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INTRODUCCION

Actualmente nos hallamos inmersos en un mundo donde las empresas se encuentran
en un mercado competitivo en el cual se exigen unos a otros para satisfacer las necesidades
de los consumidores, es por ello que simultaneamente las mismas empresas exigen un nivel
de competitividad por parte de sus trabajadores, lo cual conlleva a tener mas presion de
parte de los patrones con la finalidad de gestionar dia a dia las exigencias de los
consumidores (Rodriguez, Roque, & Molerio, 2002).

Los trabajadores se enfrentan dia con dia a multiples presiones en el ambito laboral
y personal que pueden llegar a afectar el nivel de rendimiento tanto en la vida cotidiana
como en el ambito laboral lo cual afecta directamente en los objetivos de esta. La
incorporacion de nuevas tecnologias a los puestos de trabajo, los cambios en los horarios
laborales, el incremento de las exigencias de resultados, y otras numerosas situaciones que
han surgido en los Gltimos afios, pueden estar provocando la aparicion de nuevas afecciones
a la salud de los trabajadores y profesionales. En definitiva, el estrés laboral es una
problematica mundial que va en crecimiento debido a la naturaleza cambiante del trabajo
del mundo moderno, sobre todo en los paises desarrollados.

Las empresas e instituciones mexicanas, como en otros paises, enfocan su atencion
a diferentes procesos de calidad que buscan mantener un proceso de mejora continua, para
el cual es necesario contar con una metodologia que documente las actividades por
procesos y definiendo mecanismos de evaluacion y seguimiento.

El estrés laboral puede llegar a ser un auténtico problema para la entidad y para sus
trabajadores, por lo que este tema es de gran importancia y es necesario que exista una
buena gestion y ademas una organizacion que sea la adecuada para que las personas que
realicen el trabajo, no se vean inmersas en este tipo de enfermedades. Esta investigacion y
analisis estan enfocados, por tanto, al campo del &mbito laboral en cuestion, ya que es un
area la cual tiene un alto nivel de personas estresadas y analizar de esta manera esta
enfermedad, identificando métodos para controlarlo, los factores causantes, etc., por ello
tiene como objetivo proponer una estrategia de diagndéstico e intervencion enfocada a la

prevencion del estrés en la poblacion inmersa en el ambito empresarial susceptible a este.



ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION

1.1. ;/Qué es la Psicologia?

La psicologia es muy joven como ciencia, pues data como tal apenas de fines del siglo
XIX. Etimoldgicamente, la palabra psicologia proviene de los vocablos griegos psyché
(alma, mente, espiritu) y logos (ciencia o tratado). Si retomamaos sus raices etimologicas se
puede concluir que “la psicologia es el estudio del alma” (Canguilhem, 2001).

Por otra parte, es de relevancia mencionar que el término de psicologia puede llegar a
adquirir distintos significados, como menciona Arana, Meilan y Pérez (2006) existen dos
términos que se pueden utilizar, el primero, es un término coloquial en el que se la
concepcion de que esta cuenta como objetivo Unicamente la aplicacion de test, evaluacion
de capacidades o personalidades, de la misma forma dentro de esta definicion incluyen
unicamente que la psicologia es dirigida a los “locos”, entendiendo a estos como aquellos
que presentan una psicopatologia, o bien Unicamente a lo cuales tienen problemas. Aunque
esta definicién no esté muy lejana de la realidad, mencionan los autores que no son todas
las aplicaciones que esta tiene. Por otro lado, los autores hacen mencién de una definicién
académica de la psicologia, en el que se dividen en basica y aplicada, la primera se refiere a
generar conocimientos considerados cientificos, mientras que la segunda, con base a los
conocimientos de la primera, desarrolla técnicas basadas en la teoria generada por la
psicologia bésica, teniendo como problema que estas dos creen confusion en los objetivos
que tienen.

De acuerdo con Diaz (), resulta complicado proporcionar una definicién de psicologia
que sea aceptada por la mayor parte de los especialistas. Sin embargo, se puede definir
provisionalmente a la psicologia como la ciencia o disciplina del saber humano que estudia
la conducta manifiesta y la conducta privada que subyacen bajo ella y la condicionan.
Entendiendo por conducta manifiesta como a todos aquellos actos de un organismo que
pueden ser observados y registrados. En cuanto a la conducta privada, algunos pueden ser
percibidos y otros no, se deduce la existencia de estos ultimos de manera indirecta: a través
de sus efectos sobre las pautas de conducta. En ocasiones estos procesos mentales se ven
afectados dando como consecuencia una modificacion en la conducta del individuo dentro

de su ambiente.



1.1.1. Historia de la Psicologia.

La psicologia procede de muy distintas fuentes, pero sus origenes como ciencia
habria que buscarlos en los origenes de la filosofia, en la antigua Grecia. Aparte de esta
herencia filosofica, el campo que mas ha contribuido al desarrollo de la psicologia
cientifica ha sido la fisiologia, es decir, el estudio de las funciones de los diversos 6rganos y
sistemas del cuerpo humano (Hothersall, 1997).

Hasta la década de 1960 la psicologia estuvo imbuida de consideraciones de indole
eminentemente practica; los psicologos intentaron aplicar la psicologia en la escuela y en
los negocios, interesandose muy poco por los procesos mentales y haciendo hincapié
exclusivamente en la conducta. Este movimiento, conocido como conductismo, fue en un
primer momento liderado y divulgado por el psicologo estadounidense John B. Watson. La
psicologia actual todavia mantiene muchos de los problemas que se planted originalmente
(Toledo, 2012).

La psicologia es hoy un campo con una creciente especializacion, fruto de la necesidad
y de las nuevas tendencias. Los avances en el conocimiento de la conducta animal y la
sociobiologia han ayudado a ampliar de forma significativa el interés y las técnicas de
investigacion de la psicologia. Otra fuente de cambios en la psicologia moderna proviene
de los avances recientes de la informética y la computacién, que han supuesto no sélo un
nuevo enfoque en el planteamiento del estudio de las funciones cognitivas, sino también la
herramienta para evaluar complejas teorias sobre estos procesos. Al mismo tiempo,
algunos psicélogos intentan analizar la conducta comparando la mente humana con un
procesador de informacién. Por todo ello, hoy se estudian cada vez mas los
comportamientos complejos y se proponen y evallan teorias mas refinadas.

1.2. ¢/ Qué es la Psicologia Organizacional?

La psicologia organizacional, rama de la psicologia, ha sido definida como el
estudio del individuo en la organizacion, es decir, la influencia de esta como un todo en el
individuo, considerando los valores, comportamientos, actitudes, sentimientos y proceso de
desarrollo de la persona ya sea consigo misma o con otros (Furnham, 2001 & Zepeda,
2017). Algunos autores consideran a la psicologia organizacional como una parte integrante
0 un sinénimo de la psicologia industrial; como una ampliacién o evolucién y otros que

hablan de la psicologia industrial-organizacional como una sola (I-O).



Esta disciplina se ocupa de la aplicacion del conocimiento para resolver problemas
reales en el mundo laboral. Los descubrimientos de la investigacion de la psicologia
organizacional pueden utilizarse para contratar empleados mejores, reducir el ausentismo,
mejorar la comunicacion, incrementar la satisfaccion laboral y resolver otros muchos
problemas (Beltran, Galindo y Gonzéalez, 2009). Los encargados de realizar este tipo de
funciones son los psicdlogos organizacionales, los cuales pueden desarrollan diferentes
roles dentro del ambito organizacional; el rol del psicdlogo en las organizaciones y/o
instituciones esta delimitado por el tipo de intervencion que en ellas realiza y sobre todo
por el grado de participacion y compromiso que asume en su tarea y el que tiene el o los

clientes que solicitan su intervencion (Orozco, et al., 2013).

Finalmente, Riboldi (2013) hace mencién de wuna lista con capacidades

correspondientes a los psicologos organizacionales, las cuales son:

e Construir, utilizar e interpretar técnicas psicométricas y psico diagndsticas.

e Realizar estudios, informes, disefios de investigacion y protocolos.
Intervenir en equipos interdisciplinarios de investigacion, estudio vy
asesoramiento.

e Estudiar la estructura y dindmica de las organizaciones.

e Realizar analisis de puestos, orientacion y seleccion de personal,
asesoramiento, asistencia y capacitacion profesional; evaluacion de
desempefio, motivacion y comunicacion.

e Proponer mejoras de productividad y calidad en el medio de trabajo.

e Operativizar su conocimiento en el area de promocién de la salud,
prevencion e intervencion a nivel individual, grupal, organizacional y
comunitario.

1.2.1. Historia de la Psicologia Organizacional.

Esta disciplina surge de las industrias y se expande hacia otros tipos de
instituciones, se desarroll6 y crecié durante conflictos globales, como la Primera y Segunda
Guerra Mundial, sin embargo, logré su consolidacion en la década de 1970 debido a
estudios realizados en Estados Unidos como consecuencia a su participacion en la Guerra
de Vietnam (Gémez, 2016).



Sin embargo, la Psicologia Organizacional se desarrollo a partir del movimiento de
las relaciones humanas en las organizaciones, poniendo mas interés en el empleado que en
la industria, es decir, la psicologia organizacional, lejos de centrarse en los estudios de la
organizacion como tal, se orienta a los individuos como integrantes de la misma. De
acuerdo con Diaz (1998) a partir de la década de 1980 gracias al avance de la filosofia
orientada a la calidad total, quedé establecido que es conveniente considerar como parte de
la empresa no solamente a quienes prestan sus servicios en ella, sino, ademas, a quienes son

los beneficiarios de sus productos y servicios (clientes, consumidores, usuarios, poblacion
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objetivo o beneficiarios) y a quienes actiian como sus proveedores (de recursos materiales,

econdémicos, humanos o intelectuales).

Figura 1. Fechas importantes en la evolucion de la psicologia industrial y

organizacional. Referenciada en Landy y Conte (2005, p. 12).

Acorde a lo anteriormente mencionado, la evolucidon de la psicologia organizacional
se da de forma paralela con el extraordinario crecimiento de la tecnologia y las empresas; el

tamafo y la complejidad de los modernos negocios y organismos oficiales, han impuesto



mas demanda a la pericia de los psicélogos, obligandolos a mantener y mejorar la eficiencia

industrial.

Actualmente se puede mencionar a la psicologia como disciplina de muchas areas
especializadas, una de ellas es la psicologia organizacional la cual esta cobrando relevancia
ante el surgimiento de la necesidad de atender afecciones psicoldgicas en el mundo laboral
actual. Esto se debe principalmente a que se encarga de estudiar aquellos fenémenos
psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones y de las formas de como los
procesos organizacionales ejercen un impacto en las personas. Dentro de estos procesos
existen muchos factores que afectan negativamente al empleado, sin embargo, cuando estos
factores se manejan correctamente pueden ser utilizados como estrategia para lograr éxitos
laborales, de forma que la organizacion continle obteniendo resultados favorables
preservando la salud psicoldgica y fisica de sus trabajadores. Sin embargo, para lograr tales
resultados se requiere de un trabajo en el que el psicélogo realice un disefio adecuado a los
problemas que se presentan y enfrentarlos mediante diversas técnicas que resulten eficaces,
de la misma forma esto incluye la importancia de un trabajo interdisciplinario, pues al tener

limitantes es fundamental el conocimiento de otras areas para una intervencion exitosa.

El psicologo actual tiene entonces un rol fundamental en los procesos de cambio
dentro de las organizaciones, debido a que éstas se han percatado de la necesidad de contar
con el apoyo del mismo, y de la misma forma se ha comprendido la importancia del
bienestar de las personas que conforman la empresa y que gracias a ellas se logran los

objetivos 0 metas de la misma.



