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RESUMEN

Esta investigacion surge de la inquietud de detectar de que manera afrontan los
empleados de una empresa metal mecanica las situaciones de estrés y percibir si
existe diferencia entre el sexo masculino y femenino por medio del Cuestionario
‘Modos de Afrontamiento al Estrés” de Lazarus y Folkman (1985). Este
instrumento ha sido validado y estandarizado en una poblacion de estudiantes de
preparatoria y de nivel profesional en nuestro pais. Sotelo, C y Mapome, V. (1989).
De esta manera los ejecutivos tienen la oportunidad de conocer los estilos de
afrontamiento que maneja su personal, el cual puede contribuir en el

establecimiento de sus metas y cuidar la socializacion laboral.

Como muchas otras empresas, la situacién actual de la contraccion en la
economia de los Estados Unidos ha afectado en forma importante en la economia
mexicana, y particularmente en esta empresa debido a lo cual se ha visto en [a

necesidad de tomar ciertas medidas para su estabilidad productiva y financiera.

El estudio se llevo a cabo en una aplicacién de corte transversal con una muestra
de 40 personas con rango de edad de 18 a 48 afios, comprendiendo 19 hombres y
21 mujeres. En los resultados que se obtuvieron de acuerdo a este cuestionario,
se detectd que el estilo de afrontamiento de flexibilidad es el que mas utilizan los
empleados, y haciendo una comparacion entre los seis estilos de afrontamiento,
hacen un mayor uso del estilo dirigido a lo positivo, seguido por el de flexibilidad y
después por el estilo dirigido al problema, en menos de las ocasiones utilizan e

pensamiento magico, el distanciamiento y finalmente la revaloracion positiva.

No se encontré diferencias significativas entre los estilos de afrontamiento que

utilizan los hombres y las mujeres.

Se concluye que los empleados toman en cuenta la informacion mas sobresaliente
para evaluaria y dar soluciones lo mas acertadas posibles, siempre considerando

su bienestar personal, profesional y social.



Introduccién

Con el tiempo se observa que los paises en su afan de desarrollarse han
propiciado su crecimiento enfocado a la produccion y al consumo del servicio
privado; por lo tanto, en el contexto industrial, este crecimiento esta vinculado a la
economia, la tecnologia y el institucionalismo originado por la competencia en la

lucha de sobresalir y cuidar su mercado.

También se puede apreciar un crecimiento en la demografia que se ha tratado de
controlar biolégicamente, sin embargo, estudios de demdgrafos de todo el mundo
expresan que este crecimiento se ve afectado por los factores sociales en Ia

interaccién de fuerzas bioldgicas, sociales y psicoldgicas.

Al pensar en una estructura empresarial en donde los directivos ponen su atencién
en la productividad, la calidad y ei servicio que ofrecen, se abocan a manejar la
organizacion conforme a los objetivos que establecen, lo que genera que en

mayoria de los casos actuen en forma fria para la obtencion de resultados.

Es importante hacer énfasis que los valores son los que determinan nuestro
sistema de vida, los cuales contribuyen al crecimiento tecnoldgico, sin embargo,
este crecimiento esta orientado hacia la manipulacién y el control y no a la

cooperacion e integracion de equipos o grupos de trabajo. (Peird, 1986).

El trabajo se considera como uno de los aspectos mas importantes en la vida de
las personas, ya que es en el trabajo en donde la gente pasa gran parte del dia y
por lo tanto, muchas de sus relaciones se producen en este ambito. Es interesante

observar que existen dos aspectos importantes.

La actividad laboral que se concibe como fuente de crecimiento personal,
reforzamiento de la autoestima y estimulo para la superacién y realizacion del

individuo.



Por otra parte, la responsabilidad, la toma de decisiones, la organizacion, la
insatisfaccion por las condiciones de la empresa, las jerarquias de poder generan
estrés que constituye una fuente de preocupacion, frustracién, y en ocasiones

sufrimientos que pueden desencadenar trastornos psiquicos.

Todo trabajador esta sujeto a un contexto en el que tiene que trabajar con
superiores, con gente a su mismo nivel y con gente que supervise. Por
consecuencia recibe y da ordenes y de alguna manera su posicién de autoridad es
diferente al papel que realiza en su casa; esta situacion con frecuencia genera
problemas Interpersonales o intrapersonales y participan en el aumento de
tension. El trabajo o los cambios inherentes a éste pueden precipitar una crisis, en

los cuales es conveniente acudir al terapeuta, (Peir6, 1996).

Existen varios factores en el ambito de trabajo que suponen un importante
incremento en la tensidén como pueden ser: incorporacion al trabajo, despido,
jubilacion, desempleo, ascenso, cambios de destino, etc. y en varios de los

puestos por la responsabilidad que implica son estresantes.(Peird, 1996).

Los cambios en el trabajo ya sea en una situacion positiva o negativa, conlleva
una alteracion en el sistema de vida de la persona que requiere un esfuerzo
adaptativo, si se presenta inadaptacién, ésta puede generar insatisfaccion,
inseguridad, baja en la autoestima y en algunos casos cuadros de ansiedad,

depresion, abuso de sustancias y padecimientos psicosomaticos.

Una de las maneras para intervenir en las crisis laborales puede ser el abordar
tratamiento psicoterapéutico con el fin de identificar los factores que influyen en Ia
crisis; buscando los recursos psicolégicos de que dispone la persona con el fin de
aumentar su autoestima y de esta manera neutralizar los sentimientos negativos
(culpa, y angustia). Se pretendera la blusqueda de integracion de la persona en su
entorno laboral como solucion del problema, haciendo seguimiento para verificar el

progreso.



El apoyo psico-social es de gran importancia para el reajuste de |a persona, en el
que se brinda comprension y apoyo emocional para contrarrestar los efectos
Negativos de la descompensacion y de esta manera la persona encuentra
nuevamente su seguridad, este tipo de apoyo es con el fin de encontrar los

recursos de informacion y aspectos emocionales de la persona.

Se ha podido observar que las consecuencias de la descompensacion laboral no
sOlo afecta a la persona, si no que en cierta forma se ve involucrada la familia, en
la que se presentan desajustes ya que se tiende a verter en ella su sentimientos

de frustracion.

Al considerar el estres como una vivencia que puede tener el ser humano, en
algun momento de su vida, principalmente cuando vive en una ciudad donde la
vida es muy activa, y desgraciadamente, cada dia se presenta en los diferentes
contextos en la actividad de las personas, no importando las caracteristicas
personales, sexo, edad, experiencia, nivel socioeconémico, cultura, creencias y
valores, tomando en cuenta que de alguna forma éstos factores han ido variando

de acuerdo a la época y la cultura de cada pais.

Por otra parte, los factores que influyen en el bienestar de un persona son sus
creencias fundamentados en sus valores lo que origina su comportamiento de
acuerdo a su propia cultura, debido a esto en la mayoria de los paises con un alto
desarrollo tecnoldgico, se presentan enfermedades crénicas y degenerativas:
cardiacas, cancer, diabetes que se han descrito como males de la civilizacion,
debido a que estan vinculadas con el estrés, la alimentacién ricas en grasas y
proteinas, el abuso de drogas, la vida sedentaria y la contaminacion ambiental las

cuales son caracteristicas de la vida moderna.
Es importante hacer mencion que en este trabajo se pretende exponer que en la

funcién basica de una organizacion implica un continuo trabajo en las diferentes

funciones de acuerdo a su mision para el logro de sus objetivos, tener una visién

il



clara hacia donde dirigir sus recursos, econdémicos, materiales y humanos; dando
el valor a cada uno de estos factores, sin embargo, sabemos gue no seria posible
conseguirlo sin los recursos humanos, al ser la parte intelectual, sensible y

objetiva para dirigir su energia y entusiasmo hacia las metas propuestas.

Como sabemos una organizacién esté en total relacién con el entorno del pais, los
cambios politicos, econdmicos, tecnolégicos y sociales son los que van dando la
pauta en las directrices de |la empresa hacia el camino a seguir tratando de
proteger sus recursos, otro de los aspectos que interviene es la comercializacién
con otras naciones, estos elementos son los que originan la evolucion de la
empresa, como sabemos, en la segunda parte del siglo pasado se han presentado
cambios muy acelerados, los cuales influyen en las organizaciones al establecer
sus metas involucrando al personal lo que conlieva al compromiso de cada uno de
ellos con la empresa y dar las soluciones adecuadas a las situaciones que se

presentan, siendo cada dia mas estresantes y con mayor frecuencia.

En una empresa al existir un ambiente arménico ayuda a que fluya la informacion
para facilitar el trabajo de cada uno de los empleados, por lo tanto, |a parte de la
socializacion laboral es esencial que se desarrolle en los mejores términos
posibles. Pero esto no es facil de conseguir, a pesar de tener un ambiente
amigable, no dejan de presentarse las presiones en cuanto al tiempo para dar los

resultados esperados por la empresa.

Debido a esto surge la inquietud de conocer las caracteristicas de afrontamiento
del personal de una empresa metal mecanica ante situaciones estresantes. Por
medio del cuestionario “Modo de Afrontamiento de Estrés” siendo un instrumento
validado y estandarizado en un poblacién de estudiantes de preparatoria y de nivel

profesional en nuestro pais. (Sotelo, C y Maupome, V., 1999).

De esta manera surge la inquietud de investigar por medio de este cuestionario, la

manera en que las personas en una empresa manejan y aprenden a afrontar las



situaciones en las que se sienten agobiadas por las actividades que tienen que
realizar en su trabajo, o la situacion que conlleva el estar involucrado en el sistema

organizacional de la empresa.

El estudio se realizé en una empresa metal mecénica ubicada en Tlalnepantla
Estado de México, la cual fue fundada hace 40 afios y esta dedicada a la

fabricacion, disefio distribucion y venta de torres de enfriamiento para la industria.

Como muchas otras empresas, la situacion actual de la contraccion en la
economia de los Estados Unidos ha afectado en forma importante en la economia
mexicana, y particularmente en esta empresa debido a lo cual se ha visto en la

necesidad de tomar ciertas medidas para su estabilidad productiva y financiera.

Su plantilla de personal original se componia de 48 empleados del area
administrativa y 52 personas sindicalizadas haciendo un total de 100 trabajadores,
se hizo una reduccién de esta plantilla del 10%, una reduccién de gastos del 30%,
reduccion del presupuesto de ventas de 75 millones a 55 millones de pesos lo cual

se ha reducido a la fecha a 20 millones.

La situacion que se presenta en las diferentes areas de la organizacién es de alta
presion de trabajo ya sea porque se realice las ventas o realizar la cobranza para

obtener un flujo de efectivo que la empresa requiere para su operacion.

Los puestos con mayor nivel de tension en el trabajo de acuerdo a los datos
proporcionados por el Gerente de Recursos Humanos fueron:

s Direccidn General

» (erente de Ventas

» Contralor

= Control de Produccién

» Gerente de Reconstruccidon y Montaje



Debido a la situacion que actualmente vive esta empresa, ha sido de interés el
realizar este estudio y de esta manera conocer el estilo de su personal para

afrontar situaciones de estrés, para lo cual se hace el siguiente cuestionamiento:

“¢ Cual es el principal estilo de afrontamiento al estrés que presentan las personas
de una empresa en su contexto laboral, por medio del cuestionario de Modo de

Afrontamiento de Estrés?”,
Los Objetivos de este estudio son:
» Determinar las maneras de afrontar los empleados de una empresa las

situaciones de estrés en su trabajo.

