajadores da lugar a un crecimiento econémico
mas fuerte. También constata que las inversiones en empleos de alta calidad
tienden a estar acompafadas por una reduccién de las desigualdades de los
ingresos (OIT, 2014).

La CVT se refiere a la motivacion hacia el trabajo; vinculacién y necesidad de
mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal; satisfaccion laboral y la
vida personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad organizacionales;
condiciones del entorno socioecondémico; bienestar fisico, psicolégico y social;
relaciones interpersonales; participacion del trabajador en el funcionamiento de la
organizaciéon y en la planificacién de sus tareas; autonomia y toma de decisiones de
los individuos sobre sus respectivos puestos; desarrollo integral del trabajador;
estrategias del cambio para conseguir la optimizacion de la organizacion; métodos
de gerencia de los recursos humanos; condiciones y medio ambiente de trabajo; el
trabajador como recurso y no como un costo empresarial/productivo (Segurado y
Agullé, 2002).
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El trabajo en si mismo es positivo para el ser humano, sin embargo, del
concepto general de CV, se pasa a relacionarlo con la salud; determinadas
condiciones laborales pueden perjudicarla. Uno de estos riesgos es estar sometido a
determinadas condiciones de trabajo que, por su organizacion, contenido, tareas o

interacciones puede generar estrés (Bartolomé, Fernandez y Sanchez, 2007).

El estrés se presenta cuando el individuo est4 ante las exigencias que él se
impone y que no puede realizar, o cuando la persona permanece expuesta a
exigencias del medio ambiente que no puede cumplir. Esta discrepancia afecta
directamente el desempefio laboral que las personas tienen en su medio de trabajo.
El estrés laboral se puede definir como un conjunto de reacciones nocivas, tanto
fisicas como emocionales, que ocurren cuando las exigencias del trabajo superan
las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador. Puede producir
desde una enfermedad psiquica, hasta una enfermedad fisica. El estrés laboral
puede dar lugar a comportamientos disfuncionales y no habituales en el trabajo, y

contribuir a la mala salud fisica y mental del individuo (OMS, 2004).

Por todo lo anterior, se destaca el interés por conocer en términos de
medicidn, los indicadores de CVT en la muestra estudiada, y la relacién de éstos con
estrés laboral y algunas variables sociodemograficas. Aplicando para ello, la Escala
de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de Patlan (2013) para medir la CVT y la
Escala de Demandas-Control-Apoyo (EDCA) para identificar la presencia de factores

de estrés laboral.

El presente trabajo esta formado por el marco tedrico en el que se hace
referencia a la CVT, asi como al estrés laboral y el efecto que tienen en la vida
laboral y personal de los trabajadores. En el apartado de metodologia de la
investigacion, se presenta el planteamiento del problema, la pregunta de
investigacion, las hipétesis y el modelo hipotético sometido a prueba en la
investigacion realizada, la muestra de participantes, las variables y los instrumentos
de medicion, el procesamiento y el andlisis de los datos. Posteriormente, se
presentan los resultados obtenidos en la investigacion y, finalmente, se presentan

las conclusiones, la discusion y las recomendaciones.
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1. Marco teérico

A continuacion, se define la CVT vy el estrés laboral, y se sustenta la relacion entre

estas dos variables con el fin de sostener las variables de la investigacion.
1.1 Calidad de vida en el trabajo
1.1.1 Antecedentes de la CVT

Actualmente la sociedad y las organizaciones han advertido lo fundamental que es
realizar trabajos que hagan posible y potencien la CVT de los individuos; como una
medida de bienestar, logrando un equilibrio en la relacion econdémica, social y
psicoldgica entre la organizacion y los trabajadores; representando para ellas una
oportunidad de mayor efectividad organizacional y desarrollo personal de los

individuos.

Como es bien sabido, la administracion cientifica antigua se centraba en la
especializacion y en estructuras tradicionales, a medida que la industria iba
creciendo se buscaba reducir los costos y contratar mano de obra barata y poco
calificada, lo cual comenzé a tener repercusiones en las organizaciones,
principalmente porgue se notd ausentismo, aburrimiento por las tareas, alta rotacion
de personal y la calidad de los resultados sufrié un descenso. Ante una situacion
como esa, los directivos de las empresas decidieron actuar con rigidez en la
supervision y el control de las actividades, lo que con el tiempo llevé a un proceso de

deshumanizacion del trabajo (Granados, 2011).

Fueron innumerables las aportaciones, pero de manera aislada que buscaban
mejorar las condiciones de los trabajadores, no es hasta finales del Siglo XIX, que
algunas empresas compartian parte de sus ganancias con sus trabajadores para
mejorar la CVT. Elton Mayo en 1933, quien con sus estudios verifico la influencia de
los factores ambientales en el desempefio de los trabajadores; desde entonces,
pueden apreciarse los inicios de un movimiento que busca humanizar las

condiciones del trabajo.
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La preocupacion por la CVT cobra un especial interés en la década de los
aflos 70 en los EE.UU., donde alcanza el reconocimiento social e institucional
gracias a las actuaciones del Movimiento de Calidad de Vida Laboral. Las
reivindicaciones de este nuevo movimiento parten de la necesidad de humanizar el
entorno de trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la
mejora de su CV. A partir de este momento, el tema de la calidad de vida laboral se
populariza tanto en los EE.UU. como en Europa, donde la trayectoria y los matices
gue adquiere el movimiento se alejan de los planteamientos iniciales ligados a la
corriente del Desarrollo Organizacional, para recibir los influjos del enfoque
Sociotécnico y de la Democracia Industrial. Debido a tales diferencias ideolégicas, el
estudio de la calidad de vida laboral en Europa se identifica con la corriente de la
humanizacion del trabajo, mientras que en los EE.UU. fiel a sus origenes mantiene
su denominacion inicial como Movimiento de Calidad de Vida Laboral (Segurado y
Agullg, 2002).

El término “calidad de vida laboral” fue acufnado por Louis Davis en 1970, y
por medio de él pretendia describir la preocupacion que debia suscitar en toda
organizacion el bienestar y la salud de todos sus empleados para que estos
desempefiasen 6ptimamente sus tareas. Actualmente dicho término incluye también
aspectos fisicos, ambientales y psicologicos del lugar de trabajo implicando con ello
un profundo respeto por la comodidad de las personas, por su satisfaccion, y por su

motivacion (Chiavenato, 2004).

Hofstede se refirio a la CVT como la tercera revolucion industrial: la primera
revolucién industrial fue cuando el desarrollo de las maquinas remplazé el esfuerzo
fisico de los trabajadores; la segunda revolucién se caracterizé por el remplazo del
proceso mental de los trabajadores por medio de las computadoras y otras
tecnologias, y la tercera revolucion es la mejora de la CVT para lograr la
humanizacion del trabajo (Cooper, 2009).

Granados (2011) hace una recopilacion de investigaciones que muestran los
beneficios que trae para la organizacion la implementacion de programas para

mejorar la CVT. Una serie de estudios realizados a finales de los 90’s encontré que

Pégina | 11



las organizaciones que implementaron en sus empleados una cultura basada en la
libertad para tomar riesgos y decisiones mostraron significativos aumentos en la
produccion, la productividad, la eficiencia y en las ventas. Varias investigaciones
encontraron que las empresas que redisefiaron las labores y obligaciones para
mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores y buscaron satisfacer sus
necesidades aumentaron su productividad y los niveles de estrés disminuyeron. Un
estudio realizado en el 2000 reportdé que las empresas que implementaron nuevas
formas de trabajo y que incentivaron a sus empleados a crear y compartir sus
conocimientos reportaron un gran ahorro en sus costos, al implementar estrategias
para conciliar el trabajo con la vida personal favorecieron la retencion de los
empleados y dichas organizaciones resultaron mas atractivas especialmente para
nuevos talentos. El nivel de confianza de los empleados esta directamente
relacionado con la respuesta de la organizacion a sus necesidades dentro y fuera
del &mbito laboral, a mayor compromiso de la empresa con sus empleados
disminuye la tasa de ausentismo. Al implementar programas de calidad de vida en el
trabajo en donde se puso especial atencibn en mejorar la transparencia de la
empresa hacia sus empleados y donde se fortalecié la iniciativa y la creatividad,
hubo una mejor valoracion de la reputacion de la organizacién entre sus empleados,

consumidores, proveedores e inversionistas.

1.1.2 Definicion de CVT

El concepto de CVT ha evolucionado en el tiempo. Se le ha denominado “bienestar”,
“satisfaccion” o “felicidad” y se ha pasado de identificarlo como una gama de
necesidades basicas humanas, a relacionarlo con la salud y, posteriormente, aunque

en forma mas escueta, con el trabajo (Pichardo 1998).

Nadler y Lawler (1983) identifican las diferentes definiciones asignadas al
constructo CVT. Es importante sefialar que, de acuerdo con estos autores, existe un
traslape en las fechas que se consignan en cada etapa, a consecuencia de que la
CVT se le ha visto como un constructo que necesariamente debe definirse y a la par
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se han implementado proyectos y programas en las empresas que han contribuido a
generar propuestas tanto tedricas como practicas, de manera que en conjunto
existen aportaciones respecto a este constructo. En este tenor de ideas, Nadler y
Lawler (1983) identifican seis definiciones potenciales de la CVT, tal como a

continuacién se mencionan.

e Entre 1959 y 1972 se define a la CVT como “variable”, especificamente como
la reaccion del individuo hacia el trabajo o las consecuencias personales de la
experiencia laboral del trabajador. En esta etapa la CVT se enfoca en
resultados en el a&mbito individual como es la satisfaccion con el trabajo o la
salud mental, con énfasis en la influencia del trabajo en el individuo.

e De 1969 a 1974 la CVT es abordada como un “enfoque hacia los trabajadores
y la organizacion” con mejoras dirigidas tanto para los trabajadores como para
las organizaciones, con especial énfasis en la gestién del recurso humano. En
esta etapa destacan los proyectos realizados por empresas tales como
Topeka, General Foods y Procter & Gamble para mejorar aspectos del trabajo
con repercusiones positivas en los trabajadores.

e De 1972 a 1975 se identifica a la CVT como un “método”, por tanto la CVT se
define como un conjunto de métodos, enfoques o tecnologias para mejorar
los entornos laborales y hacerlos mas productivos y satisfactorios. En esta
etapa se generaron técnicas tales como los grupos autonomos de trabajo, el
enriquecimiento del puesto y el disefio de nuevas plantas con sistemas socio-
técnicos integrados.

e De 1975 a 1980 la CVT se enfoca como un “movimiento” con énfasis en la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones. En esta etapa la
CVT se concibe como una ideologia acerca de la naturaleza del trabajo y la
relacion de los trabajadores con la organizacion, surgiendo la administracion
participativa y la democracia industrial.

e De 1979 a 1982 la CVT se define como un “enfoque global” que comprende
los esfuerzos organizacionales para resolver problemas de calidad, de

productividad y de la competencia internacional de las empresas.
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De 1982 a la fecha. A partir de 1982 la CVT continda enfocandose como una
totalidad o un enfoque integrador en el cual la CVT es una meta de la
organizacion, lograndose mediante procesos participativos y constituyendo

una filosofia para las organizaciones.

Por otro lado, segun Segurado y Agullé (2002), las definiciones de CVT

identificadas en la literatura se integran en tres grupos (Patlan, 2016):

Definiciones clasicas. Se basan en la valoracion del trabajador con respecto a
su medio de trabajo, predominantemente en la satisfaccion laboral, las
experiencias en la organizacion, la motivacion por el trabajo, el proceso de
humanizacion, las necesidades personales o la vida privada.

Definiciones enfocadas en la organizacion. Se refieren a un conjunto de
factores relacionados con los procesos y cambios en la dinamica
organizacional el cual afecta al trabajador, dando origen a la eficacia
organizacional, la participacién en la solucion de problemas y la toma de
decisiones, el bienestar de los trabajadores, las estrategias para incrementar
los niveles de productividad y la satisfaccién laboral, los aspectos operativos y
las relaciones del trabajo.

Definiciones en el contexto actual. Estas definiciones se caracterizan por la
identificacion de la CVT con la satisfaccion generada por las labores en el
trabajador; ademas, como derivacion de las nuevas formas del trabajo y de
gestionar el recurso humano, otorgan un papel importante a las

organizaciones para determinar la CVT.

Como enuncia Chiavenato (2004), la calidad de vida laboral incluye multiples

factores: satisfaccion con el trabajo ejecutado, posibilidades de tener futuro en la

organizacion, reconocimiento en los resultados alcanzados, salario percibido,

beneficios alcanzados, relaciones humanas con el grupo y la organizacion, ambiente

psicoldgico y fisico de trabajo, libertad y responsabilidad de decidir, y posibilidades

de participar.
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Para Casas, Repullo, Lorenzo y Cafas (2002), el concepto de CVT es
multidimensional abarcando todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo;
relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral. Segun lo
sefalado por estos autores la CVT es un proceso dinamico y continuo en el cual la
actividad laboral esta organizada, objetiva y subjetivamente, en sus aspectos
operativos relacionales a fin de contribuir al méas completo desarrollo del ser
humano, particularmente en el trabajo desempefiado en una organizacién; tratan de
conciliar los aspectos del trabajo relacionados con la experiencia del trabajador y los
objetivos organizacionales integrados en dos grupos: (a) aspectos relacionados con
el entorno donde se realiza el trabajo y (b) aspectos relacionados con la experiencia

psicoldgica de los trabajadores.

La calidad de vida laboral asimila dos posiciones antagonicas: por un lado, la
reivindicacion de los empleados por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo y, por
el otro, el interés de las organizaciones por sus efectos en la productividad y la
calidad de vida, es decir, las organizaciones deben preocuparse indiscutiblemente
por el recurso humano que propicia la satisfaccion de sus objetivos ya que mientras
mejores recursos se le provea al empleado mejor rendimiento se va a lograr a nivel

empresarial (Chiavenato, 2004).

No existe un consenso en cuanto a la definicion de la variable CVT. Sin
embargo diversos autores sustentan la existencia de un acuerdo respecto a que se
trata de un constructo subjetivo el cual tiene una relacion indisociable con la calidad
de vida de los individuos (Martel & Dupuis, 2006).

Se hace una recopilacién de definiciones mas representativas (Tabla 1) desde
las definiciones mas clasicas correspondientes a los inicios del Movimiento de CVT,
hasta las definiciones mas recientes centradas en el individuo y las influidas por la
gestion de los recursos humanos (Segurado y Agullo, 2002; Da Silva, 2006;
Gonzalez, Hidalgo y Salazar, 2007).
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Tabla 1. Definiciones de CVT.

Definiciones de CVT

Walton (1973)

Katzell, Yankelovich,
Fein-Ornati & Nash
(1975)

Suttle (1977)

Guest (1979)

Carlson (1980)

Bergeron (1982)

Nadler & Lawler (1983)

Delamotte & Takezawa
(1984)

Es un proceso para humanizar el lugar de trabajo.

Un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus
perspectivas de futuro, (b) estda motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (c) cuando
siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir que existe un
equilibrio entre las dos de acuerdo con sus valores personales.

Es el grado en que los miembros de la organizacién satisfacen necesidades personales importantes a través de
sus experiencias en la organizacion.

Es un proceso a través del cual una organizacién trata de expandir el potencial creativo de sus miembros
implicandoles en las decisiones que afecten a su trabajo.

Es una meta y a la vez un proceso continuo para ir mejorando esa meta. Como meta, la CVT es el compromiso de
toda organizacion por mejorar el trabajo; la creacion de un entorno de trabajo y puestos con mayor implicacién,
satisfaccion, y eficacia para las personas a todos los niveles de la organizacion. Como proceso, apela a los
esfuerzos para lograr estas metas a través de una implicacion activa de las personas dentro de la organizacion.

Es una aplicacién concreta de una filosofia humanista a través de métodos participativos, con el objeto de
modificar uno o varios aspectos del medio ambiente del trabajo para crear una nueva situacién mas favorable a la
satisfaccion de los empleados y a la productividad de la empresa.

Es una forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que
ver con (a) el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional y (b) la participacién en la
solucién de problemas y toma de decisiones organizacional.

Es un conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes determinantes de la
satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas sociedades durante su periodo de crecimiento
econoémico.
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Definiciones de CVT

Mirvis & Lalwer (1984)

Mateu (1984)

Turcotte (1985)

Fernandez y Giménez
(1988)

Sun (1988)

Robbins (1989)

Fields y Thacker (1992)

Munduate (1993)

Es una relacién econdmica, social, y psicolégica entre la organizacion y sus empleados. En términos funcionales
puede ser representada como CVT =f (O, E), donde O representa las caracteristicas del trabajo y del ambiente de
trabajo en la organizacion y E representa su impacto en el bienestar de los individuos, miembros de la
organizacion y miembros de la sociedad.

Es la oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacion, de influir eficazmente sobre su
propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones que afectan al mismo, logrando asi una
mayor autoestima, realizacién personal y satisfaccion en su trabajo.

Es la dinamica de la organizacion del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicolégico
del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia con su espacio de vida total.

Es el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas esta organizada objetiva y subjetivamente,
tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas completo desarrollo como ser
humano.

Es un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesto de trabajo
mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de los trabajadores a través de intervenciones de cambio
organizacional planificadas, que incrementaran la productividad y la satisfaccion.

Es el proceso a través del cual una organizacién responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los
mecanismos que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales.

Son los esfuerzos corporativos entre los representantes de la direccion y los sindicatos para implicar a los
empleados en el proceso de toma de decisiones del trabajo.

La CVT es considerada como meta, implica la mejora de la efectividad organizacional mediante la transformacion
de todo el proceso de gestion de los recursos humanos. Como proceso, la transicién desde un sistema de control
a un sistema de participacion. Como filosofia, considera las personas como un recurso mas gque como un costo
extensivo del proceso de produccion.
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Definiciones de CVT

French (1996)

Pichardo (1998)

De la Poza (1998)

Fernadndez (1999)

Lau (2000)

Herrera y Cassals (2005)

Gonzélez, Hidalgo,
Salazar y Preciado
(2010)

Es una filosofia de gestibn que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda
oportunidades de desarrollo y progreso personal.

Se le ha denominado bienestar, satisfaccién o felicidad y se ha pasado de identificarlo como una gama de
necesidades béasicas humanas, a relacionarlo con la salud y, posteriormente, aunque en forma mas escueta, con
el trabajo.

Es referencia a un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de
gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores,
fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los
niveles inferiores.

Es el grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempefio del puesto de trabajo y en el
ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccion y gestién, condiciones de trabajo,
compensaciones, atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y en
equipo.

Son las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen y promueven la satisfaccién de los
empleados mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal.

Es el grado en que los miembros de un colectivo son capaces de satisfacer las necesidades personales a través
de sus experiencias en el contexto organizacional, actuando sobre aspectos importantes para el desenvolvimiento
psicolégico y socio profesional del individuo, produciendo motivacion para el trabajo, mejorando la capacidad de
adaptaciéon a los cambios en el ambiente de trabajo y mejorando la creatividad y la voluntad para innovar y
aceptar los cambios de la organizacion.

Es un concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia
percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad e integracion al
puesto de trabajo y satisfaccién por el mismo, identificando el bienestar conseguido a través de su actividad
laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre.

Nota. Integrado con base en: Segurado y Agullo (2002); Silva (2006); Gonzalez, Hidalgo y Salazar (2007); Patlan (2016).
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La CVT se presenta, como un constructo arido de definir y de operacionalizar
por su complejidad y riqueza de dimensiones que traspasan los limites del contexto

laboral, en general y del organizacional en particular.

Derivado de la revision conceptual y de acuerdo a los diferentes autores;
considero que la CVT es un concepto multidimensional, un proceso dinamico, que
pretende equilibrar la relacion econémica, social y psicologica entre la organizacion y
sus empleados con el propdésito de lograr el desarrollo personal de los individuos e

impactar en la efectividad organizacional.

Los efectos de que las organizaciones aseguren CVT para sus empleados,
tendra repercusiones positivas y significativas, como tener trabajadores dispuestos a
participar en el crecimiento de la misma, trabajadores identificados con la cultura y

los objetivos de la organizacién, asi como lealtad y fidelidad.

Los efectos de los individuos que cuenten con CVT, se distinguiran por ser
trabajadores motivados, productivos, satisfechos, con mejores niveles de salud; lo
gue reflejara un mejor ambiente laboral, mejor comunicacién entre iguales y
superiores, asi, como mayor productividad, menor rotacion y menor ausentismo.

Teniendo efectos reales a nivel personal, familiar, social y organizacional.

La CVT resulta relevante para las organizaciones toda vez que en
investigaciones empiricas previas se ha identificado que es una variable significativa
asociada positivamente con el bienestar psicolégico (Rathi, 2009), con el bienestar
de los trabajadores (Al-Qutop y Harrim, 2011), con el desempefio laboral (LooSee y
Raduan, 2007), con la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo, la intencién de
rotacion y la satisfaccion con la vida (Chan y Wyatt, 2007), con el compromiso
organizacional y la intencién de rotacion (Huang, Lawler y Lei, 2007; Korunka,
Hoonakker y Carayon, 2008; Huang et al., 2007), y con la satisfaccion laboral (Gupta

y Sharma, 2011), por citar algunas variables (Patlan, 2013).

Es por esto, que la empresa y el personal deben trabajar en conjunto para
ajustar sus procesos y satisfacer las necesidades de ambos, ademas, la empresa

debe incluir los aspectos importantes de la vida personal del trabajador y ofrecer
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condiciones laborales apropiadas, con estas medidas seguramente se estara
mejorando la calidad de vida de sus empleados (Martinez y Ros, 2010).

1.1.3 Principales perspectivas teéricas de la CVT

Las diferentes teorias que intentan abordar la CVT apuntan al hecho de que si la
calidad de vida laboral es pobre, habra insatisfaccion, reduccion de la productividad,
ausentismo, rotacién, milicia sindical, entre otros; por el contrario, si la anterior es
adecuada traer4 como consecuencias un incremento en la productividad al mejorar

la satisfaccion y la motivacion de los empleados (Gomez, 2010).

El primer modelo que trata de explicar las caracteristicas anteriormente
citadas es el de Nadler y Lawler (Chiavenato, 2004), segun los cuales la calidad de
vida laboral esta fundamentada en cuatro aspectos: (a) la participacion activa de los
empleados en los asuntos laborales, (b) la innovacién en el sistema de recompensas
de trabajo, (c) el mejoramiento de las condiciones de trabajo, y (d) la
reestructuracion de tareas delimitando las responsabilidades y roles de cada
empleado. A medida que las anteriores se incrementan, se mejorara la calidad de
vida laboral.

Por el contrario, Hackman y Oldham (Chiavenato, 2004) proponen un modelo
basado en el disefio de cargos, los cuales producen efectos psicolégicos que
conducen a determinados resultados y que afectan la productividad de la persona.
Las dimensiones de los cargos son: (a) variedad de habilidades (habilidades,
competencias y conocimiento que se tenga para el cargo), (b) identidad de la tarea
(responsabilidad que la persona tenga para con sus tareas y con la percepcion de
los resultados), (c) autonomia (la persona debe ser responsable con las acciones
gue debe desempeniar, debe saber planear y ejecutar las diferentes acciones)y (d)
interrelaciones (la ejecucion de las tareas debe permitir la éptima relacion con los

demas empleados).

Abordando basicamente dos grandes perspectivas tedrico-metodoldgicas; la

calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la calidad de vida del
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trabajo psicoldgica. Difiriendo ambas en cuanto a los objetivos que persiguen en su
propdsito por mejorar la calidad de la vida en el trabajo, en los aspectos del entorno
de trabajo que constituyen su objeto de estudio, en el foco de andlisis en el que

centran su interés y en el nivel de generalidad de sus analisis de la vida laboral.

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene como meta conseguir
mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. El
centro de sus andlisis sera el conjunto de la organizacion entendida como un
sistema, llevando a cabo un nivel de analisis macro, es decir, de los diferentes
subsistemas que la integran. En cambio, la perspectiva de la calidad de vida laboral
psicoldgica muestra mayor interés por el trabajador, desarrollando un microanalisis
de aquellos elementos puntuales que constituyen las distintas situaciones de trabajo
en las que participa directamente el individuo. Mientras esta segunda corriente
tedrica sefala la importancia de los aspectos subjetivos de la vida laboral y, por
tanto, concede al trabajador un papel destacado, la perspectiva de la calidad del
entorno de trabajo subordina tales aspectos a las condiciones de trabajo y a los

elementos estructurales de la organizacion (Segurado y Agullo, 2002).

1.1.4 Dimensiones de la CVT

Para Casas, Repullo, Lorenzo y Cafias (2002), las dimensiones que componen a la
calidad de vida en el trabajo pueden ser clasificadas en dos grandes grupos (Figura
1); aquellos que se refieren al entorno en el que se realizan las actividades de
trabajo (condiciones objetivas) y aquellas que tienen que ver con la experiencia

psicoldgica de los trabajadores (condiciones subjetivas).

Condiciones objetivas:

e Medio ambiente fisico: en todos los tipos de trabajo que existen, ya sean de
produccion dentro de una fabrica, trabajo de oficina, trabajo dentro de
colegios, hospitales o atencién al publico, se presentan todo tipo de riesgos
laborales: riesgos fisicos, quimicos, biolégicos, entre otros. Las empresas

deben de buscar salvaguardar la buena salud de sus colaboradores.
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Medio ambiente tecnolégico: la frustracion que genera al trabajador el no
contar con los equipos e instrumentos necesarios para realizar el trabajo de
manera adecuada constituye una dimensién del medio ambiente tecnolégico
gue afecta de manera negativa a la CVT, ya que genera en el trabajador:
ansiedad, falta de motivacion, insatisfaccion laboral; y a nivel de organizacion
retrasos en la entrega de trabajos o decaimiento de la producciéon. Todo lo
anterior lleva a la falta de efectividad.

Medio ambiente contractual: el salario es uno de los aspectos mas valorados
en el trabajo, aunque su efecto motivador se debe a diversos factores. Al
respecto, Casas et al. (2002) Afirman que es importante tener en cuenta la
Teoria de la Equidad de Adams. En esta se explica que las personas
distinguen entre las contribuciones que estos aportan en su trabajo y las
compensaciones que estos reciben por ellas; asi como las que reciben otras
personas. Es asi como los trabajadores establecen el criterio de equidad, o la
falta de este. Como consecuencia, se genera un estado de tensiéon que
impulsa al trabajador a intentar reducir este desequilibrio. Cuando los
trabajadores perciben que la relacion entre su salario y su rendimiento no es
justa se puede producir insatisfaccion, absentismo, deseos de abandonar la
empresa, bajo rendimiento, falta de dedicacion, conflicto de intereses, etc.
Medio ambiente productivo: el trabajo por turnos y el nocturno supone una
gran dificultad en el mantenimiento de una vida familiar y social normal,
siendo frecuente que estos trabajadores se quejen de aislamiento social; es
frecuente que los trabajadores presenten problemas de suefio y fatiga, asi
como alteraciones en ritmos circadianos. Por otra parte, es necesario
considerar la otra cara de la moneda; la falta de tareas durante la jornada
laboral, asi como la asignacion de tareas rutinarias y aburridas en relacion a
las habilidades del trabajador, que también producen insatisfaccion.