ROL DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
Actualmente las organizaciones se encuentran dentro de la globalizacion, la cual es
un sistema vulnerable a los cambios. La globalizacion traza un papel importante en las
gestiones empresariales, papeles como el avance de la tecnologia, las comunicaciones, el
marketing, los recursos humanos, etc. Todos estos cambios y demandas del entorno obligan
a las organizaciones a replantear sus estrategias para asi hacer frente a los cambios, esto con

el fin de adoptar un modelo integral de gestion (Lépez, 2010).

El adecuado estado de las personas en las organizaciones es responsabilidad del area
de Recursos Humanos, area que debe estar dirigida por gestores del cambio que trabajen de
forma estratégica con toda la organizacion, cumpliendo con funciones trascendentales
enfocadas en las personas y el desarrollo de sus competencias, es decir psicélogos

organizacionales (Alvarez, Estrella & Rosas, 2018).

De acuerdo con Chiavenato (2005), el psicologo organizacional es un profesional
especializado en el comportamiento de las personas en el ambito de las organizaciones y su
labor se puede dar en diferentes &mbitos de la organizacion realizando diferentes procesos
como son: la admisién de personas, aplicacion de pruebas, compensacién de personas,
desarrollo de personas a nivel laboral, mantenimiento de personas y monitoreo de las

mismas, etc.; en cada proceso el psicologo se encarga de realizar diferentes actividades.

Se debe agregar que, de hecho, para el logro de las metas organizacionales es
necesario que el area de Recursos Humanos subdivida sus procesos, claro estd,

dependiendo la magnitud y las caracteristicas de la empresa.

De acuerdo con Forero & Toro (2004) las organizaciones hoy, necesitan un
profesional especializado en el comportamiento humano, competitivo y calificado, que
pueda aplicar los desarrollos del campo de la psicologia, con el propésito de generar valor a
los procesos productivos en las organizaciones. Asi mismo se espera, que este profesional
sea un participante activo en el andlisis de soluciones de problemas propios a su gestion.
Relacionado a lo anterior, un estudio realizado por Enciso, Cardona y Ruiz (2000,
referenciado en Forero & Toro 2004), el perfil del psicdlogo organizacional debe estar
definido por una serie de variables a nivel de conocimientos, habilidades y actitudes para
ser competitivo en el siglo XXI.



A manera de resumen Muchinsky (2002) plantea que las actividades profesionales
de los psicologos industriales y organizacionales se pueden agrupar en seis campos

generales:

-> Reclutamiento y Seleccidn de Personal: los psicologos organizacionales se ocupan
del desarrollo de métodos de evaluacién para la seleccion, ubicacion y promocion
de empleados. Es decir, estan dedicados al estudio de puestos de trabajo con el
objetivo de ubicar a las personas en lugares de trabajo mas compatibles con los
intereses y habilidades individuales de éstas.

-> Capacitacion y Desarrollo: en esta area los psicologos organizacionales se ocupan
de la identificacion de las habilidades de los empleados que deben ser mejoradas
para aumentar el rendimiento en los puestos de trabajo. En otras palabras, los
psicologos organizacionales que trabajan en este campo deben disefiar las formas
para determinar si los programas de capacitacion y desarrollo propuestos por la
organizacion han sido exitosos.

= Evaluacién del desempefio: en esta seccion los psicologos organizacionales
identifican criterios 0 normas para determinar qué tan bien desempefian los
empleados sus puestos de trabajo. Pueden dedicarse también a la medicion del
rendimiento de equipos de trabajo, unidades dentro de la organizacion o de la
organizacion misma.

=> Desarrollo de la organizacion: en este campo los profesionales de la psicologia
organizacional apoyan los procesos de analisis de la estructura organizacional con el
objetivo de maximizar la satisfaccion y eficiencia de los individuos, grupos de
trabajo y clientes.

=> Calidad de vida laboral: los psicélogos organizacionales en este campo atienden
aquellos factores que contribuyen a que la fuerza laboral sea mas saludable y
productiva. En esta logica, una vida laboral de alta calidad contribuye a una
productividad mayor de la organizacion y a la salud emocional del individuo.

= Ergonomia: en esta area los psicélogos organizacionales se dedican a disefiar
herramientas, equipos y maquinas que sean compatibles con las capacidades
humanas. En otras palabras, los profesionales de la psicologia organizacional que

trabajan en esta area hacen uso de otras disciplinas como la fisiologia, medicina



industrial, para disefiar sistemas de trabajo que puedan ser operados eficazmente por

los seres humanos.

Relacionado a lo anterior, se puede distinguir que el psicélogo organizacional juega
un papel fundamental en la organizacion en la cual se desenvuelve, debido a que como se
menciond, cada una de sus estrategias deber abarcar temas que faciliten y apoyen al
mantenimiento de un clima y ambiente adecuado a las relaciones laborales existentes entre
los trabajadores, y de la misma forma desarrollandose en distintos frentes como lo pueden
ser el psicoldgico, administrativo y organizativo, en el que estos ultimos abarcan tareas
como aplicar limitaciones y materiales que posibilitan a propietarios y empleados alcanzar
una alta productividad asi como el dirigir por las politicas de la entidad en la que se
encuentra y por las cuales se debe regir una organizacion (Gomez, 2016). Sin embargo, a
pesar de que estan presentes las diferentes areas en las que se puede desenvolver el
psicélogo, frecuentemente este Gltimo no sé limita a una sola area, pues como mencionan
Rodriguez y Posada (2005) actualmente los psicologos organizacionales llegan a realizar
funciones de administracién de recursos humanos, como lo son la realizacién de programas
de higiene y seguridad, haciéndose cargo de relaciones laborales, disefiar programas de
incentivos para trabajadores, entre otros. Por lo tanto, se puede exponer que los psic6logos
en ocasiones abarcan todas las responsabilidades y funciones de las diversas areas de una
organizacion. Es por esto que la funcion de psicologo organizacional esta sujeta al estudio
de factores dentro de una organizacion, principalmente enfocado en generar y mantener la
motivacion de los colaboradores para dar cumplimiento a las metas de la misma, sin dejar a
un lado los comportamientos de los altos mandos. Por otra parte, es importante destacar que
las labores y funciones del psicélogo dentro de una empresa van a ir en funcién de las
exigencias de la misma y de las distintas tecnologias que se desarrollen, cdmo exponen
Rodriguez y Posada (2007) el desempefio del psicélogo se vera afectado por la demanda de
parte de los duefios, directivos, asi como tambien por parte de profesionistas con los que
interactla quienes, en ocasiones, sin criterios interdisciplinarios, delegan en el psicologo

funciones y actividades de dudosa legitimidad psicoldgica.
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MODELO COGNITIVO-CONDUCTUAL

El enfoque Cognitivo Conductual, es un modelo psicoeducativo, a corto plazo,
activo, directivo, estructurado y dindmico que plantea una nueva manera de conceptuar
como los diversos factores en los que se desenvuelve la persona interactdan para dar paso a
un estilo de vida. Dentro de este modelo se expone el argumento de que todas las personas
realizan tres cosas constantemente: piensan, sienten y se comportan. De manera que el
principal objetivo de este enfoque es que la persona aprenda a dirigir y controlar su
conducta manifiesta y privada de manera funcional, estimulando el ejercicio de un esfuerzo
sistematico, de esta forma las intervenciones que se respaldan en este modelo tedrico,
consideran el aprendizaje como secuencial entre estimulos y respuestas mediados por las
cogniciones y motivaciones (Minci, Rivadeneira y Dahab, 2001). Por otra parte, Diaz, Ruiz
y Villalobos (2017) agregan que este enfoque también considera que el individuo es
responsable en los procesos que le afectan y de la misma forma puede ejercer un control de
ello, debido a este tipo de consideraciones el enfoque cognitivo conductual resulta eficiente
ante problematicas que requieren solucién en tiempos especificos, debido a que cuenta con
técnicas y programas determinados para diferentes problematicas asi como un caracter de
autoevaluacion el cual a lo largo del tratamiento se continda con una metodologia
experimental que hace énfasis en una validacion empirica. Por Gltimo, es de relevancia
exponer que la terapia cognitivo conductual al contar con todo lo ya mencionado, también
tiene como objetivo el desarrollo y la optimizacién de potencialidades y habilidad

favoreciendo una adaptacién a su entorno y su calidad de vida.

En relacion a lo anterior, el enfoque cognitivo conductual tiene como una de sus
aplicaciones el ayudar a comprender problemas complejos, desglosando a los mismos en
partes pequefas, siendo posible visualizar y analizar de qué forma estas partes estan
conectadas, resultando en una intervencion eficaz y objetiva (Royal College of
Psychiatrists, 2008). De esta manera, en lo que corresponde a una organizacion, podemos
exponer que ésta aprende y actla con base a la multiplicidad de estimulos y de sus
consecuencias y respuestas de la misma, dando como resultado que uno de los propositos
de las consultorias o intervenciones de psicélogos es la observacion de patrones de
conductas manifiestas y privadas, es decir el analisis de cuéles son las que estan afectando

directa e indirectamente, asi como positiva 0 negativamente, en el repertorio conductual de
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las personas y de la organizacion, de manera que tanto personas como organizaciones
cuenten, en forma progresiva, con un mayor margen de posibilidades para respuestas
acertadas en escenarios actuales y futuros. De la misma forma, otra alternativa de
intervencion en empresas, es aquella que esta enfocada al aumento de productividad de las
personas, en el que se considera un esquema en el cual se pretenda favorecer los niveles
crecientes de conocimiento “técnico” ligado a un desarrollo de habilidades en contextos
sociales y trabajando en forma directa con las actitudes, intereses y motivaciones (s.a.,
2009).

Por ultimo, es importante mencionar que el enfoque cognitivo conductual presenta
una utilidad y eficacia en distintas problematicas dentro del area clinica, sin embargo, es de
relevancia apreciar la posibilidad de ampliar su eficacia a problemas del éarea
organizacional, especificamente aquellas que resultan mas relevantes e incidentes como lo
son el estrés, ansiedad, depresion, etc. Los cuales afectan de forma negativa la vida
cotidiana del individuo y posiblemente su desempefio profesional y su calidad de vida.
Resultando en un area de oportunidad de intervencion del enfoque, en la cual debido a sus
caracteristicas experimentales logre disefiar y desarrollar estrategias eficaces en las

problemaéticas previamente mencionadas
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TRASTORNO O ENFERMEDAD PSICOLOGICA

Las enfermedades o trastornos psicolégicos suelen ser tomados como algo similar,
esto debido a la dificultad de definirlos de una manera satisfactoria, pues como menciona
Raheb (2008), definir el concepto de “enfermedad mental” conlleva en ocasiones
implicaciones legales y éticas, sin embargo se han realizado distintas definiciones de este
concepto, un ejemplo de ello es el que brinda la Sociedad Americana de Psiquiatria (1995)
en el Manual Diagndstico y Estadistico de los Trastornos Mentales IV definen al trastorno
mental conceptualizado a este como un sindrome o un patrén comportamental o psicologico
de significacién clinica asociado a un malestar, a una discapacidad o bien a un riesgo
significativamente aumentado de morir o de sufrir dolor, discapacidad o pérdida de libertad.
Asimismo, se agrega que este sindrome o patrén no debe ser alguna respuesta culturalmente
aceptada a un acontecimiento particular. Cualquiera que sea su causa, debe considerarse
como la manifestacion individual de una disfuncion comportamental, psicolégica o
bioldgica, por otra parte, agregan que tanto el comportamiento desviado, los conflictos
entre el individuo y la sociedad no son considerados trastornos mentales, a no ser que la
desviacién o el conflicto sean sintomas de alguna disfuncion.