* Establecer diferencias estadisticamente significativas de afrontamiento entre el
personal femenino y el masculino.

vi



Capitulo |

1. La socializacién organizacional

En este estudio se resefiaran algunos de los aspectos que una empresa toma en
Cuenta para el apoyo de sus empleados para el adecuado desempefio de sus

funciones de acuerdo a los requerimientos de la misma.

Elinterés por estudiar la socializacién organizacional surgio a inicios de la década
de los ochenta, dando importancia a la vision interactiva del proceso de
acomodacion — asimilacién entre las demandas de la organizacién y las
necesidades de los empleados. Ya en |a década de los noventa, se caracteriza por
representar un alejamiento con respecto del nivel de analisis macro (las tacticas o
estrategias utilizadas por las empresas para socializar a sus nuevos miembros) y
en el aspecto del nivel micro (las conductas proactivas de los empleados con el fin
de afrontar las demandas situacionales) de esta manera lograr una adecuacion a

suU medio ambiente.

En el contenido de socializacion organizacional se define la descripcién del puesto
como parte del rol laboral en el que el empleado desempefa un determinado
puesto de trabajo, para el cual necesita conocimientos, habilidades y destrezas
especificas, el significado que la persona le da a su trabajo, las normas y valores
respecto a lo que espera de él mismo, las conductas hacia su orientacion
profesional, las competencias de sus capacidades personales y profesionales y
prever oportunidades criticas que hoy en dia se le llama metacompetencias.
(Peird, 1996).

La definicion de sociedad en una organizacién que menciona Kast, F. y
Rosenzweig, J. (1988) es la autoridad corporativa, el rol del consejo de
administracion, el trato con los accionistas y otros grupos interesados, la posicién

sobre las cuestiones nacionales e internacionales y el mantener la legitimidad



Corporativa como una institucién. El proceso de socializacién lo define como el
momento en que el empleado empieza a comprender y aceptar los valores,

normas y convicciones que se postulan en una organizacion.

En la socializacion en una empresa, se contemplan los factores psico-sociales en
el trabajo que representan un conjunto de experiencias y percepciones de los
trabajadores, algunos son de caracter individual y otros se refieren a las
expectativas econdémicas o de desarrollo personal, otros con similitud de

importancia a las relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

Kast, F. y Rosenzweig, J. (1988), exponen algunos aspectos que la empresa debe
de considerar en la participacion de cuestiones sociales, las cuales se enumeran

a continuacion:

1. Las relaciones con los clientes de la informacion sobre el producto, empaque y
publicidad honesta, seguridad y calidad del producto, asi como el servicio y

garantias.

2. El medio ambiente como control de la contaminacién de aire, agua y por
desechos sdlidos. La conservacion de energia y otros recursos, asi como el

minimizar la contaminacién por ruido, olores y aspectos visuales.

3. En el aspecto individual, es el empleo justo y practicas no discriminatorias,
acciones afirmativas, derecho de expresién, de proceso justo, de privacidad y

seguridad de los empleados.

4. Para la comunidad, realizar dadivas de la corporacion y participacién en la
comunidad, desarrollo urbano, entrenamiento en el empleo, apoyo a la

educacion y las artes y cooperacién con el gobierno local.



S. Con respecto al gobierno, se refiere a obedecer las leyes y reglamentos.
cooperar con el gobierno local, estatal y federal para enfrentar las cuestiones

sociales.

Estos autores, nos dicen que existen métodos formales para coadyuvar en la
socializacién los cuales son: los programas de orientacién formales o informales,
éstos se consideran instrumentos de socializacion efectivos, los grupos
espontaneos de iniciacion al trabajo, los valores de la organizacién que se
transmiten a los recién llegados, la capacitacién continda expande el proceso de
socializacion, pues lleva al empleado a aprender y ejecutar las funciones que se

espera gue desemperie.

A medida que la orientacién, capacitacion e influencia de grupos de una
organizacion, asi como los valores, las preferencias y las tradiciones de |a
empresa ayudan a la adaptacion del empleado de manera paulatina para lograr
niveles aceptables de satisfaccion, productividad y estabilidad en el puesto.

E! punto de vista de Siliceo (1996), dice que los propdsitos de la capacitacién y
desarrollo en una empresa es formar su cultura de identidad empresarial, la cual
esta basada en los valores sociales, de productividad, de calidad y de excelencia
en sus funciones laborales. El principio de la capacitacion es brindarle a la
persona conocimientos y apoyo en el desarrollo de su personalidad por medio de
la actualizacién de sus habilidades. En otras palabras, todo empefic de la
capacitacion esta orientada a que la persona aprenda a aprender y asi aprenda a

hacer.

En ocasiones no es posible que la persona muestre un cambio en Ia actitud,
comportamiento y rendimiento en su trabajo por la capacitacién adquirida, pues en
ocasiones depende de sus caracteristicas personales y del estado emocional en

que se encuentre, estos son aspectos que influyen en la forma en gue el personal




afrontan las situaciones y que algunas de ellas pueden ser estresantes al

contribuir al logro de los objetivos de la empresa.

Una descripcién de puesto es de gran utilidad para explorar las relaciones entre
las dimensiones del proceso de socializacién y sus consecuencias en la
integracién del perscnal en su entorno laboral. Chao et al., conceptualizan seis
dimensiones de los contenidos de socializacién organizacional. (Peiré, J. M. Y
Prieto, F. 1996):

= Rendimiento eficaz.

» Relaciones sociales.

*  Politicas organizacionales.

¢« Lenguaje y jergas organizacionales.
¢ Metas y valores organizacionales.

» Historia y cultura de la organizacién.

Rendimiento eficaz

Es considerado como el nivel de aprendizaje de las tareas que configuran el
puesto de trabajo. o sea, la identificacidn de las necesidades de aprendizaje y el
grado de la adquisiciéon por el empleado de los conocimientos y habilidades
necesarias para el desempefio de sus funciones del puesto pueden influir en las

caracteristicas del proceso de socializacion.

Relaciones sociales

Los diferentes aspectos del contexto social (compafieros de trabajo) son un
modelo y orientadores de aprendizaje; el grupo de trabajo y las redes sociales
juegan un papel relevante en la socializacién, asi las caracteristicas de las
reiaciones sociales en el contexto laboral son determinadas por los factores

individuales y del grupo como pueden ser: rasgos de personalidad, el desarrollo de



la dinamica del grupo de trabajo, los intereses no laborales, las interacciones
laborales y las relaciones organizacionales informales intervienen en la aceptacion
de los miembros de la empresa mds veteranos sobre las conductas sociales de los

empleados de recién ingreso al grupo de trabajo.

Politicas organizacionales

La socializacién en las normas y politicas de la organizacién hace referencia al
nivel de éxito que se consigue por los empleados de la organizacién en la
recopilacion de informacién tanto por las relaciones formales como informales en

el trabajo y a las estructuras organizacionales.

Lenguaje y jergas organizacionales

En la socializacion es importante el lenguaje técnico y profesional, la jerga
especifica de la organizacion, los acrénimos cominmente utitizados, los cuales
permiten una comunicacién eficaz con todos los elementos de la empresa y por lo

tanto, una fluidez en la informacién relevante con el fin de socializar eficazmente.
Metas y valores organizacionales

Son numerosas las definiciones de la socializacién organizacional que coinciden
en destacar el aprendizaje y adquisicion de las metas y valores de la organizacion
como dimension fundamental de su proceso. La socializacion organizacional se
refiere basicamente a la comprension de las reglas y principios que aseguran el
mantenimiento de la integridad de la organizacién.

Historia y cultura de la organizacién

En esta dimensién se comprende a las tradiciones, costumbres, mitos y rituales de



la organizacidn, los cuales se utilizan con frecuencia para transmitir conocimientos

acerca de la cultura organizacional y asi perpetuarla a través de los empleados.

Por lo tanto, los indicadores para una socializacién e integracion eficaz en una
empresa es el mismo proceso de socializacion, ya que le permite al empleado
asimilar la adquisicion de factores afectivos, actitudinales y conductuales los
cuales le permiten su orientacion y afrontamiento a retos de su integracién laboral
y tambien le permite contemplar posibilidades en la resolucién de conflictos de

trabajo-familia.

Al tener una socializacion eficaz el empleado tiene la oportunidad de conducir el
cambio de |a identidad personal, al desarrollo del puesto y de la carrera laboral en
la empresa de acuerdo a sus aspiraciones realistas y a la aceptacidn por parte de
los demas elementos de la empresa. En conclusién, se puede decir gue una
socializacion completa es cuando el trabajador ha participado en |a socializacién

con su grupo de trabajo en forma satisfactoria con €l mismo y con su grupo.

Desde la perspectiva del afrontamiento de conflictos y demandas del rol, que

menciona Nelson, (Peird, 1996).hay varios indicadores positivos de ajuste:

La ratificacion del contrato psicoldgico. (aceptacion mutua).
El rendimiento.

La satisfaccién personal.

W N =

La implicacién con el puesto y la intencion de permanecer en la empresa.

Sin embargo Nelson, también presenta indicadores negativos de ajuste:

Estrés y Distrés: conductuales, psicoldgicos y fisiolégicos.

Otro punto importante como indicador de integracién laboral es el compromiso



psicoldgico y el contrato psicososical que establece la empresa y ¢l trabajador.

Etzioni, (en Peird, 1996) menciona que hay tres formas de compromiso:

1. Alienadora. Donde la coercion es la razén principal para permanecer en la
empresa.

2. Calculadora. La persona cambia su trabajo por compensaciones
econdmicas.

3. Moral. Existe el aspecto socio-emacional, intrinseco, indefinido y subjetivo.

Por fo anteriormente mencionado para que exista una socializacion e integracién

laboral eficaz se esperan los siguientes resultados:

1. Estados afectivos y sus consecuentes respuestas de afrontamiento en los
casos en los que se muestra la transicion como una fuente de estrés,

2. Cambios en la identidad, en los que intervienen los nuevos valores,
habilidades y disposiciones por la blsqueda de nuevos significados
personales por las demandas en las que se encuentre la persona.

3. Resultados conductuales debido a la adaptacion del nuevo contexto que

intervienen en la transformacion de la cultura de la empresa.

Es importante hacer énfasis que la situacion de trabajo se ve influenciada por los

otros ambitos que abarca la vida del trabajador.

La socializacion laboral es un proceso de adaptacién, el cual implica actitudes y
conductas Utiles para el desemperio del trabajo, y de alguna manera, intervienen
las caracteristicas de la persona, la familia, la escuela, los amigos, las
instituciones sociales, los jefes, el grupo de comparieros de trabajo, la empresa y
su experiencia en otras empresas en donde haya prestado sus servicios.