Medio ambiente profesional: las oportunidades de promocién y ascenso a lo
largo de la carrera profesional, asi como las facilidades para la formacion
constituyen importantes factores motivacionales, por cuanto permiten un

mayor desarrollo de la persona, un aumento de la autonomia laboral y la
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posibilidad de realizar tareas mas interesantes y significativas. Constituyendo
las posibilidades de promocion, un importante motivador de la actividad

Condiciones Objetivas de la CWV'T
Medioambiente Medioambiente Medioambiente Medio ambiente Medioambiente
fisico tecnologico contractual productivo profesional
= Clondiciones de = Adecuacidn = Salario =Florarios = FPromocidn
confort ¥ equipos e = Estabilidacd laboral -Recursos carrera profesional
funcionalidacl instmnunentos = Cobertura juridica - Formacién e
- Seguridad - Mantenimiento v investigacién
suministros
Condiciones subjetivas de la OV
Esfera privada ¥ Individuo ¥ Individuo » Individuo, grapo Institucion ¥
mundo Iaboral actividad zrrmapo laboral 1aboral e TMuncion directiva
=Interaccidan profesional =Plano humano institucion =Percepcidn de
atectiva entre lo =Satisfacidén con =Plano técnico - APpOYVO ¥ estar dirigidos
privado ¥ lo el propio trabajo «Plano colaboracion =Canales de
laboral organizativo entre unidades participacién en
et decisiones

micro

Figura 1. Dimensiones conceptuales de la calidad de vida laboral. Adaptado de
Casas, Repullo, Lorenzo, y Cafas,2002).

Condiciones subjetivas:

Esfera privada y mundo laboral: la esfera privada y el desempefio de la
actividad laboral se influyen mutuamente. los problemas de tipo afectivo,
enfermedad en el seno de la familia, familiares con problemas, etc., es decir,
gue las circunstancias potencialmente estresantes de caracter puntual como
las cronicas, pueden tener repercusiones de la actividad laboral. Por otro
lado, las exigencias del trabajo pueden suponer la falta de atencion hacia las
responsabilidades familiares con graves repercusiones para la vida privada
del trabajador.

Individuo y actividad profesional: las oportunidades que el puesto de trabajo
ofrece para la utilizacion y desarrollo de conocimientos, destrezas y
habilidades, asi como la autonomia y la participacién activa en la toma de
decisiones, son factores que contribuyen a la satisfaccion del puesto de

trabajo y al compromiso.
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Individuo y grupo laboral: las relaciones entre los miembros del grupo
constituyen un factor central de la salud del personal y organizacion. La
confianza, la comunicacion espontanea y el apoyo mutuo, en definitiva, las
relaciones personales, constituyen un factor muy importante al momento de
hacer posible el éxito en los grupos de trabajo; en la medida en que estas
relaciones se pierden o son existentes se hace mas dificil la colaboracion y
pueden llegar a convertirse en una fuente de estrés.

Individuo y grupo laboral e institucional: para alcanzar objetivos comunes o
colectivos es necesaria la cooperacién horizontal dentro de la institucion,
dada la alta interdependencia en el desarrollo de los procesos asistenciales.
Proporcionando una mejora en el entorno en el que se realiza el trabajo

aumentando la percepcidn de cooperacion y pertenencia a la institucion.

Segurado y Agulld, (2002) conciben a la CVT bajo dos perspectivas: calidad

psicoldgica de vida laboral y calidad del entorno laboral.

Perspectiva psicoldgica o subjetiva de la CVT. Se enfoca al bienestar, la
satisfaccion y la salud de los trabajadores, particularmente desde el punto
de vista psicologico. Es una perspectiva que muestra mayor interés por el
trabajador y antepone los intereses individuales a los organizacionales. Se
refiere al conjunto de percepciones y experiencias laborales tanto
individuales como colectivas, basadas en un proceso de construccion
sociocognitiva del medio laboral.

Perspectiva objetiva o calidad de vida del entorno laboral. Esta perspectiva
tiene como propdsito mejorar la calidad de vida mediante el logro de los
objetivos organizacionales. Se refiere a las condiciones fisicas, objetivas,
intrinsecas al puesto y al medio ambiente de trabajo (condiciones de
trabajo, organizacion del trabajo, contenido del puesto, horario de trabajo,
salario, salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, entre otros) que
contribuyen al logro de la productividad, eficacia y eficiencia de las
organizaciones, constituyéndose en requisitos previos para satisfacer las

necesidades del trabajador.
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1.2 Estrés

El estrés del trabajo se ha convertido en una de las principales causas de
incapacidad laboral en Norteamérica y Europa. En 1990, el 13% del total de casos
de incapacidad de trabajadores que gestiondé Northwestern National Life, importante
aseguradora estadounidense de accidentes de trabajo, se debia a trastornos en lo
gue se suponia que existia una relacion con estrés del trabajo (Northwestern
National Life, 1991). En un estudio realizado en 1985 por el National Council on
Compensation Insurance se comprobd que una sola causa de baja laboral, la
incapacidad psicolégica debida a “estrés mental progresivo” en el trabajo, habia
llegado a representar el 11% del total de indemnizaciones por enfermedad

profesional (National Council on Compensation Insurance, 1985).

La aparicion de estos fendmenos es comprensible si tenemos en cuenta las
exigencias del trabajo moderno; de cara al futuro, los rapidos cambios en el tejido
laboral y en la fuerza de trabajo, plantean riesgos desconocidos y posiblemente
mayores, de estrés en el trabajo. La repercusién de este problema en términos de
pérdida de productividad, enfermedad y deterioro de la calidad de vida es sin duda

enorme, aunque dificil de estimar de manera fiable (OIT, 1998).
1.2.1 Delimitacion conceptual del estrés

Comunmente escuchamos o utilizamos la palabra estrés, o relacionamos el estrés
con otros términos como es el miedo, la ansiedad, la angustia, la fatiga, la depresion;
es ahi donde se encuentra la dificultad para delimitar claramente de qué estamos

hablando y cudl es su significado, asi como su alcance y sus consecuencias.

El estrés es un fenOmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias
importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicolégico y también
deteriorar la salud de las organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la salud
y la eficiencia, tanto individual como social, y actia en gran medida en el lugar de

trabajo, convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.
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El concepto de “estrés” ha sido amplia y heterogéneamente utilizado desde
que el fisiblogo Walter Cannon (1932) quien lo introdujera por primera vez en el

campo de la salud y fuera, posteriormente, utilizado por Hans Selye (1936,1950).

Cannon (1932) introdujo el término “homeostasis”, que posteriormente estaria
intimamente ligado con el término “estrés”. La homeostasis es la tendencia del
organismo de mantener un estado constante, es decir, un nivel Optimo de
funcionamiento fisico: ante las desviaciones que se puedan producir en el
organismo, éste tendera a mantener su nivel 6ptimo. De esta manera tenemos que
Cannon define el estrés como “todo estimulo susceptible de provocar una reaccion
de huida”

Posteriormente, Selye (1936) extendio la nocidon de “homeostasis” de Cannon
al “Sindrome General de Adaptacion”, una serie de respuestas fisioldgicas al estrés
(alarma, resistencia y agotamiento), hoy conocido como estrés; como una respuesta
del organismo ante la percepcién de una amenaza caracterizada por una fase de
alarma, -donde el organismo se prepara para dar una respuesta-, una fase de
resistencia, -donde aparecen los cambios especificos que permitira enfrentarnos a la
situacién-, y una fase de agotamiento, -donde se produce un progresivo desgaste de
la energia utilizada para hacer frente a la amenaza. Cuando dicha percepcion de
amenaza se encuentra relacionada con la organizacion y la gestion del trabajo
hablamos entonces de estrés laboral. Segin su teoria, existe una respuesta
prototipica al estrés, que viene desencadenada indistintamente por todo estimulo

estresante; sin embargo, no especificéd la naturaleza de dicha estimulacion.

Mason (1968), por su parte, afiadié que la respuesta fisioldgica al estrés
implicaba a todos los sistemas y subsistemas neuroendocrinos, y no sélo al
corticosuprarrenal y medulosuprarrenal, indicando, ademds, que las respuestas

fisiologicas presentan peculiaridades que dependen del tipo de estimulacion.

Desde estas perspectivas, no era tan importante el tipo de situacion que

provocaba el estrés, como la severidad, duracion e inestabilidad de la respuesta
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fisiologica que se producia como consecuencia. Por lo tanto, serian éstas unas

perspectivas que conceptualizan el estrés como respuesta fisioldgica.

Desde otro punto de vista, se ha conceptualizado el estrés como un
acontecimiento estimulo que requiere una adaptacion por parte del individuo
(Holmes, 1974). Asi, entendido el estrés como estimulo, cualquier circunstancia que,
de una manera inusual o extraordinaria, requiera del individuo un cambio en su

modo de vida habitual, sera considerado como una circunstancia estresante.

Sin embargo, Lazarus y Folkman (1986) son contrarios a la concepcion del
estrés como respuesta 0 como estimulo. Por una parte, sostienen que el estrés no
se puede entender simplemente como respuesta fisioldgica, ya que son muchos los
acontecimientos que provocan un aumento en la actividad del sistema nervioso
autébnomo (por ejemplo, el ejercicio fisico), y sin embargo no constituyen
acontecimientos estresantes. Ademas, la misma respuesta fisiolégica puede ser
interpretada como positiva en un contexto y como negativa en otro. Por todo ello,
dichos autores proponen una tercera aproximacion al estrés: definen el estrés como
proceso, basandose fundamentalmente en el individuo (su valoracion cognitiva), y

més especificamente, en las relaciones entre el individuo y el medio.

Jonh lvanchevich (1989), conceptla el estrés como la fuerza o el estimulo
gue actua sobre el individuo y que da lugar a una respuesta de tensién o presion en

sentido fisico, de deformacion.

Desde el punto de vista de la psicologia, el estrés ha sido entendido desde los
tres enfoques siguientes (Cano, 2002). Como estimulo: El estrés es capaz de
provocar una reaccién o respuesta por parte del organismo. Como reaccion o
respuesta: El estrés se puede evidenciar en cambios conductuales, cambios
fisiologicos y otras reacciones emocionales en el individuo. Como interaccion: El
estrés interactla entre las caracteristicas propias de cada estimulo exterior y los

recursos disponibles del individuo para dar respuesta al estimulo.
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El tema de los Factores Psicosociales en el Trabajo ha cobrado gran
relevancia en los Ultimos afios en el &mbito mundial. Instituciones como la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacion Mundial de Salud
(OMS), la Union Europea, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional
(NIOSH) o la Agencia Europea de Salud y Seguridad, han declarado al tema de los
factores psicosociales y estrés laboral como una de las grandes prioridades en el
tema del trabajo y la salud ocupacional en los préoximos afios (OIT/OMS, 1984;
NIOSH, 2008).

Salanova (2003), observa la falta de consenso en lo que al significado de la
palabra estrés se refiere; una de las principales razones para esta falta de acuerdo,
responde al diverso numero de disciplinas implicadas en la investigacion sobre el

estrés tales como la biologia, la psicologia, la sociologia y la epidemiologia.

Otra de la razones es la amplia variedad de fendmenos que son examinados
como investigacion sobre estrés ocupacional, como por ejemplo cambios
fisioldgicos, insatisfaccidbn en el trabajo, ansiedad, problemas sexuales, conducta

autoritaria, absentismo, enfermedad, alcoholismo y accidentes (Holt, 1982).

Sin embargo, pese al desacuerdo sobre su exacta definicion, la mayoria de
los investigadores parecen estar de acuerdo en que el término estrés es utilizado de
tres modos o maneras bastante diferentes (Cooper y Payne, 1988; Crandall y
Perrewé, 1995; Elliott y Eisendorfer, 1982; Kahn y Byosiere, 1992; Kasl, 1987;
Lazarus, 1993; Semmer, 1996). Esos tres modos o maneras son: la aproximacion
del estimulo, la de la respuesta y la mediacional o transaccional. Algunos autores
como Cox y Mackay (1981) afiaden una cuarta aproximacion: aquella que
conceptualiza el estrés como percepcion, considerando que dicha experiencia surge
de procesos perceptuales y cognitivos que producen secuelas fisiologicas o

psicologicas (Lazarus, 1966).

Tales aproximaciones figuran a continuacion:
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La aproximacion del estimulo. Muchas teorias conciben el estrés en
términos de estimulo, de una carga externa o demanda, un evento o
situacién que, al individuo y que es potencialmente dafiino o perjudicial.
Este uso del término puede ser encontrado ya en el siglo XIV (Lazarus,
1993), Khan (1985), Khan y Byosiere (1992) observaron que esta
vision del estrés era similar al como era definido desde la fisica y la
ingenieria: cualquier fuerza o presion externa sobre un objeto. Asi,
Kahn (1985) sefiala que el término estrés hace referencia a las fuerzas
externas o condiciones que se supone tienen, o han mostrado tener,
posibles efectos negativos sobre el organismo. En este contexto, Kasl
(1987) distinguié entre estimulos objetivos y subjetivos, acercandose
de este modo a la definicion transaccional del estrés. Los estimulos
objetivos son especialmente relevantes para la epidemiologia
ocupacional y se refieren a las condiciones ambientales objetivas,
mientras que los subjetivos pueden ser definidos como las
percepciones subjetivas o evaluaciones de las condiciones ambientales
objetivas. No obstante, y como sefialan entre otros autores como
Buunk (1998), en general, un evento o una situacién potencialmente
estresante no se denomina estrés, sino estresor.

La aproximaciéon de la respuesta. Desde diversas teorias vy
definiciones, el estrés es considerado como una respuesta psicolégica
o fisiologica del organismo a alguna clase de amenaza externa. Selye
(1956, 1976) seiala que el estrés puede ser causado por una variedad
de factores, y es una reaccion no especifica del organismo a una
amenaza externa. El individuo intenta defenderse de tal amenaza por
medio de un complejo de reacciones fisiolégicas. Sin embargo, la
investigacion en torno a la aportacion de Seyle, ha puesto de
manifiesto que no se sostiene la idea de que eventos estresantes
diferentes pongan en marcha el mismo patron general de respuesta.
Dependiendo de la naturaleza e interpretacion de los estimulos y de la

emocion que es experimentada, pueden tener lugar diferentes

Pégina | 29



reacciones fisiologicas y hormonales (Hamberger y Lohr, 1984;
Lazarus, 1993). Summers, DeCotiis y DeNisi (1995) definen el estrés
como un sentimiento claramente desagradable que una persona
experimenta cuando es forzada a desviarse de los patrones normales o
deseados de funcionamiento. Matteson e lvancevich (1987), por su
parte, definen el estrés como “una respuesta adaptativa, modulada por
diferencias individuales, que es consecuencia de cualquier accion,
situacion o evento que situe demandas especiales sobre una persona”.
La aproximacién transaccional. La conceptualizacion transaccional del
estrés (Lazarus, 1985, 1993, 1999) centra su atencién en los procesos
cognitivos, evaluativos y motivacionales que intervienen entre el
estresor y la reaccion del individuo. El aspecto central de esta
aproximacion es que el estimulo potencialmente estresante puede
llevar a respuestas emocionales diferentes, en funciébn de las
evaluaciones cognitivas realizadas por el individuo acerca de la
situacién y sus recursos. En su primer trabajo, Lazarus (1968) encontro
tales diferencias individuales en la respuesta a los estresores. Asi,
desde esta perspectiva se reconoce que los diversos estimulos tienen
caracteristicas distintas y que cada individuo tiene diferentes niveles de
habilidad percibida para afrontar estos estimulos, diferentes
percepciones de las demandas que tales estimulos suponen y de la
importancia de afrontar dichas demandas (Beehr y Bhagat, 1985;
McGrath, 1976). se focaliza en los procesos cognitivos, evaluativos y
mediacionales que intervienen entre el estresor y la reaccion de estrés.
los modelos de estrés que sostienen un planteamiento interaccionista y
transaccional son cada vez mas relevantes (Peird, 2001), de tal modo
gue en la actualidad son numerosas las definiciones del estrés desde
esta perspectiva. Asi, consideran que el estrés se origina a partir de
situaciones de trabajo demandantes que son dificiles de controlar para
la gente implicada (Karasek y Theorell, 1990; Landsbergis, Schurman,
Israel, Schnall, Hugentobler, Cahill y Baker, 1993). De hecho, las
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modernas teorias del estrés generalmente son transaccionales en
naturaleza (Cox, 1988; Caplan y Van Harrison, 1993; Edwards, 1991;
Hobfoll, 1998). La aproximacion transaccional resume que el estimulo
potencialmente estresante puede conducir a diferentes respuestas
emocionales en diferentes individuos, dependiendo de su valoracién
cognitiva de la situacion y de sus recursos. Un aspecto muy importante
es que los procesos psicologicos median los efectos de los estresores

sobre el bienestar.

El estrés es un fendmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias
importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicologico y también
deteriorar la salud de las organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la salud
y la eficiencia, tanto individual como social, y actia en gran medida en el lugar de

trabajo, convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral.

La magnitud de los problemas relacionados con el estrés va en aumento
debido a que el caracter del trabajo ha cambiado radicalmente en las ultimas
décadas. Tareas de todo tipo, que tradicionalmente requerian fuerza muscular,
precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental motivado en gran medida por la
informatizacion del proceso de produccién. Por otro lado, el ritmo de trabajo ha ido
incrementandose constantemente, y con un numero menor de trabajadores se
deben alcanzar los mismos resultados e incluso mayores. El estrés es el resultado
de la adaptacion de nuestro cuerpo y nuestra mente al cambio, adaptacion que exige

un esfuerzo fisico, psicolégico y emocional.

Ahora bien, no siempre las respuestas para hacer frente a las demandas
tienen un caracter negativo ya que muchas veces son necesarias para la
supervivencia, y en principio actian de forma efectiva para permitirnos enfrentarnos

a ciertas situaciones de nuestra vida.

Al aumentar el estrés, pueden mejorar los niveles de salud y rendimiento,
siempre que no se dé con excesiva frecuencia e intensidad y supere nuestra

capacidad de adaptacion.
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Tabla 2. Definiciones de Estrés.

Autor

Definicién de estrés

Cannon (1932)

Hans Selye (1936)

Masson (1968)

Mc Grath (1970)

Holmes (1974)

Toro (1983)

Ivanchevich y
Matteson (1985)

Lazarusy
Folkman (1986)

Edwards (1988)

Neidhardt (1989)

Ivanchevich
(1989)

Slipak (1991)

Todo estimulo susceptible de provocar una reaccién de huida.
Respuesta adaptativa del organismo ante los diversos estresores.
Respuesta fisioldgica ante un estimulo.

Desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta (del individuo) bajo condiciones en la
gue el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias (percibidas).

Acontecimiento estimulo que requiere una adaptacion por parte del individuo.

Fenémeno genérico basado en un modelo interactivo incluible en la percepcién biopsicosocial de los procesos de salud y
enfermedad.

Respuesta adaptativa, medida por las caracteristicas individuales y/o procesos psicoldgicos , la cual es a la vez la
consecuencia de alguna accion, de una situacién o un evento externo que plantean a la persona especiales demandas
fisicas y/o psicolégicas.

Proceso, basandose fundamentalmente en el individuo (su valoracién cognitiva), y mas especificamente, en las
relaciones entre el individuo y el medio.

Desajuste o la discrepancia entre las caracteristicas y circunstancias del entorno y las preferencias o deseos de los
individuos.

Elevado nivel crénico de agitacion mental y tensidén corporal, superior al que la capacidad de la persona puede aguantar
y que le produce angustia, enfermedades, o una mayor capacidad para superar esas situaciones.

Fuerza o estimulo que actta sobre el individuo y que da lugar a una respuesta de tensién o presion en sentido fisico, de
deformacion.

Proceso o mecanismo general en el cual el organismo mantiene su equilibrio interno, adaptandose a las exigencias y
tensiones a las que se expone en el medio externo.
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Autor Definicion de estrés
OMS (1994) Conjunto de reacciones fisioldgicas que preparan al organismo para la accion.
Fontana (1998) Exigencia a las capacidades de adaptacion de la mente y cuerpo.

Buceta y Bueno,
(1995) y Lazarus
(1999).

Tierno (2000)

Gobmez (2001)

Rovira (2008).

Gonzéalez y Parera
(2005)

Medina (2009)

Arias y Walter
(2012)

Lazarus y
Folkman.

Estado emocional negativo fundamental mente ansiedad, depresidn, hostilidad acompafiado de cambios fisiolégicos, y
producidos por la percepcion por parte del sujeto de que las demandas del medio le desbordan o son amenazantes para
Su yo 0 para su bienestar y de que carece de las habilidades o recursos para manejarlas (percepcién de
incontrolabilidad) con el consiguiente desajuste adaptativo.

Respuesta de ansiedad que experimenta una persona cuando tiene que hacer frente a unas demandas del medio que le
resultan excesivas, proceso individual, una percepcion subjetiva, la persona evall(a su situacion y sus capacidades, y es
su opinién y no la realidad lo que importa para ella.

Desarmonia, batalla que libra la persona entre lo que es y lo que hace, entre su ser interno y la vida en el mundo, es
decir una huida hacia delante que nos empuja a hacer mas y mas continuamente, sin detenernos, sin parar.

Proceso que tiene lugar debido a un conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, a las cuales debe dar
una respuesta adecuada poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento. Es decir, es el conjunto de reacciones que
vive un sujeto como respuesta a una demanda de su entorno —ambiental, social, laboral y personal—, segun un tipo de
personalidad y cultura determinadas.

El individuo percibe que las demandas del entorno, superan sus capacidades para afrontarlas y valora esta situacion
como amenazante para su estabilidad.

Consecuencia del proceso de adaptacion que el individuo lleva a cabo para integrarse al entorno.
Estado de tension psiquica que se acompafia de cambios fisiolégicos.

Conjunto de relaciones particulares entre la persona y la situacion, siendo esta valorada por la persona como algo que
agrava o excede sus propios recursos y que pone en peligro su bienestar personal.

Nota. Integrado con base en: Rodriguez (2002); Amutio (2004); Arias y Walter (2012); Gonzalez y Parera (2005).
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Luego de la revision bibliografica sobre el concepto de estrés, considero que
el estrés es una respuesta adaptativa, ante un estimulo que demanda recursos
fisicos y/o psicologicos, siendo una valoracion cognitiva e individual, que provoca un

proceso de afrontamiento y adaptacion en el individuo.

El estrés es una experiencia humana que dia a dia afecta a un sin namero de
personas; el estrés afecta a las personas en todos sus ambitos, siendo el laboral uno
de ellos. Dentro de una empresa existen conflictos, presiones con la organizacion
del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el entorno, que

afectan la salud de los trabajadores y el desarrollo de su trabajo.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y
la calidad de vida; en un primer caso, fomentan el desarrollo de la gente, sin
embargo, cuando éstos son desfavorables conducen al estrés y perjudican la salud y
el bienestar (Gil-Monte, 2012).

El estrés laboral es, pues, caracteristico de las situaciones y relaciones que
se producen en el contexto de las organizaciones formales de trabajo. El estrés se
genera cuando la persona percibe un desajuste entre las demandas planteadas por
el ambiente y los recursos de los que dispone para enfrentarse a ellas. Estas
experiencias (de desajuste) son por lo general negativas (distrés) y su control
habitualmente queda fuera del individuo que las padece, ya que los miembros de la
organizacion no suelen disponer de la autonomia necesaria para modificar las

condiciones de su lugar de trabajo.

Este sentimiento de tension o displacer se produce como consecuencia del
desequilibrio entre las relaciones entre una persona y el entorno y las demas
personas. Cuando las personas se enfrentan a las exigencias de otros o0 a un
entorno fisico y psicosocial al cual se sienten incapaces de responder de manera
adecuada, el organismo activa una respuesta para superar la situacion. La
naturaleza de esta respuesta dependerd de una combinacion de elementos

diferentes, incluyendo el &mbito de la demanda, las caracteristicas personales y los
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recursos de superacion de la persona, asi como de las limitaciones de la persona a

la hora de intentar dicha superacion y el apoyo que recibe de los demas (Cox, 1987).

El estrés laboral es un fendmeno bastante generalizado en la sociedad actual,
caracterizado por cambios significativos que han intensificado las exigencias
impuestas a los trabajadores, con consecuentes efectos nocivos sobre su salud
laboral (Cappeli, 1999).

El estrés laboral se define como un estado de tension personal o displacer
(O’Brien, 1998) que padece un individuo como consecuencia de realizar un tipo de

trabajo o de estar inmerso en un determinado ambiente laboral.

La OMS (2006) define el estrés laboral como la “reaccion que puede tener el
individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos, gustos y aptitudes, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar
la situacion”. Por el dinamismo de las organizaciones a diario se esta expuesto a
distintos niveles de exigencia, esto no significa estar estresados, en ocasiones ese
estrés es positivo (eustrés), y es aquel que da el impulso, ayuda a los individuos en
su crecimiento laboral, pero la valoraciéon que cada sujeto hace del proceso, de su
capacidad para controlar la situacién y afrontar las consecuencias del estrés se

convierten en factores detonantes.

El estrés laboral se puede definir como las situaciones en que la persona
percibe a su ambiente de trabajo como amenazador para sus necesidades de
realizacion personal o profesional o para su salud fisica o mental, lo que perjudica su
integracion en su dmbito de trabajo (Franca y Rodrigues, 2005). El estrés laboral
puede verse también como “cualquier fuerza” que conduce a que un factor
psicologico o fisico vaya mas alla de sus limites de estabilidad y produzca tension en
el individuo (Cooper, Cooper; Eaker, 1988). Segun la concepcion de Siegrist (1996),
el estrés laboral se asocia al desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa en el
trabajo. El esfuerzo en el trabajo se empefila como parte de un proceso de
intercambio que se organiza socialmente, cuyas recompensas sociales se

distribuyen por medio de tres sistemas de transmision: dinero, estima vy
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oportunidades de carrera. Cuando existe una falta de equivalencia entre costos y
beneficios o un alto control y una baja recompensa, se puede producir un estado de

angustia y estrés, con propension hacia reacciones a nivel emocional y fisiolégico.

En el ambito laboral, los estresores que se presentan influyen de forma
importante en el sujeto. Muchos han sido los autores que han seifalado los
estresores propios en el ambito laboral (Dolan y Arsenault, 1984; Rosh, 1984;
Cooper, 1993). Dolan y Arsenault (1984), consideran que el origen del estrés en el
ambito laboral es doble: a) Origenes extrinsecos al trabajo: malas condiciones de
trabajo, ambigtiedad con respecto al futuro, grado de riesgo, ambigtuedad de rol,
conflicto de rol, malas relaciones sociales, comportamiento personal problematico, y
b) Origenes intrinsecos al trabajo: problemas temporales, sobrecarga de trabajo,
mucha/poca participacion en las decisiones, mucha/poca dificultad en la tarea,
mucha/poca responsabilidad, amenazas.