No obstante Martinez (2007) sefiala que es posible diferenciar un trastorno de una
enfermedad mental, esto debido principalmente a que el término “trastorno mental” se
emplea para referirse a una alteracion genérica de salud mental y bienestar psicolégico,
independientemente si es debido a una alteracion somatica conocida, es por ello que
también puede ser nombrado como trastorno psicologico. Mientras que el término
“enfermedad” suele utilizarse para hacer referencia a los procesos patologicos en los hay
una causa organica,

De acuerdo con Mingote, Del Pino, Sanchez, Galvez y Gutiérrez (2011), cuando se
trata de un trastorno mental/psicologico dentro del ambito del trabajo, existen tres efectos
basicos que vinculan las interacciones que tienen lugar entre empleo y los factores
psicoldgicos:

1. Los efectos de las condiciones de trabajo (o desempleo) sobre los factores

psicolégicos.

2. Los efectos de los factores psicoldgicos sobre el desempefio laboral.
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3. Los efectos de otros factores como son variables individuales, estatus marital,
hijos en el hogar, origen sociocultural, etc., que deben ser considerados
simultaneamente.

Relacionado a lo anterior, la clasificacion y el diagnostico de los trastornos es una
preocupacion importante tanto para los profesionales como para los trabajadores. Si bien no
hay una definicion Unica y definitiva de cada uno de los trastornos psicoldgicos, si que
existen una serie de diferentes criterios de clasificacion y diagnostico.

La clasificacion mas utilizada por psiquiatras y psicologos es el ya mencionado
Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos Mentales (DSM), publicado por la
American Psychiatric Association, para determinar si un conjunto de sintomas o
comportamientos cumple con los criterios para el diagndstico de un trastorno psicolégico.
También se utiliza con frecuencia, mayoritariamente en Europa, la Clasificacién
Internacional de Enfermedades (CIE-10), publicada por la Organizacion Mundial de la
Salud, y que se ocupa de clasificar y codificar toda clase de enfermedades (no sélo las
relacionadas con problemas psicoldgicos o psiquiatricos) (Saiz, Jiménez, Diaz, Garcia-
Portilla, Marina, Al-Halabi, Szerman, Bobes, y Ruiz 2014). Ambas clasificaciones pueden
auxiliar a obtener un panorama del estado en que se encuentre la persona en cuestion,
debido a que brindan una serie de caracteristicas que definen a un trastorno y delimitan al
mismo. De la misma forma, el tener conocimiento de lo que se refiere a un trastorno provee
la posibilidad de realizar una intervencion especializada o bien enfocada a tratar de manera
completa el problema que se abarca.

Por ultimo, como se menciond con anterioridad la relevancia de definir qué es lo
que determina a un trastorno o cuales son las caracteristicas principales puede dar como
resultado el que también exponga y proporcione las estrategias posibles a tomar o bien a
desarrollar, de forma que tanto el diagnoéstico como la intervencién sea mucho mas precisa
y que de la misma forma brinde una apertura a realizar un mayor investigacion en las

problematicas incidentes en la poblacion logrando asi un avance en la misma.
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ESTRES LABORAL EN LA POBLACION MEXICANA.

Una interaccion negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos
puede dar lugar a trastornos emocionales, problemas comportamentales, cambios
bioquimicos y neuro hormonales, que supongan riesgos adicionales de enfermedades
mentales o fisicas, es por ello que la Psicologia Organizacional puede intervenir en
diferentes necesidades que llegan a presentar los trabajadores en el ambito empresarial, un
ejemplo de esto es el estrés, considerado como una de las afectaciones principales en el
siglo XXI, la definicion del estrés y la terminologia para referirse a los factores de riesgo
psicosociales ha cambiado a lo largo de los afios, a partir de ello se puede definir como una
alteracion fisica o mental del individuo por sobrecargar al cuerpo a un rendimiento superior
al acostumbrado, de esta manera el estrés interviene en la relacion que tiene el individuo
con su entorno debido a que se puede sentir amenazado, dando como consecuencia un
desbordamiento de recursos y poniendo en peligro el bienestar y la salud del mismo
(Bernaldo, & Labrador-Encinas, 2007).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el estrés es la respuesta fisica
y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los
recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias
(OIT, 2016, P. 2). El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion
del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las
exigencias del trabajo no se corresponden o exceden las capacidades, recursos o
necesidades del trabajador, debido a esto los psic6logos organizacionales le ensefian al
individuo a organizarse y adecua a los mismos a ser participes en la toma decisiones,
control de la sobrecarga de trabajo y las funciones de su cargo, asi como en el

mantenimiento de la armonia en su campo de trabajo (OIT, 2016).

De acuerdo con Dolan, Garcia y Diez (2005) es importante identificar los estresores
o0 las causas del estrés. Para manejar el estrés relacionado con el trabajo, se debe entender
sus causas, conocidas como estresantes. EXxisten numerosos factores estresantes en el

trabajo y en la vida en general, algunos de ellos son:

1. Estresores individuales tales como los valores personales, las necesidades,

las habilidades, asi como la personalidad y las aspiraciones. Algunos
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ejemplos de estos son aquellos mencionados por Atalaya (2001), como los
problemas familiares, en los cuales algunas personas llegan a brindar mayor
valor a la familia y sus relaciones personales, por lo cual los problemas que
se presenten en este grupo suelen ser poco olvidados por los trabajadores,
asimismo los problemas econdmicos son un factor estresor importante, pues
llegan a ser un distractor de atencion pues las distintas necesidades y estilos
de vida suelen exceder el nivel de ingresos de la persona.

2. Estresores extra organizacionales, fuera del &mbito laboral, que comprenden
factores politicos, sociales y econémicos. En cuanto a lo que incumbe a este
tipo de factores, Atalaya (2001), a pesar de exponerlos como factores
ambientales, brinda una definicion que coincide con la dada por Dola,
Garcia y Diez, pues abarca a aquellas incertidumbres politicas y econémicas
de la entidad correspondiente a cada individuo debido a que puede verse
como amenaza de alterar el estilo de vida o laboral del mismo, asimismo, el
autor agrega otro factor que abarca a la tecnologia, pues esta puede tornarse
como estresor al producir una tension en el individuo, de manera que este
sienta que no posea las habilidad o bien la experiencia necesaria para
desempefiar su trabajo.

3. Estresores organizacionales, que se presentan dentro del &mbito laboral y
que se agrupan en cuatro tipos:

a. Del ambiente fisico: luz, ruido, espacio, etc.
b. De nivel individual: sobrecarga de trabajo, conflicto de roles y
divergencia con las metas en la carrera laboral.

c. De nivel grupal: falta de cohesion, conflicto, clima y presiones del
grupo.
Por otro parte, Elliot y Eisdorfer (citado en Barcelata, 2004) realizan una

clasificacion del estrés en funcion de la fuente, grado, duracién del evento o situacién

estresante:
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e [Estresores agudos. Limitados en el tiempo, y de manifestacion rapida, por
ejemplo, saltar de un paracaidas, esperar ser operado, ser asaltado, el
nacimiento de un hijo, etc. Surgen generalmente de lo cotidiano.

e Secuencias estresantes. Cadena de acontecimientos que ocurren durante un
periodo prolongado, son consecuencia de un acontecimiento que lo
desencadena como pérdida del trabajo, divorcio, fallecimiento de pareja o de
familiares, cambio de hogar, accidentes que dan lugar a traumatismos.

e [Estresores cronicos intermitentes. Son eventos permanentes, pero no
constantes. Se presentan por episodios y su duracion es variable, como las
visitas conflictivas con familiares politicos, o problemas sexuales.

e Estresores cronicos definitivos. Se presentan por tiempo prolongado, puede
ser resultado de un encadenamiento de acontecimientos estresantes, o la
consecuencia de una sola situacién final sin solucion para la persona, por
ejemplo, una incapacidad permanente, rifias cotidianas dentro de la familia,
ambiente laboral dificil, enfermedades crénico degenerativas o en estado

terminal.

Con respecto al punto anterior, el estrés puede afectar no solo al desempefio de los
individuos y a su produccién en la empresa, sino que los efectos perjudiciales del estrés
laboral pueden presentarse en el &mbito de la salud de los trabajadores, especificamente en
la salud fisica y psicologica (Rodriguez & Rivas, 2011). Las consecuencias fisicas que
padecen los trabajadores son mas féciles de cuantificar que las de caracter psicologico
(Doléan, Garcia y Diez, 2005). Sin embargo, podemos referirnos como sintomas
psicoldgicos a aquellos cambios en la actitud y disposicién del individuo dentro de su area
laboral, mientras que los sintomas conductuales son aquellos que incluyen desde cambios
de productividad hasta problemas de suefio, entre otros (Atalaya, 2001). En la Tabla 1 se

pueden identificar las enfermedades fisicas mas frecuentes producidas por el estrés.



Tabla 1

Principales enfermedades fisicas

Trastornos gastrointestinales

Ulcera péptica.
Dispepsia funcional.
Intestino irritable.
Colitis ulcerosas.

Digestiones lentas.

Trastornos cardiovasculares

Hipertension arterial.

Enfermedades coronarias.

Arritmias cardiacas.

Trastornos respiratorios.

Asma bronquial.
Hiperventilacion.
Disnea.

Sensacion de opresion.

Trastornos endocrinos.

Hipoglucemia.
Diabetes.

Trastornos sexuales

Impotencias.
Eyaculacion precoz.
Vaginismo.

Coito doloroso.

Trastornos dermatologicos

Dermatitis atipica.

Sudoracion excesiva.

17
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Trastornos musculares e Tics, calambres y

contracturas.

e Dolores musculares.

Otros

e Cefaleas.

e Insomnio.

e Falta de apetito.
e Aurtritis.

e Trastornos inmunoldgicos.

Principales enfermedades fisicas. Referenciada en Dolan, Garcia y Diez (2005,

p.104)

Por otro lado, en lo que se refiere a las consecuencias psicoldgicas Barcelata (2004) las

agrupa de la siguiente manera:

Conductuales. Cambios en habitos, como tendencia al uso de sustancias
toxicas, exaltacion del humor (arranques emocionales), trastornos en la
alimentacion (anorexia, bulimia, sobre ingesta de alimentos), fatiga, etc.
Cognitivas. Incapacidad en la toma de decisiones, dificultad de
concentracion, olvidos recurrentes, bloqueo mental.

Sociales. Relaciones interpersonales pobres o dificiles, insatisfaccion en las
relaciones familiares y/o de pareja.

Somaticas. Aumento de quejas somaticas, cefaleas tensionales, preocupacion
excesiva por el funcionamiento corporal.

Subjetivas. Sentimientos de opresion, angustia, tristeza, desesperanza,
hipersensibilidad a la critica, sentimientos de minusvalia, verguenza,
fluctuacion del estado de animo. Con los anteriores datos queda justificado
lo dicho al principio de este subtema, que el estrés tiene una relacion con la

enfermedad

En lo que respecta al tema, Lazarus y Folkman (1984) sefialan que el estrés ocurre

por demandas que exigen utilizar todos los recursos que un sujeto posee, o0 que exceden los
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recursos del mismo, o bien que son demandas que no encuentran una respuesta disponible
de inmediato. Como se ha mencionado anteriormente es importante remarcar que para los
psicélogos cognitivo conductuales es de suma importancia la forma en que la persona
percibe los estimulos, pues a partir de esta percepcion un estimulo pasara a ser estresante o

no y tendra un impacto en la salud del individuo.

Todas estas observaciones se relacionan también con los costos que provocan a las
empresas, de acuerdo con estadisticas, las situaciones de estrés individual o colectivo
ocasionan grandes pérdidas por defectos en la calidad y cantidad de productos y servicios,
ausentismo, cambios de cargos, desercion laboral, accidentes, jubilaciones prematuras e
incluso, la muerte del trabajador. Ademaés, también aumentan las cifras los gastos en
servicios de salud por envejecimiento prematuro, enfermedades, uso indebido de drogas,
tramitaciones legales por divorcio, violencia y conflictos laborales (Olmedo y Gonzalez,
2006).

Dicho lo anterior, Esperon (citado en Martinez, 2001) menciona que la

determinacion de los costos se debe realizar en tres esferas:

=> Costos directos: Involucrando a todos los costos que seran distribuidos en forma
directa para el tratamiento o intervencion. Es decir, contempla todos los insumos
requeridos como medicamentos, estudios necesarios para el diagndstico, visitas
médicas, etc.