Peird (1996) hace referencia a la teoria de las transiciones del rol laboral

formulada por Nicholson, la que ayuda, como idea esencial, el cambio frente a la



blisqueda de estabilidad, la cual se manifiesta a lo largo de las distintas
transiciones de rol y esta representada por el ciclo de transicion en las que los
procesos de ajuste son continuos y recursivos, el cual es un elemento basico para
analizar la experiencia y los resultados de los cambios laborales y las transiciones

del rol laboral. Ei ciclo de transicion consiste en que:

1. Es recursivo: ya en cualquier momento cada persona puede estar
simultaneamente en varios ciclos de transicién.

2. Es disyuntivo: debido a que las experiencias y los acontecimientos estén
divididos en etapas por sus cualidades distintivas,

3. Es interdependiente: debido a que lo que ocurra en una etapa influye

sobre lo que ocurra en la siguiente etapa.

Al tomar en cuenta el aspecto de aprendizaje, los jefes y los comparieros de
trabajo se asume que son fuentes de informacion para el conocimiento y
asimilacion del contexto laboral, por lo tanto, el nuevo empleado tiene un proceso

de mutua interaccién con los demas miembros de la empresa.

Existen dos constructores que explican la naturaleza de la relacion entre el
empleado y los miembros organizacionales, los cuales hacen referencia a la
calidad de las relaciones y del desarrollo de rol entre e empleado y los agentes

clave de socializacion.

La premisa que presenta Peiré en 1996 del proceso de socializacién en un grupo
de trabajo para producir resultados como equipo debe considerar los siguientes

aspectos:

Desarrollo def contrato psicoldgico. (individual y social).
2. Disponibilidad de informacién para escrutar la realidad organizacional
durante la socializacién.

3. Socializacién interactiva del empleado y del grupo.




4. Obtencion de resultados inidentificables Utiles para el desarrollo personal
(autoestima, desarrollo personal, oportunidades de aplicar sus habilidades y
aprendizaje de tareas nuevas) asi como para el desarrolio del grupo (Clima
armonioso, normas informales de rendimiento, mejora de capacidad
productiva, capacidad de respuesta a las demandas cambiantes de la

empresa).

La teoria de personalidad propuesta por John Holiand en (Robbins, S. 1987),
presenta seis tipos de personalidad y establece que ia satisfaccién y la propension
a dejar un trabajo depende del grado en que los individuos logran acoplar su
personalidad a un ambiente ocupacional congruente con ella. Cada uno de los
seis tipos de personalidad tiene un ambiente ocupacional propio que son:

Realista: Incluye conducta agresiva, actividades fisicas que requieren destrezas,
fuerza y coordinacion.

Intelectual: Incluye actividades que requieren reftexion, organizacion y
comprension mas que sentimientos o emocion.

Social: incluye actividades mas bien interpersonales que intelectuales o fisicas.

Convencional; Incluye actividades regidas por normas y sublimacién de las
necesidades personales.

Emprendedor: Incluye actividades verbales que influyen en los demas, a fin de
lograr poder y estatus.

Artistico; incluye la autoexpresion, |a creacién artistica o las actividades
emocionales.

Robbins, 8. (1987), dice que la teoria de la personalidad establece que la
satisfaccion puede ser optima y la rotacién de personal minima cuando la
personalidad y la ocupacion concuerdan.

Los puntos basicos de este modelo son;




Parece haber diferencias intrinsecas de personalidad enire los individuos.
Existen diferentes tipos de trabajos.

Los que se hallan en ambientes laborales coherentes con su tipo de
personalidad estaran més satisfechos y menos dispuestos a renunciar

voluntariamente que los que desempefian trabajos incongruentes.

En la actualidad nos damos cuenta que en las ciudades desarrolladas como en los
estados industrializados el ambito laboral conjuntamente con el estilo de vida de
los empleados provocan la accién de factores sociales y psicoldgicos, por lo que
en la actualidad se ha tenido mayor interés en estudiarlos asi como los efectos de

la forma de produccion y cémo se desarrollan dicha relacién.

Otro aspecto interesante para este estudio es tomar en cuenta la tendencia en la
promocién de seguridad e higiene en el trabajo que comprende los riesgos fisicos,
quimicos, biolégicos, los diversos factores psicosaciales inherentes a [a empresa y
la manera en cémo influyen en el bienestar fisico y mental del empleado, los
cuales se basan a la interaccion entre el trabajo y su medio laboral, la satisfaccién,
las condiciones de la organizacién, asi como las caracteristicas personales del
trabajador, sus necesidades, su cultura, su experiencia y la percepcion que tenga

del mundo.

Se ha observado que el clima organizacional se vincula no sélo a su estructura ya
las condiciones de vida del universo de la empresa, sino también a su contexto
historico, sus problemas demograficos, economicos, sociales, el progreso técnico,
el aumento de productividad, la estabilidad de la empresa dependen de los medios
de produccion de las condiciones de trabajo, los estilos de vida, el nivel de salud y

el bienestar del trabajador.

1.1 La calidad en la vida laboral

En este estudio se ha considerado interesante exponer la importancia del trabajo

en la vida de una persona, debido a que gran parte de su tiempo lo dedica a sus
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actividades laborales, pues por medio de éstas obtiene compensaciones
econdmicas, materiales, psicologicas y sociales ayudando a desarrollar su rol en

la sociedad contribuyendo a la obtencion de bienes y servicios. (Peird, 1996).

El término de calidad de vida laboral, es un término multidimensional que requiere
de integracion tanto de los aspectos objetivos como subjetivos, esté es usado para
dar cuenta de la manera en que la persona genera su experiencia laboral en las
condiciones objetivas (seguridad, higiene, salario, etc.) y en las condiciones

subjetivas (la manera en que lo experimenta el trabajador).

Se puede percibir que cada dia se da mayor importancia en los paises
desarrollados a una mayor conciencia de las condiciones que ayudan a mejorar la

calidad de vida en diferentes ambitos del ser humano.

Se considera que el trabajo es la representacion de oportunidades para que la
gente se realice como persona, y en el momento en que se explota al empleado,
le produce frustracion, irritacion y resentimiento, Peiro, (1996), sin embargo, si la
empresa es capaz de organizar y desarrollar las condiciones adecuadas para que
el trabajador desempefie sus actividades aplicando sus mejores habilidades,
destrezas y competencias, mejorara su autoestima y su autorrealizacion, y se

puede apreciar que de esta manera se logra una sociedad laboral mas humana.

Existen muchas definiciones de calidad de vida laboral en donde se hace énfasis
la manera en que la percibe el empleado, en donde se toma en cuenta los
conceptos de sus sentimientos, motivacién y satisfaccién, la cual se considera
como calidad de vida iaboral psicoldgica. Otras definiciones toman en cuenta los
aspectos del entorno laboral en las que se valoran las condiciones fisicas
(tecnologia, materiales y otros), los aspectos econdmicos (beneficios, servicios) y
los aspectos organizacionales (estructura organizacional, condiciones sociales,

disefios de puestos).
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Fields y Tracker en 1992 definieron la calidad de vida laboral como “Un proceso
dinamico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesto de
trabajo mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de los trabajadores a
traves de intervenciones de cambio organizacional planificadas, que

incrementaran la productividad y Ia satisfaccion” (Peird, 1998).

(Ibid) Dice que la actividad laboral se desarrolla en un contexto en la que se
elaboran planes y pautas de trabajo que se le caracteriza como sistema de
trabajo. y lo define como “La combinacién concreta de tareas, tecnologia, pericia,
estilo de direccion, politicas y procedimientos relativos al personal”. Se explica

brevemente cada uno de estos puntos: (Ver en el cuadro N°. 1)

1.2 Actitud hacia el trabajo

La actitud hacia el trabajo presupone la totalidad de experiencias sobre el trabajo
como profesidn en la empresa, en el puesto y en otras empresas, considerando
las normas y costumbres del propio trabajo, por lo tanto, es importante tomar en
cuenta la disposicion general hacia el trabajo, las cuaies pueden ser aisladas y
contrapuestas, debido a que algunas personas pueden tener un gran interés en el
trabajo aunque esté poco satisfecho con su remuneracion y por otra parte la

motivacién del mismo trabajo.

La disposicion hacia el trabajo se dirige a diferentes facetas y circunstancias delf
mismo, como pueden ser: el tipo de actitud, las influencias ambientales, el peligro
de accidentes, el sistema de salarios, su cuantia, la organizacion del trabajo, los
superiores, los compaiieros, y las posibilidades de desarrollo dentro de Ia
empresa. Peiré (1996) menciona que en diferentes estudios se concluye que las
distintas actitudes no se pueden aislar de las diversas disposiciones respecto a
uno u otro aspecto del trabajo, sin embargo, es importante considerar la

satisfaccion del empleado con su trabajo.
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CUADRO N° 1
CONTENIDO DEL PUESTO DE TRABAJO

[Contenido del puesto |[Es el grado de autonomia que se le asigna a un
| de trabajo determinado puesto.

E‘ecnologia Las estrategias utilizadas para la implantacién y la forma
en que se gestiona influyen en la interaccion de la
persona con la tecnologia.

Personal Las cualidades, habilidades, destrezas y otros recursos
que la persona aporta a la realizacion del trabajo.

Supervision y estilos de | La planificacién, asignacion de objetivos, distribucién de
direccion tareas, coordinacién de la ejecucién, toma de
decisiones, control del cumplimiento de las actividades y
tareas de cada integrantes del equipo de trabajo, asi
Como su evaluacion.

Politicas y prdcticas de|La forma en que se regula y organiza el flujo de
direccion personal, la influencia ascendente y la manera de
organizar las relaciones industriales con los empleados,
los sistemas de compensacién, las evaluaciones de
rendimiento, la gestion del absentismo y la rotacién.

Concluyendo, la satisfaccion del trabajo influye en las actitudes aisladas,
dependientes y poco relevantes, Mannesmann y Russel (1976) en las
investigaciones que realizaron consideran como los aspectos mas significativos

las siguientes:
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CUADRO N° 2

ASPECTOS SIGNIFICATIVOS EN EL TRABAJO

La retribucién
del trabajo.

En investigaciones al hacer la comparacién entre otros factores este
aspecto oscila entre el primer y octave lugar, esla variacion se debe
depende de la situacién en la empresa y del momento.

Estabilidad en
el empleo.

En diversas investigaciones este punto oscila entre el segundo y el
quinto lugar, siendo de los puntos més importantes para el trabajador.
Ya que es interesante observar los efectos de temor por la pérdida del
empleo los cuales se ven reflejados en el rendimiento y satisfaccién

del mismo.

Tipos y
condiciones
de trabajo.

Se considera positivo o negativo, sin embargo, existen grandes
variaciones cuando se hace comparacion entre otros empleo.

Superiores

Se encuentran diferencias entre los departamentos de fa empresa
relativas al rendimiento, la actitud ante el trabajo, la fluctuacién y el
absentismo, que depende de la calidad de los jefes. Un punto
interesante en el buen trato al personal es solicitado mas por el sexo
femenino, viudos, divorciados, y personas de edad madura de ambos
5exos.