Garcia lzquierdo (1992), aflade dos nuevos estresores que generan
situaciones de tension en los trabajadores y en la organizacién: el desarrollo de la
carrera profesional y los estresores derivados de los cambios en el contexto

organizacional.

Por otra parte, también puede hablarse de dos grandes grupos de estresores,
tal y como propuso Everly (1989). Estos dos grupos son: los estresores
psicosociales, la mayoria de los estresores a los que nos enfrentamos, sucesos
medioambientales reales o imaginarios que configuran las condiciones para elicitar
la respuesta de estrés. Precisan de la participacion de un proceso de valoracién
cognitiva. Y los estresores biogénicos que actian directamente sobre el organismo
desencadenando la respuesta de estrés. Trabajan directamente en los nucleos
elicitadores neuroldgicos y afectivos sin que sea necesaria la valoracion cognitiva.
Son caracteristicos entre este tipo de estresores las sustancias quimicas
(anfetaminas, nicotina, etc.) y los factores fisicos, como los estimulos que provocan

el dolor, el calor o frio extremo.
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Los costos del estrés laboral pueden ser muy altos tanto desde su valor

personal como empresarial u organizacional. Se determinan aqui algunos de estos

aspectos:

a)

b)

En el é&mbito personal: Salud fisica: trastornos gastrointestinales,
cardiovasculares, respiratorios, endocrinos, dermatolégicos, musculares,
aumento del ritmo cardiaco y presion sanguinea, sudoracion, sequedad de la
boca, escalofrio, dilatacion de pupilas, tension muscular, insomnio o
hipersomnia, alergias, Ulceras, etc. Salud Mental (emocional/cognitivo):
frustracién, ansiedad/angustia, depresién, enojol/irritabilidad, baja autoestima,
culpa, incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, olvidos frecuentes,
hipersensibilidad, bloqueo mental. Aspectos Conductuales: irritabilidad y mal
humor, adicciones, agresividad, apatia. Dimensién Social: distanciamiento y/o
dificultades en las relaciones de pareja, familia, amigos y comparferos de
trabajo.

En el &mbito organizativo: disminucion de produccion, ya sea en cantidad,
calidad o ambas; falta de cooperacion entre compafieros, aumento de
peticiones de cambio de puesto de trabajo; necesidad de una mayor
supervision del personal; aumento de quejas y de conflictos, incremento de
costos en salud (incapacidades, médico de empresa y otros), aumento de
ausentismo, accidentes e incidentes. Propicia mas conflictos interpersonales,
mayor indice de errores, bajo rendimiento ocupacional, distanciamiento
afectivo con clientes, aumento en los gastos en materia de salud y rotacion de
personal, entre otros aspectos (Dolan, 2005). Se incrementan el acoso moral
y la violencia en el trabajo (mobbing o acoso psicoldgico); también es
frecuente que se presenten casos de Sindrome del Burnout (Quemado o
agotamiento emocional producido por agotamiento laboral y actitudes
negativas hacia el desempefio laboral), lo cual remite también a diferentes
grados de fatiga fisiol6gica y patoldgica que pueden ocasionar envejecimiento

prematuro, con reduccion de esperanza de vida, accidentes de trabajo y
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muerte?, ademés de enfermedades profesionales y adicciones (alcohol,
tabaco, trabajo, sexo, comida, gasto, internet, juego...).

Todas estas condiciones han incidido en que la OMS (2004) destacara que el
estrés en el trabajo se constituye en una de las maximas prioridades en el ambito
mundial en el campo laboral pues se espera para el futuro un incremento progresivo
del mismo por las condiciones actuales del mercado y los retos que impone el
mundo de los negocios del nuevo siglo, constituyéndose en un peligro para las
economias de los paises industrializados y en vias de desarrollo en tanto que los
efectos del estrés lesionan la productividad y competitividad de las empresas, al
afectar la salud fisica y mental de los trabajadores, lo cual les ocasiona costos
econdmicos y humanos muy altos a las organizaciones (Del Pino, 2005). Un
lamentable ejemplo es la situacion de los 24 suicidios en la empresa France
Telecom, en el periodo febrero 2008 a 28 de setiembre 2009, atribuidos a los
métodos de trabajo de esta transnacional y a su politica de reorganizacion de

recursos humanos.

1.2.2 Modelos del estrés

Considerando y de acuerdo a la literatura, la aproximacién mas completa para definir
el estrés es la aproximacion transaccional, ya que actualmente es la concepcién mas
extendida que se focaliza en los procesos cognitivos, evaluativos y mediacionales

gue intervienen entre el estresor y la reaccion de estrés.

Salanova (2003), menciona la importancia de esta aproximacion al poner de
manifiesto los procesos psicologicos que median los efectos de los estresores sobre
el bienestar. Se coloca el fendbmeno del estrés dentro de las cogniciones del
individuo, lo que estimularia puntos de vista teéricos mas refinados que aquellos que
Unicamente toman en consideracion la naturaleza de los estresores o las reacciones
a esos eventos. Los modelos transaccionales implican complejas relaciones entre
las variables ambientales, las cogniciones individuales y los estresores en su

relacion con el bienestar. Estos modelos proponen que las variables individuales y
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sociales/organizacionales deberian ser estudiadas juntas para determinar la relacion

entre los estresores ocupacionales y el bienestar.

En este trabajo se exponen los principales modelos teéricos derivados de la
aproximacion transaccional, desarrollados para describir y analizar el estrés laboral:
modelo de la valoracién de Lazarus, modelo demandas-control de Karasek y modelo

de conservacion de recursos de Hobfoll.

1.2.2.1 Modelo de la valoracion de Lazarus

Lazarus y Folkman (1986) definen el concepto de estrés refiriendose a las
interrelaciones que se producen entre la persona y su contexto, en el que esta
inserto. El estrés se produce cuando la persona valora lo que sucede como algo que
supera los recursos con los que cuenta y pone en peligro su bienestar personal. Por
medio se encuentra la evaluacién cognitiva que realiza el sujeto; pero ademas, tiene

en cuenta el elemento emocional que conlleva esta situacion.

Folkman y Lazarus (1986) distinguen tres fases en dicho proceso: (a) fase de
anticipacion en la que el sujeto se prepara ante el estresor pensando en cOmo seray
gué consecuencias puede tener, (b) fase de espera en la que el sujeto espera el
feedback sobre lo adecuadas que son sus respuestas de afrontamiento ante el
estresor y (c) fase de resultado que incluye la exposicion y reacciones de la persona
ante el resultado exitoso o fracaso de su respuesta de afrontamiento. En todo este
proceso destacan dos conceptos que juegan un papel muy importante: la evaluacion
cognitiva, evaluacion que realiza el sujeto sobre el estresor: si es importante 0 no
para su bienestar y, en caso de que lo sea, si es potencialmente bueno o malo.
Lazarus y Folkman (1986) diferencian entre tres tipos de evaluacion cognitiva:
primaria, secundaria y reevaluacion. La evaluacion primaria se refiere a el juicio de si
la situacion es benigna, irrelevante o estresante, y si la situacion percibida es
amenazadora (una potencial pérdida), o perjudicial (una pérdida actual) o desafiante

(una potencial ganancia). La evaluacion secundaria tiene que ver con la percepcion
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de oportunidades para la accién, y el afrontamiento de una situacion estresante. La
reevaluacion hace referencia a cambios en la evaluacion, basados ya sea en nueva
informacion del ambiente, o en procesos cognitivos de afrontamiento, donde, por

ejemplo, una experiencia amenazadora es reevaluada como un desafio.

Segun estos autores, cada persona tiene una manera determinada de afrontar
el estrés. Son muchos los factores que pueden llegar a determinar los mecanismos
de afrontamiento. Por un lado, puede estar influenciado por recursos relacionados
con el estado de salud o con la energia fisica con la que se cuenta; pero también
entran en juego otros factores como las creencias existenciales que se tengan,
religiosas o0 no; las creencias generales relativas al control que podemos ejercer
sobre el medio y sobre nosotros mismos; el aspecto motivacional también puede
favorecer el afrontamiento, asi como las capacidades para la resolucion de
problemas o las habilidades sociales; ademas, Lazarus afiade el apoyo social y los
recursos materiales como otros factores que hay que tener presentes (Lazarus y
Folkman, 1986).

Situaciéon
L estresante

L Sujeto
1

Evaluaciéon dela
u situaciéon

Situaciéon Sin situacion
amenazante amenazante
| I
Incapacidad de > Capacidad de
enfrentar enfrentar
| H
Reaccion de Reaccion de
estrés patolégica estrés adaptada

Figura 2. Modelo de la valoracion de Lazarus. Adaptado de Lazarus y Folkman
(1986).
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1.2.2.2 Modelo demandas-control de Karasek

El modelo de demandas/control se ha desarrollado, en relacién con entornos de
trabajo en los que los “estresores” son cronicos, inicialmente no suponen una
amenaza para la vida y son el producto de complejas decisiones humanas en

materia de organizacion.

Robert Karasek observo que los efectos del trabajo, tanto en la salud como en
el comportamiento, parecian ser resultado de la combinacion de las demandas
psicoldgicas laborales y de las caracteristicas estructurales del trabajo relacionadas
con la posibilidad de tomar decisiones y usar las propias capacidades. Esto le llevé a
proponer un modelo bidimensional que integrase estos dos tipos de
conclusiones, y que fuese utilizable para un amplio tipo de efectos psicosociales de

las condiciones de trabajo.

En la década de los 70, diversos estudios demostraron que se producian
efectos en el estado de salud (por ej: depresion e indefensién aprendida, sintomas
de tensidn psicolégica) y en el comportamiento (por ej: actitud activa en el trabajo,
conducta en el tiempo de ocio, experiencia activa) relacionados ambos, aunque de
distinta manera, con dos dimensiones: las intensas demandas psicolégicas
(cambios, retos psicolégicos) por un lado, y la capacidad de control (trabajo
monaotono, capacidad de ejercer las competencias, altos niveles de autonomia, uso
de capacidades) por otro (Karasek 1976; Karasek 1979; Karasek y Theorell 1990).

Demandas psicoldgicas.- Son las exigencias psicolégicas que el trabajo
implica para la persona. Basicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad
o volumen de trabajo, presibn de tiempo, nivel de atencion, interrupciones
imprevistas; por lo tanto, no se circunscriben al trabajo intelectual, sino a cualquier

tipo de tarea.

Control.- se trata de la dimension esencial del modelo, puesto que el control
es un recurso para moderar las demandas del trabajo. Es decir, el estrés no

depende tanto del hecho de tener muchas demandas, como del no tener capacidad
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de control para resolverlas. El control hace referencia al como se trabaja, y tiene dos
componentes: la autonomia y el desarrollo de habilidades. La primera es la
inmediata posibilidad que tiene la persona de influenciar decisiones relacionadas con
su trabajo, de controlar sus propias actividades. El segundo hace referencia al grado
en que el trabajo permite a la persona desarrollar sus propias capacidades:
aprendizaje, creatividad, trabajo variado.

Segun Karasek se trata de las oportunidades o recursos que la organizacion
proporciona a la persona para moderar o tomar decisiones sobre las demandas en la

planificacion y ejecucion del trabajo.

El modelo predice, en primer lugar, riesgo de enfermedad relacionado con
estrés; en segundo lugar, predice relacion con comportamiento activo/pasivo. Estos
dos mecanismos psicolégicos principales, el de tension psicologica y el de
aprendizaje, son independientes, lo que constituye uno de los rasgos esenciales del
modelo: su estructura bidimensional. El estrés radica en que aqui la caracteristica
esencial de un ambiente de trabajo estresante es que simultAneamente plantee
exigencias y limite las capacidades de respuesta de la persona. Asi que un ambiente
de trabajo estresante crea, per se, el desequilibrio entre demandas y respuesta que

conduce al estrés.

Los niveles de demanda son el factor contingente que determina si un control
escaso conduce a la pasividad o a la tension psicolégica. Los niveles de control son
el factor contingente que determina si las exigencias conducen al aprendizaje activo

0 a la tension psicologica.

La combinacion de las dos dimensiones basicas -demandas y control- genera
cuatro situaciones psicosociales, con sus correspondientes implicaciones en el

terreno de la salud y del comportamiento.

Tension en el trabajo.- la diagonal A de la figura 3 muestra los efectos en la
salud. Tener un trabajo con elevadas demandas y una escasa capacidad de control

(cuadrante alta tension) predice un aumento del riesgo de tension psicolégica y
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enfermedad. Las demandas tienen mas consecuencias negativas si ocurren junto
con una ausencia de posibilidad de influir en las decisiones relacionadas con el
trabajo. Si las exigencias son tan elevadas que el trabajador no puede hacerles
frente, o si éste no se encuentra en posicion de ejercer influencia en aspectos
importantes de sus condiciones de trabajo y de poder adaptarlos, la situacion genera
estrés y puede aumentar la velocidad a la que se producen los procesos corporales
de desgaste, conduciendo probablemente a un mayor riesgo de enfermedad o

incluso fallecimiento.

Esta es la principal hipotesis del modelo: los niveles més bajos de bienestar
psicoldgico y los niveles mas altos de sintomas y enfermedades se encontrardn en
el cuadrante de alta tension. Se relaciona sobre todo con enfermedades
cardiovasculares, pero también con crisis asmaticas, procesos alérgicos, trastornos
musculo-esqueléticos cervicales y de miembro superior, ansiedad, etc. En el
extremo opuesto de esta diagonal se encontraria el cuadrante de baja tensién,
donde el trabajador dispone de una adecuada capacidad de control pero las

exigencias son minimas, y que seria la situacibn mas parecida a la relajacion.

Un tercer factor modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que
brindan la jerarquia y los compaferos. Cuando existe y es adecuado, puede
"amortiguar" parte del potencial estresor generado por la combinacion de altas
demandas y bajo control. Si es escaso o falta, o si el entorno psicosocial se
caracteriza por la discriminacion o la intimidacion, se afiade un nuevo factor de

estrés a los ya existentes.

Aprendizaje activo.- la diagonal B muestra las consecuencias que las
condiciones psicosociales generan en el comportamiento. Trabajo activo es aquel
donde las exigencias son elevadas, pero la organizacién del trabajo permite a la
persona disponer de una elevada capacidad de decision para hacerles frente,
convirtiendose el resultado de esa combinacion es un desafio. Este cuadrante del
modelo predice el llamado "estrés positivo", la situacion que incrementa la

motivacion y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal. En este
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cuadrante se produce aprendizaje de nuevos patrones de conducta y habilidades
basadas en la experiencia psicosocial del trabajo.

Se trata de ocupaciones en las que la persona siente una gran capacidad de
control, de libertad para usar todas las capacidades. Buena parte de la energia
activada por los estresores del trabajo (en este caso, desafios) se convierte en
accion, por lo que queda poca tension residual que ocasione trastornos. El individuo
tiene libertad para decidir el curso mas efectivo de la accidn en respuesta a un
estresor; puede probar la eficacia de las acciones elegidas, reforzandolas si le han

funcionado bien, o modificandolas si le han fallado.

Los trabajos pasivos serian aquellos que no requieren mucha energia, pero
gue no incluyen ninguno de los aspectos deseables de la relajacion. Contra lo que
pudiera pensarse, provocan un entorno de trabajo poco atractivo que puede implicar
una atrofia o pérdida gradual de capacidades anteriormente adquiridas (aprendizaje
negativo). Pueden generar, a largo plazo, una falta de motivacion en el trabajo. Seria
el segundo grupo problematico desde la perspectiva psicosocial, después del de alta
tensién. En cuanto a la tension psicoldgica y el riesgo de enfermedad, el modelo

predice un nivel medio, como en el grupo de trabajo activo.

El equilibrio entre control y demandas depende, segun este modelo, de la
organizacion del trabajo y no de las caracteristicas individuales de cada persona.
Por supuesto que la influencia del ambiente psicosocial de trabajo puede ser, y de
hecho es, moderada por las caracteristicas de la respuesta individual. No se niega
esta evidencia pero tampoco se estudia, centrandose Unicamente en aquellas
condiciones que pueden y deben ser modificadas desde el lugar de trabajo. Se
prioriza la necesidad de distinguir rasgos del ambiente de trabajo que puedan ser
categorizados como demandas, control y apoyo social, y no simplemente hacer un
listado de todos los factores potencialmente estresores. Se examina la interaccion
entre las dimensiones, y se enfatizan las propiedades de generacion de estrés de
dichos factores objetivos, y no sélo de las percepciones individuales, o del ajuste
persona-entorno (Karasek y Theorell, 1990). De esta forma, las demandas

psicologicas (cuanto y a qué ritmo se trabaja) en combinacion con el control (campo
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autonomia y utilizacion de habilidades) determinan cuatro condiciones de riesgo
psicosocial: 1) trabajos de mucha tension, 2) trabajos activos, 3) trabajos de poca
tension y 4) trabajos pasivos (Figura 3). La combinacion del cuadrante tres, se
establece como la de menos estrés (no dafina), mientras que el cuadrante dos y
cuatro se clasifica como de “estrés moderado”, por su parte el cuadrante dos tiene
un potencial de desarrollo en estrés “positivo”. Es el cuadrante uno el de mayor
preocupacion para los especialistas, pues representa un alto riesgo de tension

acumulada que deriva en enfermedad cronica.

EXIGENCIA PSICOLOGICA B
BAJA ALTA Motivacion
= de
— aprendizaje
[ —
— para
— £ desarrollar
. nuevas
§ ALTA Poca tension pautas de
3 comporta-
| — =
= mienio
[ —
-
L — T ——
— BAJA < ‘*\—&f\
s Pasivo ucha tension Riesgo de
P a 1 tension
— psicolégica y
ep_fermedud
Fuente: Karasek 1979. ;E'm

Figura 3. Modelo de Demandas-Control de Karasek (1979).

Basicamente, Karasek (1979) sostiene que las demandas del trabajo,
incrementarian los niveles de estrés del trabajador. Por otra parte, un alto nivel de
control sobre la tarea por parte del trabajador, que incluye autonomia para tomar
decisiones, capacidad para gestionar su tiempo o recursos suficientes para llevar a
cabo su actividad, arrojaria consecuencias positivas para aquél. Tomadas ambas
premisas en conjunto, segun el modelo de Karasek, el control sobre la tarea vendria
a amortiguar el impacto que las demandas del trabajo tienen sobre el estrés del

trabajador.
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1.2.2.3 Modelo de conservacion de recursos de Hobfoll

Hobfoll (1988, 1989, 1998) propone su Modelo de Conservacion de los Recursos
como una explicacion comprensiva de la conducta tanto en circunstancias
estresantes como en ausencia de presiones externas, considerandolo mas

parsimoniosa que las precedentes y susceptible de verificacién empirica.

La proposicion central de su teoria es que “la gente se esfuerza por preservar,
proteger y elaborar recursos, siendo la pérdida, potencial o actual, de esos recursos
la verdadera amenaza a la que se enfrenta”. Hobfoll describe que los individuos
buscan el placer y el éxito; para conseguir estas metas los individuos actian de dos
maneras: la méas basica seria desarrollando conductas que incrementen la
probabilidad de un reforzamiento ambiental inmediato; pero una via alternativa seria
la creacion y mantenimiento por los individuos de caracteristicas propias (destrezas,
autoestima, etc.) y circunstancias ambientales (apoyo social) que ayudaran, en el
presente y en el futuro, a incrementar las probabilidades de recibir reforzamiento y

evitar la pérdida de tales caracteristicas y circunstancias.

Hobfoll conceptualiza al estrés como una reaccion frente al ambiente en la
cual se presenta (a) una amenaza de pérdida de recursos, (b) una pérdida neta de
recursos (c) una baja tasa de recursos ganados tras una fuerte inversion de recursos
realizada. Dicho de otro modo, una situacién en la que se puede perder, 0 se ha
perdido, o no se ha ganado suficiente.

En este modelo los recursos se presentan como la unidad basica necesaria
para comprender el estrés. Y por recursos el autor define: “objetos, caracteristicas
personales, condiciones o energias que son valoradas por el individuo, o que sirven
como un medio para obtener dichos objetos, caracteristicas personales, condiciones
o0 energias”. Los recursos objetales son aquéllos valorados a causa de algun
aspecto de su naturaleza fisica o por su valor secundario en funcién de su rareza o
precio. Las condiciones son recursos en la medida en que son valoradas y buscadas
(el matrimonio, las posesiones). Las caracteristicas personales son recursos en la

medida en que generalmente ayudan a resistir al estrés. Las energias incluyen
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recursos como el tiempo, el dinero, el conocimiento, que no estan tipificados por su
valor intrinseco, sino en relacibn a su potencial para adquirir otras clases de

recursos.

Hobfoll no incluye en ninguna categoria al apoyo social: considera que el
potencial del apoyo social consiste en proporcionar o facilitar la preservacion del
resto de recursos, pero también puede ser un factor de pérdida de recursos. Este
enfoque matiza que soélo sera positivo si se presenta en las condiciones que lo
requieren y en funcién de caracteristicas personales. El efecto amortiguador del
apoyo social tiene una eficacia limitada en el tiempo, en tanto que la autoestima
careceria de esta limitacion. Por otra parte, se ha propuesto que los recursos
personales actuarian como una primera linea defensiva en tanto que el apoyo social
se situaria en segunda linea (Caplan, 1984) siendo util aquélla frente a situaciones
estresantes controlables, mientras el segundo amortiguaria los efectos de
acontecimientos incontrolables (Chon, 1989). Dentro de apoyo social se engloban
varios subconstructos como enlaces sociales, asistencia social y apoyo social
percibido (Vaux, 1988), de modo que el constructo de apoyo social puede ser visto
en si mismo como un modelo de mdultiples recursos que envuelve diferentes
aspectos de la interacciéon social y subraya el estilo personal en el uso e

interpretacion del ambito relacional (Hobfoll, 1998).

Las circunstancias ambientales frecuentemente amenazan o disminuyen los
recursos de la gente: amenazas al estatus social, posicion, estabilidad econdmica,
seres amados, creencias basicas o autoestima. Los recursos pueden tener valor en
si mismos, valor instrumental o valor simbdlico (en la medida en que ayudan a las

personas a definir “qué son”).

Resumiendo podemos decir que este modelo se centra principalmente en
aquellos factores cognitivos y del ambiente asociados con los recursos personales,
concebidos como "objetos, caracteristicas personales, condiciones 0 energias que
son valiosos por si mismos, 0 porque proveen o protegen recursos valiosos para la
persona" (Hobfoll, 2001). Por tanto, los recursos se convierten en el factor central de

este modelo. El principio basico de esta teoria afirma que las personas intentan
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adquirir, mantener y proteger los recursos que poseen, percibiendo la pérdida

potencial o real de recursos, asi como la pérdida de una ganancia esperada como

estresante. Por tanto, la pérdida de estos recursos o la mera amenaza de dicha

pérdida se convertiria en agente causante de la experiencia de estrés (Figura 4).

Ademaés, Hobfoll sugiere que las caracteristicas personales podrian actuar como

moduladores frente a la experiencia de estrés. Asimismo, las relaciones sociales

desde este modelo son vistas como recursos, en la medida en que son proveedores

o facilitadores de la preservacion de recursos valiosos para el sujeto.
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Figura 4. Modelo de conservacion de recursos de Hobfoll (2001).
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2. Metodologia de la investigacion

Investigaciones previas sobre calidad de vida en el trabajo y estrés laboral indican la
existencia de una relacion estadisticamente significativa entre ambos constructos.
Es pertinente realizar estudios que aporten nuevos conocimientos; con constructos
desarrollados por investigadores mexicanos dirigidos a trabajadores y empresas
nacionales. Y asi, aportar nuevos conocimientos con el propdsito de que estos se

empleen en los entornos laborales mediante procesos de estrategias de mejora.

La presente investigacion pretende mostrar a través de un estudio empirico
de tipo cuantitativo la relacion existente entre la calidad de vida en el trabajo con el
estrés laboral en trabajadores de la salud, y a partir de los resultados proponer

recomendaciones para el ejercicio profesional de los trabajadores de la salud.

2.1 Planteamiento del problema de investigaciéon

El presente trabajo pretende responder y aportar informacion en relacién a la
siguiente pregunta: ¢ Cual es la relacién entre la Calidad de Vida en el Trabajo y el
Estrés Laboral? La pregunta de investigacion planteada busca la relacion entre las

siguientes dos variables: 1) la calidad de vida laboral y, 2) el estrés laboral.

Bajo el principio de que las personas son el principal activo de las
organizaciones, se cumple de forma especial en el caso de las organizaciones de
salud. Tanto es asi que la calidad de los servicios prestados por estas
organizaciones se relaciona directamente con la satisfaccion de los profesionales

gue las integran (Varo, 1995).

El concepto de CVT abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el
trabajo, como son los horarios, la retribucion, el medio ambiente laboral, los
beneficios y servicios obtenidos, las posibilidades de carrera profesional, las
relaciones humanas, etc. (Casas et al., 2002). El estrés laboral es, pues,
caracteristico de las situaciones y relaciones que se producen en el contexto de las
organizaciones formales de trabajo. Como se refleja en la definicion anterior, el

estrés se genera cuando la persona percibe un desajuste entre las demandas
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planteadas por el ambiente y los recursos de los que dispone para enfrentarse a
ellas. Estas experiencias (de desajuste) son por lo general negativas (distrés) y su
control habitualmente queda fuera del individuo que las padece, ya que los
miembros de la organizacién no suelen disponer de la autonomia necesaria para

modificar las condiciones de su lugar de trabajo (Bartolomé et al., 2007).

2.1.1 Preguntas de investigacion

Dado lo anterior, surge la siguiente pregunta de investigacion
e (;Cudl es la relacion entre la Calidad de Vida en el Trabajo y el Estrés

Laboral?
2.1.2 Objetivo General

Determinar la relacién existente entre CVT y estrés laboral en personal de salud.

2.1.3 Objetivos Especificos
La investigacién se enfoca en los siguientes objetivos especificos:

e Identificar la relacion existente entre la Calidad de Vida en el Trabajo y el
Estrés Laboral.

e Evaluar los factores de la calidad de vida laboral que tienden a tener efecto
significativo para desarrollar estrés.

e Identificar la relacion existente entre la CVT vy las variables
sociodemogréficas.

e I|dentificar la relacion existente entre el Estrés Laboral y las variables

sociodemograficas.
2.1.4 Justificacion de la investigacion

Dado que se considera que la CVT es un fendmeno multidimensional, esta
investigacion toma en cuenta a la organizacion, a la tarea en si, el entorno de la
misma, las caracteristicas de los individuos, los elementos demograficos y los

espacios, asi como el espacio de la vida total del individuo. Tomando en cuenta las
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relaciones causa-efecto entre determinadas variables, es razén por la que se
relaciona el nivel de estrés que los individuos enfrentan en la organizacion y que se

encuentran intimamente ligadas con la CVT.

2.1.5 Hipétesis
Hipétesis de trabajo:

La hipdtesis de trabajo sometida a escrutinio en esta investigacion gira en torno
de identificar asociaciones estadisticamente significativas entre la CVT vy el estrés

laboral en personal de salud.

Las hipétesis estadisticas son las siguientes:
Ho,: La CVT no se relaciona significativamente con el Estrés laboral.

Ha;: La CVT se relaciona significativamente con el Estrés laboral.