=> Costos indirectos: Hace referencia a los costos en que se incide sin la transferencia
de dinero. Por ejemplo, el dinero que el enfermo deja de percibir, el tiempo que los
familiares dedican al cuidado del enfermo, etc.

- Costos intangibles: Estos no se pueden medir en términos monetarios, sin embargo,
poseen una gran importancia pues son aquellos que estan asociados con los
sintomas de la enfermedad como el dolor, la invalidez e incluso el sufrimiento por

parte de las personas que estiman al enfermo.

El estrés laboral se ha convertido en una de las principales causas de incapacidad
laboral en los paises desarrollados y constituye un verdadero problema para los trabajadores

y las entidades que los emplean. A medida que estas Ultimas y los entornos de trabajo van
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transformandose, también lo hacen los problemas de estrés a los que pueden enfrentarse los

empleados.

Es fundamental destacar la importancia de conocer los indicadores que generan las
enfermedades laborales para que puedan ser identificados por los encargados de recursos
humanos, empresarios, profesionales y trabajadores, logrando de esta manera un dptimo
clima laboral, una mejora en las relaciones interpersonales, obteniendo mayores avances
dentro del ambito laboral y personal. De la misma forma, el identificar tales indicadores
pueden ayudar a realizar acciones oportunas de prevencion evitando consecuencias

mayores que afecten al individuo y su trabajo.

En conclusion, como se revisd previamente el estrés es un estado fisico y
emocional, frecuente y multifactorial en el cual es necesario analizar si se trata de un
sintoma en especifico o bien varios, que estan ocasionando algin tipo de problemaética a
nivel empresarial o individual. Generalmente, en las empresas se trata a los trabajadores
como meros objetos para satisfacer sus metas, y no como las personas que son, las cuales
cuentan con necesidades y deseos, los cuales de forma directa o indirecta repercuten en su
desempefio laboral, asimismo al ser considerados Unicamente como medios para una meta
empresarial, se hace mayor énfasis en su salud fisica con el objetivo de que continue
haciendo su trabajo especifico, dejando de lado su salud mental sin llegar a considerar que
este también resulta en un factor importante que afecta de manera positiva o negativa la

productividad del trabajador.
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REGULACIONES LEGALES EN LAS ORGANIZACIONES.

La seguridad e higiene laboral constituye una disciplina que tiene como objeto el
estudio de los acontecimientos laborales para el anlisis de los factores de riesgo y las
causas que producen los accidentes y enfermedades de trabajo, dicha disciplina hace
referencia a que la seguridad implica la proteccion de los empleados contra lesiones por
accidentes de trabajo y la salud se refiere a la ausencia de enfermedad fisica o0 emocional en
los empleados (Mondy, 2009; Méndez, 2009).

La salud laboral y los accidentes son producto de maltiples causas: persona, puesto
de trabajo, factores organizacionales y aspectos interorganizacionales. Son estos dos
ultimos elementos los que estdn recibiendo una mayor atencién en la actualidad,
probablemente debido a su reciente desarrollo y, por tanto, ain requieren una mayor
clarificacion de cara al desarrollo de programas eficaces de intervencién en la prevencion
de riesgos laborales (Diaz, Isla, Rolo, Villegas, Ramos & Hernandez, 2008).

Con respecto a las estadisticas de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
en el mundo cada afio se producen 270 millones de accidentes y 160 millones de
enfermedades de trabajo. Se pierde 4 por ciento del producto interior bruto mundial (1°251
353 millones de dolares) por el costo del ausentismo, tratamientos, indemnizaciones y
prestaciones derivadas por este concepto (Saldarriaga y Martinez, 2007). Todas estas
observaciones se relacionan también con lo que sucede en las empresas mexicanas, en las
cuales el ausentismo laboral representa el 7.3% del costo de la némina anual y una pérdida
promedio del 23.80% en la productividad.

Debido a lo anterior, los directivos de las organizaciones tienen la responsabilidad
legal de mantener el lugar de trabajo libre de riesgos excesivos y de que las condiciones del
entorno no representen un peligro para la salud fisica y/o mental de los empleados (Garcia
y Gil-Lacruz, 2006). Lo anterior se debe a que en el articulo 123 de la Constitucién Politica
de los Estados Unidos Mexicanos se hace mencién de que los patrones estan obligados a
obedecer las normas sobre higiene y seguridad establecidas y tomar las medidas necesarias
para evitar los accidentes de trabajo, a fin de proteger la vida y la salud de los trabajadores.
Asi mismo existe el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual se

implementd desde 1997 por la Secretaria de Trabajo y Previsién Social con el fin de
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garantizar las condiciones de seguridad en todos los centros de trabajo del territorio
nacional (Garcia, 2008).

En consonancia con lo anterior, el 26 de octubre del 2018, se publicé la Norma
Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 “Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo-
Identificacion, Andlisis y Prevencion”. El proyecto se publico para consulta publica desde
el 26 de octubre de 2016, la cual es un requerimiento normativo que establece los
elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como
para promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo.

De acuerdo con la Norma Oficial Mexicana (NOM) 035, las empresas deben
atender factores de riesgo psicosociales que padezca su personal de todos los niveles, como
la ansiedad, el estrés laboral y desequilibrio del suefio con el objetivo de establecer los
elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial y promover
un favorable ambiente organizacional favorable en los centros de trabajo. En general, la
NOM 035 entraré en vigor el 23 de octubre de 2019; cabe sefialar que, algunos requisitos
seran de cumplimiento obligatorio hasta el 23 de octubre de 2020. Cabe sefialar que
dependiendo del nimero de trabajadores con los que cuenta la empresa se estableceran los
numerales de la norma que se deberan cumplir y determinaran de la siguiente manera:
Tabla 2:

Campo de Aplicacion

NUmero de Trabajadores Numerales de la Norma
Hasta 15 trabajadores 51,5.2,55,5.7,71y7.2
Entre 16 y 50 trabajadores 5.1,5.2,5.3,5.5-5.8, 8.1 inciso a, 8.2, 8.4-

8.9 y Capitulo 7

Mas de 50 trabajadores 5.1,5.2,5.4-5.8,8.1inciso b, 8.2-8.9y
Capitulo 7

Tabla 2. Numerales de la norma de acuerdo al nimero de los trabajadores de la empresa.
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La Norma 035 pretende disminuir una brecha de rezago de més de 30 afios entre
México y el mundo, de ahi que en afios recientes se ha buscado prestar mayor atencion a la
salud de los trabajadores, por lo cual la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (2016)
present6d un programa enfocado en garantizar a los trabajadores condiciones laborales que
preserven su salud y seguridad, el cual es el Programa de Nacional de Bienestar Emocional
y Desarrollo Humano en el Trabajo (PRONABET), el cual es:

una politica pablica enfocada a crear una nueva cultura de salud laboral en México,

que fomenta el cuidado de las emociones en el trabajo y la prevencién de factores

de riesgo psicosocial que afectan el bienestar de los trabajadores, tales como el

estrés laboral y econdémico, las adicciones, el alcoholismo, el consumo de drogas y

la violencia laboral, entre otros. Secretaria del Trabajo y Prevision Social

(consultado el 01 de junio 2019)

El PRONABET tiene por objetivo que tanto los empleadores y los trabajadores
tengan un autocuidado y autogestion de sus emociones, asi como una comunicacion
asertiva, y de esta manera crear una nueva cultura preventiva en el trabajo en el cual se
busque considerar aquellos factores de riesgo como el estrés laboral, el consumo de
sustancias nocivas para la salud, acoso laboral, etc. (STPS, 2019). De manera que, de
fomentar organizaciones favorables para el bienestar del trabajador, se beneficia tanto su
salud como la productividad de la empresa.

Una vez revisado este panorama, es de suma importancia mencionar las
problematicas con las que las empresas y las autoridades se van a enfrentar debido a que
tanto en lo establecido en la NOM 035 no se especifica de forma textual quienes seran los
responsables de tratar con este padecimiento ni del tiempo establecido para su tratamiento,
pues Unicamente se establece que las empresas son las que deberan realizar las acciones
necesarias para prevenir la aparicion de los factores psicosociales, el problema radica en
que las empresas no cuentan o bien en su mayoria no se ha establecido el personal
necesario y calificado para poder llevar a cabo dichas acciones, posteriormente a ello las
empresas deberan contratar una unidad de verificacién acreditada y aprobada, en los
términos de la Ley Federal sobre Metrologia y Normalizacion, la cual se encargara de

aprobar que se ha intervenido de forma efectiva en la disminucion de factores psicosociales,
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sin embargo no se menciona si el personal encargado estara calificado para realizarlo o
cuales serén los requerimientos para los mismos. Por lo cual a pesar de que México ha
implementado distintas formas para establecer programas y normas que conlleven a
garantizar las condiciones de seguridad en todos los centros de trabajo del territorio
nacional, aun existen diferentes complicaciones para poder llevarlos a cabo, por ejemplo, la
lenta implementacion de los esquemas de prevencion, diagnostico, intervencion y
seguimiento para la atencion de factores de riesgo psicosocial, las organizaciones no
cuentan con el personal competente para llevarlo a cabo, de modo que es de suma
importancia trabajar en capacitar al personal que estara encargado en realizar cada una de
las acciones requeridas con el fin de lograr esa dignidad y trabajo decente tan anhelado por
los trabajadores.
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TIPOS DE EMPRESAS
En cuanto a las empresas, éstas son un sistema social en el que se integran un
conjunto de personas y medios que les permitan conseguir la obtencion de un beneficio a
través de la satisfaccion de una necesidad de mercado. La satisfaccion de las necesidades
que plantea el mercado se concreta en el ofrecimiento de productos, con la contraprestacion
de un precio (Franklin, 2013). Aunado a lo anterior, es de suma importancia mencionar que
actualmente se esta viviendo en un mundo globalizado, en el cual las empresas representan

un papel primordial para la creacion de riqueza e impulsar el bienestar social.

De acuerdo con la Secretaria de Economia (SE), en México existen 4.2 millones de
empresas, de las cuales 99.8% son consideradas como pequefias y medianas empresas
(Pymes) y aportan aproximadamente el 64% de la fuerza laboral, generando casi el 72% del
empleo y contribuyendo con més del 52% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais
(Romano, 2018).

La principal forma de determinar el tamafio de las empresas, es por la cantidad de
recursos humanos con las que cuenta. Las PYMES se dividen en tres tipos que de acuerdo
con el Diario Oficial de la Federacion (DOF) del dia 30 de junio de 2009, establece que los

criterios de estratificacion de las empresas se podran determinar de la siguiente manera:

Tabla 3:

Estratificacion

Tamario Sector Rango de Rango de monto  Tope maximo
namero de de ventas combinado*

trabajadores  anuales (mdp)

Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6

Pequeria Comercio Desde 11 Desde $4.01 93
hasta 30 hasta $100
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Industria y Desde 11 Desde $4.01 95
Servicios hasta 50 hasta $100
Mediana Comercio Desde 31 Desde $100.01 235
hasta 100 hasta $250
Servicios Desde 51
hasta 100
Industria Desde 51 Desde $100.01 250
hasta 250 hasta $250

Tabla 3. Criterios de estratificacion de las empresas

En ocasiones, las PYMES no han sido un foco de atencién como algunas empresas
de mayor tamafio y por lo tanto no se le da la importancia que tienen para la economia de
un pais a pesar de la existencia de los datos antes presentados. En el caso de México hay
mas de 4.1 millones de microempresas que aportan 41.8% del empleo total. Las pequefias
empresas suman 174,800, representando el 15.3% de empleabilidad, mientras que las
medianas llegan a 34,960 y generando 15.9% del empleo, pero debido a este escaso apoyo
hacia ellas, se requiere de diversas estrategias para su crecimiento, desde una mejor
administracion en los recursos econdémicos hasta la administracion y atencion de sus
trabajadores, en México los esfuerzos por alentarlas se han visto reflejados con la creacion
de diversos programas de apoyo y fomento, pero a la vez estos programas no han dado los

resultados esperados.