Compafieros

La relacion entre los compafieros no solo es con el fin de socializar
sino de las necesidades de los otros en las actividades. De hecho el
mismao trabajo requiere de colaboracién, por lo tanto, es conveniente
crear un ambiente de equipo de trabajo. Existen diferencias
dependiendo de los grupos. Las personas del sexo femenino dan
mayor valor a las relaciones interpersonales que los hombres, siendo
aplicable tanto con el personal de produccién como el personal

administrativo.

Posibilidades
de ascenso.

En las investigaciones de Wilkins nos dice que existe una interrelacion
entre las posibilidades de ascenso y las relaciones con los
compaiieros de trabajo. Si las posibilidades de ascenso se presentan,
pueden ser un riesgo para la relacién con los compafieros, por
consecuencia si éstas son bajas existe seguridad y compafierismo.
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Otro de los aspectos relevantes en la actitud del empleado hacia el trabajo, es su
motivacién en lo que realiza, la cual es considerada coma el conjunto de
estimulos, aspiraciones, posturas y motivos constitutivos de la fuerza que
mantiene a largo plazo y que de alguna forma es la que determina el nivel de su

rendimiento, (Russel,1976).

Como sabemos, la motivacion se condiciona por varios factores como son: el nivel
general de impulsos, aspiraciones referentes al trabajo y otras ajenas a él, el

caracter de la postura ante él y las disposiciones orientadoras de la actitud.

Por lo tanto, el empleado esta motivado a admitir necesidades en el trabajo:
seguridad, reconocimiento, sueldo, companerismo, interés y responsabilidad.
Estas necesidades participan en dos maneras: la satisfaccion de las necesidades
en condicién previa para generar otras fuerzas motivacionales y la necesidad que

determina la misma motivacion.

Se observa que el interés y la responsabilidad por el trabajo de un empleado son
impulsos que ayudan a desarrollar mejor sus actividades laborales siempre y
cuando exista equilibrio en sus necesidades bésicas. Se aprecia que las
necesidades de seguridad y compafierismo no son fuerzas impulsoras del trabajo;

pero que si no son cubiertas llegan a afectar al mismo.

El que un empleado obtenga un buen sueldo y reconocimiento por su trabajo
ayuda a que su actividad sea mas dindmica y constante. En cambio, se observa
que en la manera en que una persona se organiza en sus actividades, depende
mas de su personalidad, temperamento y su historia del momento social y

economico.

Russel (1976), dice que sera mayor el dinamismo de los estimulos de trabajo
debido a que las necesidades y el consumo estan sujetos a continuos cambios y
por ende, la variacién continua del grupo social. Entonces, cuando no se tiene Ia

posibilidad de crear un equilibrio, se tiende a un estado de tension.
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Cuando existe un clima laboral armonioso y fluido en Ia organizacién, los
empleados se muestran activos y dispuestos a adaptarse, con una mayor

Participacién de ideas para el logro de los objetivos.

El trabajo tiene un valor por si mismo, el cual ayuda a cubrir ciertas necesidades
de satisfaccion por la necesidad de auto-expresion y por lo mismo, tiene una
fuerza motivante, Por medio del trabajo el ser humano se realiza por su educacién,
adaptacién y la autoformacion, aun en momentos de baja o nula motivacién.
(Russel, 1978).

Las posiciones profesionales con exigencias de elevados conocimientos y
habilidades ofrecen un alto grado de diversidad, por lo cual, es un estimulo intenso
cuando se producen a gran escala, y las actividades con menor exigencia pueden

generar motivacion si se realizan por largo periodo.

1.3 El trabajo y la familia

Para la realizacion de este trabajo es importante contemplar los cambios que se
han dado en la historia laborai, donde se puede observar que anteriormente se
hacia una division sexual en los roles de actividades, en el que el hombre era el
proveedor de los recursos econémicos y la mujer se dedicaba a las labores del
hogar y la crianza de los hijos, se comprendia que la familia era una entidad
dependiente del trabajo. Sin embargo, después de la segunda guerra mundial por
los avances tecnoldgicos y la incorporacién de la mujer al trabajo se han

transformado estos roles, (Peird, 1996).
En la actualidad es mas comun ver que ambos miembros de la pareja familiar

trabajen, por consecuencia, tienen la problematica de coordinar y hacer

compatibles las demandas laborales y familiares de ambos.
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Peird (1993), exploré cémo determinados factores del trabajo inciden sobre la
calidad o satisfaccion marital y cémo determinados factores de la familia influyen
sobre el compromiso con el trabajo, la satisfaccion o el estrés laboral, el tema de
estudio predominante ha sido el del estrés que se deriva de tener que hacer

compatibles las demandas de! trabajo y de la familia.

Como se percibe, en la vida cotidiana de un trabajador los factores que intervienen
Para su bienestar son: su circunstancia familiar, su vida privada, su cultura, su
alimentacion, la facilidad de transporte, la vivienda, la salud y la seguridad del

empleo.

1.3 Alteraciones en el compromiso de trabajo

Con el fin de comprender la evolucién de la percepcion que se ha tenido en la
elaboracion de este estudio, se toma en cuenta que tanto en los paises en
desarrollo como en los estados industrializados, el medio ambiente laborai junto
con el estilo de vida, provocan la intervencion de factores psicoldgicos y sociales

negativos.

Se hace énfasis, que la participacién de la mujer en el ambito empresarial ha
aumentado la interdependencia de la familia y el trabajo, por esta razon las
empresas se ven obligadas a tomar en cuenta las necesidades familiares de los
empleados. Sin embargo, este factor puede presentar una ambivalencia debido a
que puede afectar en los resultados del empleado, para lo cual, la empresa
muestra mayor preocupacién por la familia del trabajador, haciendo una labor de
alianza como apoyo al compromiso del trabajador para el logro de los objetivos de

la organizacién.
Debido a ello, las empresas se han preocupado por cuidar los intereses de sus

empleados, como consecuencia han ido modificando las politicas de los recursos

humanos en las cuales se provee de apoyo directo a la familia con servicios,
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apoyos economicos y beneficios, realizan programas de apoyo al empleado para
Cuidar la relacion familiar, de esta manera lograr que los empleados se sientan
contentos y se obtengan resultados positivos aumentando el compromisc con el
trabajo y a la vez un mayor rendimiento en la productividad para la organizacion.
(Peird, 1996).

Para que las empresas puedan adoptar estas medidas es conveniente que se

tomen en cuenta los siguientes puntos:

* El tamafio de la empresa. Mientras més grande sea sera mas factible de
que se implante.

* El numero de mujeres en la empresa. A mayor ndmero de mujeres sera
mayor la dependencia entre ambas.

* La adopcion de otras empresas del mismo sector o de otras empresas
cercanas geograficamente.

» La expectativa de obtener resultados positivos para la empresa.

Si estas alteraciones no las contempla la empresa pueden presentarse situaciones

estresantes en los trabajadores.

Por otra parte, es interesante contemplar las actuales tendencias que en
seguridad e higiene se realiza en el trabajo, incluyendo no sélo los riesgos fisicos,
quimicos y biologicos del ambito laboral, sino que también toman en cuenta los
diversos factores psicosaciales inherentes a la empresa y la forma de influir en el

bienestar fisico y mental del trabajador.

Por lo tanto, el clima iaboral de una empresa, no sélo se vincula a su estructura y
a las condiciones de vida de la organizacién, sino también a su contexto histérico
de la misma con sus problemas demograficos, econdémicos y sociales. Donde
interviene el progreso técnico, el aumento de productividad y la estabilidad de la
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organizacion los cuales dependen de los medios de produccién, de la condiciones

de trabajo, de los estilos de vida, del nivel de salud y bienestar de sus empleados.

En la actualidad se producen acelerados cambios tecnolégicos en las normas de
produccion que afectan a los trabajadores en sus rutinas de trabajo, modificando
SuU entrono laboral y aumentando la aparicién de enfermedades crénicas por

estrés,

En resumen todos los aspectos que exponen |os autores que se presentan en esta
investigacion son medulares para la socializacion en una empresa, y se evidencia
que ninguna empresa existiria sin el recurso humano y por ende la socializacién
tampoco se daria sin [a presencia del empleado. Por lo tanto, la rentabilidad de Ia
empresa depende fundamentalmente de la participacion, colaboracion e

integracion de los individuos que la conforman.

El que ta empresa propicie un ambiente de trabajo arménico influye para que los
empleados realicen sus responsabilidades al aplicar sus conocimientos y
habilidades de acuerdo a los objetivos, valores y normas establecidas por la
organizacion, los autores mencionan algunos métodos que ayudan a gque exista
una adecuada socializacion del personal como son la orientacién y capacitacion
que puede propiciar motivacion, seguridad y satisfaccién para que los empleados

obtengan resultados.
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Capitulo |

2. El estrés y los estilos de afrontamiento

En este estudio se describe la situacidn actual que el ser humano vive debido a las
actividades que desarrolla, por ejemplo; la distancia y el tiempo que requiere para
trasladarse de un punto a otro en la ciudad por cuestiones de trabajo le genera
diferentes niveles de estrés que se manifiestan como presiones que puede 0 no
percibir, pero que significan alteraciones en su vida laboral y le producen
frustraciones al no satisfacer sus necesidades, es posible que estas situaciones se
presenten en momentos de alegria o tristeza y que tienen consecuencias en su
vida, sin importar si es bueno o malo, real o imaginario de cualquier forma se

produce estrés, (Lazarus y Folkamn, 1986).

Es importante hacer mencion que la tension que origina el estrés, se puede
considerar de alguna manera necesaria para el desarrollo de la personalidad, o
sea, si se toma en cuenta como algo que estimula y aumenta el nivel de alerta es
bueno, de no ser asi, la vida seria aburrida y mondtona, sin embargo, una vida con
demasiados estimulos puede volverse desagradable y agotadora produciendo un

dafo en la salud,

Estos mismos autores nos dicen que en nuestra vida cotidiana nos percatamos de
que no todas las personas reaccionan de igual manera ante estimulos que
provocan el estrés, algunas de ellas reaccionan inmediatamente, otras tardan mas
tiempo en reaccionar, ya que soportan y acumulan las cargas negativas hasta el

momento que se pueden convertir en problemas mas serios.

La cantidad de estrés que una persona puede soportar antes de que llegue a
manifestarse en su organismo, se conoce como “folerancia al estrés” siendo una
condicion innata que el ser humano hereda para manejar los problemas
cotidianos. De hecho uno de cada diez individuos hereda la condicion llamada

“baja tolerancia al estrés” en donde se encuentra en un estado permanente de
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estrés, que se manifiestan por medio del insomnio, dolores, depresiones o

drogadiccion, segun el Centro de Investigacién de (GlaxoSmithKlein, 2001).

Lazarus (1989), definid el estrés en términos psicoidgicos, como el juicio
cognoscitivo del individuo que llega a producir temor por suponer gue los recursos
personales seran incapaces de dar respuesta a las demandas generadas por un
acontecimiento particular. Seyle (1980}, siendo el iniciador en la investigacién de!
tema introdujo la palabra estrés desde su punto de vista fisiolégico y lo define

como una respuesta corporal ante cualquier demanda de una situacién.