Ho,: La CVT no se relaciona significativamente con las variables
sociodemograficas.
Ha,: La CVT se relaciona significativamente con las variables

sociodemogréficas.

Hos: El Estrés Laboral no se relaciona significativamente con las variables
sociodemogréficas.
Has: El Estrés Laboral se relaciona significativamente con las variables

sociodemogréficas.

2.1.6 Tipo y diseno de la investigaciéon

Para efectuar la prueba de hipdtesis se realiz6 una investigacion ex post-facto,
transversal y correlacional con una muestra de trabajadores de la salud. El disefio de

la investigacion fue no experimental en virtud de que no se manipularan variables.

Pégina | 51



2.1.7 Variables y definiciéon de las variables

Variable antecedente: Calidad de Vida en el Trabajo.

Definicion conceptual: La CVT es un concepto multidimensional
relacionado con todos los aspectos del trabajo que son relevantes para
la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento laboral (Casas, Repullo,
Lorenzo y Cafas, 2002).

Definicion operacional: Puntaje que se obtendra a la respuesta de los
reactivos de la Escala de Calidad de Vida en el Trabajo de Patlan
(2013). Version que incluye 254 reactivos tipo Likert de 6 puntos,
integrados por 17 factores agrupados en 5 categorias y por variables
sociodemograficas consta de 118 items divididos en 4 indicadores:
satisfaccion laboral, condiciones y medioambiente del trabajo,

organizacion e indicadores globales.

Variable consecuente: Estrés laboral.

Definicion conceptual: El estrés laboral se define como un estado de
tensién personal o displacer que padece un individuo como
consecuencia de realizar un tipo de trabajo o de estar inmerso en un
determinado ambiente laboral (O’Brien, 1998).

Definicién operacional: El puntaje que se obtendra de la respuesta de
los reactivos de la Escala de Demandas-Control-Apoyo construida con
base en el Modelo de Karasek (1998) integrado por demandas, control
y apoyo. La escala se integra de 191 reactivos que miden 98 factores y

1 factor de trastornos psicosomaticos

Variables clasificatorias: Se incluirdn las variables sociodemograficas,

variables de trabajo, variables de actividades personales y variables de la

empresa.

Edad: afios de vida cumplidos.

Sexo: atributos bioldgicos que determinan el género del individuo.
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Escolaridad: grado maximo de estudios.

Estado civil: condicién de una persona segun el registro civil en funcion
de si tiene 0 no pareja y su situacion legal respecto a esto.

Tiene hijos: condicién del individuo de decision de tener o no hijos.
Tiempo de traslado: tiempo destinado al transporte hasta el centro de
trabajo.

Profesion: actividad habitual de una persona, generalmente para la que
se ha preparado.

Numero de dependientes econémicos: cantidad de personas que viven
del salario del trabajador, cualquiera que sea el titulo de su vida en
comun.

Personas con quien vive: personas que habitan en el mismo hogar,
cualquiera que sea el titulo de su vida en comun.

Turno: horario de jornada laboral.

Puesto de trabajo: Cargo actual del individuo.

Area de trabajo: zona de actividad laboral del trabajador, equipada con
los correspondientes medios de trabajo y donde el hombre transforma
los objetos de trabajo y obtiene los productos o desarrolla los servicios
inherentes a su cargo u ocupacion.

Nivel de puesto: jerarquia del puesto actual.

Salario: retribucion econdémica que recibe el trabajador por parte de la
empresa como concepto de paga.

Antigiedad en la empresa: tiempo total que tiene un trabajador
prestando sus servicios para una empresa.

Jornada laboral: tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicion
del patron para prestar su trabajo.

Dias de descanso: dias en los que el trabajador disfrutara de
descanso, con goce de salario integro.

Cursos de capacitacion: experiencia  educativa que puede ser
considerada como la unidad béasica de planificacion, estructuracion y

realizacion del trabajo.
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2.1.8 Instrumentos de medicién

2.1.8.1 Calidad de Vida en el Trabajo de Patlan (2013).

El instrumento de medicion para la calidad de vida laboral es la version completa de

la Escala Calidad de Vida en el Trabajo de Patlan (2013) que fue construida para

poblacién mexicana mediante redes semanticas naturales y forma parte del Proyecto
PAPIIT IN304212 denominado Calidad de vida en el Trabajo y Salud Ocupacional en
trabajadores mexicanos. Dicho instrumento esta formado por 254 reactivos tipo

Likert de 6 puntos, integrados por 17 factores agrupados en 5 categorias y por

variables sociodemograficas consta de 118 items divididos en 4indicadores:

satisfaccion laboral, condiciones y medioambiente del trabajo, organizacion e

indicadores globales (Tabla 3y 4).

Tabla 3. Estructura y factores de la Escala de CVT (Patlan, 2013).

Grupo

Factores

|. Factores individuales

F1. Equilibrio trabajo-familia

F2. Satisfaccion con el trabajo

F3. Desarrollo laboral y profesional
F4. Motivacion en el trabajo

F5. Bienestar en el trabajo

Il. Factores del ambiente de trabajo

F6. Condiciones y medio ambiente de
trabajo
F7. Seguridad y salud en el trabajo

lll. Factores del trabajo y de la
organizaciéon

F8. Contenido y significado del trabajo

F9. Retribucion econdémica adecuada

F10. Autonomia y control en el trabajo

F11. Estabilidad laboral (o del empleo)
F12. Participacion en la toma de decisiones

IV. Factores del entorno socio laboral

F13. Relaciones interpersonales
F14. Retroalimentacion

F15. Apoyo organizacional

F16. Reconocimiento

Calidad de Vida en el Trabajo (global)

F17. Calidad de vida en el trabajo
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Tabla 4. Definicién de las dimensiones de la CVT.

Dimensiones de la CVT

1. Factores individuales de la CVT

F1. Equilibrio

trabajo-familia

Grado en el cual el rol desempefiado en el trabajo, las demandas y presiones
laborales son compatibles con los roles, demandas y presiones personales y
familiares, generando un equilibrio entre el trabajador y su familia o vida personal,
provocando sentimientos de estabilidad, motivacién, seguridad, entusiasmo, éxito,
eficacia, responsabilidad, productividad y apoyo.

F2. Satisfaccion

con el trabajo

Estado emocional positivo y placentero que resulta de la percepcion favorable del
trabajador hacia su puesto de trabajo y las actividades desempefiadas en la
organizacién. Esta valoracion es subjetiva y esta sujeta a las experiencias laborales
previas.

F3. Desarrollo
laboral

y profesional

Se refiere a la existencia de oportunidades que la organizacion ofrece al trabajador
para aplicar y desarrollar sus habilidades en el trabajo, permitiéndole aprender
conocimientos y desarrollar nuevas habilidades o reforzar aquellos que hayan sido
adquiridos con anterioridad y que sean Utiles para su desempefio y desarrollo laboral
con la posibilidad de ascender de puesto de acuerdo a las capacidades,
conocimientos, resultados y méritos laborales del trabajador contribuyendo a que el
trabajador tenga una carrera y perspectiva laboral de largo plazo en la organizacién.

F4. Motivacion

en el trabajo

Conjunto de impulsos, deseos y expectativas que tienen los trabajadores para
satisfacer sus necesidades personales, laborales y profesionales y alcanzar sus
objetivos mediante el desempefio de su trabajo. Se trata de un proceso que activa y
dinamiza al trabajador presentando un comportamiento y desempefio para sentirse
alegre, satisfecho, competente, activo, seguro, motivado, eficaz, entusiasmado,
productivo y comprometido en el trabajo.

F5. Bienestar en
el trabajo

Estado afectivo en el cual se encuentra un trabajador en su entorno laboral, tanto en
términos de activacion como de grado de placer experimentado por la experiencia en
sus labores.

2. Factores del ambiente de trabajo

F6. Condiciones
y medio ambiente

de trabajo

Conjunto de factores técnicos, organizacionales y sociales del entorno laboral y el
proceso de trabajo en la cual los empleados realizan sus actividades, con influencia
en el desempefio y en la salud y el bienestar fisico y mental de los trabajadores.
Incluye factores (fisicos, quimicos, biolégicos, tecnoldgicos, de seguridad, etc.) del
medio ambiente. Esto factores constituyen las demandas, requerimientos y
limitaciones del puesto para el desempefio del trabajo (OIT, 1987; Nefta, 1997).

F7. Seguridad
y salud en el

trabajo

Percepcion del trabajador respecto al grado en el cual la organizaciéon utiliza un
conjunto de medidas técnicas encaminadas a la prevencion, proteccion y eliminacion
de los riesgos que ponen en peligro la salud, la vida o la integridad fisica de los
trabajadores y el desarrollo de un trabajo saludable, lo cual propicia que el trabajo se
lleve a cabo de manera segura, con la minima posibilidad de que se produzcan
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Dimensiones de la CVT

riesgos o dafios al trabajador.

3. Factores del trabajo y la organizacion

F8. Contenido
y significado

del trabajo.

Percepcion de desempefiar un trabajo interesante, con significado, variado, bien
considerado y con posibilidades de tomar decisiones y de desarrollo personal. El
trabajo debe tener un contenido y un significado para la persona que lo realiza, el
trabajo debe ser valioso y de utilidad para la organizacion y la sociedad en general,
ademas de ofrecer oportunidades de aplicacion y desarrollo de conocimientos y
habilidades, la toma de decisiones y el desarrollo personal y laboral.

F9. Retribucién
econdmica
adecuada

Percepcion del trabajador respecto a recibir de la organizacién una remuneracion
econdmica adecuada por los conocimientos y habilidades poseidas y aplicadas con
éxito a varias tareas, asi como por sus contribuciones personales y el desempefio
efectuado en sus actividades laborales.

F10. Autonomia y
control en el
trabajo

Percepcion del grado de libertad, autonomia e independencia proporcionado al
trabajador para organizar y realizar su trabajo, pudiendo tomar decisiones respecto al
contenido de sus tareas (orden, velocidad, métodos), asi como a la cantidad y el tipo
de trabajo, incluyendo los momentos de trabajo y de descanso (ritmo, pausas y
vacaciones).

F11. Estabilidad
laboral

Percepcidn respecto a la certidumbre para conservar y permanecer en su puesto de
trabajo por el tiempo indicado en su contrato, evitando ser despedido por causas
injustificadas o arbitrarias el cual preferentemente debe ser permanente o por tiempo
indefinido para otorgar al trabajador seguridad, estabilidad y permanencia en su
trabajo, garantizandole su desarrollo laboral, social, familiar y personal.

F12. Participacion

en la toma de
decisiones

Percepcion de las oportunidades del trabajador para participar en la toma de
decisiones del trabajo. En este caso, la organizacion informa y proporciona a sus
empleados los medios de participacion para aprovechar sus capacidades en la toma
de decisiones de relevancia para el desarrollo de sus actividades laborales o la mejora
de la productividad y logro de los objetivos de la organizacion.

4. Factores del entorno socio-laboral

F13. Relaciones

Percepcion de la posibilidad que tiene el trabajador de comunicarse libre vy
abiertamente con sus superiores, compafieros de trabajo y personas vinculadas a la

interpersonales organizacion tales como clientes o usuarios, permitiéndole establecer vinculos de
confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo mas confortable.
Grado en el cual el trabajador recibe informacion de sus superiores y compafieros
F14 acerca de su desempefio laboral con el propésito de evaluar la eficiencia y

Retroalimentacion

productividad de su trabajo a fin de permitirle conocer su rendimiento y el logro de
metas y mejorar su desempefio. Cuando el trabajador recibe la informacion necesaria
para mejorar su desempefio y rendimiento se siente seguro y motivado.
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Dimensiones de la CVT

F15. Apoyo
organizacional

Percepcidn del trabajador de sentirse respaldado por la organizaciéon y sus superiores.
Refleja las creencias de los empleados respecto a si la organizacidon valora sus
contribuciones, su desarrollo laboral y profesional, considera sus objetivos y valores,
escucha sus quejas, les ayudan cuando tienen un problema y confian en un trato
justo, aumentando su autoestima, disminuyendo su estrés, brindandoles un sentido de
pertenencia, creando un ambiente o clima de apoyo, comprension y confianza, en el
que se ayuda a los empleados a percibir la situacion como menos amenazante y
experimentar consecuencias menos negativas.

F16.
Reconocimiento

Percepcion del trabajador respecto a las acciones efectuadas por la organizacioén y los
superiores para distinguir, felicitar, estimar o agradecer el trabajo desempefiado y los
logros obtenidos por el trabajador en el desempefio de sus actividades. Estas
acciones llevaran a los empleados a sentires alegres, satisfechos, valorados,
motivados, competentes, importantes, seguros, comprometidos, eficaces y activos en
el trabajo.

2.1.8.2 Escala de Demanda-Control-Apoyo

Para medicion del Estrés Laboral se utilizara la EDCA construida con base en el
Modelo de Karasek (1998) integrado por demandas, control y apoyo. Esta escala
forma parte del Proyecto PAPIIT IN305014 denominado Estrés laboral:
Antecedentes y consecuentes. La escala se integra de 191 reactivos que miden 98

factores y un factor de trastornos psicosomaticos (Tabla 5).

2.1.9 Poblacién y muestra
Se seleccion6 una muestra de 102 trabajadores de la salud, de diversas areas de
trabajo, trabajadores de la salud que atienden directamente a los usuarios de la

organizacion.

2.1.10 Contexto y escenario

La investigacién se efectué en una institucion de salud que atiende a una amplia
poblacién de usuarios. La aplicacion de los instrumentos de mediciéon, se efectud
especificamente en las areas de trabajo, para que le personal de respuesta a los

instrumentos de medicion.
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2.1.11 Procedimiento

Previa solicitud y autorizacion de la organizacién para efectuar la investigacion, la
aplicacidon de instrumentos se realizé en las areas de trabajo, contando para ello con
los materiales y las condiciones para que los trabajadores contesten los
instrumentos de medicion proporcionados. Solo se contempldé al personal que

deseaba colaborar voluntariamente en la realizacion de la investigacion.

2.1.12 Andlisis de datos

Para la prueba de hipotesis y el logro de los objetivos de la investigacion se efectud
la captura y andlisis de la informacion relativa a las variables en el paquete
estadistico SPSS. Se efectuaron analisis estadisticos descriptivos y andlisis

estadisticos bivariados (correlacion de Pearson, andlisis t-Student y analisis de la

varianza). Ademas se determind la confiabilidad de los instrumentos de medicion.

Tabla 5. Factores de la Escala Demandas-Control Apoyo.

Dimension

Definicién

1.- Uso de habilidades

Grado en que el trabajo es variado, permite a la persona ser creativa,
desarrollar sus propias capacidades, aprender cosas nuevas, evitando ser un
trabajo rutinario. Incluye el nivel de habilidades y creatividad requeridas en el
trabajo y la flexibilidad permitida al trabajador en decidir qué habilidades
emplear.

2.-Autoridad de
decision en el trabajo

Posibilidad que tiene el trabajador de tener libertad de decisién y tomar sus
propias decisiones en el trabajo. Asi también, se refiere a las posibilidades que
existen en la organizacién para que el trabajador tome decisiones acerca de
su trabajo.

3.-Libertad de
decision en el trabajo

Aptitud del trabajador para controlar sus actividades y la utilizacion de sus
capacidades, no para controlar a otras personas.

3.-Control de
procesos laborales.

Recurso para moderar las demandas del trabajo. Oportunidades o recursos
gue la organizacion proporciona a la persona para moderar o tomar decisiones
sobre las demandas en la planificacion y ejecucion del trabajo.

4.-Demandas
psicoldgicas en el
trabajo

Exigencias psicologicas que el trabajo demanda de la persona. Hace
referencia a desempefiar un trabajo rapido, duro y excesivo que requiere un
nivel de atencion y concentracion intensa, con presion del tiempo, con
interrupciones imprevistas de la tarea, demandas conflictivas en el trabajo y
dependencia del trabajo de otros.
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Dimension

Definicién

5.- Demandas fisicas
en el trabajo

Exigencias fisicas que demanda el trabajo de la persona para realizar sus
actividades laborales. Incluye realizar gran cantidad de esfuerzo fisico, rapidez
en el desarrollo de actividades fiscas, levantar cargas pesadas y adoptar
posturas incdbmodas para realizar el trabajo.

6.-Apoyo social de
compafieros de
trabajo

Apoyo socioemaocional que recibe una persona de sus comparieros de trabajo
para desempefiar sus actividades laborales. Este tipo de apoyo reduce la
tension psicolégica que experimenta el trabajador. Implica que los
compafieros de trabajo sean competentes, amigables, se interesen en el
trabajador, colaboren juntos y proporcionen un apoyo de utilidad.

7.-Apoyo social del
superior

Es el apoyo socioemocional que recibe una persona de su superior inmediato
para desempefiar su trabajo, amortiguando la tension psicolégica que
experimenta el trabajador. Este tipo de apoyo depende del grado de
integracion social y emocional y de la confianza entre el trabajador y el
superior. Implica que el superior preste atencion y se preocupe por el
trabajador, sea organizado y le proporcione apoyo en el trabajo.

8.- Inseguridad laboral

Hace referencia a la falta de estabilidad y seguridad en el trabajo, asi como a
la presencia de un trabajo que ofrece pocas oportunidades de desarrollar
habilidades y de carrera laboral, generando pensamientos en el trabajador
acerca de un futuro despido.

9.-Trastornos
psicosomaticos

Dolencia fisica, cuyo origen o desarrollo, estd asociado a algun factor
psicol6gico. Se parte del supuesto de que los sintomas psicosomaticos son
multifactoriales en donde intervienen factores psicoldgicos al igual que otros
factores multicausales dentro de la etiologia de la enfermedad (Gonzalez y
Landero, 2006).

Nota: Factores de la Escala Demandas-Control Apoyo de acuerdo con el Modelo de Karasek (1998).
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3. Resultados

Los resultados de la presente investigacion se indican a continuacion. En primer
término, se muestran las caracteristicas sociodemograficas de la muestra y las
estadisticas descriptivas de los factores de las escalas de CVT y el Modelo
Demanda-Control-Apoyo, asi como su correlacion entre ellas. Finalmente, se

presenta una discusion de los resultados de esta investigacion.

3.1 Estadisticas descriptivas de la muestra

La muestra obtenida para esta investigacion esta conformada por personal de salud
de diferentes areas. En este apartado se analizan las variables sociodemogréficas
de acuerdo a la distribucién de la muestra de personal de salud conformada por un

total de n=102, reportandose los siguientes resultados.
Género

La muestra de personal de salud obtenida para esta investigacion se conformé de
84.3% por mujeres y de 15.7% de hombres (Gréfica nim. 1). Existe un alto
porcentaje de mujeres que laboran en los sistemas de salud, por ende, se creyera

gue es menor el porcentaje de hombres en el @mbito de la salud.

®Hombre
O Mujer

Grafico 1. Distribucion de la muestra total por género.
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Edad

La media se ubica en 39.76 y la moda en 42 y 45 afios de edad, representando el
9.8% respectivamente, como minimo se reportan edades de 21 afios constituyendo
solamente el 1%y como maximo de 59 afios con el mismo namero de porcentaje

(Gréfica nam. 2)

10

No. de participantes

2124252627282930313233343536373840414243444546474850525354555859
Edad

Grafico 2. Distribucidon de la muestra, por edad.

Situacion de pareja

75.5% del personal de salud cuenta con una relacién de pareja, por tanto, el 24.5%

restante refiere no mantener una situacion de pareja.

mSj
No

Grafico 3. Distribucion de la muestra por situacion de pareja: ¢ Tiene pareja?
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Hijos

En cuanto al nimero de hijos el 26.5% del personal de la salud indica que no cuenta
con ningun hijo, asi entonces, el 73.5% restante cuenta con hijos; representando con
un mayor porcentaje los que refieren tener dos hijos con un 35.3% y con un

porcentaje aun significativo los que tienen tres con 22.5%.

1%
1%

mo
@1
m2
m3
m4
o5

Grafico 4. Distribucion de la muestra por nimero de hijos: ¢ Cuantos hijos tiene?

Grado de estudios

Por lo que toca a la escolaridad, el 49% de los trabajadores de la salud tiene
estudios maximos a nivel bachillerato o carrera técnica, 26% con licenciatura, otro
26% con especialidad y el 1% restante refirio tener estudios de maestria (Grafica

nam.5).

1% 0%

m Bachillerato/Carrera
técnica
OLicenciatura

B Especialidad

B Maestria

Grafico 5. Distribucion de la muestra por grado de estudios: ¢;Cudl es su grado
de estudios?
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Turno laboral

Por lo que se refiere al turno en que labora el personal de salud, el 44% corresponde
al turno matutino, un 38% pertenece al turno nocturno, en tanto que 18% al turno
vespertino, el porcentaje restante pertenece al turno mixto (1%) y al turno especial

sabado - domingo (1%).

1%1%

B Matutino

O Vespertino

m Nocturno

m Mixto (mafiana y tarde )

E Especial ( sdbado y domingo )

Grafico 6. Distribucion de la muestra por turno: ¢ En qué turno trabaja?

Puesto de trabajo actual

El puesto de trabajo de 49% de los trabajadores de la salud corresponde a
enfermeras generales, en tanto que el 27% a enfermeras especialistas, continto del
10% por auxiliares de enfermeria, asi como 5% médicos especialistas; el porcentaje
restante se compone de encargadas de servicio jefes de servicio, operativos,

subjefes, docentes, empleados, inhaloterapeutas.

H Auxiliar de enfermera
@ Docente

B Empleado

H Encargada de servicio
E Enfermera especialista
O Enfermera general

@ Inhaloterapeuta

O Jefe de servicio

O Medico especialista

B Operativo

OSubjefe

Grafico 7. Distribucion de la muestra por puesto: ¢;Cudl es su puesto de trabajo
actual?
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En promedio la muestra tiene una edad de 39.76 afios, con 1.6 hijos y 2.23
dependientes econdmicos; un salario mensual con media de $11804, con 1.2
empleos, trabajando en promedio 8.9 horas y 2 horas extra al dia. Dedicando 6.39
horas en actividades ludicas o de esparcimiento y destinando 3.9 horas a ejercicio
fisico, con un tiempo de traslado a su lugar de trabajo de 73.9 minutos y dedicando

5.85 horas a dormir en un dia laboral normal.

La muestra en promedio tiene 18.43 afios trabajando en su vida, con una
antigledad en la organizacion de 13.4 afios y en su puesto actual 8.48 afios.
Exponiendo que se han tenido 1.2 ascensos en la organizacion donde se labora
actualmente y 1.69 ascensos en su vida laboral. Atendiendo a 7.56 usuarios en

promedio al dia, con 1.39 personas a su cargo en su trabajo.

Tabla 6. Estadistica descriptiva de las variables sociodemogréaficas de la muestra.

Variables sociodemograficas N Media Desv'lacmn Minimo Maximo
estandar

R154. ¢ Cual es su edad? 102 39.76 8.298 21 59

R156. ¢, Cuantos hijos tiene? 102 1.61 1.187 0 5

Rl'_SE_B. (;Cuar]ta_s horas dedica a Iq semana en 102 6.39 6.418 0 36

actividades ludicas o de esparcimiento?

R160. (;Cue_mta_s _hota_s dedica a la semana para hacer 102 3.95 9918 0 90

deporte o ejercicio fisico?

R161. ¢ Cuéantas personas dependen econémicamente 102 293 1.226 0 5

de usted?

R170. ¢ Cuél es su sueldo mensual neto? 97  $11804.7 $5550.9 $2000.0 $32000.0

R171. ¢ Cuéantos afos tiene trabajando en su vida? 102 18.43 9.721 1 45

R172._ g,Cygntos afios tiene de antigliedad en la 102 13.41 8.873 1 37

organizacion donde trabaja actualmente?

R173. ¢ Cuéntos afios tiene de antigiiedad en su puesto 102 8.48 7784 1 34

actual?

R178. ¢ Cuantos empleos tiene actualmente? 102 1.20 .718 0 6

R179. ¢ Cuéntos ascensos ha tenido en la organizacion 102 1.08 1.166 0 4

donde labora actualmente?

R180. ¢ Cuantos ascensos ha tenido en su vida laboral? 102 1.69 1.364 0 6

R182_. ¢ Cuantas personas tiene a su cargo en su 102 1.39 5.062 0 32

trabajo?

R184. ¢ Cuéantos usuarios atiende en promedio al dia? 102 7.56 14.203 0 100

R188. ¢, Cuantos minutos tarda aprommadgmente en 102 73.97 42 754 0 240

trasladarse de su casa a su lugar de trabajo?

R189. ¢ Cuantas horas trabaja al dia? 102 8.94 2.400 0 18

R190. ¢,Cuéntas horas extra trabaja al dia? 102 2.02 3.560 0 12

R191. ¢ Cuantas horas duerme en un dia laboral normal? 102 5.85 2.231 0 12
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3.2 Analisis de confiabilidad de la ECVT

Para determinar la confiabilidad de la ECVT se estim6 el Alpha de Cronbach de los

17 factores que la conforman. De acuerdo con los resultados presentados en la

Tabla7, el factor que presenté el Alpha de Cronbach mas bajo fue el F12

Participacion en la toma de decisiones (0=.515), al presentar un Alpha de Cronbach

menor a 0.600, el factor se elimind. En cambio el factor con valor mas elevado fue el

F6 Condiciones y medio ambiente de trabajo (a=.855). En total la escala present6 un
Alpha de Cronbach de .956.

Tabla 7. Confiabilidad de la ECVT.

. Total
Grupos de Factores Reactivos Total R'ea'c tivos  Alpha de final de
factores eliminados Cronbach i
reactivos
F1. Equilibrio trabajo- 14, 21, 23, 43, 47,
familia. 71, 83 ! 14 750 6
F2. Satisfaccion con el 8, 15, 16, 29, 54, 58,
trabajo. 102, 115, 117 o 0 829 o
Factores F3. Desarrollo laboral y 7, 26, 36, 56, 60, 8 0 804 8
individuales  profesional. 105, 111, 114 '
F4. Motivacion en el 12, 24, 40, 52, 78,
trabajo. 84, 89 ! 0 142 !
F5. Bienestar en el 4,28, 30, 37, 53, 57,
trabajo. 73, 104 8 0 808 8
Factores del 0 condicionesymedio 17 5y 45 g5 99 6 0 855 6
ambiente de ambiente de trabajo.
trabaio F7. Seguridad y salud en  -18, -19, -48, -64, - 8 0 734 8
! el trabajo. 74,-87,-91, -93 '
F8. Contenido y 3,5, 10, 22, 38, 49,
significado del trabajo. 81 ! 0 824 !
Fo. R,etr.lbumon . -27,-42, -62, -66, - 6 0 204 6
Factores del econdmica por el trabajo. 82, -103
trabajoyla  F10. Autonomia en el 9,34, 88, 110 4 110,88 736 2
organizacién trabajo.
F11. Estabilidad laboral. 46, 61, 69, 76, 95 5 95, 76, 46 718 2
F12. Part|C|p_a(.:|on enla -32, -39, -72,-92, - 5 92, 97 515 0
toma de decisiones. 97
F13. Relaciones 2,25,41, 44, 51,77
interpersonales. 109, 116 8 0 60 8
. . 13, 35, 50, 75, 98,
Factores del F14. Retroalimentacion. 13635 50, 75,98 6 0 .842 6
entorno
. F15. Apoyo 11, 20, 33, 55, 59,
sociolaboral 8 0 .821 8
organizacional. 85, 86, 113
. 63, 70, 79, 94, 96,
F16. Reconocimiento. 107, 108 7 0 .816 7
F17. Calidad de vida en 6, 65, 67, 68, 99,
CVT global el trabajo. 100, 101, 112 8 0 849 8
Total global 117 11 .956 106
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3.3 Analisis de confiabilidad de la EDCA

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 8, se determind la

confiabilidad de la EDCA en sus ocho factores, obteniendo el Alpha de Cronbach. El

factor que presento el Alpha de Cronbach mas bajo fue el F5 Demandas fisicas en el

trabajo (0=.559), en cambio el factor con valor mas alto fue el F7 Apoyo social del

superior. (0=.911). En total la escala presenté un Alpha de Cronbach de .919. Por lo

cual fue descartado el F5 en su totalidad, para mejorar la confiabilidad de la Escala

de Demanda-Control-Apoyo. El Factor F5 Demandas fisicas en el trabajo, obtuvo un

Alpha de Cronbach de .559, se eliminaron varios reactivos sin mejorar el Alpha de

Cronbach; por lo cual fue descartado todo el factor, para mejorar la confiabilidad de

la Escala de Demanda-Control-Apoyo.