Finalmente, es relevante mencionar la importancia que poseen las empresas en la
economia y desarrollo de un pais y de la misma forma ser el area de oportunidad de una
poblacién para adquirir un ingreso econémico y pertenecer a una organizaciéon o bien ser
fundador de una, sin embargo, al considerar esto, existe la posibilidad de que la labor que
se desempefie logré afectar, o no, la calidad de vida del individuo. No obstante a pesar de
poder obtener algo positivo para su economia, gracias al presente o nulo apoyo ofrecido por

parte de los gobiernos a las PYMES puede ocurrir todo lo contrario, debido a la creacion de
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nuevas normas o regulaciones, de las cuales si no se cuenta con la debida orientacion puede
generar problemas que afecten el crecimiento de la empresa y por ende de los individuos
que pertenecen a la misma, por ello es de suma importancia que las disciplinas
correspondientes propongan y adecuen un plan de negocios segun las posibilidades con las

que cuenta la empresa.
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JUSTIFICACION.

En la actualidad son muchas las entidades que se encargan de velar por el desarrollo
y bienestar fisico, mental, social y psicoldgico de las personas; la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS), la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) a nivel mundial, entre
otras, las cuales dedican gran parte de sus esfuerzos a indagar acerca de los factores que
afectan con mayor incidencia la salud en la poblacion mundial. Dentro de las problematicas
que mas ha llamado la atencion en los dltimos tiempos, especialmente por los altos indices
de enfermedad, tanto comdn como profesional, es la relacionada con los riesgos
psicosociales.

Ante este panorama, distintas disciplinas como la economia, sociologia,
administracion, contaduria, psicologia, entre otras, han intervenido de distinta manera
segun sus objetivos. En el caso de la psicologia, una parte de ella hace énfasis en la
comprension del comportamiento humano, analizando las emociones, la motivacion,
inteligencia, las relaciones interpersonales. Por otra parte, también se enfoca en la conducta
humana dentro de las organizaciones, debido a que esta presenta cierta complejidad y
variabilidad tanto individual como grupalmente y asimismo depende de distintos factores,
los cuales se globalizan en una sola disciplina, siendo esta la psicologia organizacional.

Debido a lo mencionado es que la implicacion de esta rama al campo empresarial,
es de gran importancia puesto que facilita la creacion de estructuras de desarrollo,
coordinacion y control de las actividades o acciones de los individuos involucrados. Cada
decision proyecto 0 programa gue se asume Yy se ponga en practica, debe permitir a la
empresa imponer sus politicas, procedimientos y reglas, de tal manera que el accionar de la
organizacion se acerque a el cumplimiento de sus objetivos y metas (s/a, 2009).

Relacionado a esto, a pesar de que la psicologia organizacional facilita el
funcionamiento de las empresas, existen distintas problematicas que afectan de forma
directa a su desarrollo, un ejemplo de esto son aquellos problemas que afectan a los
trabajadores dando como consecuencia una baja eficiencia o bien una mala calidad en el
trabajo realizado, costandole a la empresa un bajo rendimiento econémico, esto debido al
ausentismo o rotacion que se puede presentar en el personal a causa de enfermedades
fisioldgicas y psicoldgicas, un claro ejemplo de lo mencionado es el estrés laboral, el cual

segun Del Pino (2005) menciona que representa uno de los problemas mas significativos
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para las empresas debido a que da como consecuencia un enorme costo en términos de
dafio humano como en el rendimiento econdmico, sirviendo de ejemplo lo reportado por
empresas europeas y americanas, las cuales gastan 20 mil millones de euros y 300 mil
millones de ddlares respectivamente, en términos de productividad, ausentismo,
movimientos de personal y gastos sanitarios. Por otro lado, distintas secretarias
gubernamentales enfocadas a la salud como la Secretaria de Salud, el Instituto Mexicano
del Seguro Social y el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado, expresan que el estrés llega a producir un aproximado de 200 mil millones de
ddlares en lo que respecta al sector salud, identificando a este problema como la principal
causa de bajas laborales en el pais.

Es por esto que, se puede identificar la necesidad que presentan las organizaciones
para desarrollar estrategias eficaces en cuanto a la prevencion, manejo y seguimiento de la
problematica manteniendo un estado de bienestar fisico y psicoldgico, las cuales pueden ser
logradas mediante la aplicacion de técnicas y dinamicas dirigidas a identificar, evaluar e
intervenir en los riesgos que produce el estrés y de la misma forma todo aquello que resulte

potencialmente negativo para los trabajadores (Del Pino, 2005)
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METODOLOGIA
Objetivos del Proyecto
Objetivo General: Proponer una estrategia de diagnostico e intervencion enfocada a
empleados que se encuentran en una edad productiva de entre 27-35 afios susceptibles al
estrés laboral que desempefien funciones de trato directo con el cliente.
Objetivos Especificos:
Identificar el principal trastorno que se presenta en un grupo empresa
Revisar las principales estrategias de diagnostico e intervencion aplicadas en el
estrés laboral.
Disefar una estrategia de diagnostico e intervencion enfocada a tratar el estrées
laboral en poblacién inmersa en el ambito empresarial.
Participantes. Empleados que se encuentran en edad productiva de entre 27-35 afios de
edad susceptibles al estrés laboral que desempefien funciones de trato directo con el cliente.
Situaciones, lugares o escenarios. Oficina proporcionada por la empresa
Instrumentos empleados. Con el objetivo de obtener la informacion deseada, se considera
apropiado la aplicacion de una bateria de pruebas con los siguientes instrumentos:
e [Escala de Apreciacion del Estrés, EAE. de Fernandez, L. y Nielgo, M. (1996).
(Anexo 1). Unicamente escala G y S.
Fernandez y Mielgo (1986) indican que el tiempo de aplicacion puede variar de 20 a 30
minutos aproximadamente. Se aplica a los trabajadores de empresas donde se estima que se
maneja un estrés laboral. Los objetivos principales de la prueba son: conocer el nimero de
acontecimientos estresantes que han estado presentes en la vida del sujeto y apreciar la
intensidad con que cada uno vive o ha vivido esos sucesos vitales.
e Escala de Estrés Percibido, EEP de Cohen, Kamark y Mermelstein (1983). (Anexo
2).
La EEP esta formada por 14 items que miden el grado en que, durante el dltimo mes,
las personas se han sentido molestas o preocupadas o, por el contrario, se han sentido
seguras de su capacidad para controlar sus problemas personales. La escala puntua entre
0-56, con puntaciones superiores indicando mayor estrés percibido. Utiliza un formato
de respuesta de tipo Likert de cinco alternativas con un rango de 0 («Nunca») a 4

(«Muy a menudo).
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e Escala de reajuste psicosocial de Thomas Holmes y Richard Rahe (1967). (Anexo
3).
Es una escala compuesta por una lista de 43 acontecimientos estresantes en la vida que
pueden contribuir a que las personas desarrollen una enfermedad.
Materiales.

Copias de los instrumentos de evaluacion.

=

Lapices.

Laminas con informacion.

[ ]

Autorregistros.

=

Formatos para realizar las actividades dentro del taller.

=

Computadora.
Formatos de actividades.
Procedimiento (Propuesta de diagndstico e intervencion del estrés laboral).

En primera instancia se llevara a cabo la resolucién de las escalas por parte de los
trabajadores, esto con el fin de identificar el nivel de estrés laboral. Posteriormente, se
obtendrén los resultados de cada uno de los trabajadores, lo cual permitird identificar las
principales areas de oportunidad a trabajar, indicando los objetivos idoneos para determinar
el tipo de intervencion que se implementara con cada uno de ellos.

Por otro lado, en lo referente al area de intervencion, las medidas psicoldgicas que
se aplicaran repercutirdn en los resultados de trabajo, optimizando la relacion Hombre-
Puesto-Organizacion, es decir auxiliar a la organizacion para incrementar su eficacia, la
calidad de vida de los trabajadores y por ende la obtencion de dptimos resultados en el
orden productivo (Montero y Céspedes, 2012).

Dicha intervencion se llevara a cabo mediante técnicas psicoldgicas disefiadas para
el tratamiento de diversos problemas de comportamiento, en este caso el estrés, ya que
dichas técnicas se basan en el aprendizaje de estrategias y desarrollo de mecanismos de
adaptacion que los trabajadores pueden utilizar en distintas situaciones a las que puede
Ilegar a enfrentarse. Por otro lado, al realizar este tipo de intervencion tiene como beneficio
una funcion preventiva de la posible aparicion de problemas o su reaparicion (Crespo y
Labrador, 2003).
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Sesion Obijetivo Técnica Actividades Formade | Criterio de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psicologos Tareas
Los 1.- Los 1.- Los
trabajadores . trabajadores sicologos
J Psicoeduca J P g
conoceran cion asistiran a una daran una
“Quées el platica informativa | breve platica
estrés?, causas donde conoceran el | en la cual
y tema del estrés explicaran de
1 consecuencias laboral.

del mismao.

formaclaray
precisa el

tema del

estrés laboral.
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Sesion Objetivo Técnica Actividades Formade | Criterio de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psicélogos Tareas
Los Los trabajadores | 1.- Los Los Se Cuando los
trabajadores llevaran a cabo psicologos trabajado- | realizara trabajadores
desarrollaran cada uno de los | supervisaran | res unaserie | consigan
una respiracion siguientes pasos | larealizacion | realizaran | de realizar tres
profunda, para lograr un correcta de latécnica | ejercicios | de cinco
utilizando toda control de la cada paso. en su en los ejercicios de
la capacidad respiracion 2 - Los rutina cuales, los | respiracion
funcional de funcional. . diaria. trabajado- | profunda,
psicologos
los pulmones - res tendrén | correcta
P y 1.-Los corregiran a y
diafragma, con . ue poner eneralizada,
g trabajadores los quep g
un ritmo . . en practica | se podra
_ _ Control de colocaran una trabajadores
inhalacion - . el control | pasarala
2 _ la Respira- | Mano encima de | encaso de sea o
exhalacion . . de su siguiente
cion su vientre por necesario.
regular. . respiracion | técnica.
g debajo del P
ombligo y otra
encima de su
estdmago.
2.- Los
trabajadores

desarrollaran una
serie de
inhalaciones
pausadas
tratando de llevar
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el aire a los
pulmones, de
forma que se
eleve la mano
que se encuentra
en el vientre,
pero no la del
estomago. Estos
ejercicios se
realizaran
durante periodos
de 2-4 minutos,
alternandolos
con periodos de
descanso de 1-2

minutos.

3.- Los
trabajadores
repetiran el
gjercicio las
veces que sea
necesario hasta
que se consiga

un buen control.

4.- Una vez
dominada la
respiracion, los
trabajadores la
realizaran en las

condiciones
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habituales
ordinarias en las
que sea
necesaria.
Sesion Obijetivo Técnica Actividades Formade | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psic6logos Tareas
Los Los trabajadores | 1.- Los Los Los Cuando los
trabajadores Ilevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado- | trabajadores
demostraran la cada uno de los modelaran res res se consigan
habilidad de siguientes pasos | cadauno de | realizardn | expondran | realizar tres
relajarse en para lograr una los ejercicios | correcta- | auna de cinco
3 situaciones de | Relajacion | rejajacign paramayor | mente los | situacion | ejercicios de
retos o desafios | Muscular | myscylar entendimient | pasos de | desafiante | una
en diferentes funcional. o de los latécnica | obiena relajacion
ambitos de su 1- Los mismos. el menos | estimulos | muscular
dia a dia. . dos veces. | estresores | adecuada se
trabajadores 2.- Los ,
comenzaran a psicologos enlacual | pasaraala
tendrd que | siguiente
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realizar los
ejercicios
correspondientes
a los musculos del
rostro, repitiendo
3 ensayos por
cada ejercicio
para pasar al

siguiente.