El punto de vista que tiene (Gairing, 1991) del estrés en el lenguaje técnico hace la
diferencia entre el euestrés (griego, eu = bueno) y el distrés (latin, dis = malo). El
eustrés es la tensién que permite al hombre sobrevivir. El distrés (estrés
permanente) es la tension que perdura demasiado tiempo generando en el

organismo enfermedades destruyendo el bienestar y la salud.

El estres laboral se puede definir como “El conjunto de fendmenos que se suceden
en el organismo del trabajador con la participacion de los agentes estresantes
nocivos derivados directamente del trabajo o que con motivo de éste, pueden
afectar la salud del trabajador. (Centro de investigacién, GlaxoSmithKlein 2001).

2.1 Causas por estrés en el trabajo

Se define como las situaciones que generan cambios y desgaste que en
ocasiones pueden tener como consecuencia problemas de adaptacion en su

entorno, (Seyle, 1980),

Las causas del estrés se pueden deber a diversos factores los cuales se
mencionan a continuacion y mas adelante se exponen las causas que se
presentan en el trabajo, motivo relacionado con este estudio ya que es interesante

observar las situaciones por las que la gente en una empresa le produce estrés.
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Algunos estudiosos del tema mantienen ciertas controversias sobre las causas del
estrés, sin embargo, se hizo una clasificacion de las diferentes causas: (Miller,
1880):

Fisicas. » Actividad corporal. Como puede ser ejercicio fisico.
»  Condiciones climatoldgicas en las cuales hay una
reaccién de adaptacion.
* Exponer al cuerpo a una reaccién de estrés.
(Sustancias téxicas, dolor).

Psicolégicas En ambos casos, se debe a que una persona esta expuesta

Sociales a tomar decisiones, a presidn de tiempo, a carga excesiva
de trabajo, al tiempo que invierte en trasladarse a su
destino, la forma de relacionarse con su jefe, con sus
companieros, con su familia y con otras personas fuera de
su ambito de trabajo o por ausencia de relaciones, lo que
produce ciertos sentimientos y emociones.

2.2 La factibilidad del estrés

El estrés es el causante de una serie de sintomas que se manifiestan en la
persona y que propicia alteraciones en su organismo, los cuales generan
enfermedades somaticas cronicas y psicolégicas. Empieza en forma inofensiva
con sintomas de debilidad general, impaciencia, tensiones y posteriormente

algunas lesiones mas severas.

El comportamiento tiene una base fisioldgica y de igual forma se considera al
estrés como una situacion biolégica en cuanto a las expectativas que visualiza una
persona, por lo tanto, se consideran al estrés como un indicador cuando presenta
resistencia en el cuerpo a hace evidente fallas en la salud, cuando hay un
descenso en el rendimiento de trabajo de la persona, éste de alguna manera se

puede medir.

Estudios realizados por Seyle (1980), dice que las giandulas suprarrenales juegan
un papel importantes en el sindrome de adaptacién general. Cuando se estimula
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en respuesta de algun tipo de excitacion, secreta epinefrina en la sangre. Estas
hormonas desencadenan el metabolismo y contribuye a que el cuerpo libere sus
reservas de energia, lo cual provoca las reacciones descritas como parte de una

reaccion de alarma.

En la fase de resistencia se produce una mayor actividad de la corteza de las
glandulas suprarrenales. Para que funcione la corteza, debe ser estimulada por la
hormona adrenocortitrépica, generada por la glanduia pituitaria. Entonces, cuando
el organismo esta expuesto a estrés, se incrementa la secrecion de la pituitaria,
como consecuencia la corteza suprarrenal producird mas hormonas. Los efectos
de éstas en otras partes del cuerpo ayudan a mantener |a presidn sanguinea,
producir celulas rojas, bloquear respuestas inflamatorias y aumentar el nivel de

glucosa en la sangre, (Seyle, 1980).
2.2.1 La factibilidad psicolégica del estrés

Por otra parte, en el aspecto psicolégico se percibe que cada persona tiene su
propio estilo de vida y de acuerdo a éste crea expectativas de las cuales se deriva
su toma de decisiones, si la persona cubre sus expectativas sentira satisfaccion,

de no ser asi se puede producir frustracién, (Troch, 1980).

Lazarus y Flokman, definen al estrés psicoldgico como “La relacion particular entre
la persona y su entorno valorado por las personas como algo que excede sus
fECUrsos y pone en riesgo su bienestar’. Lazarus y Folkman, (en Heaven, 1996),
en investigaciones posteriores hace énfasis a que no solo interviene el estimulo y
la respuesta, sino que tiene que ver mas la relacion entre Ia persona y su medio,

por lo tanto, algunas personas pueden ser mas susceptibles al estrés.
Es interesante observar que la persona responde al estrés por medio de sus

percepciones, conocimientos, memorizacién, emociones, cambios de actitudes,

conductas, sintomas, autoestima, mecanismos de defensa y afrontamiento. A
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traves de sus respuestas, la persona percibe el agente del esirés y realiza su

interpretacion dandole un significado favorable o desfavorable.

La persona al tener conocimiento del estrés determina su capacidad e incapacidad
para enfrentar la demanda que supone el estresor. En esta fase intervienen sus
recuerdos de acontecimientos anteriores traumaticos y las modificaciones
afectivas de sus emociones ya sean agradables o desagradables, de esta manera
se generan sus defensas y los mecanismo de afrontamiento pudiendo ser la
negacion, represion evitacion o el humor y como consecuencia se producen
cambios en su actitud hacia las demas personas o el futuro. Su autoestima se
puede ver afectada negativamente por los sucesos trauméaticos y €s cuando se
puede presentar sintomas psicolégicos como |a fatiga, la falta de concentracion, el

insomnio o melancolia, (Boss, 1985).

Lazarus (1986), menciona que una persona en cualquier situacién estresante,
puede sentirse ambivalente en sus pensamientos y en su estado animico y la
forma de afrontarlas puede ser muy compleja y diversas, hay que considerar las
diferencias individuales por la emocién que represente en cada persona, debido a

esto, es la manera en que la persona valora y afronta el evento.
2.2.2 La factibilidad cognoscitiva del estrés

Algunos estudios hacen notar que “no es el acontecimiento en si mismo lo que
provoca el estrés, sino la manera como lo percibe la persona’. Lazarus y Folkman,
(1986). Existen algunas situaciones que se consideran productoras de estrés, sin
embargo, la capacidad de otras situaciones para producir estrés depende mas del
modo como |os interpreta la persona que lo vive a causa de alguna experiencia
previa en relacion a acontecimientos similares y de su habilidad para enfrentarse a

ellos.
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En la investigacion realizada por el Centro de Investigacién de (GlaxoSmithKlein,
2001), dice que se puede percibir cambios de conducta como confusion y
dificultad de concentracién, dificultad en la toma de decisiones, sentirse fuera de
control o abrumarse por eventos, depresion, frustracion, hostilidad e irritabilidad,
sensacion de letargo, dificultad para dormir, ingerir bebidas alcohdélicas o fumar

mas, cambios de habitos de alimentacion.

Uno de los enfoques para abordar las relaciones entre el medio ambiente
psicoldgico laboral y la salud de los trabajadores ha sido a través del estrés.
Algunos de los principales factores que se con cierta frecuencia condicionan la
aparicion del estrés laboral son: mencionado por el centro de investigacion de
GlaxoSmithKlein.

CUADRO N° 3
DESEMPENO PROFESIONAL

Desempenio Profesional Direccion
Trabajo del grado de dificultad Liderazgo inadecuado
Trabajo con gran demanda de atencién Mala utilizacion de responsabilidades
Actividades de gran responsabilidad Relaciones laborales ambivalentes
Funciones contradictorias Manipulacion o coaccién del trabajador
Creatividad e iniciativa restringida Motivacion deficiente
Exigencias de decisiones intempestivas Falta de capacitacion y desarrollo personal
Ausencia de plan de vida laboral Carencia de reconocimiento
Amenaza de demandas laborales Ausencia de incentivos
Remuneracién no equitativa
Promociones laborales aleatorias
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CUADRO N° 4
ORGANIZACION Y FUNCION DE TAREAS Y ACTIVIDADES

QOrganizacién y Funcién

Tareas y Actividades

: Practicas administrativas inapropiadas
Atribuciones ambiguas
Desinformacién y rumores

Conflictos de autoridad

Trabajo burocratico

Planeacién deficiente

Supervisién punitiva

Cargas de trabajo excesiva

Autonomia laboral deficiente

Ritmo de trabajo apresurado

Exigencias excesivas de desemperio
Actividades laborales multiples

Rutinas de trabajo obsesivo

Competencia excesiva, desleal o destructiva

Trabajo monétono o rutinario

CUADRO N° 5
EL MEDIO AMBIENTE EN EL TRABAJO

Medio ambiente de Trabajo

Jornada Laboral

Condiciones fisicas laborales inadecuadas
Espacio fisico laboral inadecuado
Exposicion a riesgo fisico constante
Ambiente laboral conflictivo

Trabajo no solidario

Menosprecio o desprecio al trabajador

Rotacion de turnos

Jornadas de trabajo excesivas
Duracién indefinida de la jorada
Actividad fisica corporal excesiva
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CUADRO N° 6
EL ENTORNO SOCIAL EN LA EMPRESA

Empresa y Entorno social

Politicas inestables de la empresa
Ausencia de corporativismo

Falta de soporte juridico por la empresa
Intervencion y accién sindical

Salario insuficiente

Carencia de seguridad en el empleo
Subempleo en la comunidad

Opciones de empleo y mercado laboral

Al hacer una relacién genérica acerca de las posiciones de trabajadores en su

ocupacion con caracteristicas laborales comunes se resaltan las siguientes:

CUADRO N° 7
CARACTERISTICAS EN EL TRABAJO

Trabajo apresurado: Obreros en linea de produccién mecanizada.

Riesgo vital: Vigilantes, guardias y choferes.

Alta responsabilidad y | Gerentes, contadores y ejecutivos en general.

riesgo econémico:

2.2.3 Factibilidad de enfermedad

Las enfermedades psicosomaticas parecen ser provocadas en parte por el estrés
psicoldgico, tiene sintomas fisicos reales y requieren de atencién médica. La
tension originada por el estrés desencadena reacciones que se pueden manifestar

en diversas formas como puede ser: sudores, frios frecuentes, piel fria,
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taquicardia, sofocos, escalofrios, hormigueos en las extremidades, mareos,
dolores de cabeza, cuello y espalda, alteraciones del suefio, apetito y
gastrointestinales, presién sanguinea alta, apatia y pérdida del interés sexual,
sentimiento de no realizacidon, miedo a la muerte y diversas fobias. Sus
Manifestaciones son en tres etapas (Centro de Investigacion GlaxoSmithKlein,
2001).

a) Etapa de alarma. Se expresa por medio de tensidon muscular.

b) Etapa de resistencia. Se manifiesta por la ansiedad, tension, fatiga.

C) Etapa de agotamiento. En donde el organismo empieza a presentar sintomas
corporales como presion alta, Ulceras, cefaleas y diversos cuadros que

involucran todo el organismo.