Tabla 8. Confiabilidad de la Escala de EDCA.

. Total
Factores Reactivos Total R_ea_ctwos Alpha de final de
eliminados  Cronbach .
reactivos
- . 7,9, 10, 11, 12,
F1. Uso de habilidades en el trabajo. 20, 36, 43, -44, 51 10 10,951 .768 7
F2 Autoridad de decisién en el -14, 19, 26, 37, 41,
trabajo. 47, 49, 58, -64, 74 10 47,14 808 8
1, -24, 30, 42, 48, 24, 30, 48,
F3 Control de procesos laborales. 50, 52, 63, -68, 76 10 52, 68. 76 .758 4
F4 Demandas psicolégicas en el 8, -13, 22, 23, 32, 10 8,13, 32, 708 4
trabajo. 55, 61, 65, 78, 80 55, 65, 78 '
B _ 25, 33, -35, -39, 25, 33. 35,
F5 Demandas fisicas en el trabajo. 54, -56, -60, 72, - 10 .559 0
60, 72, 77
75,77
F6 Apoyo social de compafieros en 2,-4,27,53,57, 10 4,62, 67, 871 5
el trabajo. 59, -62, -67, 70, 71 70,71 '
. . -3,5, 6, 16, -17, 3,16, 17,
F7 Apoyo social del superior. 31, 40, 45, -66. 69 10 45, 66 911 5
15, -18, -21, 28,
F8 Inseguridad laboral. 29, -34, -38, 46, - 10 28,79, 38, 734 6
15
73,79
Total global 80 41 919 39
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3.4 Estadisticas descriptivas de la ECVT

Las medidas de tendencia central de los factores de la Escala de CVT se presentan
en la Tabla 9, el rango teodrico de las medidas fue de 1 a 6. Los mayores puntajes los
obtuvieron los factores autonomia en el trabajo (x=5.27), contenido y significado del
trabajo (X=5.22), equilibrio trabajo-familia (x=5.19), bienestar en el trabajo (x=5.16)

y satisfaccion con el trabajo (x=5.11).

Los factores que reportaron puntajes medios son estabilidad laboral (x=4.70),
Desarrollo laboral y profesional (x=4.67), relaciones interpersonales (x=4.65),
motivacion en el trabajo (x=4.46), apoyo organizacional (x=4.26), condiciones y
medio ambiente de trabajo (x=4.18), calidad de vida en el trabajo (x=4.10), y
retroalimenta. Solo dos de los factores obtuvieron puntajes bajos seguridad y salud

en el trabajo (x=3.07) y retribucién econémica por el trabajo (X=3.33).

Tabla 9. Estadisticas descriptivas de la ECVT.

Desviacion

Factores de CVT n Media . Minimo Maximo
estandar
I. Factores individuales
F1 Equilibrio trabajo-familia 102 5.19 0.75 1.00 6.00
F2 Satisfaccion con el trabajo 102 5.11 0.69 1.11 6.00
F3 Desarrollo laboral y profesional 102 4.67 0.86 1.63 6.00
F4 Motivacion en el trabajo 102 4.46 0.84 1.57 6.00
F5 Bienestar en el trabajo 102 5.16 0.69 1.88 6.00
Il. Factores del ambiente de trabajo
F6 Condiciones y medio ambiente de trabajo 102 4.18 1.08 1.50 6.00
F7 Seguridad y salud en el trabajo 102 3.07 0.85 1.75 5.63
lll. Factores del trabajo y de la organizacion
F8 Contenido y significado del trabajo 102 5.22 0.74 2.00 6.00
F9 Retribucion econdémica por el trabajo 102 3.33 0.96 1.17 5.50
F10 Autonomia en el trabajo 102 5.27 0.90 1.00 6.00
F11 Estabilidad laboral 102 4.70 1.18 1.00 6.00
IV. .Factores del entorno socio laboral
F13 Relaciones interpersonales 102 4.65 0.74 2.13 6.00
F14 Retroalimentacion 102 4.07 1.13 1.33 6.00
F15 Apoyo organizacional 102 4.26 0.89 1.88 6.00
F16 Reconocimiento 102 4.05 1.02 1.00 5.86
CVT17 Calidad de vida en el trabajo (Global) 102 5.10 0.76 1.38 6.00
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3.5 Estadisticas descriptivas de la EDCA

Las medidas de tendencia central de los factores de la EDCA se presentan en la

Tabla 10, el rango tedrico de las medidas fue de 1 a 4.

Se obtuvieron puntajes altos en los factores, F3 Control de procesos laborales
(x=3.39), F8 Inseguridad laboral (x=3.39) y F4 Demandas psicolégicas en el trabajo
(x=3.35); lo que nos indica que los recursos para moderar las demandas del trabajo,
la estabilidad y seguridad en el trabajo asi como las exigencias psicolédgicas que el
trabajo demanda a la persona, son los factores que mas producen estrés laboral en

el personal de salud.

Los factores con puntajes moderados son F1 Uso de habilidades en el trabajo
(x=3.31), F2 Autoridad de decisién en el trabajo (x=3.19) y F6 Apoyo social de

compafieros en el trabajo (x=3.06).
El factor con menor puntaje es F7 Apoyo social del superior (x=2.76).

Tabla 10. Estadisticas descriptivas de la EDCA.

Desviacion

Factores de Demanda-Control-Apoyo n Media estandar Minimo Méximo
F1 Uso de habilidades en el trabajo 102 3.31 0.41 2.14 4.00
F2 Autoridad de decisién en el trabajo 102 3.19 0.44 1.75 4.00
F3 Control de procesos laborales 102 3.39 0.46 2.25 4.00
F4 Demandas psicolégicas en el trabajo 102 3.35 0.47 1.00 4.00
F6 Apoyo social de compafieros en el trabajo 102 3.06 0.57 1.20 4.00
F7 Apoyo social del superior 102 2.76 0.75 1.00 4.00
F8 Inseguridad laboral 102 3.39 0.44 2.33 4.00
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3.6 Estadisticas descriptivas de los sintomas y trastornos psicosomaticos

De acuerdo a lo obtenido sobre los trastornos psicosomaticos los porcentajes mas

altos estan dentro los trastornos gastrointestinales: sindrome de colon irritable

obtuvo un 509%,

colitis  44%dentro de

los trastornos musculares: cefaleas

tensionales 43%, contracturas 39%, lumbalgias 39%, tics nerviosos 27% y en los

trastornos cardiovasculares, las cefaleas migrafiosas con un 35% (Tabla 11).

Tabla 11. Estadisticas descriptivas de los trastornos psicosoméaticos.

. " No
Grupo Trastorno psicosomatico n f % f %
Enfermedad coronaria 102 1 1.0 99 99.0
Cefaleas migrafiosas 102 35 343 67 65.78
Trastornos Taquicardia 102 11 108 91 89.2
cardiovasculares Arritmias cardiacas 102 3 2.9 99 97.1
Enfermedad de Raynaud 102 3 2.9 99 97.1
Hipertension arterial 102 8 7.8 94 92.2
Sindrome de hiperventilacion 102 5 4.9 97 95.1
Trastornos Alergias respiratorias 102 18 17.6 84 82.4
respiratorios Alteraciones respiratorias 102 10 9.8 92 90.2
Asma bronquial 102 4 3.9 98 96.1
Dispepsia funcional 102 10 9.8 92 90.2
Trastornos Ulcera péptica (Géstrica o duodenal) 102 19 186 83 81.4
gastrointestinales Sindrome de colon irritable 102 50 49 52 51
Colitis 102 44 431 58 56.9
Contracturas 102 39 38.2 63 61.8
Tics nerviosos 102 27 265 75 73.5
Trastornos Cefaleas tensionales 102 43 422 59 57.8
musculares Alteracion de reflejos musculares 102 12 118 90 88.2
Lumbalgias 102 39 382 63 61.8
Temblores 102 11 10.8 91 89.2
Acné 102 19 18.6 83 81.4
Trastornos Eccema 102 4 3.9 98 96.1
dermatolégicos Prurito (comezon) 102 18 17.6 84 82.4
Psoriasis 102 3 2.9 99 97.1
Sindrome de Cushing 102 2 2 100 98
Jrastomos Hipotiroidismo 102 7 69 95 931
Hipertiroidismo 102 1 1 101 99
Vaginismo 102 1 1 101 99
Trastornos Impotencia sexual 102 2 2 100 98
sexuales Coito doloroso 102 6 5.9 96 94.1
Eyaculacion precoz 102 2 2 100 98
Disminucion del deseo sexual 102 19 18.6 83 81.4
Trastornos Inhibiciéon del sistema inmunolégico 102 15 147 87 85.3

inmunolégicos

(infecciones recurrentes)
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En la tabla 12 se observan los sintomas que mas presenta el personal de
salud; tension con un 61%, el dolor de espalda 60%, dolor de cuello 54%, fatiga
54%, agotamiento 53%, dolor de hombros 53%, dolor muscular 50% y aumento de
peso 48%.

Tabla 12. Estadisticas descriptivas de los sintomas psicosomaticos.

. . - Si No
Grupo Sintoma psicosomaético n = % f %
Dolor precordial 102 11 108 91 892
Sintomas cardiovasculares DOIOT de pec.ho' 1029 88 93 912
Perdida de vitalidad 102 21 206 81 79.6
Agotamiento 102 53 52 49 48
Sintomas respiratorios Dificultades para respirar 102 4 3.9 98 96.1
Opresién en el pecho 102 5 4.9 97 95.1
Acidez estomacal 102 40 39.2 62 60.8
Sintomas gastrointestinales Dolor de estomago 102 39 38.2 63 61.8
Estrefiimiento 102 39 38.2 63 61.8
Gastritis 102 40 392 62 60.8
Dolor de espalda 102 60 588 42 41.2
Dolor abdominal 102 38 37.3 64 62.7
Dolor de hombros 102 53 52 49 48
Sintomas musculares Dolor de rodillas 102 40 39.2 62 60.8
Dolor de cuello 102 54 529 48 47.1
Dolor de cadera 102 35 343 67 657
Dolor muscular 102 50 49 52 51
Falta de motivacion 102 26 255 76 745
Ansiedad 102 30 294 72 70.6
Sintomas estado de animo Apatia 102 22 216 80 784
Depresion 102 25 245 77 755
Irritabilidad 102 36 353 66 64.7
Insomnio 102 42 41.2 60 58.8
Sintomas del Suefio Problemas para dormir 102 43 422 59 578
Suefio retrasado 102 40 39.2 62 60.8
Pesadillas 102 14 137 88 86.3
Dificultades para recordar 102 38 37.3 64 627
Tensién 102 61 59.8 41 40.2
ggf{)rr;las del Sistema Nervioso (I:D(l)frl]%:el:]e:;jaerzepara 102 37 363 65 637
Desgaste mental 102 27 265 75 735
Fatiga 102 54 529 48 47.1
Disminucién de peso 102 12 11.8 89 873
. . - Exceso de apetito 102 29 284 73 716
Sintomas Alimenticios
Aumento de peso 102 48 471 54 529
Falta de apetito 102 3 2.9 99 97.1
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3.7 Relacién entre ECVT yla EDCA

Mediante la estimacion del coeficiente de correlacion de Pearson para los factores
de la encuesta CVT y la EDCA (Tabla 13), se identificaron correlaciones

estadisticamente significativas entre las siguientes variables:

Respecto al factor CVT1. Equilibrio trabajo-familia se asocia positivamente
con DCAY. Apoyo social del supervisor (r= .204; p<.01), DCAS8. Inseguridad laboral
(r=.219; p<.01), DCAL. Uso de habilidades en el trabajo (r= .308; p<.01) y DCAGS.

Control de procesos laborales (r= .343; p<.01).

Para el factor CVT2. Satisfaccion con el trabajo se asocia positivamente con
DCAS8. Inseguridad laboral (r= .234; p<.01), DCA2. Autoridad de decisién en el
trabajo (r= .248; p=<.01), DCA7. Apoyo social con el supervisor (r= .345; p<.01),
DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .362; p<.01) y DCAS3. Control de
procesos laborales (r=.364; p<.01).

El factor CVT3. Desarrollo laboral y profesional correlaciona positivamente
con DCAS8. Inseguridad laboral (r= .295; p<.01), DCA6. Apoyo social de comparieros
en el trabajo (r= .315; p<.01), DCA3. Control de procesos laborales (r= .419; p<.01),
DCA2. Autoridad de decision en el trabajo (r= .427; p<.01), DCA1. Uso de
habilidades en el trabajo (r= .452; p<.01) y DCA7. Apoyo social del supervisor (r=
.562; p<.01).

De forma completa el factor CVT4 se correlaciona positivamente con todos los
factores de DCA, DCAS. Inseguridad laboral (r= .202; p<.01), DCA6. Apoyo social de
compafieros en el trabajo (r= .303; p<.01), DCA4 Demandas psicoldgicas en el
trabajo (r= .322; p<.01), DCA2. Autoridad de decision en el trabajo (r= .363; p<.01),
DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .399; p<.01) DCA3. Control de procesos
laborales (r=.474; p<.01), y DCA7. Apoyo social del supervisor (r= .474; p<.01).

De manera similar el factor CVT5 se correlaciona positivamente con todos los
factores de DCA, DCAS8. Inseguridad laboral (r= .209; p<.01), DCA4 Demandas
psicoldgicas en el trabajo (r= .288; p<.01), DCA6. Apoyo social de compafieros en el
trabajo (r= .301; p<.01), DCAZ2. Autoridad de decisién en el trabajo (r= .321; p<.01),
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DCA7. Apoyo social del supervisor (r= .333; p<.01), DCA3. Control de procesos
laborales (r=.394; p<.01), DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .467; p<.01).

Respecto al factor CVT6. Condiciones y medio ambiente de trabajo,
correlaciona positivamente con DCAS8. Inseguridad laboral (r= .226; p<.01), DCA2.
Autoridad de decision en el trabajo (r= .254; p<.01), DCA6. Apoyo social de
compainieros en el trabajo (r=.277; p<.01), DCA3. Control de procesos laborales (r=
.299; p<.01), DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .320; p<.01) y DCA7. Apoyo

social con el supervisor (r= .477; p<.01).

El factor CVT7. Seguridad y salud en el trabajo, correlaciona negativamente
en los factores, DCA4 Demandas psicologicas en el trabajo (r= -.348; p<.01), DCA1.
Uso de habilidades en el trabajo (r= -250; p<.01), DCA3. Control de procesos
laborales (r=-.243; p<.01) y DCA7. Apoyo social con el supervisor (r= -.196; p<.01).

Mientras CVT8. Contenido y significado del trabajo, correlaciona
positivamente en DCA7. Apoyo social con el supervisor (r= .294; p<.01), DCA4
Demandas psicoldgicas en el trabajo (r= .311; p<.01), DCA2. Autoridad de decision
en el trabajo (r= .335; p<.01), DCAS3. Control de procesos laborales (r=.431; p<.01) y
DCAL. Uso de habilidades en el trabajo (r= .477; p<.01).

Mencionando al factor CVT9. Retribucion econdmica por el trabajo no

correlaciona ni positivamente, ni negativamente, con ningun factor de la EDCA.

A su vez el factor CVT10. Autonomia en el trabajo correlaciona positivamente
con los factores DCA7. Apoyo social con el supervisor (r= .260; p<.01), DCA1. Uso
de habilidades en el trabajo (r= .284; p<.01), DCA2. Autoridad de decisién en el
trabajo (r= .301; p<.01), DCA4 Demandas psicoldgicas en el trabajo (r= .331; p<.01)
y DCAS. Control de procesos laborales (r= .427; p<.01).

CVTL11. Estabilidad laboral, correlaciona positivamente con DCA4 Demandas
psicoldgicas en el trabajo (r= .223; p<.01), DCA1. Uso de habilidades en el trabajo
(r= 271; p<.01), DCA3. Control de procesos laborales (r= .328; p<.01), DCAS.
Inseguridad laboral (r= .330; p<.01) y DCA7. Apoyo social con el supervisor (r= .341;
p<.01).
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Tabla 13. Relacion entre los factores de la ECVT y la EDCA.

Factores De Demanda-Control-Apoyo

o) c
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c put @© o
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e] ] o - o
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Factores de CVT s 0= 02 Qo Qs e e
CVT1 Equilibrio trabajo-familia .308** .343** .204**%  219**
CVT?2 Satisfaccion con el trabajo 362%  248**  364** .345%  234**
CVT3 Desarrollo laboral y profesional AB2%% 427 419%* 315%*  562** . 295**
CVT4 Motivacion en el trabajo 399**  363*  A474*  322* . 303** 474** 202**
CVT5 Bienestar en el trabajo A67* .321**  394*  288* .301** .333** .209**
CVT§ Condiciones y medio ambiente de 300%*  25a%* Qg D77xe AT DoEwk
trabajo
CVT7 Seguridad y salud en el trabajo -.250** -.243**  -.348** -.196**
CvT8 Contenido y significado del 477 335E A43]%% 311w e
trabajo
CVT9 Retribucién econémica por el
trabajo
CVT10 Autonomia en el trabajo .284*  301** .427*  .331* .260**
CVT11 Estabilidad laboral 271 .328*  223** .341**  330**
CVT13 Relaciones interpersonales 307* .262**  .263** 405** .583** .231**
CVT14 Retroalimentacion 262**%  229**  236** .254* .664**
CVT15 Apoyo organizacional 324*  311** . 281** 348** . 719**
CVT16 Reconocimiento .359* .300** .305** .210* .310** .545** . 258**
CVT17 Calidad de vida en el trabajo A70**  375%  462**  2B5%  223** .285**

Nota. ** p<.01; * p<.05.

De acuerdo a los siguientes resultados se identifican:
Correlaciones fuertes (-1,0 A-0,50 1,0 a 0,5).

Correlaciones moderadas (-0,5 A-0,3 00,3 a0,5).

Correlaciones débiles (-0,3 A-0,1 00,1 a 0,3).
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En cuanto al factor CVT13. Relaciones interpersonales, correlaciona
positivamente con los factores DCAS8. Inseguridad laboral (r= .231; p<.01), DCA2.
Autoridad de decision en el trabajo (r= .262; p<.01), DCA3. Control de procesos
laborales (r= .263; p<.01), DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .307; p<.01),
DCAG. Apoyo social de comparieros en el trabajo (r= .405; p<.01), y DCA7. Apoyo

social del supervisor (r=.583; p<.01).

El factor CVT14. Retroalimentacion correlaciona positivamente con DCA2.
Autoridad de decision en el trabajo (r= .229; p=<.01), DCA3. Control de procesos
laborales (r=.236; p<.01), DCA6. Apoyo social de companieros en el trabajo (r= .254;
p<.01), DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .262; p<.01), y DCA7. Apoyo

social del supervisor (r= .664; p<.01).

Asi mismo el factor CVT15. Apoyo organizacional con los factores de DCA
correlaciona positivamente con DCA3. Control de procesos laborales (r= .281;
p<.01), DCA2. Autoridad de decision en el trabajo (r= .311; p<.01), DCA1. Uso de
habilidades en el trabajo (r= .324; p<.01), DCAG6. Apoyo social de compafieros en el
trabajo (r= .348; p<.01), y DCAY. Apoyo social del supervisor (r=.719; p<.01).

Siendo CVT16. Reconocimiento, el segundo factor que correlaciona
positivamente con todos los factores de DCA. DCA4 Demandas psicologicas en el
trabajo (r= .210; p<.01), DCAS8. Inseguridad laboral (r= .258; p<.01), DCA2. Autoridad
de decision en el trabajo (r= .300; p<.01), DCA3. Control de procesos laborales (r=
.305; p=<.01), DCA6. Apoyo social de comparferos en el trabajo (r= .310; p<.01),
DCA1. Uso de habilidades en el trabajo (r= .359;p<.01) y DCA7. Apoyo social del
supervisor (r=.545; p<.01).

Finalmente el factor CVT17. Calidad de vida en el trabajo correlaciona
positivamente con DCAG6. Apoyo social de comparieros en el trabajo (r=.223; p<.01),
DCA4 Demandas psicolégicas en el trabajo (r=.255; p<.01), DCA7. Apoyo social del
supervisor (r= .285; p<.01), DCA2. Autoridad de decision en el trabajo (r= .375;
p<.01), DCA3. Control de procesos laborales (r= .462; p<.01) y DCA1. Uso de
habilidades en el trabajo (r= .470; p<.01).
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3.8 Relacioén entre la CVT y las variables sociodemograficas.

3.8.1 Relacion entre la CVT Yy las variables sociodemograficas: resultados del

analisis de correlacion de Pearson.

En la tabla 14 se observan los resultados del analisis correlacional de Pearson y
ANOVA en los factores de la ECVT frente a las variables sociodemograficas.
Resultando significativas 13 de 272 correlaciones posibles de los 17 factores de la
ECVT y las 16 variables sociodemograficas. En general se observa que la calidad de

vida en el trabajo se asocia con poca frecuencia a variables sociodemograficas.

Respecto al F1 Equilibrio trabajo-familia solamente se asocia negativamente
con la antigiiedad en el puesto actual (r= - 221; p<.05). Al igual que el F3 Desarrollo

laboral y profesional (r= - 249; p<.05) con la antigiiedad en el puesto actual.

El factor F4 Motivacidon se relaciona positivamente con las horas para
esparcimiento (r= 229; p<.05) y negativamente con tiempo de descanso en su

jornada (r= - 217; p<.05) y antigiiedad en su puesto actual (r= - 222; p<.05).

En tanto el F7 Seguridad y salud en el trabajo correlaciona positivamente con
las variables el numero de trabajos actuales (r= 204; p<.05) y antigiiedad en la

organizacion (r= 232; p<.05).

A su vez el F8 Contenido y significado del trabajo positivamente con horas

para esparcimiento (r=216; p<.05).

El F14 Retroalimentacion se relaciona negativamente con tres variables,
antigledad en esta organizacion (r= - 195; p<.05), tiempo de descanso en su
jornada (r=-210; p<.05) y tiempo trabajando (r= - 228; p<.05).

La relaciébn del F15 Reconocimiento es negativa con la variable tiempo
trabajando (r= - 251; p<.05). Y el F17 unicamente corresponde negativamente a la

variable sociodemografica antigiiedad en el puesto actual (r= - 210; p<.05).
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Tabla 14.

andlisis de correlacion de Pearson.

Relacion entre ECVT y

variables sociodemogréficas:

resultados del

Factores de CVT

Edad

Nam. de hijos

Tiempo de traslado

Dependientes econémicos

Personas a su cargo

Horas de trabajo al dia

Horas extras de trabajo al dia

Salario mensual

Variables sociodemograficas

Antigliedad en su puesto actual
Antigliedad en esta organizacién

Tiempo trabajando
Trabajos actualmente

Horas dedicadas al trabaio

Tiempo de descanso en su

jornada
Horas para esparcimiento

Capacitacion

F1. Equilibrio trabajo-familia

F2.Satisfaccion con el trabajo

F3.Desarrollo laboral y
profesional

F4.Motivacion en el trabajo

F5. Bienestar en el trabajo

F6. Condiciones y medio
ambiente de trabajo

F7. Seguridad y salud en el
trabajo

F8. Contenido y significado del
trabajo

F9. Retribucién econémica por
el trabajo

F10. Autonomia en el trabajo

F11. Estabilidad laboral

F13. Relaciones
interpersonales

F14. Retroalimentacion
F15. Apoyo organizacional

F16. Reconocimiento

F17. Calidad de vida en el
trabajo

-.221*

-.249*

-.222*

.232* .204*

-.195* -.228*

-.251*

-.210*

-.217* .229*

.216*

-.210*

Nota. ** p<.01; * p<.05.

De acuerdo a los siguientes resultados se identifican:
Correlaciones débiles (-0,3 A-0,100,1a0,3).
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3.8.2. Relacion entre ECVT y variables sociodemograficas: resultados del

analisis t Student

3.8.2.1 Relacion entre CVT y género al que se pertenece: resultados de la

prueba t de Student

Se identificaron diferencias estadisticamente significativas entre el género al que
pertenecen los trabajadores de la salud (Tabla 15) con F6 condiciones y medio
ambiente de trabajo (t=4.272; p=.041), F7 seguridad y salud en el trabajo (t=4.180
p=.044) y F11 estabilidad laboral (t=6.580; p=.012).

De acuerdo con los resultados, los hombres (x =4.4608) perciben mejores
condiciones y medio ambiente de trabajo; en cuanto al factor seguridad y salud, las
mujeres (x =3.1074) aprecian mayor seguridad y salud; mientras que los hombres

(5.1471) muestran mayor estabilidad laboral.

Tabla 15. Relacién de CVT con género al que pertenece: resultados de la prueba de
t de Student.