2.- Los
trabajadores
arrugaran la frente
durante 10
segundos y
relajara 5

segundos.

3.- Los
trabajadores
abrirén
ampliamente los
0jos durante 8
segundos y los
cerraran
lentamente
durante 5

segundos

4.- Los
trabajadores

arrugaran su nariz

supervisaran
que se
realicen los
ejercicios de
manera

correcta.

3.- Los
psicologos
corregiran los
errores de los
trabajadores
al realizar la

préctica.

llevar a
cabo
correcta-
mente el
procedi-
miento de
relajacion

muscular.

técnica.
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durante 10
segundos y
relajaran
lentamente
durante 5

segundos

5.- Los
trabajadores
sonreirén durante
10 segundos y
relajaran la boca
lentamente
durante 5

segundos.

6.- Los
trabajadores
primero
flexionaran su
cuello hacia atras
durante 10
segundos,
posteriormente
descansaran
regresando a la
posicion inicial
lentamente
durante 8
segundos,
posteriormente

flexionaran su
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cuello hacia

delante durante 10

segundos y
regresaran a la
posicién inicial
lentamente.

7.- Finalmente,
los trabajadores
elevaran sus
hombros
presionando
contra el cuello
durante 7
segundos y
descansaran a la
posicién inicial
lentamente
durante 5

segundos.
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Sesion Objetivo Técnica Actividades Formade | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psicélogos Tareas
Los Los trabajadores | 1.- Los Los Los Cuando los
trabajadores Ilevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado- | trabajadores
lograran cada uno de los apoyaran a res res seran logren
identificar siguientes pasos los realizardn | expuestos | detener tres
pensamientos para lograr una trabajadores a | la técnica | a una pensamien-
funcionales detencion del determinar ensu situacion | tos
que les pensamiento los rutina estresante | rumiativos
permitan funcional. pensamientos | diaria. 0 bien a se pasara a
desempefiar- 1- Los que le causan estimulos | la siguiente
se de manera . malestar. estresores | técnica.
trabajadores
eficaz en su L en la cual
Detencion determinaran 2.- Los
medio. . tendré que
cuales son psicologos
4 del I
. aquellos apoyaran a evara
Pensamiento | 24 cabo
pensamientos que | los
. correcta-
le causan malestar | trabajadores a
. - mente el
0 bien que le sustituir los
_— . . procedi-
impiden realizar | pensamientos
- . . miento de
sus actividades. disfunciona-
les DOF UNGS detencion
2.- Los P del
trabaiad funcionales al
rabajadores _ pensamien
. trabajador en
enunciaran una to

situacién en la que

el pensamiento

definido se haga

sus
actividades

diarias.
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presente, tratando
de hacerlo de la
forma més
detallada posible
y alternando con
pensamientos

normales.

3.- Los
trabajadores
interrumpiran el
pensamiento
disfuncional
diciendo en voz
alta “Basta”,
evitando utilizar
frases como “no
VoY a pensar en

2

€S0 .

4.- Conforme se
comience a
practicar los
trabajadores
buscaran que la
interrupcion sea

de forma interna.

5.- Finalmente,
los trabajadores
buscaran sustituir

el pensamiento
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disfuncional por
uno mas funcional

que le permita

realizar sus
actividades.
Sesion Obijetivo Técnica Actividades Formas de | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psic6logos Tareas
Los Reestructu- | Los trabajadores | 1.- Los Los Cuando los
trabajadores racion llevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado-
identificarany | Cognitiva | cada uno de los brindaran una res se res logren
mencionaran siguientes pasos | platica expondran | identificar
aquellos para lograr una informativa a auna eficazmen-
pensamientos reestructuracion los situacion | te tres
desadaptativos cognitiva trabajadores en las que | distorsiones
para que sean funcional. sobre las estaran cognitivas
sustituidos por distorsiones resente en el
S P 1.- Los P
otros méas . cognitivas. unaserie | momento
trabajadores
eficaces que e de en que
a identificaran a 2.- Los q
reduzcan o . _ distorsio- | apareceny
través de una psicologos
eliminen la . L . nes enfrentarlas
psicoeducacion apoyaréan al
alteracion , . cognitivas | de
qué son las trabajador a
conductual o . . . - en lacual | inmediato
distorsiones identificar sus
emocional . , . . tendra que | se podra
cognitivas, como | distorsiones
causada por , . llevar a pasar a la
actlan, y el poder | cognitivas.
cabo siguiente
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los primeros

que tienen para
influir en el

estado de &nimo.

2.- Los
trabajadores
aprenderan a
identificar sus
propias
distorsiones
cognitivas, para
poder lograr esto
se puede iniciar
preguntando
“,Qué
pensamientos me
Ilevaron a esta

situacion?”.

3.- Los
trabajadores
realizaran un auto
registro que
incluiran las
experiencias, los
pensamientos,
emociones y
conductas que las
acompanan,
asimismo también
los pensamientos

alternativos. Lo

3.- Los
psicologos
proporciona-
ran un
registro a los
trabajadores,
en el cual
escribiran las
distorsiones
cognitivas

(ue vayan

identificando.

correctame
nte el
procedi-
miento de
reestructu-
racion

cognitiva.

técnica.
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cual ayudara a los
trabajadores a
identificar de las
distorsiones
cognitivas.
Sesion Obijetivo Técnica Actividades Forma de | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psic6logos Tareas
Los Tomade | Los trabajadores | 1.- Los Los Se les Cuando los
trabajadores decisiones | llevaran a cabo psicologos trabajado- | planteara a | trabajado-
desarrollaran cada uno de los guiardnalos | res los res logren
las habilidades siguientes pasos trabajadores | realizaran | trabajado- | desarrollar
de identificar y para lograr una para que la técnica | res una las
resolver los toma de logren definir | ensu situacion | habilidades
problemas de decisiones el problema. | rutina hipotética, | de
forma eficaz. funcional. 5 - Los diaria. con la cudl | identificar
6 . realizaran resolver
1.-Los psicologos y
. . correcta- dos
trabajadores daran la
L . e mente los roblemas
definirén cuél es | indicacion de P
pasos de la | de forma
el problema formular
. . técnicade | eficaz se
mediante la soluciones
. . toma de asara ala
resolucién de las | desde las méas P
- . decisiones. | ejecucion
siguientes l0gicas hasta
. de la
preguntas: las mas
., , siguiente
“¢Quién esta absurdas, g
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implicado?”,
“¢Cuando
sucede?”, “;En
qué
circunstancias?”,
“¢Qué factores
contribuyen a que
siga sucediendo?”
y “;Qué se ha
hecho al respecto
para manejar el

problema?”.

2.- Una vez
definido y
formulado el
problema, los
trabajadores
buscaran generar
el mayor nimero
de posibles
soluciones para el
mismo. Las
soluciones seran
desde las mas
l6gicas hasta las

mas absurdas.

3.- Una vez que se
hayan generado el
mayor nimero

posibles

mediante una
lluvia de

ideas.

3.- Los
psicologos
apoyaran a
los
trabajadores a
identificar la
solucién mas
viable para su

problema.

técnica.
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soluciones, los
trabajadores
identificaran cual
o cuales de ellas
son las soluciones
mas adecuadas
para lograr la meta
propuesta,
considerando que
solucion le trae
mayores
beneficios y por
ende menos costos

al momento de

ejecutarla.
Sesion Obijetivo Técnica Actividades Formas de | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psic6logos Tareas
Los Los trabajadores | 1.- Los Los Los Cuando los
trabajadores llevaran a cabo | psicologos trabajado- | trabajado- | trabajado-
lograran cada uno de los | apoyaran al res res se res logren
7 disponer de Autocontrol. siguientes pasos | trabajador a realizaran | expondran | modificar
conductas para lograr un identificar la | latécnica |auna su medio
especificas autocontrol conducta (s) |ensu situacion para
que le funcional. que se desea | rutina estresante | facilitar la
permitan la 0 bien aparicion de
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modificacion
del medio, de
manera que se
facilite la
aparicion de
las conductas
deseadas y la
extincion de
las conductas

que no desea.

1.- Los
trabajadores
identificaran cual
es exactamente
la conducta(s)
que se desean

controlar.

2.- Los
trabajadores
identificaran con
qué frecuencia,
intensidad o
duracion se
emite esa
conducta 'y
también los
antecedentes y
consecuentes que
controlan su

aparicion.

3.- Los
trabajadores
definiran cuéales
deben ser las
conductas que
han de emitirse
en lugar de la
que se desea
eliminar, los

objetivos deben

controlar.

2.- Los
psicologos le
proporciona-
ran al
trabajador un
registro donde
podra
identificar la
frecuencia,
intensidad,
duracion de la

conducta.

3.- Los
psicologos
ayudaran a los
trabajadores a
definir cuales
seran las
conductas que

se emitiran.

4.- Los
psicdlogos
ayudaran a los
trabajadores a
definir el
tiempo y los
criterios con

los que se

diaria.

estimulos
estresores
en la cual
tendra que
llevar a
cabo
correcta-
mente el
procedi-
miento de
autocon-

trol.

conductas
deseadas se
podra pasar
ala
siguiente

técnica
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establecerse de
forma precisa y

concreta.

4.- Los
trabajadores
modificaran las
condiciones de
su medio para
que se facilite la
aparicion de las
conductas
deseadas y
dificulten la
aparicion de las

no deseadas.

5.- Los
trabajadores en
conjunto con los
psicologos
definiran el
tiempo y los
criterios con los
que se evaluara
si se estan
consiguiendo los

objetivos.

6.- Los
trabajadores

estableceran las

evaluara si se
estan
consiguiendo
los objetivos,
asi como

establecer las

contingencias.
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contingencias
que se seguiran
si se realiza la
conducta
objetivo o, en

caso contrario, Si

no se realiza.
Sesion Objetivo Técnica Actividades Formas de | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psicologos Tareas
Los Administra | Los trabajadores 1.-Los Los Los Cuando los
trabajadores ciéndel | llevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado- | trabajado-
realizaran de tiempo. | cada uno de los explicaran res res res logren
forma escrita siguientes pasos cadaunode |llevarana | realizaran | administrar
los pasos para lograr una los pasos cabo la de manera
para llevar a administracion de | hasta que no | durante administra | efectiva su
cabo una tiempo funcional. | haya duda de | una cién tiempo,
administraci . su realizacion | semana el | correcta de | cumpliendo
8 1.- Primero los
on de tiempo . rograma | tiempo de | con los
P trabajadores 2.- Los prog P
para una o . realizado | una horarios
realizaran un psicologos
semana. . . en la semana. establecido
registro de supervisaran
. actividad. sy las
actividades desde | que se y
. actividades
que se levanten realicen de
durante una
hasta que se forma
semana se
acuesten, correcta cada
podra pasar
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agregando el
tiempo que tarda
en cada una de

ellas.

2.- Una vez
finalizado el punto
anterior, los
trabajadores
estableceran metas
a largo, mediano y
corto plazo,
realizando tres
listas, ordenando
del més importante

al menos relevante.