Las siguientes enfermedades se considera que son producidas en parte por el
estrés, éstas también se les llama psicosomaticas que son los sintomas fisicos
neurcticos que presenta la persona: Ulceras, asma, dolor de cabeza, migrafa y

Hipertension.

En la investigacion realizada por el Centro de Investigacion de GlaxoSmithklein,
(2001) hace referencia a Albert Ellis, el cual presenta cinco creencias irreales que

causan el estrés:

» El deseo de tener siempre el amor y admiracién de la gente.

* El deseo de ser enteramente competente todo el tiempo.

» Los factores externos son causa de todas las desdichas.

» El deseo que las cosas sean siempre de la manera que gqueremos y que la
gente siempre haga lo que queremos.

» Las expectativas pasadas controlaran inevitablemente lo que sucedera en el

futuro.

Lazarus (1986). Menciona las caracteristicas de un “evento estresante traumatico

siendo "
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* Un proceso dinamico, no estatico y tnico.

* En el evento, las personas frecuentemente experimentan emociones y
estados de animo o pensamientos contradictorios.

* Las personas los afrontan de manera muy compleja.

* En el evento, en cualquiera de sus fases existen diferencias individuales
debido a la emocion debido a la valoracion cognoscitiva y de

afrontamiento.

Algunos estudios sugieren establecer jerarquias de los tipos de estresores psico-
sociales como los percibe la mayoria de la gente. En el cuadro N° 8 se presenta la

Jerarquia que propone Troch en 1980.

Otros tipos de estresores que menciona Orlandini, (1996) son:

* Por el momento en que actian. (remotos, recientes, actuales, futuros).

> Remotos: Se presentan en la infancia y adolescencia provocando
enfermedades psiquicas inmediatas o precisan sensibilidad
permanente que se hace evidente cuando la persona es aduita.
> Recientes: se presentan en los dos Ultimos afos de vida de la
persona.
> Actuales: acontecen en el momento presente.
> Futuros: Son consecuencia de una desgracia esperada que influye
desfavorablemente antes del evento.
» Por el periodo en que actuan. (muy breves, breves, prolongados,
cronicos).
= Por la repeticién de la experiencia traumética (Unico o reiterado).
* La cantidad en que se presentan. (Unicos o multiples). Un trauma
unico genera enfermedades por estrés, pero en muchas ocasiones la

persona estd sometida a multiples estresores que se presentan en
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cadena, al hacerse evidente un estresor, se van generando
sucesivamente los siguientes.

= La Intensidad del Impacto. (microestresores y estrés cotidiano,
moderados, intensos o de gran intensidad).

o Microesiresores o estresores cotidianc. Pueden ser
positivos o negativos y originan fatiga, agotamiento o
irritabilidad.

o Los Moderados y graves generan ansiedad, ira o depresion.

o Los Intensos generan trastornos permanentes (una guerra).

* La Naturaleza del agente. (fisicos, quimicos, fisiolégicos, intelectuales,
psicosociales).

o Fisicos. Ruido, el exceso de luz, los cambios de clima, los
fendmenos de la naturaleza y algunos otros.

o Quimicos. E| estrés producido por el tipo de alimentacion
(exceso de grasa, azlcares, proteinas, vitaminas o minerales,
deficit 0 exceso de oxigeno por sustancias irritantes o toxicas.

o Fisiolégicos. Se presentan por el exceso de ejercicio,
privacion de suefio, harhbre, menstruacion, parto, lactancia,
inflamacién de algun érgano, infecciones, entre otros.

o Intelectuales. Sobrecarga de incoherencia, calculo
matematico, teste de inteligencia, lectura de un texto
complejo.

o Psicosociales. Competencias deportivas, conflictos de
pareja, excesivo trabajo o aburrido, duelo y algunas otras
aspectos sociales.

* Por su magnitud social. (microsociales, macrosociales).

o Microsociales. Se reflejan en pocas personas como seria la
muerte de aigun familiar.

o Macrosociales. Se reflejan en un gran ndmero de personas

como puede ser desempleo, crisis econdmica, recesion.
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Por el tema traumatico. (sexual, conyugal, familiar, ocupacionat).

La realidad del estimulo. (real, representado, imaginario). Un estimulo
puede ser el disparador del estrés mediante una representacion de
fotografia, video, o una creacién de la misma persona.

La localizacién de la demanda. (exdgena o ambiental, endogena,
intrapsiquica). Si el estresor proviene del entorno se le denomina
exogeno, (clima, el ruido, las relaciones interpersonales), los que
provienen de la persona se denominan endégeno. Cuando se origina en
la mente del sujeto, se denomina intrapsiquico.

Sus relaciones intrapsiquicas. (sinergia positiva o negativa),
antagonismo).

o Sinergia positiva. Son los valores de un estrés bueno.
(aplauso, ganador de una competencia).

o Sinegia negativa. Los que se acumulan en lo negativo (mala
economia, problemas maritales, demandas ante la ley).

o Antagénicos. Los efectos perjudiciales de un agente pueden
contrarrestarse por la presencia de una accién sana. (el
exceso de trabajo tiene como consecuencia un aumento de
sueldo).

Los efectos sobre la salud. (positivo eustrés, negativos o distrés).

La férmula didtesis — estrés. (factor formativos o causal de la
enfermedad, factor mixto, factor precipitante o desencadenante de la
enfermedad). Para que se presenten un desajuste se requiere de dos
factores, uno estresante y el otro la diatesis. La participacion de estos
factores generan tres posibilidades:

o Depende del estresor y su vulnerabilidad resulta menor; que
son enfermedades situacionales o psigénicas.

o La participacion equivalente del estrés y la susceptibilidad
biologica se conjugan y generan la neurosis y trastornos de

personalidad.
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o Las enfermedades enddgenas son aquellas en donde el
estresor la desencadena. (diabetes, depresion o

esquizofrenia).

Un ser humano tiene ciertos patrones de comportamiento en las diversas
situaciones que se le presentan, sin embargo, algunas de ellas puede
representarle un reto en relacién su experiencia, generando alteraciones
significativas en su actividad cotidiana, a estas alteraciones, se les nombra
eventos vitales que requieren ajustes en su comportamiento, si el ajuste es

negativo la causa se puede deber al estrés, (Holmes y Rahe, 1967).

Peird (1996), nos dice respecto al conflicto trabajo — familia que son: las
“Presiones incompatibles que se derivan simultaneamente de los roles del trabajo

y de la familia”. Hace tres distinciones de este conflicto:

Conflicto basado  El tiempo empleado en.un area dificulta la participacion en la

en el tiempo. otra.

Conflicto basado  Los sintomas de tension. (fatiga e irritabilidad) interfieren en
en el agotamiento la participacion del otro rol.

o en la tension.
Conflicto basado  Las conductas especificas requeridas en un rol son

en la conducta. incompatibles con las expectativas de comportamiento en el

otro rol.
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CUADRO N° 8

ESCALA DE VALORES DE LOS ESTRESORES

! Escala de Valor de los estresores

Situacion

100
69
63
63
53
S0
47
45
44
40
39
39
39
38
37
36
35
3
30
29
29
29
28
28
26
25
24
23
20
20
20
19
18
17
16
15
13
13
13
1

Muerte de la pareja

Divorcio o separacion

Encarcelamiento

WMuerte de un familiar cercano

Enfermedad

Matrimonio

Pérdida de trabajo

Reconciliacién con la pareja

Enfermedad de un familiar

Embarazo

Dificultades sexuales

Nacimiento de un nuevo hijo

Ascenso laboral

Cambio de {a situacion econémica

Muerte de un buen amigo

Cambio de ambito profesional

Rifias en e! matrimonio

Hipoteca o crédito superior al $1 000 000 pesos
Vencimiento de una hipoteca o un préstamo
Cambio de responsabilidades en el trabajo

La marcha de cada de un hijo (a)

Problemas con los familiares de la pareja

Exito personal especial

La pareja pierde u obtiene un nuevo empleo
Comienzo o el final de la asistencia a la escuela
Cambio en las condiciones de vida

Cambio en la costumbres personales
Problemas con el jefe

Cambio de horario de trabajo o de sus condiciones
Cambio de vivienda

Cambic de escuela

Cambio en el tiempo libre

Cambio de actividades sociales

Hipoteca o préstamo inferior a los $100 000 peses
Cambio en el horario a dormir

Cambio del nirmero de encuentros familiares
Cambio en las costumbres de comer
Vacacicnes

Navidad

Transgresiones leves de ia ley
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En conclusién, este conflicto se puede derivar de presiones que se originan en el
lugar de trabajo o de presiones que se dan en el ambito familiar. Entre los

principales factores del trabajo se presentan los siguientes:

1. Estresores de rol laboral. El conflicto, la ambigiledad y Ia sobrecarga de
rol muestran efectos adversos en la persona.

2. Caracteristicas de la tarea. La variedad, (sea poca o mucha) la
complejidad y la autonomia de |a tarea.

3. Caracteristicas del horario laboral. Las horas de trabajo y calidad o
satisfaccion marital. Cuanto mas inflexible es el horario de trabajo menor es
su libertad para cumplir con las demandas del rol familiar y por lo tanto,
incrementa el conflicto.

4. Implicacién con el trabajo, relevancia y aspiraciones de carrera. Estas
puedan afectar en dos sentidos: La implicacién de una persona demasiado
tiempo al trabajo invierte menos tiempo al rol familiar y si atiende a las
demandas familiares puede estar preocupade mentalmente con el trabajo.

5. Viajes frecuentes. Reducen el menor tiempo a la familia y produce estrés y
fatiga.

6. Cambios de residencia por razones de trabajo. Supone |a separacion de
la familia si los demas miembros trabajan.

7. Trabajo en casa. Las relaciones familiares se ven afectadas por la

presencia en tiempo de trabajo.

Existen otros factores que son esporadicos, pero que producen un mayor nivel de
estrés: sucesos especiales en relacién al trabajador o a su familia; el nacimiento
de un hijo, el inicio o termino de escuela de los hijos, el abandono del hogar por
parte de los hijos, |a jubilacion. También puede ser las situaciones imprevistas: la
muerte del algun familiar o una enfermedad grave, un accidente importante.
También existen estresores cronicos: los conflictos interpersonales entre

miembros de la familia, la relacion que se establece entre los miembros de la

pareja.
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1. El esposo dedicado al trabajo profesional y la esposa dedicada a las tareas
domesticas.

2. Parejas en que ambos cényuges desempefian trabajo profesional con el fin
de desarrollarse en su profesion.

3. Parejas que pretenden desarrollarse en su profesién combinandolo con el
desarrollo de su relacién mutua.

4. El esposo intenta combinar su éxito profesional con su vida familiar y la
esposa dedicada a las tareas domésticas y cumplir con las funciones de

apoyo emocional de su esposo.

lLas famiiias de doble ingreso actualmente se ha convertido en una situacién
normal en la que se ha detectado ciertas repercusiones por la incorporacion de la
mujer al trabajo profesional, lo cual a contribuido en |a relaciones trabajo — familia,

se presentan tres aspectos relevantes:

1. Cambios en la distribucion del tiempo entre los cényuges en las diferentes
actividades.

2. Intensificacion del conflicto trabajo — familia y surgimiento de otras nuevas
causad del estrés.

3. Alteraciones en el compromiso con el trabajo.

De alguna manera cada dia se detectan mas y mas causas de estrés, sélo se

enunciaran algunas de ellas:

» Tareas domeésticas.