Género N Media DeS\{|aC|on t p
estandar

Femenino 85 5.2039 .79365

F1 Equilibrio trabajo-familia Masculino 17 5.0980 47162 1.377 .243

Femenino 85 5.1163 .72068

F2 Satisfaccion con el trabajo Masculino 17 5.0850 56455 004 947

Femenino 85 4.6382 .87692

F3 Desarrollo laboral y profesional Masculino 17 4.8015 76299 676 413

Femenino 85 4.4168 .86679

F4 Motivacion en el trabajo Masculno 17  4.6555  .71439 ~ 859  .356

Femenino 85 5.1529 .70351

FS Bienestar en el trabajo Masculno 17 52132 62150 125 725

F6 Condiciones y medio ambiente Femenino 85 4.1294 1.12493
de trabajo Masculino 17  4.4608  .77399 4272 .041
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Desviacion

Género N Media .
estandar

Femenino 85 3.1074 .90595

F7 Seguridad y salud en el trabajo Masculino 17 2 8676 48908 4.180 .044

F8 Contenido y significado del Femenino 85 5.1966 77528
trabajo Masculino 17 5.3361 53676 .888 .348
F9 Retribucién econdmica por el Femenino 85 3.3490 .95175
trabajo Masculino 17 3.2353  1.04093 198 .658

Femenino 85 5.2412 .96242

F10 Autonomia en el trabajo Masculno 17 54412  .49631 2915 091

0 Femenino 85 4.6059 1.24665
F11 Estabilidad laboral Masculino 17 51471 60634  6.580  .012

Femenino 85 4.6162 .75119

F13 Relaciones interpersonales Masculino 17 4.7941 67306 .908 .343

F14 Retroalimentacion Femenino 85 4.0196 1.14186
Masculino 17 43235  1.06470 504 479

Femenino 85 4.2059 .90071

F15 Apoyo organizacional Masculino 17  4.5441 77174

.349 .556

F16 Reconocimiento Femenino 85 4.0017 1.03615
Masculino 17 4.3109 92752 446 .506

Femenino 85 5.1147 .78234

F17 Calidad de vida en el trabajo Masculino 17 5.0441 63729 .058 .810
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3.8.2.2 Relacion entre CVT y tener hijos: resultados de la prueba t de Student.

En la Tabla 16 se identifican diferencias estadisticamente significativas si se tienen o
no hijos, en relacion el F6 Condiciones y medio ambiente de trabajo (t=4.368;
p=.039). Es decir que cuando el trabajador de la salud tiene hijos influye en él, la

significancia de las condiciones (X= 4.2244).

Tabla 16. Relacion de CVT con tener hijos: resultados de la prueba t de Student,

Tiene Desviacion

hijos? Media estandar t P

F1 Equilibrio trabajo-familia l\‘?(') ;? g;gig ;ggé; .346  .558
F2 Satisfaccién con el trabajo l\?(ln ;? gég;g Zsj,ggg .000  .997
F3 Desarrollo laboral y profesional l\?(ln ;? jgggi gié‘;’g 405 526
F4 Motivacioén en el trabajo l\?(') ;3 jgggg %ggi 308  .580
F5 Bienestar en el trabajo Nscl) ;3 g;ggg Q%g .007  .936
F6 Condiciones y medio ambiente de Si 75  4.2244 99529 4368 .039
trabajo No 27 4.0741 1.29623

F7 Seguridad y salud en el trabajo l\?cl) ;? g(l)ggg ggggg .036  .850
F8 Contenido y significado del trabajo Nscl) ;3 g;gj ;g;gg 630 429
F9 Retribucién econémica por el trabajo NScI) ;3 23282 i?04206%180 027  .871
F10 Autonomia en el trabajo I\SkI) ;3 g;ggg gg;gg 168  .683
F11 Estabilidad laboral ,\SI(') o 4400 116352 83 350
F13 Relaciones Interpersonales I\SI(') ;3 jgggg gigéi 1493 .225
F14 Retroalimentacion I\SI(IJ ;3 323;? 123228 2199 141
F15 Apoyo organizacional I\SkI) ;3 j;ggg ggig; .000 .999
F16 Reconocimiento I\SI(I) ;? jggég 1.9083744586 .090 .765
F17 Calidad de vida en el trabajo l\?cl) ;? géggg ;égg; 1.750 .189
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3.8.2.3 Relacion entre CVT y tener personal a cargo: resultados de la prueba t

de Student.

Con respecto al tener personal a cargo (Tabla 17) no se identifican diferencias

estadisticamente significativas entre los factores de ECVT.

Tabla 17. Relacion de CVT con tener personal a cargo: resultados de la prueba t de

Student.
¢ Tiene personal a N Media DeS\{lamon ¢ D
cargo? estandar
_ . - Si 15 5.1444  .83063
F1 Equilibrio trabajo-familia No 87 51935 73877 A72 679
. L, . Si 15 5.1259 .76965
F2 Satisfaccion con el trabajo No 87 51086 68577 1.104 .296
. Si 15 4.7333 .67953
F3 Desarrollo laboral y profesional No 87 46537 88751 1.568 .213
L . Si 15 45619 .76830
F4 Motivacion en el trabajo No 87 44384 86013 .002 .963
. : Si 15 5.2083 .67093
F5 Bienestar en el trabajo No 87 51552 69439 191 .663
F6 Condiciones y medio ambiente de Si 15 4.0111 1.16064 001 970
trabajo No 87 4.2146 1.06776 '
. . Si 15 3.1500 .82808
F7 Seguridad y salud en el trabajo No 87 30532 86174 .876 .352
. N . Si 15 5.1429 .78246
F8 Contenido y significado del trabajo No 87 52332 73689 224 637
F9 Retribucion econdémica por el Si 15 3.0556 .83966 535 466
trabajo No 87 3.3774 .97893 ' '
. . Si 15 5.2667 .67788
F10 Autonomia en el trabajo No 87 59759 93932 219  .640
. Si 15 5.0333 1.00830
F11 Estabilidad laboral No 87 46379 120244 511 477
. . Si 15 4.6833 .67788
F13 Relaciones interpersonales No 87 46394 75204 .023 .880
. ., Si 15 3.8333 1.13564
F14 Retroalimentacion No 87 41111 1.13058 192 662
o Si 15 4.2583  .84972
F15 Apoyo organizacional No 87 42629 89695 195 .660
- Si 15 4.0952 1.02258
F16 Reconocimiento No 87 40460 102658 .675 .413
. . . Si 15 5.1167 .82031
F17 Calidad de vida en el trabajo No 87 51006 75141 293 .589
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3.8.3. Relaciéon entre ECVT y variables sociodemograficas: resultados del

analisis de la varianza.

3.8.3.1 Relacion entre ECVT y nivel de educacién: resultados del analisis de la

varianza.

Asimismo en los andlisis de varianza se identificaron diferencias estadisticamente
significativas entre el F11 estabilidad laboral, F13 relaciones interpersonales y F15
apoyo organizacional con el grado de estudios del personal de salud. Segun los
resultados presentados en la tabla 18, se aprecia que el personal con mayor nivel
académico (X = 5.60) tiene mayor estabilidad laboral (F=2.719; p=.049), en cuanto a
las relaciones interpersonales (F=3.648; p=.015) el personal con especialidad se ve
favorecido en cuanto a este factor (x =5.31), asi como también en el factor de apoyo
organizacional (F=3.558; p=.017) los trabajadores con grado de especialidad (x =

4.98) se consideran apoyados.

Tabla 18. Relacion entre CVT y grado maximo de estudios: resultados del analisis
de la varianza.

Factores de la CVT N  Media DeS\{lamon p
estandar
Bachillerato/carrera técnica 55 5.14 .83 1.163 .328
Licenciatura 31 5.12 .66
F1 Equilibrio trabajo-familia Especialidad 6 5.22 75
Maestria 10 5.60 .38
Bachillerato/carrera técnica 55 5.08 .78 378 .769
Licenciatura 31 5.09 .60
F2 Satisfaccion con el trabajo Especialidad 6 5.19 74
Maestria 10 5.32 43
Bachillerato/carrera técnica 55 4.62 .90 1.087 .359
Licenciatura 31 4.56 .85
F3 Desarrollo laboral y profesional Especialidad 6 5.00 79
Maestria 10 5.03 .57
Bachillerato/carrera técnica 55 4.35 .83 1.854 .143
Licenciatura 31 4.41 .88
F4 Motivacién en el trabajo Especialidad 6 4.83 73
Maestria 10 4.94 .75
Bachillerato/carrera técnica 55 5.15 .73 432 731
. . Licenciatura 31 5.10 .70
F5 Bienestar en el trabajo Especialidad 6 533 69
Maestria 10 5.34 .38
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Desviacion

Factores de la CVT N  Media . F p
estandar

Bachillerato/carrera técnica 55 4.18 1.10 1.236 .301
F6 Condiciones y medio ambiente Llcenc_lat_ura 31 4.06 1.03
de trabajo Especialidad 6 4.97 .87
Maestria 10 4.10 1.17

Bachillerato/carrera técnica 55 3.05 .88 587 .625
Licenciatura 31 3.18 .92
F7 Seguridad y salud en el trabajo Especialidad 6 2.69 66
Maestria 10 3.03 .59

Bachillerato/carrera técnica 55 5.18 .73 525 .666
F8 Contenido y significado del Llcenc_lat_ura sl 518 -84
trabajo Especialidad 6 5.36 .76
Maestria 10 5.47 A7

Bachillerato/carrera técnica 55 3.36 .95 1.273 .288
F9 Retribucion econémica por el Llcenc_lat_ura 31349 1.04
trabajo Especialidad 6 2.83 .97
Maestria 10 2.98 .69

Bachillerato/carrera técnica 55 5.26 .92 479  .698
Licenciatura 31 5.19 .96
F10 Autonomia en el trabajo Especialidad 6 5.67 52
Maestria 10 5.35 .85

Bachillerato/carrera técnica 55 4.60 1.02 2.719 .049
Licenciatura 31 4.48 1.51
F11 Estabilidad laboral Especialidad 6 5.33 75
Maestria 10 5.50 .58

Bachillerato/carrera técnica 55 4.57 .78 3.648 .015
Licenciatura 31 4.50 .69
F13 Relaciones interpersonales Especialidad 6 5.31 42
Maestria 10 5.09 44

Bachillerato/carrera técnica 55 4.04 1.05 1.240 .300
Licenciatura 31 3.92 1.26
F14 Retroalimentacion Especialidad 6 4.86 1.17
Maestria 10 4.22 1.10

Bachillerato/carrera técnica 55 4.23 .86 3.558 .017
o Licenciatura 31 4.02 .88
F15 Apoyo organizacional Especialidad 6 4.98 73
Maestria 10 4.79 .79

Bachillerato/carrera técnica 55 3.87 1.03 2.166 .097
o Licenciatura 31 4.10 .99
F16 Reconocimiento Especialidad 6  4.69 1.08
Maestria 10 4,53 .82

Bachillerato/carrera técnica 55 5.02 .84 1.306 .277
Licenciatura 31 5.13 .64
F17 Calidad de vida en el trabajo  Especialidad 6 5.06 83
Maestria 10 5.53 44
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3.8.3.2 Relacion entre ECVT y turno en que labora: resultados del analisis de la

varianza.

No se encontraron diferencia estadisticamente significativa entre los factores de la

ECVT y el turno en que se labora (tabla 19).

Tabla 19. Relacion entre ECVT y turno en que labora: resultados del analisis de la

varianza.
Factores de CVT Turno N  Media DeS\{iacic')n F p
estandar

Matutino 46 5.1486 .95208

F1 Equilibrio trabajo-familia Vespertino 18 5.2685 42832 .166 .848
Nocturno 38 5.1930 .58192
Matutino 46 5.0459 .86593

F2 Satisfaccién con el trabajo Vespertino 18 5.2593 .31886 .610 .545
Nocturno 38 5.1199 .58532
Matutino 46  4.4755 .99674

F3 Desarrollo laboral y profesional Vespertino 18 4.7986 .84686 2109 127
Nocturno 38 4.8322 .62282
Matutino 46 4.3975 .99655

F4 Motivacion en el trabajo Vespertino 18 4.6746 52730 .735 .482
Nocturno 38 4.4248 .76426
Matutino 46 5.0625 .84810

F5 Bienestar en el trabajo Vespertino 18 5.3681 41673 1.323 .271
Nocturno 38 5.1875 .55122
Matutino 46 3.9312 1.12028

F6 Condiciones y medio ambiente de trabajo ~ Vespertino 18 4.6019 71432 2920 059
Nocturno 38 4.2939 1.11193
Matutino 46  3.2228 .84817

F7 Seguridad y salud en el trabajo Vespertino 18 2.7847 75221  1.857 .161
Nocturno 38 3.0132 .88426
Matutino 46 5.1522 .87878

F8 Contenido y significado del trabajo Vespertino 18 5.5079 35410 1.680 .192
Nocturno 38 5.1654 .67131

F9 Retribuciéon econdmica por el trabajo Matutino 46 3.4167 1.14490 930 .398
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Desviacion

Factores de CVT Turno N  Media estandar F p
Vespertino 18 3.0556 .94107
Nocturno 38 3.3553 .69443
Matutino 46 5.2935 1.07277
Vespertino 18 5.6111 43910 2.081 .130
F10 Autonomia en el trabajo
Nocturno 38 5.0921 .80417
Matutino 46 4.7283 1.28109
F11 Estabilidad laboral Vespertino 18 4.5278 99221 .220 .803
Nocturno 38 4.7368 1.15511
Matutino 46 4.5326 .80253
F13 Relaciones interpersonales Vespertino 18 4.5764  .62741  1.647 .198
Nocturno 38 4.8158 .69063
Matutino 46 3.9529 1.18877
F14 Retroalimentacion Vespertino 18 4.4907 .99093 1.560 .215
Nocturno 38 4.0132 1.09967
Matutino 46 4.1413 .93860
F15 Apoyo organizacional Vespertino 18 4.4167 94324 .829 440
Nocturno 38 4.3355 .79223
Matutino 46 3.9410 1.13352
F16 Reconocimiento Vespertino 18 4.3333 .73663 954 .389
Nocturno 38 4.0564 .99004
Matutino 46 5.0734 .89736
F17 Calidad de vida en el trabajo Vespertino 18 5.2569 42546 448 640
Nocturno 38 5.0658 .70035
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3.9 Relacioén entre la EDCA y variables sociodemograficas

3.9.1. Relaciéon entre la EDCA y variables sociodemograficas: resultados del

analisis de correlaciéon de Pearson.

En la tabla 20 se observan los resultados del analisis correlacional de Pearson en
los factores de la EDCA frente a las variables sociodemograficas. Resultando
significativas 7 de 112 correlaciones posibles de los 7 factores de la EDCA y las 16
variables sociodemogréficas.

En el factor EDCA1 Uso de habilidades en el trabajo mantiene relacion
estadisticamente significativa con ¢Cuantas horas extras trabaja al dia? (r= 200;
p<.05) y ¢ Cuéntas horas utiliza a la semana para realizar actividades de diversion o
esparcimiento? (r= 223; p<.05).

El factor EDCA2 Autoridad de decisibn en el trabajo se relaciona
positivamente con ¢ Cual es el salario mensual que percibe por su trabajo? (r=.275;
p=<.01).

Mientras que EDCA4 Demandas psicoldgicas en el trabajo se relaciona
positivamente con el salario mensual que percibe por su trabajo (r= 215; p<.05).

EDCA6 Apoyo social de compafieros en el trabajo correlaciona con el salario

mensual que percibe por su trabajo (r= 257; p<.05).

A su vez EDCAS8 Inseguridad laboral se relaciona con dos variables
sociodemogréficas ¢A cuantos cursos de capacitacion asistio en los ultimos 12
meses? (r= 223; p<.05) y ¢Cuantas horas utiliza a la semana para realizar

actividades de diversion o esparcimiento? (r= 219; p<.05).
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Tabla 20. Relacion entre la EDCA y variables sociodemograficas: resultados del

andlisis de correlacion de Pearson.

F1 Habilidades en el
decisién en el trabajo

trabajo
procesos laborales

F2 Autoridad de
F3 Control de

F4 Demandas
psicoldgicas en el
trabajo

compafieros en e

F6 Apoyo social de
trabajo

F7 Apoyo social del

superior
F8 Inseguridad

laboral

CVT118 ;Qué edad tiene?

CVT123 ¢ Cuantos hijos tiene?

CVT124 ¢ Tiempo invertido para
trasladarse de su casa al trabajo? Minutos
CVT127 ¢ Cuantas personas dependen
econdmicamente de usted?

CVT130 ¢ Cuantas personas tiene a su
cargo?

CVT134 ¢;Cuantas horas trabaja al dia?

CVT135 ¢ Cuantas horas extras trabaja al
dia?

CVT137 ¢ Cual es el salario mensual que
percibe por su trabajo?

CVT138 ¢ Cuanto tiempo tiene de
antigliedad en su puesto actual? Afos

CVT139 ¢ Cuanto tiempo tiene de
antigliedad en esta organizacion? Afos

CVT140 ¢ Cuanto tiempo tiene
trabajando? Afios

CVT143 ¢ Cuantos trabajos tiene
actualmente?

CVT146 ¢ Cuantas horas, en promedio, le
dedica al dia a su trabajo principal?

CVT148 ¢ Cuantos minutos dispone para
descansar durante su jornada laboral?

CVT150 ¢ A cuantos cursos de

capacitacion asistié en los ultimos 12

meses?

CVT153 ¢ Cuéntas horas utiliza a la

semana para realizar actividades de 223
diversion o esparcimiento?

.200*

275 .215*%

.257*

223*

.219*

Nota. ** p=<.01; * p<.05.
De acuerdo a los siguientes resultados se identifican:
Correlaciones débiles (-0,3 A-0,1 00,1 a 0,3).
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3.9.2. Relacion entre la EDCA y variables sociodemograficas: resultados del

analisis t Student.

3.9.2.1 Relacion entre EDCA y género al que se pertenece: resultados de la

prueba t de Student.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 21, se identificaron
diferencias estadisticamente significativas en el F7 apoyo social del superior
(t=7.787; p=.006), arrojando resultados que indican que el personal masculino
(x=3.1765) tiene mayor apoyo social del superior; a diferencia de las mujeres

(x=2.6729) cuentan con menor apoyo social.

Tabla 21. Relacion entre EDCA y género: resultados de la prueba t de Student.

Género n Media Desxgamon t p
estandar

Femenino 85 3.3008 42345
F1 Uso de habilidades en el trabajo 1.544 217
Masculino 17 3.3445 .35377

Femenino 85 3.1882 46034
F2 Autoridad de decisién en el trabajo 2.242 137
Masculino 17 3.2279 .34014

Femenino 85 3.3735 47813
F3 Control de procesos laborales .872 .353
Masculino 17  3.4559 .38765

Femenino 85 3.3382 49357
F4 Demandas psicolégicas en el trabajo 924 .339
Masculino 17 3.3824 37622

F6 Apoyo social de compafieros en el Femenino 85 3.0588 -58050

trabajo

.063 .802
Masculino 17 3.0706 .52887

Femenino 85 2.6729 .78367
F7 Apoyo social del superior 7.787 .006
Masculino 17 3.1765 .38002

Femenino 85 3.4392 43632
F8 Inseguridad laboral 1.718 .193
Masculino 17 3.1569 41862
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3.9.2.2 Relacion entre EDCA y tiene pareja: resultados de la prueba t de
Student.

Se presentan resultados en la tabla 22de las diferencias estadisticamente
significativas, mostrandose en el F1 uso de habilidades en el trabajo (t=5.062;
p=.027) en relacidon con si se tiene 0 no pareja. Lo que representa que si el
trabajador de la salud tiene pareja (x=3.3618) influye positivamente en las

habilidades que se muestran en el trabajo.

Tabla 22. Relacion entre EDCA y tiene pareja: resultados de la prueba t de
Student.

Tiene ] Desviacion
. N Media ) t p.
pareja? estandar

Si 77  3.3618 42956

F1 Uso de habilidades en el trabajo 5.062 .027
No 25  3.1429 .30023
Si 77  3.2468 .45386

F2 Autoridad de decisién en el trabajo 1.770 .186
No 25  3.0350 .36358
Si 77  3.4416 .45505

F3 Control de procesos laborales 1.200 .276
No 25  3.2200 .45826
Si 77  3.3539 .49893

F4 Demandas psicolégicas en el trabajo .266 .607
No 25  3.3200 .39870
F6 Apoyo social de compafieros en el Si 77 3.0468  .60515

) 1.706 .195
trabajo No 25 31040  .45137
Si 77 2.7429 .76493

F7 Apoyo social del superior .346 .557
No 25  2.8000 .73485
Si 77 3.4221 44474

F8 Inseguridad laboral 514 475
No 25  3.3000 43833
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3.9.2.3 Relacion entre EDCA y tiene hijos: resultados de la prueba t de

Student.

Se identificaron diferencias estadisticamente significativas entre F8 inseguridad

laboral (t=10.619; p=.002) con si tiene o no hijos. De acuerdo a los resultados en la

tabla 23, el personal de salud que no tiene hijos (x=3.4383) percibe mayor

inseguridad laboral a comparacién de quien si los tiene (X=3.3756).

Tabla 23. Relacion entre EDCA y tiene hijos: resultados de la prueba t de Student.

¢ Tiene . Desviacion
. n Media 3 p
hijos? Estandar.

F1 Uso de habilidades en el trabajo Si 75 3.3200 39845
.063  .802

No 27 3.2751 45163

F2 Autoridad de decision en el trabajo Si 75 3.2133 42254
.000 .986

No 27  3.1435 49481

F3 Control de procesos laborales Si 75 3.4033 45003
393 632

No 27  3.3426 .50549

F4 Demandas psicolégicas en el trabajo Si 75 3.3133 47947
.045  .832

No 27  3.4352 45780

F6 Apoyo social de compafieros en el Si 75 3.0587 59527

No 27  3.0667 .50230

F7 Apoyo social del superior Si 75 2.7547 74513
.021  .885

No 27  2.7630 .79428

F8 Inseguridad laboral Si 75 3.3756 40371
10.619 .002

No 27  3.4383 54723
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3.9.24 Relacion entre EDCA vy tiene personal a cargo: resultados de la

prueba t de Student.

También se identificaron diferencias estadisticamente significativas entre el F1 uso

de habilidades en el trabajo (F=4.676; p=.021) en relacion asi se tiene personal a

cargo. De acuerdo a los resultados presentados en la tabla 24, se aprecia que es

minima la diferencia entre si se tiene 0 no a cargo personal para el uso de

habilidades en el trabajo, mostrandose esa minima diferencia a favor de que si no

se tiene personal a cargo se maximiza el uso de habilidades dentro del trabajo.

Tabla 24.Relacién entre EDCA y tiene personal a cargo: resultados de la prueba t

de Student.
¢ Tiene personal a ~ Desviacion
N Media p
cargo? estandar
F1 Uso de habilidades en el trabajo Si 15 3.3048 54763
4.676 .033
No 87 3.3087 .38719
F2 Autoridad de decision en el trabajo Si 15 3.3167 41422
.013  .909
No 87 3.1739 44475
F3 Control de procesos laborales Si 15 3.5000 149099
599 441
No 87 3.3678 .45883
F4 Demandas psicoldgicas en el trabajo Si 15 3.5000 45316
.023  .879
No 87 3.3190 47570
F6 Apoyo social de compafieros en el Si 15 3.4133 47489
. .067  .797
trab
rabajo No 87 3.0000 .56486
F7 Apoyo social del superior Si 15 2.5867 .85679
717 399
No 87 2.7862 .73693
F8 Inseguridad laboral Si 15 3.4556 46915
421 518
No 87 3.3812 44162
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3.9.3. Relacion entre la EDCA y variables sociodemograficas: resultados del

analisis de la varianza.

3.9.3.1 Relacién entre la EDCA y el turno en que se labora: resultados del

analisis de varianza.

Se identificaron diferencias estadisticamente significativas solamente en el F4
demandas psicoldgicas en el trabajo (F=4.007; p=.021) en relacién con el turno en
gue labora el personal de salud. Lo que representa la tabla 25 es que el turno que
muestra mayores demandas psicoldgicas en el trabajo es el turno vespertino
(x=3.5694) y el turno que con menores demandas psicolégicas es el turno nocturno
(x=3.2039).

Tabla 25. Relacion entre EDCA y turno en que labora: resultados del analisis de la
varianza.

o ] Desviacion
n Media  estandar F P
Matutino 46 3.2733 44551
F1 Uso de habilidades en el trabajo Vespertino 18 3.3413 .35719 298 .743
Nocturno 38 3.3346 .39895
Matutino 46 3.2337 44457
F2 Autoridad de decision en el trabajo Vespertino 18 3.0972 .40800 .614 543
Nocturno 38 3.1941 45646
Matutino 46 3.4457 42789
F3 Control de procesos laborales Vespertino 18 3.3056  .52549 731 484
Nocturno 38 3.3553 47800
F4D q oloai | Matutino 46 3.3750 40052
emandas psicolégicas en e
, P g Vespertino 18 35694 .35153 4.007 .021
trabajo
Nocturno 38 3.2039 .56310
. Matutino 46 2.9565 .60797
F6 Apoyo social de compafieros en el ] 1.767 .176
i Vespertino 18 3.0556 .38075
trabajo
Nocturno 38 3.1895 .58253
Matutino 46 2.6391 72249
F7 Apoyo social del superior Vespertino 18 2.7000 .80367 1.588 .210
Nocturno 38 2.9263 .75755
Matutino 46 3.3913 46510
F8 Inseguridad laboral Vespertino 18 3.3148 .37438 405 .668
Nocturno 38 3.4298 45459
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3.9.3.2 Relacion entre la EDCA y nivel de educacién: resultados del analisis de

varianza.

Con respecto al nivel de educacion (tabla 26), se identificaron diferencias

estadisticamente significativas en el F8 inseguridad laboral (F=2.618; p=.055) y en el

F6 apoyo social de compafieros en el trabajo (F=2.648; p=.053). Existe un mayor

nivel de inseguridad laboral en personal que cuenta con estudios maximos de

maestria (X=3.7000). Y el F6 apoyo social de parte de compafieros en el trabajo

(F=2.618; p=.055) se ve favorecido el personal de la salud con estudios de

especialidad (x= 3.5667).

Tabla 26. Relacién entre EDCA vy nivel de educacion: resultados del analisis de la

varianza.
Nivel de educacion n Media D:Sst\gsg;n p

Bachillerato/carrera técnica 55 3.2545 .41485
. . Licenciatura 31 3.3318 .38401

F1 Uso de habilidades en el trabajo Especialidad 6 35476 46433 1.147 .334
Maestria 10 3.3857 .43670
Bachillerato/carrera técnica 55 3.1477 42702
. . . Licenciatura 31 3.1935 .44935

F2 Autoridad de decision en el trabajo Especialidad 6 35625 37708 1.660 .181
Maestria 10 3.2375 .48394
Bachillerato/carrera técnica 55 3.3545 42408

F3 Control de procesos laborales Llcenc.la.tura 31 3.3387 :52658 1.895 .135
Especialidad 6 3.7917 .40052
Maestria 10 3.4750 43221
Bachillerato/carrera técnica 55 3.3227 42675

F4 D.emandas psicolégicas en el Licenciatura 31 3.2823 .56178 1212 309
trabajo Especialidad 6 3.5833  .46547
Maestria 10 3.5250 41583
Bachillerato/carrera técnica 55 3.0255 55251

F6 Apoyo social de compafieros en el Licenciatura 31 2.9548 .57668 2618 055
trabajo Especialidad 6 3.5667  .49666
Maestria 10 3.2800 54324
Bachillerato/carrera técnica 55 2.7527 .64287

F7 Apoyo social del superior Llcenc.la.tura 31 26000 88544 1.814 .150
Especialidad 6 3.3333 .37238
Maestria 10 2.9200 .93903
Bachillerato/carrera técnica 55 3.3030 42321
. Licenciatura 31 3.4516 44346

F8 Inseguridad laboral Especialidad 6 33389 47920 2.648 .053
Maestria 10 3.7000 .43603
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3.9.4 Relacion entre las dimensiones de Demanda - Control - Apoyo.