3.- Por ultimo, los
trabajadores
estableceran un
plan diario en el
cual incluiran
horario, las
conductas o
actividades
concretas a realizar
y el tiempo
destinado para

llevarlas a cabo.

uno de los
pasos de la

técnica.

ala
siguiente

técnica.
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Sesion Objetivo Técnica Actividades Formas de | Criterios de
Particular evaluacion éxito
Trabajadores Psicologos Tareas
Los Los trabajadores 1.-Los Los Los Cuando los
trabajadores llevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado- | trabajado-
evocaran la cada uno de los supervisaran | res res se res logren
respuesta de siguientes pasos que se realice | practica- | expondran | evocar la
relajacion en para lograr una de forma rén la auna respuesta
una situacioén desensibilizacion | correcta cada | respuesta | situacion | de
estresora sistematica uno de los de estresante | relajacion
dentro sus funcional. pasos. relajacion | o bien ante | tres veces
actividades dos veces. | estimulos | ante una
1.-Los 2.- Los
diarias. . . estresores. | situacion o
trabajadores psicologos
e , estimulo
Desensibili | jgentificaran entrenaran al Los
T o i estresor, se
Zaclon | alguna situacion | trabajador en :
9 _ o trabajador podréa
sistematica | gue le cause estrés | alguna
iy . €s continuar a
0 alguna emocion | técnica de lizars
. L realizaran la siguiente
negativa. relajacion.
una técnica.
2.- Los 3.-Los exposi-
trabajadores psicologos cién de
seleccionardn una | supervisaran | 15-20 seg.

respuesta alterna a
la que realiza en
esta situacion
como loes la
relajacion, en la

cual se le

los tiempos
de los
ensayos de
exposicion al
estimulo y

determinaran
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entrenara.

3.- Una vez
realizados los
puntos anteriores
los trabajadores
realizaran una lista
en donde ordenara
los estimulos
estresores de la
situacion
identificada, del
mas sencillo al

mas complejo.

Posteriormente los
trabajadores
comenzaran a
realizar el proceso
de
desensibilizacion

sistematica.

1.- Los
trabajadores se
colocaran en una

posicion comoda.

2.- Los
trabajadores
acordaran con los
psicologos una

sefial para indicar

si se continua
a una mayor
duracién de

tiempo o no.
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si esta relajado o

no

3.- Los
trabajadores
enunciaran lo méas
realista posible el
estimulo estresor,
esto se realizara en
tres ensayos con
distinta duracién
de tiempo segun
los trabajadores
logren evocar la
respuesta
entrenada, si
logran relajarse en
el primer ensayo,
se continuara al
otro. En caso
contrario, se
repetira hasta que
logren evocar la
respuesta de
relajacion (1%:15-
20s /2% 25-30s/
3% 35-50 s).

Sesién

Objetivo

Técnica

Actividades

Técnicas

Criterios de
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Particular de cambio
evaluacio
Trabajadores Psic6logos Tareas n
Los Asertividad | Los trabajadores 1.-Los Los Los Cuando los
trabajadores Ilevaran a cabo psicologos trabajado- | trabajado- | trabajado-
lograran cada uno de los brindaran una | res res se res logren
comunicar siguientes pasos platica comunica- | expondra | comunicar
sus ideas u para lograr una informativa | ran de nauna de forma
opiniones comunicacion acerca de los | manera situacion | efectiva en
de manera asertiva funcional. | tipos de efectiva estresante | tono,
asertiva. . comunicacio | tres veces | 0 bien volumeny
1.- Los trabajadores
. e ny sus los que estimulos | ritmo lo
identificara las y a
L diferencias. opinan, estresores | que piensa
caracteristicas de lo
pienseno |enlacual |acercade
que corresponde a | 2.- Los
L . sientan. tendra una
una comunicaciéon | psicdlogos
. . . que llevar | situacion
10 pasiva, agresivay | entrenaran a
. a cabo en la que
asertiva. los
. correcta- | estéen
Los trabaiad trabajadores
0S trabajadores . mente la | desacuerdo,
lizaran d mediante un
reafizaran dos : comunica | se podra
dei juego de
€nsayos de Juego cion continuar a
de rol roles para la
€ rofes por o asertiva. | la siguiente
L q realizacion de
gjercicio en cada técnica.
una
una de las
. comunicacio
estrategias de
., n asertiva.
comunicacion.
1.- Acuerdo
asertivo: Los
trabajadores
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intentaran llegar a
un acuerdo donde
confirme lo que se
pueda considerar
COMO error, pero
daran como
fundamento que en
general, no es lo
habitual.

2.- Técnica para el
cambio: Los
trabajadores
intentardn dar una
vision global de la
discusion,
relativizando a la
misma, reduciendo
el nivel de
agresividad y/o

frustracion.

3.- Disco Rayado:
Los trabajadores
repetiran varias
veces una
afirmacion sin
modificar el tono,
ritmo y volumen,
buscando evitar

entrar en ninguna
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confrontacion.

Se pasara a la
siguiente técnica
una vez que se
realice de forma

correcta la técnica

en la que se
encuentre.
Sesion Obijetivo Técnica Actividades Formas de | Criterios
Particular evaluacion | de cambio
Trabajadores Psic6logos Tareas
Los Conclusién/ | 1.- Los 1.-Los
trabajado- cierre del | trabajadores psicologos
res taller. prestaran atencion | brindaran una
a los psicélogos y | breve platica,
anotaran cada una | la cual
de las contendra
1 observaciones observaciones

brindadas.

2.- Los
trabajadores
realizaran un
gjercicio de la
técnica indicada

por los

del desempefio

obtenido a lo

largo del taller.

2.-

Posteriormente

, los

psicologos
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psicologos.

3.- Los
trabajadores

realizaran una

retroalimentacion.

indicaran a los
trabajadores
que pasen a
realizar un
ejercicio en el
que hayan
presentado un
bajo

desempefio.

3.- Los
psicologos
realizaran una
retroalimentaci

7

on.
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CONCLUSIONES

Para comenzar, a lo largo del presente trabajo se ha podido observar la evolucion de
la psicologia organizacional desde su surgimiento hasta la actualidad, asimismo esto ha
permitido observar que su desarrollo se ha logrado a partir de las diversas problematicas
que han estado presentes en la sociedad y la misma necesidad por atenderlas, por ejemplo
en su consolidacion durante periodos bélicos, como la 1° y 2° Guerra Mundial, esta se
enfocaba en la seleccion y reclutamiento de los soldados, al paso de los afios se desarroll6
logrando encontrar un area de intervencion en la atencion al empleado dentro de las
organizaciones lo cual implicaba satisfacer sus necesidades laborales, por ultimo,
actualmente con el crecimiento tecnolédgico, también esta area se ha encaminado en
probleméticas emergentes referidas al bienestar psicolégico como lo son satisfaccion
laboral, acoso laboral, etc. siendo esta tematica la problematica principal que compete a la
propuesta desarrollada, en este caso especifico, el estrés .

Ahora bien, una vez contemplado lo anterior es posible concluir que la psicologia
organizacional expone aun diversos desafios por enfrentar, sin embargo en la actualidad, ha
logrado permitir enfocarse en las principales necesidades del ambito laboral, dando como
resultado que quien se desenvuelva en esta area, debe permanecer en una constante
actualizacién a fin de atender y conocer las problematicas actuales y por ende sus factores
causantes, de igual forma como parte de esta actualizacion, adquiere la responsabilidad de
renovar sus conocimientos sobre aquellas regulaciones que principalmente competen a las
empresas u organizaciones, siendo esto una estrategia para identificar aquellas que pueden
influir de manera positiva en el mantenimiento de un buen ambiente y clima laboral, de
igual forma en caso contrario localizar aquellas que presentan la posibilidad de afectar a los
mismo. Por otra parte, existen problematicas organizacionales que escapan del alcance
profesional de otras areas, dichas cuestiones encuentran respuesta en la psicologia
organizacional, como disciplina complementaria en el quehacer profesional, por ejemplo, la
seleccion, el reclutamiento de personal, clima laboral y bienestar psicologico de la
poblacién empresarial.

En virtud de lo sefialado, es posible identificar que de la misma manera en que esta
disciplina enfrenta desafios o retos, simultaneamente el psic6logo organizacional se expone

a distintas limitantes, como lo puede ser el nulo reconocimiento de la importancia de sus
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funciones dentro de una organizacion, trayendo como consecuencia una limitada
posibilidad de intervencion dentro de la misma y una asignacion de funciones a otros
profesionistas, los cuales no se encuentran especializados o en caso contrario una
saturacion de tareas correspondientes a diferentes areas que se encuentran fuera del
entrenamiento profesional del psicélogo, todas estas observaciones se relacionan con la
posibilidad de investigar el papel que podrian desempefiar los psic6logos organizacionales
dentro de las empresas; asi como explorar la posibilidad de establecer estrategias nuevas
que satisfagan las exigencias de la empresa y de la sociedad, que de forma similar resultan
en areas de oportunidad para el psicologo y por lo tanto para las empresas y sus
trabajadores.

Llegados a este punto, el considerar el &mbito organizacional como un &rea escasa
de investigacion expone una serie de problematicas emergentes conforme al contexto en el
que se desenvuelve, un ejemplo de ello es el reciente interés por el bienestar psicoldgico
dentro de una organizacion, lo cual ha dado como efecto un desarrollo de nuevas medidas o
estrategias que, a pesar de tener un adecuado objetivo, su aplicacién se ha tornado
deficiente o bien es nula. Asimismo, comunmente son empleadas por profesionales ajenos
al estudio del comportamiento humano, lo cual da pie a que se comentan errores en la
deteccion de necesidades y por ende en la intervencion de las mismas, debido a la poca
formacion en el desarrollo de estas mismas habilidades. Ante este panorama, emerge la
necesidad de que profesionales en el ambito psicologico atiendan dichas problematicas
buscando aplicar de forma correcta las estrategias establecidas y si es necesario desarrollar
mejoras a la misma.

Sumado a lo anterior, sirva de ejemplo lo que actualmente ocurre en el problema de
mayor incidencia en trabajadores, es decir el estrés, en donde, especificamente en el caso de
México, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social ha tomado diversas medidas, entre ellas
resalta el Programa de Bienestar y Desarrollo Humano en el Trabajo (PRONABET) vy la
Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, las cuales buscan remarcar y atender el
bienestar psicosocial del individuo, sin embargo paralelamente existen problematicas en su
planteamiento y aplicacién, debido a que inicialmente solo se enfoca a modificar el
ambiente del trabajador y no brinda atencion al individuo en si, por otra parte se presenta

una dificultad para la empresas en cumplir con los criterios establecidos, pues no existe una
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debida capacitacion para ello. Por lo cual, existe un desconocimiento parcial o nulo de estas
recientes medidas de atencién al bienestar psicosocial, por parte de la poblacion
empresarial. Sin embargo, el panorama establecido no resulta del todo desfavorecedor, pues
marca un punto de partida para el desarrollo de distintas estrategias y para el psicélogo da
apertura a un area de oportunidad en donde su intervencion es fundamental. Es en este
punto, donde el desarrollo de la presente propuesta de diagnéstico e intervencion cobra
relevancia, ya que parte de la finalidad de apoyar a las empresas u organizaciones a cumplir
con algunos de los criterios que se establecen en la Norma 035 y en el programa
gubernamental PRONABET, a través de una intervencion especializada en la problematica
de mayor incidencia en el ambito laboral, siendo en este caso el estrés el mayor foco de
atencion. Asimismo, parte del planteamiento en el que al comenzar a trabajar con las
personas que conforman una organizacion, brinda como posibilidad una mejora en el clima
y ambiente laboral. Sin embargo, cabe resaltar que para poder lograr una correcta
aplicacion de la propuesta es necesario que psicologos realicen el diagndstico y la
intervencion indicada y estos deben contar con habilidades y capacidades especificas en
deteccidn, evaluacion e intervencion. Un ejemplo de esto, son aquellas que son adquiridas
en la Facultad de Estudios Superiores lIztacala, en donde se tiene como objetivo que sus
profesionales desarrollen mediante un aprendizaje tedrico-practico habilidades en la
evaluacion, diagndstico, planeacion, supervision y revision de proyectos, al igual que la
creacion, gestién y direccion de los mismos. Por consiguiente, dichas habilidades
posibilitan que el profesional contribuya al andlisis, deteccion, prevencion y tratamiento de
situaciones de riesgo social y personal mediante soluciones concretas enfocadas en la
poblacion y problemaética especifica.