» Restriccion de la vida social.

= Alternancia de roles.

» Socializacion del rol sexual.

» Competencia entre los esposos.
= Presiones sociales.

« Movilidad ocupacional.
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Piotrkowski (en Peir6, 1996), el cual explica de como la combinacion de los roles
laborales y familiares pueden generar estrés. Al producir un contagio de las
experiencias estresantes entre los roles de ambas areas, en el que se consideran

dos aspectos:

La generalizacion del estrés, las experiencias estresantes experimentadas por
Una persona en una de las areas se arrastrarian al otro dominio para la misma
persona. Una persona que tiene un mal dia de trabajo, se muestra molesto con su

familiar.

Traspaso del estrés de las experiencias estresantes vividas por el cényuge en un
area, se consideran estresantes para la persona en la otra area. (discusion familiar

se lleva al trabajo).

2.3 Concepto de afrontamiento

Definicion de afrontamiento “Aquellos esfuerzos cognitivos y conductuales
constantemente cambiantes que se desarrollan para manejar las demandas
especificas externa y/o internas que son evaluadas como excedentes o
desbordantes de los recursos individuales del individuo”, (Lazarus y Folkman,
1986).

El planteamiento de esta definicion esta dirigido al afrontamiento como un proceso

en donde se tiene que:

* Valorar el pensamiento y la accién especifica de la persona ante la situacion
de estrés.

» Analizar los pensamientos y acciones de acuerdo al contexto.

= Observar el cambio que se genera en la forma de pensar y actuar de la

persona en relacién con su entorno.
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El afrontamiento es consecuencia de las evaluaciones propiciadas por la relacion
cambiante entre el individuo y su entorno, debido al esfuerzo para afrontar el
cambio del entorno o su comprensién y significado del evento y esto influira en su

posterior actividad para enfrentar las situaciones de estrés.

Es importante resaltar que una persona varia en la manera de afrontar una
situacion de estrés debido a que intervienen las creencias, autoestima, negacion y
apoyo social. Por lo tanto una persona con una autoestima alta sera muy efectiva

en un caso especifico, (Lazarus y Folkman, 1987).

Si se conocieran los rasgos de afrontamiento, seria factible el predecir como la
persona responderia ante situaciones especificas de estrés, sin embargo, no solo

es la solucion de un problema sino como funciona el afrontamiento.

La funcién de afrontamiento depende del marco teérico desde donde se
conceptualiza y en el contexto en que se analiza. Por lo que se presenta en el
cuadro N° 9 los tipos de funciones de afrontamiento de diferentes teorias.

CUADRO N° 9
LA FACTIBILIDAD Y LA FUNCION DEL AFRONTAMIENTO

Factibilidad Funciones del Afrontamiento
Sistemas como procesas del = Reducir Ia tensién
yo . Devolver e! equilibrio
Toma de decisiones " Toma de decisiones
{Jannis y Mann, 1974} - Busqueda de informacion

. Evaluacién de informacién
Teoria del Yo . Mantener condiciones internas satisfactorias tanto para la accién como parael
(White, 1974) pensamiento de la informacién.

. Mantener la autonomia de movimientos, iibertad para utilizar el propio repertorio
seglin el modelo flexible de expresién.

Socio - Psicolégica *  Afrontar demandas sociales y del entorno.

Mechanic (1974) = Crear el grado de motivacién para hacer frente a sus demandas.

. Mantener un estado de equilibrio psicolégico para peder dirigir la energia y los
recursos a las demandas externas.

. Control situacional, cambiar las circunstancias externas.

. Control de significados antes de que el estrés aparezca,

» Control del estrés cuando ya ha aparecido.

Contextos especificos como . Afrontamiento dirigido al problema.
salud/ enfermedad. . Afrontamiento dirigido a la emacicn.
(Lazarus y Folkman,_1980).
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En la investigacion realizada por Lazarus y Folkman (1986), dan importancia a dos

funciones principales de afrontamiento son:

CUADRO N° 10
DESCRIPCION DE LOS ESTILOS DE AFRONTAMIENTO DIRIGIDO A LA
EMOCIONAY DIRIGIDO AL PROBLEMA

Afrontamiento Dirigido a la Emocién | Afrontamiento Dirigido al Problema

*  Reducir el estrés emocional mantenido [* Tratar de disminuir el estrés haciendo
un estado emocional satisfactorio. cambios conductuales.

= Cambiar el estado emocional que »  Cambiar o modificar la fuente de estrés
acompana al estresor.

* Cambiar la relacion emocion - estresor. |*  Cambiar la relacion persona —

ambiente.

* Dar soluciones emocionales. » Dar soluciones cognoscitivas y

conductuales.

» Estrategias de afrontamiento como » Estrategias emocionales como
escape, evitacion, distanciamiento. afrontamiento confrontativo o

planteamiento de solucién al problema.

Se observa que existe cierta interferencia entre estos dos tipos de afrontamiento,
ya que puede facilitar o impedir la aparicion uno de ellos en relacién con el otro.
También es importante considerar los recursos de la persona para poder afrontar
la situacion estresante, esto dependera de las limitaciones que tenga para
utilizarlos en el contexto de una interaccién determinada. Una persona pude tener
muchos recursos, sin embargo, no tiene la habilidad para utilizarlos de acuerdo a
la demanda de la situacion, pero hay que tener en cuenta gue la gente cuenta con

una gran variedad de recursos de afrontamiento, (Terry, 1991 ).
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CUADRO N° 11
RECURSOS DE AFRONTAMIENTO

RECURSCS PARA EL AFRONTAMIENTO

Personales Sociales Ambientales
* Fisicos * Psicologicos =  Resolucion de *  Grado de amenaza
| = Salud = Creencia Problemas * Estrés
* Energia positivas = Habilidad sociales = |mportancia
* Condiciones{» Apoyo social
Personales |* Recursos materiales

Los recursos personales del afrontamiento son propiedades de la persona como
es la salud y su energia, ya que éstas facilitan el afrontamiento cuando la persona

se encuentra en buenas condiciones de salud y su energia fluye.

Los recursos personales psicolégicos del afrontamiento se refiere a las creencias
positivas que sirven como base para la esperanza, las cuales van a favorecer el
afrontamiento aun en condiciones adversas y las condiciones personales. No
todas las creencias sirven para el afrontamiento, de hecho algunas pueden
disminuirlo o inhibirlo, sin embargo, las creencias sobre el control personal y el

dominio pueden limitarse a determinadas situaciones.

La creencia de que uno no tiene el minimo control sobre las situaciones laborales
que sobre las domésticas pueden mermar el afrontamiento dirigido al problema en
el primer contexto. De lo cual se observa, que tanto la naturaleza de un sistema de
creencias como su grado de generalizacion determinan su valor como recurso y su
influencia en los procesos de evaluacion y de afrontamiento. (Lazarus Y Folkman,
1986).

En los recursos sociales se considera la resolucién al problema en el que incluye

la habilidad para conseguir informacién, analizar las situaciones, examinar alguna
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alternativa, predecir opciones Utiles con el fin de obtener resuliados deseados y

elegir un plan de accién apropiado.

Las habilidades sociales se refieren a la capacidad de comunicarse y de
interrelacionarse con los demas, socializando en una forma adecuada y efectiva.
Esta habilidad contribuye a la resolucion de problemas en coordinacién con un
grupo de personas y tiene la caracteristica de aumentar la capacidad para atraer

la cooperacion de los demas.

El apoyo social, que se busca en otras persona més bien se aboca al apoyo
emocional, informativo y/o tangible. En el caso de los recursos materiales se

aboca al dinero, los bienes y servicios que pueden adquirirse por medio de éste.

Los recursos ambientales se refieren al grado de amenaza, el estrés y su
importancia. El grado de amenaza juega un papel importante en la efectividad del
afrontamiento, si el grado de amenaza es minimo cuando se experimenta un
escasa sensacion de estrés, y maximo cuando se provoca emociones negativas

intensas como el miedo.

El valor de la importancia que se le da al evento estresante es un indicador de [a
conducta de afrontamiento. La tendencia nos dice que a altos niveles de amenaza
las personas consideran importantes los hechos. En los niveles altos de
importancia de un problema se utilizan diferentes estrategias de afrontamiento,

(Lazarus y Folkman, 1985).

2.4 Estrategias de afrontamiento

Lazarus y Folkman, (1980), mencionan que no se puede valorar el afrontamiento
por los resultados que se obtengan en su intervencion sobre una situacion

especifica, sin embargo, la expectativa es que el resultado sea dptimo. Debido a

esto es conveniente que la gente tenga estrategias de afrontamiento eficientes,
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aunque la apreciacion de la gente es que estos requerimientos suelen
considerarse como excesivos de sus propios recursos. Estos autores expresan
que es muy dificil clasificar los recursos que utilizan |las personas para afrontar ia
diversidad de las demandas que se le presentan, sin embargo, es importante

considerar las principales caracteristicas del individuo.

CUADRO N° 12
RECURSOS PARA EL AFRONTAMIENTO

| Recursos |Categorizacién Bescripcidén
|
Fisicos: La saludyla El bienestar fisico es una evidencia para la
energia. resistencia de los problemas e interacciones
estresantes.
Psicolégicos: |Las creencias La esperanza, la fe son recursos valiosos en las
positivas. situaciones adversas que ayudan a alentar a la

persona, éstas determinan la influencia en el proceso
de evaluacién y de la situacion y del afrontamiento.

Aptitudes: Tecnicas de Es la habilidad para la obtencioén de informacion, el
resolucion del analisis de la situacién, deliberar posibilidades,
problema. predecir opciones para los resultados deseados y

finalmente el realizar un plan de acciéon adecuado.

Sociales: Habilidades La capacidad de comunicarse y de actuar con los
sociales. Apoyo | demas en una forma socialmente adecuada y
social. efectiva. Coadyuva a la solucién de problemas, en la

persuasion a la cooperacion para el trabajo en
equipo. La coordinacion de un grupo de personas,
apoyo informativo y emocional.

Materiales. Se refiere a los recursos econdmicos que contribuyen
en forma importante las opciones de afrontamiento en
las situaciones estresantes debido a que facilitan el
acceso de apoyo legal, médico, financiero y de
cualquier otro tipo.

Un ejemplo en el contexto laboral, las estrategias que algunas personas emplean
son de autocontrol, planteamiento de soluciones a situaciones especificas y al

proceso evolutivo de la organizacién donde se efectia una valoracién positiva. A
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pesar de las situacion de tension, algunas personas lienden a evitarlas o
posponerlas. En la mayoria de estas situaciones estresantes considera que la

persona se acude al apoyo social.

En una empresa se presentan multiples situaciones de solucién en donde
interviene el afrontamiento directo con personas que cuentan con un nivel bajo de
neurosis, no siendo asi en el caso de las personas con un alto nivel de neurosis.
(Parkes, 1986).