Mediante la estimacion del coeficiente de correlaciéon de Pearson para los factores
de la Escala Demandas - Control - Apoyo, se identificaron correlaciones

significativas mostrandose las mas representativas.

3.9.4.1 Relacion entre la dimensién Demandas psicolégicas en el trabajo y
Control de procesos laborales.

La relacion entre las dimensiones Demandas psicolégicas en el trabajo y Control de
procesos laborales, muestra una correlacion positiva (r = .539; p <0.01). Lo que
pauta es que la mayoria de los trabajadores se encuentran en puestos activos con
un alta demanda de control, donde las exigencias son elevadas, pero a su vez, la
organizacion del trabajo les permite disponer de una elevada capacidad de decision
para hacerles frente, convirtiéndose el resultado de esa combinacion es un desafio.
Prediciendo un "estrés positivo" o0 moderado, situacién que incrementa la motivacion
y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal (Figura 5). En este cuadrante
se produce aprendizaje de nuevos patrones de conducta y habilidades basadas en

la experiencia psicosocial del trabajo.

Demandas psicolégicas/Control de procesos laborales

3.00

Puestos de Poca Tensién Puestos Activos

2.00

Control de procesos laborales

Puestos Pasivos Puestos de Mucha Tension

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Demandas psicoléglcas en el trabajo Media del ndice de Tensidn Laboral = 0,99

Figura 5. Relacion entre Demandas psicoldgicas y Control de procesos laborales.

Péagina | 93



3.9.4.2 Relacion entre la dimensién Demandas psicolégicas en el trabajo y
Apoyo social de compaiieros de trabajo.

La relacion entre las dimensiones Demandas psicologicas en el trabajo y Apoyo
social de compaferos de trabajo, indica una correlacion positiva (r = .344; p <0.01).
Lo que nos muestra es que una gran parte de los trabajadores se encuentran en
puestos activos con gran apoyo de sus compaferos de trabajo, donde como
sabemos las exigencias son elevadas, concibiéndose un estrés positivo generador
de motivacion, crecimiento y desarrollo personal. Pero también nos muestra que los
trabajadores con un bajo apoyo social de compafieros de trabajo se contemplan en
puestos de mucha tension generando un alto riesgo de tension acumulada que

deriva en enfermedad fisica.

Demandas psicolégicas/Apoyo social de compaiieros de trabajo
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Demandas psicoldgicas en el trabajo

Figura 6. Relacion entre Demandas psicoldgicas y Apoyo social de los comparieros de
trabajo.
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3.9.4.3 Relacion entre la dimensién Demandas psicolégicas en el trabajo y

Apoyo social del superior.

De acuerdo al analisis de estimacion del coeficiente de correlaciébn de Pearson para los

factores de Demandas psicologicas en el trabajo y Apoyo social del superior muestra que no

existe una correlacion estadisticamente significativa.
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Figura 7. Relacion entre Demandas psicoldgicas y Apoyo social del superior.

Pégina | 95



3.9.4.4 Relacion entre la dimensién Demandas psicoldgicas en el trabajo e
Inseguridad laboral.

La relacion entre las dimensiones Demandas psicologicas en el trabajo e Inseguridad
laboral muestra una correlacion positiva (r = .298; p <0.01). Se observa en esta relacion que
las altas demandas psicoldgicas en puestos activos y alta inseguridad laboral, es decir la
percepcion de falta de estabilidad y seguridad en el trabajo, crea en los trabajadores estrés

moderado causante de motivacion, crecimiento y desarrollo personal.

Demandas psicolégicas/Inseguridad laboral
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Figura 8. Relacion entre Demandas psicoldgicas e Inseguridad laboral.
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4. Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten concluir que existen
relacion entre la calidad de vida en el trabajo con el estrés y algunas de las variables
sociodemograficas. En otras investigaciones se reportan resultados similares a los
obtenidos relacionados con la influencia que ejercen las condiciones laborales y sus
diversas consecuencias para la salud de los trabajadores. Turcotte (1986) identifico
que los factores que originan una calidad de vida mediocre en el trabajo, también
son factores que provocan un nivel de estrés no deseable, ante esto, se infiere que

la presencia de los sintomas de estrés puede significar una CVT inadecuada.

De acuerdo con los resultados de esta investigacion, los factores mas
significativos para el trabajador de la salud en cuanto a la CVT son el equilibrio
trabajo-familia, las condiciones y medio ambiente del trabajo, asi como la autonomia
y las relaciones interpersonales. Estos resultados concuerdan con diversos autores,
Peir6 (1999) y Gracia (2000) exponen que la esfera familiar y el desempefio de la
actividad laboral se influyen mutuamente. Los problemas de tipo afectivo,
enfermedad en el seno de la familia, las necesidades de atencion extra a hijos
pequefios o a familiares con problemas, pueden tener repercusiones en el
desempefio de la actividad laboral. A su vez, las exigencias del trabajo pueden
suponer la falta de atencion hacia las responsabilidades familiares con graves
repercusiones para la vida privada del trabajador. La posibilidad de armonizar las
responsabilidades familiares y laborales constituye un factor que necesariamente
debe ser atendido cuando consideramos la CVT. Por otro lado, Freeborn (2001)
puntualiza que la autonomia y la participacion activa en la toma de decisiones son
también factores altamente motivantes que contribuyen a la percepcién de la CVT vy,
consiguientemente, a la satisfaccion con el puesto de trabajo y al compromiso (la

intensidad de la identificacion y la implicacion del individuo con la organizacion).

Continuando con los resultados de la investigacion, respecto a los factores de
estrés, los que repercuten en los trabajadores de la salud son el control de procesos
laborales y la inseguridad laboral. Estos resultados coinciden con lo sefialado por el
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autor Pérez (1999) que afirma que las organizaciones deben proporcionar
oportunidades o recursos que comprenden por un lado instrucciones para la
realizacion del trabajo, manuales, memorandos, etc., y por otra parte,
comunicaciones mas personalizadas, este tipo de informacion favorece la
satisfaccion con el trabajo y la implicacidbn con la organizacion. La planificacién
comporta el establecimiento de objetivos y la decision las estrategias y las tareas
necesarias para alcanzarlos. En cuanto a la inseguridad laboral, The European
Agency for Safety and Health at Work (2007), ha sefialado que la inseguridad laboral
es uno de los principales problemas asociados al estrés laboral en Europa.
Concretamente, ha presentado esta fuente de estrés como el tercer mayor riesgo
psicosocial en el entorno laboral, después de los contratos precarios en el contexto
de un mercado de trabajo inestable y el aumento de la vulnerabilidad de los

trabajadores en el contexto de la globalizacion.

Asimismo, los resultados arrojados en la investigacion sobre la respuesta
fisiolégica del individuo ante el estrés nos muestran los sintomas y trastornos
psicosomaticos que mas afectan a los trabajadores de la salud. Lemos (2008)
resalta que los trastornos psicosomaticos son un grupo de trastornos psiquiatricos
en los cuales, la persona presenta un sinnimero de sintomas, clinicamente
importantes, pero que no pueden ser explicados por la existencia de una
enfermedad organica. Los trastornos psicosomaticos pueden originarse tanto por
las condiciones de trabajo y los factores de estrés laboral, como por las
caracteristicas de la vida cotidiana en el ambito doméstico. De acuerdo con esta
investigacion, los trastornos psicosomaticos que mas afectan a los trabajadores de
la salud son los trastornos gastrointestinales, manifestandose como sindrome de
colon irritable y colitis. Concordando con la investigacién de Vinaccia (2004) quien
expone que la funcién gastrointestinal ha guardado una estrecha relacién con el
estrés en el ambito laboral, se constata que cuando los trabajadores estan
perturbados o ansiosos refieren molestias abdominales o intestinales. En el caso del
sindrome de colon irritable y la colitis ulcerativa, hay evidencias que demuestran la
relacion entre estas enfermedades con factores psicologicos. Otras investigaciones

difieren en el trastorno principal que afecta a los trabajadores, Lim (2006) demuestra
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la influencia de los factores psicosociales del trabajo en la aparicion de trastornos
musculoqueléticos, entre ellos el dolor en la parte baja de la espalda y los trastornos
de los miembros superiores (Bongers, 1993). Lo mismo confirma Goémez (2014) en
el que sefiala que han aumentado los problemas de salud asociados a las
condiciones de trabajo, en los que hombres y mujeres atraviesan por una serie de

sintomas como dolor de cabeza, espalda y cuello (Uribe, 2015).

En cuanto a la relaciébn entre estrés y calidad de vida en el trabajo se
confirman correlaciones estadisticamente significativas, el factor del entorno socio
laboral que incluye las relaciones interpersonales, la retroalimentacion, el apoyo
organizacional y el reconocimiento que correlaciona positivamente con el factor de
estrés apoyo social del superior. Estos resultados acuerdan con lo sefialado por
Peiro (1999) sustentado que las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo
constituyen un factor central de la salud personal y organizacional. De hecho, las
oportunidades de relacion con comparieros de trabajo es una variable habitualmente
muy valorada. Por el contrario, la ausencia de contacto con otros trabajadores o la
falta de apoyo y cooperacién entre compafieros pueden producir elevados niveles de
tensién y estrés entre los miembros del grupo. Asi también, Rodriguez (1997)
describe que la confianza, la comunicacion espontanea y el apoyo mutuo, es decir,
las relaciones interpersonales, constituyen un factor importante a la hora de hacer
posible el éxito en los grupos de trabajo. En sus investigaciones Peiro (1993)
menciona que el establecimiento de objetivos permite delimitar responsabilidades,
proporcionar retroalimentacion acerca del desempefio, clarificar expectativas,
aumentar la autoconfianza de los trabajadores y reducir el estrés. Por otra parte, un
estudio reveld que la falta de reconocimiento constituye el segundo gran factor de
riesgo que provoca angustia psicologica en el lugar de trabajo (Brun, 2008). La
importancia del reconocimiento en las empresas radica en que los trabajadores que
se sienten reconocidos y apreciados, mostraran una actitud positiva y mayor
confianza en si mismos (Altonivel, 2011). Confirmando la correlacion con el factor de
estrés apoyo social del superior, el autor lvancevich (1996) destaca que las
relaciones con el jefe inmediato superior pueden ser fuente importante tanto de

satisfaccion como de estrés y tension. El estilo de supervision, el tipo de trato, la
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capacidad de planificacion, etc., son factores determinantes en el grado de
satisfaccion o de tension de los subordinados. Asi pues, el jefe o lider ademés de
poseer conocimientos, debe ser capaz de fijar objetivos, motivar al personal y crear
una cultura de apoyo mutuo y de produccion en la organizacion. Los estilos de
supervision se asocian positivamente con un mejor funcionamiento en el trabajo y
mejor satisfaccion con la vida familiar. Actualmente Lapierre y Allen (2006),
analizando el eventual respaldo de supervisores y el uso de tele-trabajo y tiempo
flexible, sugieren que el respaldo de la familia y el supervisor son dos los principales

factores para evitar los conflictos familia-trabajo e incrementar el bienestar.

Los resultados del analisis correlacional de la calidad de vida frente a las
variables sociodemogréaficas muestran en la investigacién que entre mas antigtiedad
en el puesto actual tiene el trabajador, esté percibe menor satisfacciéon con el
trabajo, menor desarrollo laboral y profesional, asi como menor motivacion en el
trabajo; incidiendo en una menor calidad de vida. Estos resultados difieren de los
obtenidos por Atance (1997) asumiendo que a menor antigiedad el trabajador
percibe menor satisfaccion con el trabajo, incurriendo en una menor calidad de vida.
Pero contrario a esta conclusion en otra investigacion Chiang (2016) infiere en que
los trabajadores que llevan mas tiempo en la organizacion perciben que la salud y
condiciones de trabajo disminuyen, esto puede deberse a que los trabajadores mas
antiguos ya han sido informados en aspectos como deben actuar en situaciones de

seguridad y salud preventiva por lo menos una vez al afio.

También se encontraron diferencias significativas entre estrés y género,
donde se aprecia mayor apoyo social al personal del sexo masculino. Estos
resultados acuerdan con los hallazgos reportados por Martinez y Osca (2002) en
cuya investigacion identificaron que los hombres muestran mayores niveles de
apoyo social en relacion a las mujeres, en una muestra de 250 trabajadores

espafoles.

En cuanto a los resultados de correlacion, el estrés se relaciona con las
variables desarrollo de habilidades en el trabajo, cuando se trabajan horas extra y

cuando utiliza tiempo para actividades de diversibn y esparcimiento. Estos
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resultados difieren de los obtenidos por Granados (2011) quien menciona que los
horarios de trabajo muy prolongados o los horarios rotativos constituyen un factor
importante en la vida del trabajador, las personas que trabajan largos turnos
experimentan dificultades para mantener sus relaciones sociales y familiares
normales. Asimismo, este tipo de horarios supone un impedimento no solo para el
esparcimiento y mantenimiento de buenas relaciones familiares y sociales, sino

también para la actualizacion profesional.

Finalmente, la percepcion del salario tiene una relacion significativa en los
factores autoridad de decisiones, demandas psicologicas y apoyo social de
comparfieros en el trabajo. Estos resultados concuerdan con lo mencionado por
Granados (2011), quien argumenta que el salario es uno de los aspectos mas
valorados en el trabajo, aunque su efecto motivador se debe a diversos factores. Al
respecto Casa & Co. afirman que es importante tener en cuenta la Teoria de la
Equidad de Adams la cual explica que las personas distinguen entre las
contribuciones que estos aportan en su trabajo y las compensaciones que estos
reciben por ellas; asi como las que reciben otras personas. Es asi como los
trabajadores establecen el criterio de equidad, o la falta de este. Como consecuencia
se genera un estado de tension que impulsa al trabajador a intentar reducir este
desequilibrio. Cuando los trabajadores perciben que la relacion entre su salario y su
rendimiento no es justa se puede producir insatisfaccion, absentismo, deseos de
abandonar la empresa, bajo rendimiento, falta de dedicacion, conflicto de intereses,

etc.
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4. Conclusiones

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten concluir que existe una
relacion significativa entre el estrés y la calidad de vida en el trabajo, asi como entre
la calidad de vida en el trabajo y las variables sociodemogréficas encontrandose
correlaciones estadisticamente significativas. Cumpliéndose el objetivo principal de

esta investigacion.

Con respecto a la confiabilidad del instrumento de la calidad de vida en el
trabajo, se obtuvo un Alpha de Cronbach de .956, asi como de sus 17 factores que
la conforman; el factor que present6 el Alpha de Cronbach mas bajo fue el F12
Participacion en la toma de decisiones (a=.515), al presentar un Alpha de Cronbach
menor a 0.600, el factor se elimind. De acuerdo con estos resultados es un
instrumento adecuado para medir la calidad de vida en el trabajo para la muestra de

esta investigacion.

En cuanto a la confiabilidad del instrumento Demanda-Control-Apoyo, se
determind un Alpha de Cronbach de .919; con respecto a sus ocho factores, el factor
gue presentd el Alpha de Cronbach mas bajo fue el F5 Demandas fisicas en el
trabajo (a=.559), factor que fue descartado para mejorar la confiabilidad del
instrumento. Considerandose entonces idéneo para medir el estrés laboral para la

muestra de la investigacion.

Por lo que se refiere a las medidas de tendencia central que corresponden a
la calidad de vida en el trabajo, concluimos que los factores: equilibrio trabajo-
familia, las condiciones y medio ambiente del trabajo, asi como la autonomia y las
relaciones interpersonales son los factores mas significativos para el trabajador de la
salud. A los trabajadores les interesa la armonia que se genera entre el trabajo y su
familia o vida personal, generando sentimientos de estabilidad, motivacion,
seguridad, entusiasmo, éxito, eficacia, responsabilidad, productividad y apoyo;
considerando de suma importancia los factores técnicos, organizacionales y sociales

de su entorno laboral, asi como el proceso de trabajo en el cual realizan sus
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actividades, bajo la influencia del desempefio de la salud y el bienestar fisico y
mental. Asi también, la autonomia es transcendental, ya que los trabajadores
perciben un grado de libertad e independencia para organizar y realizar su trabajo y
no menos importante, las relaciones interpersonales que adquieren una gran
influencia en los trabajadores para el desarrollo de su trabajo, ya que les es posible
una comunicacién libre y abierta con sus superiores, compafieros de trabajo y
personas vinculadas relacionadas con la organizacion, estableciendo vinculos de

confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo confortable.

En las medidas de tendencia central relacionadas al estrés, se nos muestra
que los factores que més afectan a los trabajadores de la salud son: el control de
procesos laborales y la inseguridad laboral. Es decir que para el trabajador la falta
de recursos para moderar las demandas de trabajo, o la falta de toma de decisiones
sobre las demandas en la planificacién y ejecucién del trabajo, la falta de estabilidad
y seguridad en el trabajo, asi como también las pocas oportunidades de desarrollar

habilidades y carrera laboral, generan en el trabajador estrés.

En relacién al estrés se obtuvieron los sintomas y trastornos psicosomaticos
gue mas afectan a los trabajadores de la salud. Los trastornos que mayor agobio
causan a los trabajadores son los trastornos gastrointestinales, manifestando el
trabajador padecer sindrome de colon irritable y colitis; seguido de los trastornos
musculares, presentandose como cefaleas tensionales, contracturas y lumbalgias.
Entre los sintomas psicosomaticos mas representativos que aquejan a los
trabajadores de la salud se encuentran los sintomas del Sistema Nervioso Central
presentandose tension y fatiga, asi como los sintomas musculares manifestandose
dolor de espalda, dolor de cuello, dolor de hombros y dolor muscular, también
significativos los sintomas alimenticios mostrandose como aumento de peso y
también sefialados los sintomas gastrointestinales mostrdndose como acidez

estomacal, gastritis, dolor de estbmago y estrefiimiento.

En cuanto a la relacién entre estrés y calidad de vida en el trabajo se
confirman correlaciones estadisticamente significativas, los factores del entorno

socio laboral que incluye las relaciones interpersonales, la retroalimentacion, el
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apoyo organizacional y el reconocimiento, correlaciona positivamente con el factor
de estrés apoyo social del superior. Se concluye que el trabajador se siente con
apoyo socioemocional de su superior inmediato para desempefiar su trabajo, lo que
permite amortiguar la tension psicoldgica que genera sus tareas; manteniendo un
buen nivel de calidad de vida en el trabajo principalmente en su entorno socio
laboral, manifestandose con buena comunicacion entre sus superiores, compafneros
de trabajo y aquellas personas vinculadas a la organizacion. El trabajador recibe
informacion necesaria para mejorar su desempefio y rendimiento lo que genera
seguridad y motivacién. Los trabajadores perciben respaldo por parte de la
organizacion y sus superiores, considerando que se valoran sus contribuciones, su
desarrollo laboral y profesional, aumentando su autoestima, disminuyendo el estrés
y creando un ambiente o clima de apoyo, comprension y confianza. Los trabajadores
se sienten reconocidos por la organizacién y los superiores sintiéndose satisfechos,

valorados, motivados, competentes, importantes, seguros y comprometidos.

En esta relacion entre estrés y calidad de vida en el trabajo también se
identificaron correlaciones significativas negativamente, en el factor de seguridad y
salud en el trabajo con los factores de estrés: uso de habilidades en el trabajo,
control de procesos laborales, demandas psicologicas en el trabajo y apoyo social
del superior. Lo que indica que el trabajador percibe menor seguridad y salud en el
trabajo cuando se le permite desarrollar sus propias capacidades, cuando la
organizacién le proporciona oportunidades y recursos para moderar sus demandas
de trabajo o tomar decisiones, asi como desempefiar un trabajo rapido, duro y

excesivo que requiera un nivel de atencién y concentracion intensa.

En cuanto a los resultados del analisis correlacional de Pearson y ANOVA, la
calidad de vida en el trabajo se correlaciona frente a las variables sociodemograficas
significativamente con 13 de 272 correlaciones, nueve de ellas negativamente y
cuatro positivamente. Los resultados indican que entre mas antigiiedad en el puesto
actual tiene el trabajador, esté percibe menor satisfaccion con el trabajo, menor
desarrollo laboral y profesional, asi como menor motivacion en el trabajo; incidiendo

en una menor calidad de vida en el trabajo. De igual forma se identifica que entre
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mayor antigiiedad tiene el trabajador en la organizacion aprecia mayor seguridad y

salud en el trabajo, pero el grado de informacién de sus superiores y compafieros

acerca de su desempeiio laboral no es suficiente lo que genera disminucion de su

desempefio y rendimiento, asi como inseguridad y desmotivacion.

Los siguientes resultados se obtuvieron de la relacion entre calidad de vida en

el trabajo y las siguientes variables sociodemograficas:

Prevalecen mayores condiciones y medio ambiente de trabajo, y mayor
seguridad y salud en el trabajo en mujeres, en comparacion con los
hombres. Se identifica mayor estabilidad laboral en hombres

Existen mejores condiciones y medio ambiente de trabajo en los

trabajadores de la salud que si tienen hijos.

Los resultados obtenidos en al analisis de varianza en relacion a la calidad de

vida en el trabajo con las siguientes variables sociodemograficas nos permite

deducir que:

El nivel académico en los trabajadores de la salud tiene un efecto positivo
y significativo en tres factores de calidad de vida en el trabajo: estabilidad
laboral, relaciones interpersonales y apoyo organizacional. De acuerdo a
estos resultados el personal con maestria muestra mayor estabilidad
laboral por el contrario, el menor nivel de estabilidad laboral se identifica
en el personal que cuenta con estudios maximos de licenciatura. Se
identifica que existe un mayor nivel de relaciones interpersonales y apoyo
organizacional al personal que cuenta con estudios de especialidad;
contrariamente, el menor nivel de relaciones interpersonales se identifica
en el personal que cuenta con maestria y quien percibe menor apoyo
organizacional es el personal que cuenta con estudios maximos de
licenciatura.

En cuanto al turno en que labora el trabajador de la salud no se asocia

estadisticamente con ningun factor.
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En cuanto a los resultados del analisis correlacional de Pearson y ANOVA, el
estrés se correlaciona significativamente con siete de 112 correlaciones. Mostrando
gue hay un efecto positivo en el personal de la salud para desarrollar sus habilidades
en el trabajo, cuando esté trabaja horas extra y cuando utiliza tiempo para realizar
actividades de diversibn y esparcimiento. La percepcion de salario mensual
repercute positivamente el los factores autoridad de decisiones, demandas
psicologicas y apoyo social de compafieros en el trabajo. Ademas se identificd que a
mayores niveles de inseguridad laboral, existe menor capacitacion y actividades de

diversion y/o esparcimiento.

Los siguientes resultados se obtuvieron de la relacion entre estrés y las variables

sociodemograficas que a continuacién se mencionan:

e Se aprecia mayor apoyo social del superior en personal de sexo
masculino, por el contrario el menor nivel de apoyo del superior al personal
se identifica en el personal de sexo femenino.

e Se identifica mayor uso de habilidades en el trabajo en personal que
cuenta con pareja estable a diferencia de quien no la tiene. Destacando
también aquellos que no tienen personal a su cargo

e Se percibe mayor inseguridad laboral en el personal de salud que no tiene

hijos.

Los resultados obtenidos en analisis de varianza relacionados con el estrés y las

siguientes variables sociodemograficas permiten deducir:

e El turno que muestra mayores demandas psicoldgicas en el trabajo es el
turno vespertino y el turno que menor demanda psicoldgica percibe es el
turno nocturno.

e EIl apoyo social de comparneros en el trabajo tiene un elevado efecto
positivo y significativo en el personal con estudios méaximos de
especialidad a diferencia de los trabajadores con licenciatura quienes

perciben menor apoyo social de compafieros en el trabajo.
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Los resultados obtenidos en el andlisis de correlacion de Pearson para los
factores de Demanda-Control-Apoyo permiten concluir que la dimension de
Demandas psicolégicas en el trabajo se relaciona positivamente con las
dimensiones de Control de procesos laborales, Apoyo social de compafieros de
trabajo e Inseguridad Laboral. Es decir que las altas demandas psicologicas en el
trabajo son generadoras de estrés positivo en los trabajadores de la salud, cuando
estos, cuentan con los suficientes recursos para moderar las demandas de trabajo, y
la organizacion les permite disponer de capacidad de decision para hacerles frente,
convirtiéndose el resultado de esa combinacion en un desafio; incrementando la
motivacion y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal, originando
nuevos patrones de conducta y habilidades basadas en la experiencia psicosocial
del trabajo. La percepcion del apoyo socioemocional que reciben los trabajadores de
sus companeros de trabajo para desempefiar sus actividades laborales, reduce la
tension psicoldgica que experimenta el trabajador.

Los resultados alcanzados en la presente investigacion indican una necesidad
prioritaria para que la organizacion identifique los factores que inciden de manera
negativa la CVT, asi como aquellos factores que generan estrés y afectan

directamente la CVT.
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6. Recomendaciones

La informacion obtenida y presentada en este trabajo de investigacion puede
constituir el punto de partida para profundizar el diagndstico y avanzar en el disefio e
implementacion de acciones orientadas a mejorar la calidad de vida laboral. Los
factores que inciden de manera negativa que fueron detectados, pueden, por un
lado, alterar el normal desempefio de las personas afectando el funcionamiento
institucional, pero, por otro, pueden visualizarse como oportunidades para cambiar y

para lograr un mayor desarrollo individual y organizacional.

Recomendaciones para las organizaciones

Se recomienda que las organizaciones, especificamente las instituciones del sector
salud desarrollen programas de calidad de vida laboral para sus trabajadores, ya
gue con los resultados obtenidos en la presente investigacion se muestra la
necesidad para que la organizacion identifigue los factores que inciden de manera
negativa la CVT, asi como aquellos factores que generan estrés y afectan
directamente al trabajador. Asimismo, es imprescindible el desarrollo de
intervenciones que permitan atender esas relaciones negativas y evitar

consecuencias en la salud y bienestar de los trabajadores.

Se recomienda que las instituciones de la salud fomenten el reconocimiento,
el desarrollo de carrera laboral y profesional, la autonomia, permitiendo al trabajador
oportunidades de desarrollar habilidades y toma de decisiones en el trabajo. Para
ello seria recomendable atender de manera especial el estilo de liderazgo,
estableciendo una comunicacibn mas fluida, fomentando la participaciéon y la
formacion permanente de los empleados, estableciendo una visibn compartida con
relacion al cambio y al desarrollo, estableciendo objetivos simples y alcanzables. Los
lideres deben procurar la confianza de los trabajadores, tratando a los mismos como

figuras fundamentales en la elaboracién de alternativas de solucién a los problemas
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gue se plantean a diario, en un ambiente de trabajo armonioso, fortaleciendo la

creatividad, la iniciativa, el trabajo en equipo.
Recomendaciones para futuras investigaciones

Se recomienda desarrollar investigaciones con trabajadores y organizaciones
mexicanas, utilizando instrumentos de medicién creados por investigadores
nacionales, ya que en la revision de la literatura para esta investigacion se identifico
un numero inapreciable de estudios sobre CVT y estrés en poblacibn mexicana;
considerando que son temas de importancia tanto para las organizaciones y los
trabajadores, ya que tiene repercusiones en lo econémico, laboral, personal, familiar

y social para ambas partes.
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ECVT

Cuestionario
Instrucciones

A continuacién se le presentan una serie de enunciados acerca de como es su trabajo y su
entorno laboral. Le solicitamos responder de acuerdo con su manera de sentir, percibir y

pensar sobre diversas situaciones que se presentan en su vida laboral. Le pedimos que
responda de la manera mas sincera posible.