Por ultimo, en relacion con la problematica planteada en este trabajo, los
profesionales en psicologia de Iztacala, con base a las teorias y metodologias en el analisis,
diagnostico e investigacion en los procesos organizacionales, facilitan habilidades y
competencias que pueden ser aplicadas en areas como evaluacion, seleccion, capacitacion,
mediacion, negociacidn, etc. con el objetivo de realizar una adecuada gestion y autogestion
organizacional. Finalmente, estas habilidades ya mencionadas son adquiridas mediante un
aprendizaje tedrico-practico, con el cual se busca promover la aplicacion de teorias y

estrategias en ambientes controlados y no controlados, asi como el disefio de protocolos de
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investigacion e intervencion los cuales se realizan con el fin de obtener resultados veridicos
y comprobables sobre una problematica de una poblacion.

Por consiguiente, cabe mencionar que al exponer las habilidades y competencias
deseadas para la supervision, aplicacion, desarrollo, etc. de alguna estrategia de
intervencion, se busca delimitar y hacer del conocimiento del campo de trabajo o areas en
las que un psicologo se puede desempefiar de forma amplia, es decir haciendo uso de cada
uno de los recursos profesionales con los que cuenta y de forma paralela comenzar a
desvanecer aquellos estereotipos que con el paso del tiempo han ido limitando el quehacer

profesional y por consecuencia las areas de oportunidad existentes y a la psicologia misma.
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ANEXQOS

ANEXO 1. Escala de Apreciacion del Estrés, EAE. de Fernandez, L. y Nielgo, M. (1996).

Nombre del Instrumento:

Escala de Apreciacion del Estrés EAE

Autores:

J.L. Fernandez Seara y M. Mielgo Robles

Objetivo:

Conocer el peso de los distintos
acontecimientos en la vida de los
individuos. Se divide en cuatro escalas

independientes:

1. EAE-G (Escala General de Estrés):
objetivo principal es ver la incidencia
de los distintos acontecimientos
estresantes que han tenido lugar a lo

largo del ciclo vital de cada persona.

2. EAE-A (Escala de Acontecimientos
Estresantes en Ancianos): evalta el
numero e intensidad de estrés vivido
como respuesta a los  sucesos
estresantes, relacionados sobre todo con

la vida afectiva y sentimental.

3. EAE-S (Escala de Estrés Socio-
Laboral): estudia el estrés en el &mbito
laboral. Dirigida a la poblacion que esta

trabajando.

4. EAE-C (Escala de estrés en la



Conduccidn): tiene como objetivo
conocer la incidencia de los distintos
acontecimientos estresantes en el

proceso de conduccién de automdviles.

Tipos de Reactivos: Cada factor tiene tres diferentes medidas

por seleccion mdaltiple, para su analisis:

-> Presencia (SI) o ausencia (NO) de
los acontecimientos estresantes en
la vida del sujeto.

=> Intensidad con que se ha vivido o se
viven esos sucesos estresantes: 0 =
nada, 1 = poco, 2 = mucho, 3 =
muchisimo.

= Vigencia del acontecimiento
estresantes: si ha dejado de afectarle
(P = pasado) o si todavia le afecta
(A =actualidad).

Duracién: El tiempo es variable de 20 a 30 minutos

aproximadamente cada escala.

Aplicacion: Adultos, desde 18 a 85 afios. De forma

individual o colectiva.

Significacion: Se evalta a través de las situaciones que
potencialmente generan estrés, la incidencia
e intensidad con que afectan en la vida de

cada persona.



Factores que mide:

=> Salud.
=> Relaciones Humanas.
=> Estilo de vida.

= Asuntos laborales y Economicos.

Forma de Calificar:

Para calificar la prueba, se debe sacar el
total de numero de SI tomando en cuenta si
surgieron  actualmente o  contindan
afectandole (A) y si sucedio en el pasado o
ha dejado de afectarle (P). el total de estos,
tienen que coincidir con el total de
respuestas en Sl. Posteriormente se obtiene
un porcentaje de intensidad, para lo cual se
consiguen de igual forma los totales de A'y
P que sumaran un total equivalente al

porcentaje en intensidad.

El sujeto evaluado puede obtener un
puntaje méximo de 123 puntos y un
minimo de 19 puntos, distribuidos en los

siguientes parametros:

= 123-54 = Estrés alto o significativo.
- 51 = Estrés medio.
- 47-19 = Estrés bajo o poco

significativo.
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ANEXO 2 Escala de Estrés Percibido, EEP de Cohen, Kamark y Mermelstein (1983).

CAE
Cuestionario de Afrontamiento del Estrés

e O 0 ol o S o T o L Edad LT P

Instrucciones; En las pAginas que siguen se describen farmas de pensar y comportarse que la gente suele emplear para afrontar los pro-
blemas o situaciones estresantes gue ocurren en la vida. Las formas de afrontamiento descritas no son ni buenas ni malas, ni tlampo-
0 UNAS S0 Mejores o peores que ofras. Simplementa ciertas personas ulilizan unas formas més que otras. Para contestar debe leer
can datenimiento cada una de las farmas de afrontamiento y recordar en qué medida Vi, lo ba utilizado recientemente cuando ha
tenido que hacer frente o situaciones de estrés. Rodee con un circulo el ndmers que mejor represente el grodo en que empled cada
una de las formas de afrontamiento del estrés que se indican. Aunqus este cuestionario a veces hace referencia a una situacidn o
problema, tenga en cuenta que esto no quiere decir que V. piense en un dnico acontecimiento, sino mas bien en las situaciones o pro-
blamas ms estresantes vividos recientemente (oproximademente duronte el pasads o).

| L | ! I : l J | : |
Nunea Pocas veces A veces Frecuentemente Casi siempre
JCémo s¢ ha comportado habifealmente ante situaciones de estrés?

1. Tratd de analizar las causas del problema para pader hacerle frante......... e e e 0123 4
2. Me convencl de que hiciese lo qua hiciese les cosas siempre me saldrian mal . 01234
3. Imtenté centrarme en los aspectos positivos del problama ... L0123
4. Descargué mi mal humor con 108 GBmas ... cociiiiisiinecnctsis i . b1 23 4
5. Cuando me venia a la cabeza el pu'n'hlama, trataba de concenirarme en olras CO888 ... 01234
6. Leconté a familiares 0 AMIg0s COMD M SBAE ..rve.cvmimivesmsmmsmsmimsimtmirsimsmisims it st stisssimtmismpmtmasssssrasss s 01234
7. Asieti 818 IgIORA e et - L0123 4
8. ‘Traté de solucionar el problema siguiendo unos pascs blen PEnsados........crmmmi i 01234
9. Mo hige nada concreto puesto que las cosas suelen ser malas ... 01234
10.  Intenté sacar algo positive del PrOBLOmE . .o e ———————— ———— 01234
E O L T i S S S S S S — 01234
12, Me volgué en el trabajo o en otra actividad para olvidarme del problema. ... 01234
13 Pedi comsejo a algin pariente o amigo para afrontar mejor el probluma ... 0123 4
14, Podi ayuda espiritual a algin religioso (sacerdote, #16) ..o wee 001 2 3 4
15, Estableci un plan de actuacidn y procure evarls & 0B, 01234
16.  Comprend que yo fiyi el principal causante del problame ..., 01234
17, Descubri gue en la vida hay cosas buenas y gqnl:a que 58 preacupa por los demds w0123 4
18.  Me comparté de forma hostil con los demds.... v 01 23 4
19.  Sali al cine, & cenae, a adar una vuelias, etc. pm nl'mla.rm de! pmhlema ....... 01234
20. Pedl a parlentes o amigos que me ayudaran a pensar acerca dal problemb. ..., D12 34
21, Acudia la Iglesia para rogar que se solucionase el problema ... N O A
22, Hablé con las personas implicadas pera encontrar una solucitn al problema.., e, 001 203 4
23, Me sentl indefenso’a e incapaz de hacer algo positivo para cambiar 18 SHUBCION ... cveercvcsessre i D123
4. Comprendf que otras cosas, diferentes del problema, eran pars m{ mas iMPOFIANIES ..ot cvcrcrcrnence 01234
25, Apredil g AlgURRE PEIBONBE........ciumrereimsmsrsiciaisemsarssisssatass sresesmssatsimpesmssemtiisispose e 001 2 3 4
26.  Procuré no pengar en el problema i 01214
27. Hablé con amigos o familiares para que me tranquilizaran cuando me encontmaba mal ... ..., 01234
28, Tuve feen que Dios remediara 18 SIUBCIM. i e 01 2 3 4
29, Hice frente al problema poniendo en marcha varias soluciones concratas ....... wene §1 203 4
30.  Me di cuenta de que por mi mismo no podia hacer nada pars resolver ol ]:n'r.lhlmn-'i .............. 01234
M. Experimenté parsonalmente eso da que «no hay mal que p{il' bien no 'mn.gar 001234
32, Me bmité con alguna genls.... S e 01234
33, Practiqoé algin deporle para :;p]wdama del pmh]m i (D 001234
., Pedia algin amigo o familiar quE me indicara cusl seriy l:l mmr CAMING & $aguir... AL AR LR F (R
15 Hecd.. A e e T e e e e [ S |
6. Pensé delamﬂamnl.a I|:|5 pasns 3 sugmr p!r& hf'rumirme al. prnhl.nm ...... 01 %34
37, e resigné & ACR[MAT L35 COSAS COMMD BTN cevcrruioiirsiietsie s ceceescssse s sere s s ecs et s st st s D134
38, Comprobé que, despuds de toda, las cosas pudian hahrﬂcumdn pmr L0123 4
38, Luché y me desahogué expresando mis sentimientos .. " 0123 4
40, Intenté olvidarme distodo oo, .01 23 4
41 Procuréd que algin familiar o amigo me escuchase cuando nm.-qute rmmfmir mis sunhmlmlm L0123 4
41, Acudia | Iglesia para poner velas o rezar.. 01234



ANEXO 3. Escala de reajuste psicosocial de Thomas Holmes y Richard Rahe (1967).

ESCALA DE EVALUACION DE REAJUSTE SOCIAL (SRRS)

DE HOLMES Y RAHE
10 coestionario gretende mede L magnitud de los acentecimientos vitakes estresantes gue una Persona ha sulrido
durante o Gltime ade.
Sefale con w I en el cailieco de ag
COLOQUE *X* Nt

quelios sconteamientos vitales gae ke han vatedido durante ol ullimo ao:

Acontecimiento Vit

1 Muomddoooygg 100
3 Sepawdnmttmanal 65
4. | Cumplimiento de una condena de circel 63
5 Muernedeunfamilwcevm 63
6. | Lesidn o enfermedad personal 53
7. | Matrimorio 50
8  del : a7
9. | Desempleo 47
0 | Reconciiacion iranial T
11. | Jubilacidn 45
12 k0 e 13 salud de ' de I familia 4
13. | Drogadiccion y/o akoholismo a4
14 | Embarazo . 40
15. | Dificultades o problemas sensales 39
1% o e R B
17, Aiuuesenlosngpdqs 39
u B e o < i)
19. | Muerte de urt amigo intimo 37
20. | Cambio a un "“!&" 36
21, | Mala relacion con e coryuge 35
G BT P g O
2.} mmm%mnmdw 29
25. | Problemas 29
27. uuposacmmaodepdetrabq: 26
28, final de 1a educacion escolar 2%
19, Cn\biounlnmdr.wdemca 25
30. de |os habitos personales n
31 Probkmawnd}efeendu&ajo 23
: Cambio en las horas o de ves de trabaio 20
33, | Cambio de residencia 20
34, | Cambio de colegic 20
35, W?kumﬂadudgoqa 19
37, | Cambio en las actwidades socales 18
38 Wﬁhﬂo“w E 17
39. Cm\booendmmemdueumunﬂmes 16
~40. | Cambio de habitos alimenticias - 15
41, | Vacaciones 13
42, | Navidades ] R
43, | Leves trasgresiones de b ley 11
| PUNTUACION =
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