Para responder utilice la Hoja de Respuestas, marcando con una “X” el dvalo
correspondiente a la respuesta que mejor describa su manera de sentir, percibir y pensar.

Cada enunciado tiene seis opciones de respuesta: Totalmente en Desacuerdo (TD), En
Desacuerdo (D), Moderadamente en Desacuerdo (MD), Moderadamente de Acuerdo
(MA), De Acuerdo (A), Totalmente de Acuerdo (TA).

Ejemplo:

CUESTIONARIO

1. Cuando realizo ejercicio me siento satisfecho.

Si usted considera que estd totalmente en desacuerdo que cuando hace ejercicio se siente
satisfecho deberd Marcar el valo correspondiente de la siguiente manera:

HOJA DE RESPUESTAS

1. (TD) (D) (MD) (MA) (A) (TA)

& O O O O O

Le recordamos que sus respuestas son anonimas y confidenciales.

No hay respuestas buenas ni malas, simplemente nos interesa conocer su opinién para
fines estadisticos.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!

NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO
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En mi trabajo...

Me agrada el lugar donde realizo mi trabajo

En esta organizacion me siento seguro de poder comunicarme con mis superiores.
Las actividades que realizo en mi trabajo tienen un impacto en esta organizacion.

En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que me gustan.

Me siento mas productivo cuando veo los resultados de mi trabajo en la organizacion.
Las actividades que realizo en mi trabajo me resultan interesantes.

Esta organizacion se preocupa por mi desarrollo profesional lo que me hace sentir
comprometido con el trabajo.

Me siento motivado en mi trabajo por las prestaciones que recibo.

Me siento comprometido cuando elijo como realizar mis actividades en el trabajo.
Me siento motivado cuando utilizo mis habilidades en el desempefio de mi trabajo.

Me siento seguro con el apoyo que recibo de mi jefe en el trabajo.

En esta organizacion tengo la oportunidad de continuar desarrollandome en mi trabajo.
Mi jefe me informa los logros que he alcanzado en mi trabajo.

Cuando tengo una urgencia familiar me apoyan en el trabajo.

Cuando se logran los objetivos de la organizacion donde trabajo, me siento satisfecho con
mi contribucion.

Tengo la libertad para elegir como realizar mi trabajo.

El entorno fisico y el espacio de mi lugar de trabajo son adecuados.

En mi trabajo tengo que ser muy cauteloso para evitar sufrir algun accidente laboral.
Mi lugar de trabajo no cumple con las medidas necesarias de seguridad.

Me siento comprometido con mi trabajo por el apoyo que recibo de mis superiores.

Cuando se respeta mi horario de trabajo me provoca alegria.

Las actividades que realizo en mi trabajo requieren de mis capacidades y habilidades.
Tengo tiempo para atender mis actividades personales y laborales.

En esta organizacion me siento motivado por las actividades que realizo.

En esta organizacion me siento con confianza para poder comunicarme con mi jefe.
En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral y/o profesionalmente.
Me decepciona que el trabajo que realizo no esta bien remunerado.

Me siento identificado con mi trabajo.

Me siento satisfecho realizando mi trabajo.

El apoyo de mis comparieros y mi jefe, hacen que me sienta satisfecho en el trabajo.

Mi lugar de trabajo esta limpio, higiénico y saludable.

La organizacion donde trabajo excluye a sus empleados para tomar decisiones.

La organizacion se preocupa por mi desarrollo laboral.

Tengo la responsabilidad para poder organizar mis actividades laborales.

Mi jefe me orienta cuando es necesario mejorar mi trabajo.

En mi trabajo tengo oportunidades para el desarrollo de mis habilidades y capacidades.
Me siento comodo en mi trabajo.

Las tareas que realizo en mi trabajo son variadas y estimulantes.
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Me siento molesto al no poder participar en la toma de decisiones de mi trabajo.
Me siento motivado por mis superiores para realizar mi trabajo.

En mi trabajo...

La relacidn que tengo con mi jefe me hace sentir apoyado.

El sueldo que recibo es insuficiente por las actividades que realizo en mi trabajo.
Me siento a gusto con mi horario de trabajo.

En esta organizacién me siento con confianza para comunicarme con mis comparfieros de
trabajo.

Me siento seguro en las instalaciones de mi trabajo.

Me siento tranquilo de tener un trabajo seguro.

Me siento motivado cuando tengo tiempo para mi familia y mi trabajo.

Existe riesgo de que me lesione mientras realizo mi trabajo.

Mi trabajo me brinda satisfaccion debido a que mis actividades son diversas.

Me siento competente cuando mi jefe me dice que mi trabajo esta bien hecho.

En esta organizacion tengo buenas relaciones con mis compaferos de trabajo.

Las actividades que realizo en mi trabajo me motivan a seguir adelante.

Mi trabajo me inspira.

Cuando tengo un problema, recibo apoyo de mis superiores.

El apoyo que recibo de mis comparieros de trabajo me hace sentir comprometido con esta
organizacion.

Me motiva que mi jefe me permita asistir a la capacitacién para desempefiar mejor mi
trabajo.

Me alegra hacer el trabajo que realizo en esta organizacion.

Cuando logro mis metas en el trabajo me siento satisfecho.

Me siento satisfecho con el trabajo que tengo.

Me motiva tener el apoyo de mi jefe para desarrollarme laboral y/o profesionalmente.

La organizacion me brinda la seguridad de que no seré despedido injustificadamente.

Me siento incompetente porque mis aportaciones en la organizacién estan mal pagadas.
La organizacién me reconoce publicamente por el trabajo que desempefio.

Estoy expuesto a sufrir un accidente porque la organizacion no toma medidas para
prevenir riesgos laborales.

Mi trabajo me permite satisfacer mis expectativas laborales y personales.

Me siento frustrado por no recibir un sueldo acorde con mis conocimientos y habilidades.
En esta organizacion me siento realizado con mi trabajo.

Me entusiasma trabajar en esta organizacion.

Me entusiasma trabajar en esta organizacion sin temor a perder mi empleo.

Cuando mi jefe reconoce mi trabajo me siento mas comprometido con la organizacion.

Después del trabajo puedo pasar tiempo con mi familia.
En esta organizacion la opinion de los empleados no es relevante para tomar decisiones.
Me gusta compartir lo que hago en mi trabajo.
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Me siento incobmodo en mi espacio de trabajo por falta de medidas de seguridad.
Me entusiasmo cuando mi jefe me dice si hago bien mi trabajo.

Mi trabajo es estable.

En esta organizacion me puedo comunicar con el personal de todas las areas.

En esta organizacion soy reconocido por mi desempefio en el trabajo.

En esta organizacion se me reconoce el esfuerzo realizado en mi trabajo.

Mi lugar de trabajo es comodo para realizar mis tareas.

En mi trabajo...

Las actividades que realizo en mi trabajo me ayudan a incrementar mis habilidades
laborales.

Me produce malestar que mi trabajo esta mal pagado.

Me siento tranquilo cuando acabo a tiempo mi trabajo y disfruto a mi familia.

Me alegra que en mi trabajo me motiven a seguir adelante.

En esta organizacion recibo apoyo de mis superiores.

Recibo apoyo de mis compafieros de trabajo cuando tengo mucho trabajo.

Me preocupa la frecuencia con que se presentan accidentes laborales en mi trabajo.

Tengo la libertad para decidir como realizar mi trabajo.

Me siento importante por el reconocimiento que recibo en mi trabajo.

Las condiciones fisicas de mi trabajo (iluminacion, ventilacion y temperatura) son
adecuadas para realizar mis actividades.

Me preocupa que en mi trabajo las instalaciones no sean seguras.

En esta organizacion no existe forma de poder opinar como desempefiar mi trabajo.
Cuando realizo mis actividades laborales me siento en peligro de sufrir un accidente.
Mi jefe reconoce mi esfuerzo en el trabajo.

Estoy comprometido con mi trabajo porque me brinda estabilidad laboral.

En la organizacién, recibo reconocimiento por el trabajo que desempefio.

Me siento desmotivado al no poder tomar decisiones en mi trabajo.

Mi jefe me informa cdmo es mi desempefio en el trabajo.

Me gusta trabajar en esta organizacion.

En esta organizacion soy mas productivo trabajando.

Me siento competente en este trabajo.

Cuando alcanzo los objetivos en el trabajo me siento bien conmigo mismo.

Mi salario no corresponde a las actividades que realizo.

Me siento orgulloso de lo que hago en mi trabajo.

Cuando tengo la oportunidad de ascender a un mejor puesto, me siento reconocido en mi
trabajo.

Mi jefe me guia y orienta en el trabajo que realizo.

Me siento motivado cuando se me reconoce el trabajo que realizo.

Me siento valorado por la organizacion cuando reconocen mi trabajo.

Estoy satisfecho con la relacion que establezco con mis compafieros de trabajo.
Me siento productivo con las actividades que realizo en mi trabajo.
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En esta organizacion tengo la oportunidad de tomar decisiones en mi trabajo.
Me siento realizado con las actividades que desempefio en esta organizacion.
Recibo apoyo de mi jefe para desempefiar mi trabajo.

En la organizacion tengo la oportunidad de trabajar y seguir estudiando.

Me siento responsable trabajando en esta organizacion.

En esta organizacion se me permite interactuar con mis comparieros de trabajo.
Cuando logro mis metas en el trabajo, me siento satisfecho.

Conteste las siguientes preguntas, segin sea su caso...

118.
119.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.
127.

—)

128.
129.
130.
131.
132.
133.
134.
135.
136.
137

138.
139.
140.
141.
142,
143.
144,
145.
146.
147.

¢ Qué edad tiene?

Sexo:

¢ Cual es su maximo grado de estudios terminados?

¢ Cudl es su estado civil?

¢ Tiene hijos?

¢ Cuéntos hijos tiene?

¢ Cuénto tiempo invierte para trasladarse de su casa al trabajo?
¢ Cudl es su ocupacion o profesion actual?

¢Con qué personas vive en su hogar?

¢ Cuantas personas dependen econémicamente de usted?

Turno:

¢ Tiene personal a su cargo?

¢ Cuantas personas tiene a su cargo?

¢ Cudl es su puesto actual?

¢ Cudl es su area de trabajo?

¢ Cudl es su nivel de puesto?

En promedio, ¢cuantas horas trabaja al dia?

En promedio, ¢cuéntas horas extras trabaja al dia?

¢ Qué tipo de trabajador es usted?

¢ Cual es el salario mensual que percibe por su trabajo?

¢ Cuanto tiempo tiene de antigliedad en su puesto actual?

¢Cuanto tiempo tiene de antigliedad en esta organizacion?

¢ Cuénto tiempo tiene trabajando?

¢ Qué tipo de jornada tiene en su trabajo?

¢Qué tipo de contrato laboral tiene en esta organizacion?

¢ Cuantos trabajos tiene actualmente?

¢COmo es su jornada de trabajo?

¢ Cuéles son sus dias de descanso?

¢ Cuéntas horas, en promedio, le dedica al dia a su trabajo principal?
¢Durante su jornada de trabajo dispone de tiempo de descanso?




148.
149.

150.
151.
152.
153.
154.
155.
156.
157.

¢ Cuantos minutos dispone para descansar durante su jornada laboral?

¢En los Ultimos 12 meses ha asistido a cursos de capacitacion pagados por la
organizacion?

¢A cuantos cursos de capacitacion asistié en los ultimos 12 meses?

¢Realiza alguna actividad fisica (ejercicio, correr)? Especifique ¢cual?

¢Practica algun deporte? Especifique ¢cual?

¢Cuéntas horas utiliza a la semana para realizar actividades de diversion o esparcimiento?
¢En qué tipo de organizacion trabaja?

¢Cudl es la actividad econémica de la empresa u organizacion donde trabaja?

¢A cual sector corresponde la organizacion donde trabaja?

¢ Cudl es el tamafio de la organizacion donde trabaja?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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118

119
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121

127

128
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131
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133

Afios

00 00 000000 00

[ ]
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[ R
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. Femenino
. Masculino

Primar;
. Secundaria
. Bachillerato o carrera técnica
. Licenciatura

. Posgrado

. Otro (especifique):

. Con pareja
. Sin pareja

.51
No

Hijos

Minutos

4
=]
ki
&
g

000000

b2 =

. Solo

. Con pareja

. Con pareja v con hijos
Con hijos

. Con padres

Otros

Personas

00 000000

b

b e

Matutino
. Vespertino
Nocturno
Mixto (mafiana v tarde)
- Especial (fin de semana)
. Otro (especifique):

.S
. No

Personas

. Directivo
. Mandos medios
Operativo
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136

138

140

141

142

143

144

145
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147

148

149

Horas
Horas
O 1. Asalariado
O 2. Empresario
(O 3. Profesionista independiente
O 4 Trabajador independiente
O 5. Otro (especifique):
3
Afios: Meses:
Afios: Meses:
Afios: Meses:
O 1. Tiempo completo
O 2. Tiempo parcial
(O 1. Por obra determinada
O 2. Por tiempo determinado
O 3. Por temporada
O 3. Por tiempo indetermmado
Nimero:
O 1. Continuada
(O 2. Partida (mafiana y tarde)
O 1 Lunes
O 2 Martes
O 3 Miercoles
O 4. Jueves
O 5 Vieme
O 6.Sabado
O 7.Domingo
Horas
O 1.si
O 2.No
Minutos
O 1.8
O 2. No
Nuimero de cursos:




O 1si Cudl? 156 (O 1. Sector primario (agriculturs, ganaderia, mineria, sitvicult
O 2.No (O 2. Sector energético
(O 3. Sector industrial (industria mamifacturera)
O 1.8 +Cual? (O 4. Comunicaciones v transportes
O 2.No O 5. Comercial
O 6. Turistico
Horas O 7. Sahd
O 8. Educativo
O 1. Gubernamental (O 9. Financiero, bursatil v aseguradoras
(O 2. Empresa privada (O 10. Construccién
O 3. Otra (especifique): O 11. Otro (especifique):
(O 1. Fabricacién y comercializacion de productos 157 O 1. Micro (0-10 trabajadores)
(O 2. Comercializacion O 2. Pequefia (11-50 trabajadores)
O 3. Servicios O 3. Mediana (51-100 trabajadores)
O 4. Otra (especifique): O 4. Grande (101 o mas trabajadores)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



EDCA
Instrumento de autoevaluaciéon

SECCION A. INSTRUCCIONES: A CONTINUACION SE LE PRESENTA UNA SERIE DE ENUNCIADOS ACERCA
DE ¢ COMO SE SIENTE EN SU TRABAJO ACTUAL?
LA ESCALA DE RESPUESTA SE ENCUENTRA CONFORMADA POR CUATRO OPCIONES: TOTALMENTE EN
DESACUERDO, EN DESACUERDO, DE ACUERDO Y TOTALMENTE DE ACUERDO, LE PEDIMOS QUE
PARA CADA ENUNCIADO SELECCIONE CON UNA “X” SOLAMENTE UNA OPCION DE RESPUESTA QUE
COINCIDA CON SU FORMA DE PERCIBIR, PENSAR Y SENTIR EN SU TRABAJO PRINCIPAL.

RECUERDE QUE NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, ESTAS SON ESTRICTAMENTE
CONFIDENCIALES Y SERAN UTILIZADAS PARA FINES ESTADISTICOS.
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11
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14
15

16

17
18

19

En mi trabajo actual....

Soy capaz de decidir la planeacion de mis
actividades.

El apoyo que me brindan mis comparfieros me hace
sentir seguro.

Mi jefe no se preocupa por ayudarme a mejorar mi
desempefio.

Me siento ignorado porgue mis compafieros no me
apoyan.

Me siento satisfecho con la relacion que tengo con
mi jefe.

Me siento contento con el apoyo que recibo de mi
jefe.

Aplico mi creatividad.

Me estresa la presion que tengo para terminar mis
actividades.

Decido qué habilidades emplear para desempefiar
mis actividades.

Me siento satisfecho de usar mis habilidades.

Tengo la oportunidad de desarrollar nuevas
habilidades.

Mis actividades son variadas.

Dispongo del tiempo necesario para la realizacion
de mis actividades.

Mi jefe decide como debo realizar mis actividades.

Me siento tenso ante la posibilidad de perder mi
empleo.

Mi jefe me apoya para desempefiar mis
actividades.

No recibo suficiente apoyo de mi jefe.

Me hace sentir seguro la estabilidad de mi empleo.

Tengo la libertad para decidir como realizar mis
actividades.

Totalmente En 50 Totalments
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Me siento contento aplicando mi creatividad en el
trabajo.

Me siento contento de conservar mi empleo.

Realizo creativamente las actividades que
demandan gran esfuerzo mental.

Mi puesto demanda un alto nivel de atencién.

Me frustra no contar con las herramientas
necesarias para realizar mis actividades.

Estoy agotado porque cargo cosas pesadas en mi
trabajo.

Influyo en las decisiones de mi puesto.

Recibo apoyo de mis comparieros para
desempefiar mis actividades.

En mi trabajo actual....

Me estresa no poder continuar en este empleo por
ser inestable.

Existe gran posibilidad de perder mi empleo.

Me proporcionan lo necesario para realizar mis
actividades.

La relacién que tengo con mi jefe me hace sentir
seguro.

Me siento presionado para entregar mi trabajo en
poco tiempo.

Me fatigo porque mis actividades me demandan
mucho esfuerzo fisico.

Tengo la seguridad de conservar mi empleo.
No levanto cargas muy pesadas.

Me motiva que mis actividades son variadas.

Me siento satisfecho tomando decisiones en mi
puesto.

Siento que es poco probable que pierda mi
empleo.

Realizo mis actividades de manera comoda.

Tengo buena relacion con mi jefe.

Soy capaz de tomar decisiones relacionadas con
mi puesto.

Me siento Util planeando mis actividades.

Me siento capaz para desarrollar nuevas
habilidades.

Me aburre que mis actividades son rutinarias.
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Me siento tranquilo porque mi jefe me presta
atencion.

Existe el riesgo de ser despedido.

Me motiva tomar decisiones relacionadas con mi
puesto.

Me siento tranquilo porque participo en la
planeacion de mis actividades.

Tengo la autonomia para desempefiar mis
actividades.

Estoy satisfecho de tener la libertad para tomar
decisiones.

Me frustra no desarrollar nuevas habilidades.

Me desmotiva que mi jefe no me permite realizar
con libertad mis actividades.

Me siento apoyado porque mis comparieros
colaboran conmigo.

Mis actividades me demandan gran esfuerzo
fisico.

Mi puesto requiere un alto nivel de concentracion.

Me siento relajado porque realizo mi trabajo en
una postura comoda.

Me siento contento porque mis comparieros se
preocupan por mi.

Tomo decisiones para realizar las actividades.

Me siento motivado por el apoyo que recibo de
mis comparieros.

Estoy a gusto porque mis actividades no me
demandan gran esfuerzo fisico.

En mi trabajo actual....

Concluyo a tiempo las actividades que me
demandan mucha atencion.

Recibo poca colaboracion de mis compafieros.

Tengo la posibilidad de tomar decisiones en la
planeacion de mis actividades laborales.
Tengo poca libertad para tomar decisiones
relacionadas con mi puesto.

Me siento satisfecho de terminar puntualmente
mis actividades cuando hay presion de tiempo.

Me frustra que mi jefe no me apoye lo suficiente.
No me siento suficientemente apoyado por mis
comparieros.

Tengo pocas posibilidades de planear mis
actividades.

Mi jefe se interesa por las actividades que realizo.
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70 Tengo buena comunicacion con mis comparieros.
_’

71 Colaboramos entre comparieros.

Levanto cargas pesadas durante mi jornada
laboral.

73 Mi empleo me da estabilidad.

Me siento importante tomando decisiones
relacionadas con mi puesto.

Mis actividades no me demandan gran esfuerzo
fisico.

Mi jefe me permite tomar decisiones sobre la
gjecucion de mis actividades.

77 Realizo mis actividades en una postura incémoda.

Tengo confianza para realizar actividades que me
demandan mucha concentracion.

No tengo la oportunidad de desarrollar
habilidades.

Mis actividades demandan un importante esfuerzo
intelectual.
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SECCION B. INSTRUCCIONES: A CONTINUACION LE SOLICITAMOS RESPONDER SI ¢(USTED HA
MANIFESTADO LOS SIGUIENTES SINTOMAS Y TRASTORNOS EN LOS ULTIMOS 6 MESES? LA ESCALA
DE RESPUESTA SE ENCUENTRA CONFORMADA POR DOS OPCIONES (Si, NO), MARQUE CON UNA “X”
SOLAMENTE UNA OPCION DE RESPUESTA PARA CADA CASO.

¢ Usted ha manifestado los siguientes sintomas y trastornos en los ultimos 6

meses?

Si No Si No
81 Insomnio O O 91 Tension O O
82 Sindrome de hiperventilacion | O O 92 Dolor precordial o O
83 Sindrome de Cushing O O 93 Dolor de espalda o O
84 Dispepsia funcional O O 94 Hipotiroidismo O O
85 Acné O O 95 Alergias respiratorias o O
86 Disminucion de peso O O 96 Ansiedad O O
87 Dificultades para recordar O O 97 Dolor abdominal O O
88 Eccema O O 98 Impotencia sexual o O
89 Falta de motivacion O O 99 Ulcera péptica (Gastricao duodenal) | O O
90 Vaginismo O O 100 Dolor de hombros O O

¢ Usted ha manifestado los siguientes sintomas y trastornos en los ultimos 6

meses?
Si  No Si  No
101 Sindrome de colon irritable O O 125 Estreflimiento O O

10 Enfermedad coronaria (angina de O O

pecho, infarto al miocardio) 126 Eyaculacion precoz o O




103 Cefaleas migrafiosas.
104 Dolor de pecho

105 Problemas para dormir
106 Dolor de rodillas

107 Dolor de cuello

108 Dolor de cadera

109 Acidez estomacal

110 Contracturas

127 Desgaste mental
128 Dolor muscular

129 Tics nerviosos

130 Agotamiento

131 Cefaleas tensionales
132 Arritmias cardiacas
133 Suefio retrasado

134 Aumento de peso
Alteracion de reflejos

111 Dolor de estomago 135 musculares
112 Prurito (comezén) 136 Colitis
113 Alteraciones respiratorias 137 Psoriasis
114 Pérdida de vitalidad 138 Fatiga

115 Asma bronquial

116 Coito doloroso

117 Apatia

118 Taquicardia

119 Dificultades para concentrarse
120 Exceso de apetito

121 Dificultades para respirar

122 Hipertiroidismo

Inhibicion del sistema

123 inmunolégico (infecciones
recurrentes)

124 Opresion en el pecho

139 Enfermedad de Raynaud

140 Hipertension arterial

141 Gastritis

142 Depresion

143 Lumbalgias

144 Temblores

145 lIrritabilidad

146 Disminucion del deseo sexual

O O0O0OO0O0OOO0OOOO O OOOOOOOO
O O0O0OO0O0OO0O0OOOO O OOOOOOOO
O O0O0OO0OO0OO0O0OOOO O OOOOOOOO
O O0O0OO0OO0OO0O0O0OOOO O OOOOOOOO

147 Pesadillas

O
O
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148 Falta de apetito

SECCION C. INSTRUCCIONES: A CONTINUACION LE SOLICITAMOS RESPONDER ¢CON QUE
FRECUENCIA CONSUME LAS SIGUIENTES SUSTANCIAS? LA ESCALA DE RESPUESTA SE ENCUENTRA
CONFORMADA POR SIETE OPCIONES, MARQUE CON UNA “X” SOLAMENTE UNA OPCION DE
RESPUESTA PARA CADA CASO.

¢Con que frecuencia Cada ., ~Cada Unavez Cada
consume las siguientes | Nunca  seis es duince ala  tercer Diario
sustancias? meses dias semana  dia
150 Alcohol O @ @ ® @ ® ®
151 Tabaco O @ @ ® @ ® ®
152 Drogas O ) @) ©) @ ® ®

SECCION D. INSTRUCCIONES: CONTESTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS, MARCANDO CON UNA
“X” 0 ANOTANDO LOS DATOS QUE SE SOLICITAN, SEGUN SEA SU CASO.

153 (A qué sexo pertenece? 155 ¢ Tiene pareja?
O 1. Hombre O LSi
O 2. Mujer O 2.No
154 ;Cual es su edad? 156 ¢Cuantos hijos tiene?

afos hijos




157 ¢Cual es su grado maximo de estudios?

. Primaria

. Secundaria

. Bachillerato/Carrera técnica
. Licenciatura

. Especialidad

. Maestria

. Doctorado

. Ninguno
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158 ¢Cuantas horas dedica a la semana en
actividades ludicas o de esparcimiento?

horas

159 ¢Realiza algun deporte o ejercicio fisico?
O 1.Si
O 2. No

160 ¢Cuantas horas dedica a la semana para hacer
deporte o ejercicio fisico?
horas

161 ¢Cuantas personas dependen econémicamente
de usted?
personas

162 ¢Padece alguna enfermedad?

O 1.Si ¢Cual?
O 2. No

163 ¢Toma algin medicamento?

O 1.Si ¢Para qué?
O 2. No

164 ¢Ha tenido algun accidente grave en el Gltimo
afio?

o 1.Si ¢Cual
O 2. No

165 ¢Ha tenido alguna intervencion quirdrgica
en el Gltimo afio?
O 1.Si ¢Cual?

166 ¢En qué turno trabaja?

. Matutino

. Vespertino
. Nocturno

. Mixto (mafiana y tarde)

. Especial (sdbado y domingo)
. Otro (especifique)
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[Fin del cuy

Gracias por sy

167 ¢Qué tipo de servicio médico o seguridad
social le proporcionan en su empleo actual?

. IMSS

. ISSSTE

. ISSEMYM

. Secretaria de Salud

. Seguro Popular

. Servicio médico privado

. Otro (especifique)

. Ninguno
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168 ¢ Cual es su puesto de trabajo actual?

169 ¢Cual es su area de trabajo?

170 ¢Cual es su sueldo mensual neto?

171 ¢Cuantos afios tiene trabajando en su vida?
afios

172 ;Cuantos afios tiene de antigiedad en la
organizacién donde trabaja actualmente?

afios

173 ¢ Cuantos afios tiene de antigliedad en su puesto
actual?

afios

174 ¢Cual es su nivel de puesto?

O 1. Directivo

O 2. Mando medio
O 3. Operativo

O 4. Otro (especifique)

175 ¢Ha sido promovido a puestos superiores en la
organizacién en que trabaja actualmente?
O 1.Si
O 2. No

176 ¢A qué sector corresponde la organizacién en
la que trabaja?
. Sector manufacturero
. Sector educativo
. Sector salud
. Sector servicios
. Oficinas de gobierno federal, estatal o municipal
. Otro (especifique)
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