Welberg (1992) hizo un estudio comparativo de las causas del estrés entre los
infantes y adolescentes con los adultos, el resultado que obtuvo fue, que en todos
los casos, las causas son similares y que el estilo de afrontamiento se desarroila

desde la infancia.

El concepto de una estrategia de afrontamiento se refiere a las conductas que una
persona muestra posteriormente a la situacion presentada. Menniger (1963) hace
varias clasificaciones:
CUADROQ N° 13
ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

Estrategias Descripcién

Reduccion de tensién causada Autocontrol, buen humor, llanto, lamentarse, juramentos, retractarse,
por los episodios hablar y pensar.

estresantes cotidianos

Disociacién De displacer por agresién, (aversion, prejuicic, fobias),

Sustitucién por simbolos y modalidades para una descarga mas hostil
{compulsiones y rituales).

Sustitucién de uno mismo o parte de uno mismo como un objeto de

agresion desplazada (autorestriccion, humillacién e intoxicacién).

Episddicas agresivas En la que incluye una energia agresiva, mas o menos desorganizada
{(agresiones violentas, convulsiones y crisis de panico).

Desorganizacién Se presenta un incremento de desorganizacion.

Desintegracidn del Ego Se da una desorganizacion total del ego.
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Peiro, (1996), expone los tipos de conductas de afrontamiento en el trabajo.

CUADRO N° 14
TIPOS DE CONDUCTAS DE AFRONTAMIENTO EN EL TRABAJO

Tipo 1. Es un intento activo de influir en los emisores de rol con el fin de
Redefinicion del disminuir el conflicto negociando hacia un acuerdo mutuo sobre
rol estructural. las nuevas expectativas.

Tipo 1i, Cambiar las actitudes del rol para reducir el conflicto, dando
Redefinicién del jerarquia a las actividades o reduciendo ios niveles de
rol personal. desempefo o estandares que uno mismo se establece,

Tipo 1. Es intentar cumpiir las expectativas de los otros con respecto a
Conductas del

rol reactivas. nuestro rol.

Es importante hacer énfasis que las estrategias de tipo | y Il se perciben mas
satisfactorias, ya que el hecho de afrontar se considera mejor gue el de reducir el
estrés, el tipo Ill, ha sido mas utilizado por las mujeres casadas gue cumplen con

todas las expectativas del rol.

Este mismo autor, presenta cinco mecanismo de afrontamiento.

Mecanismos de Descripcion
Afrontamiento

Planeacidn Estructurar el trabajo y las actividades de la familia y al
organizar dar prioridades para trabajar mas
eficientemente.

Busqueda de apoyos El apoyo social.

con otras personas

Retirada Evitar temporalniente [as situaciones estresantes, la
responsabilidad con el fin de amortiguar Ia tensién.
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Reestructuracién Los intentos de la persona de redefinir la situacién
Cognitiva estresante y negativa como experiencias positivas o
neutras.

Limitar responsabilidades Reducir la participacién e implicacién en el trabajo.
de trabajo.

Como se ha expuesto en estos dos capitulos, se detecta que el ser humano al
tener el compromiso de trabajo en una empresa, adquiere la responsabilidad para
realizar sus funciones, para lo cual aplica sus conocimiento, habilidades,
experiencias, la relacién con sus companeros y jefe, asf como el sistema de
trabajo. Si todos estos elementos no se encuentran adecuadamente organizados y

desempenados, se puede generar un estado de estreés en los empleados.

Existen diversas formas en que se manifiesta el estrés, de igual manera la gente
utitiza diferentes estrategias o estilos para afrontar y dar solucion a las situaciones
que se les presentan, segun sea su personalidad, experiencia y grado de
tolerancia al estrés. Por lo anteriormente dicho, es interesante explorar en este

estudio sobre los estilos de afrontamiento del personal de esta empresa.
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Capitulo Ill
3. Método

3.1 Cbjetivos

*  El principal objetivo es determinar el estilo de afrontamiento de los empleados
de una empresa en las situaciones de estrés en su trabajo a partir del

Cuestionario de Lazarus y Folkman (1980).

* El objetivo secundario es establecer si existen diferencias en el personal

femenino y el masculino en cuanto a su estilo de afrontamiento.

3.2 Variables
= FEstilos de afrontamiento al estrés

* Estado civil

= Sexo

* Escolaridad

» Dependientes econdmicos

La pregunta de investigacion para este estudio es:

“¢,Cual es el principal estilo de afrontamiento al estrés que presentan las personas
de una empresa en su contexto laboral, por medio del cuestionario de Modo de

Afrontamiento de Estrés?”.

Definicion:

‘Un conjunto de respuestas conductuales aprendidas
Estilos de  que resuitan efectivas para disminuir el grado de
afrontamiento “arosual’ (nivel de tensidn) mediante la neutralizacion de
una situacion peligrosa o nociva®. (Lazarus y Folkman,
1986). Para este estudio se manejé como el porcentaje
obtenido por las escalas de acuerdo al cuestionario de

‘“Modos de Afrontamiento al Estrés”.
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3.3 Diserio

Se empled un disefio de tipo no experimental expost-facto, Kerlinger, (1985), va
que no hubo manipulacion de las variables, se hizo una sola medicién, teniendo

una sola muestra.

3.4 Tipo de Estudio

El estudio que se planted es de tipo exploratorio y comparativo.

3.5 Muestra de Estudio

La muestra del estudio para esta investigacion fue intencional, esta conformada
por 40 empleados de una empresa metal mecanica ubicada en Tlalnepantla,

Estado de México.
3.6 Instrumento

Se utilizé el cuestionario “Modos de Afrontamiento de Estrés” (Anexo 1) elaborado
por Richard Lazarus y Susan Folkman en 1980, del cual hicieron una revision en
1986. En 1999, Claudia Sotelo y Varenka Maupone hicieron la traduccion y
estandarizacion del cuestionario en una poblacidn de adolescentes en nuestro

pais. El cuestionario mide los estilos de afrontamiento al estrés.

El cuestionario original estd formado por 66 reactivos obtenidos en el factor
analitico para conformar ocho estilos principales de afrontamiento del estrés que
se presentan a continuacidn. Al trabajar con una muestra de adolescentes, se

aplico un analisis factorial, sustentando sélo seis sub-escalas de las originales.
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Afrornitamiento
dirigido al
Problema
Pensamiento
Magico

Bistanciamiento

Bidsqueda de
apoyo social

Dirigirse a lo
Positivo

Autocritica

Reduccion de la
Tensién

Introyeccion

CUADRO N° 15

ESTILOS DE AFRONTAMIENTO DEFINIDOS POR LAZARUS Y FOLKMAN

Son las acciones conductuales dirigidas a confrontar
activamente el problema teniendo efectos positivos
en el bienestar de |a persona.

Son las fantasias voluntarias y conscientes que
realiza una persona para solucionar la situacion sin
tener participacion activa.

Es la evasion de cualquier contacto con la situacion
para darle solucién, la persona lo maneja como
mecanismo para bajar su angustia.

La persona realiza esfuerzos en busca de apoyo de
informacion social con el fin de conseguir solidaridad,
consejo, atencion, ayuda y proteccion.

La persona hace esfuerzos para crear resultados
positivos dirigidos hacia su crecimiento personal.

La persona se autocastiga y critica a si misma en su
reaccion, el cual le genera sentimientos de culpa.

Es cuando la persona realiza conductas en donde
pone en riesgo su salud e incrementa o decrementa
su bienestar fisico, de esta manera crea situaciones
artificiales con el fin de atenuar su realidad al ser
poco placentera.

La persona hace esfuerzos para regular sus
sentimientos y acciones y asi conserva los
sentimientos gue le genera ia situacion.

Sotelo, C. y Mapome V. (1999) en el estudio que realizaron en México, obtuvieron
la confiabilidad global del cuestionario que fue calculada mediante el analisis de
consistencia interna def Alfa de Cronbach, el resultado fue: (Alfa = 08583). La
confiabilidad para ia subescala de “Afrontamiento dirigido al problema” fue de .60;
en la subescala de “afrontamiento Pensamiento Magico® el valor (Alfa = .68); La
subescala de “Distanciamiento” se obtuvo una matriz de andlisis de confiabilidad
de cada reactivo que va de .62 a .67: |a subescala de “Busqueda de apoyo social”
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el valor de Alfa fue de .57 y un valor en tres de los reactivos oscilé entre .43 y .65;
la subescala “Dirigido a lo positivo” el valor que se obtuvo fue entre .67 y .73, el
valor total de la subescala fue de .72; la subescala del “Auto-castigo” fue de .42
por lo que decidieron eliminarla del instrumento. De igual manera sucedié con la
subescala de “Introyeccién en el que obtuvieron un valor de Alfa de .49 y .48
respectivamente. Los diferentes reactivos se reagruparon y se les dio nuevo
nombre, de tal forma que la nueva escala describe el tipo de afrontamiento que

estos reactivos miden.

En el analisis de discriminacion de reactivos por medio de la prueba “t" para
contrastar el 25% de puntajes bajo contra el 25% de puntajes altos teniendo una
prueba significativa para todos los reactivos (p<.000). La confiabilidad que
obtuvieron del Alfa de Crenbach fue de un valor de .9038 lo cual significa que es
altamente confiable. Se hizo el andlisis factorial confirmé la existencia de seis

factores principales.

CUADRO N° 16
ESTILOS DE AFRONTAMIENTO DE LA ESTANDARIZACION
Y VALIDACION REALIZADA EN MEXICO

Afrontamiento Activo Afrontamiento Pasivo
La flexibilidad de afrontamiento Afrontamiento dirigido a lo positivo
Afrontamiento dirigido al problema Pensamiento magico
Revaloracion positiva Afrontamiento distanciamiento

3.7 Escenario

La aplicacion del cuestionario se realizo en Ia sala de juntas de la empresa.

49




3.8 Procedimiento

Se realizé la aplicacién del cuestionario en forma colectiva, posteriormente se
realizé el analisis e interpretacion de los resultados, los cuales se procesaron
estadisticamente.

La poblacién se subdividid en dos muestras pequenas: una de hombres y la otra
de mujeres, la distribucion fue casi cercana a la normalidad.

Las escalas de medicién de cada variable fueron de tipo intervalar. Se tuvo
muestras relacionadas e independientes, por lo tanto, se utilizaron modelos no
parametricos, para comparar los estilos de afrontamiento. Se determiné que el
modelo mas adecuado es en el que se trabaja para mas de dos muestras
relacionadas denominadas Friedman, y para comparar cada uno de los estilos
entre hombres y mujeres, se utilizé el modelo estadistico U de Mann Wihtney.
Para saber que estilos de afrontamiento se relacionan entre si se hizo una
correlacién de Pearson.
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Capitulo IV
Analisis de resultados

Debido a las caracteristicas de la muestra, primeramente se realizé un analisis

estadistico de tipo descriptivo encontrando que las caracteristicas de la muestra
son;

TABLA N° . 1
SEXO

Sexo Frecuencia
Masculino 19
Femenino 21

Total 40

TABLA N° 2
ESCOLARIDAD

Estudios

Frecuencia

Secundaria

Preparatoria

Licenciatura
Total

8
14
18
40

TABLAN® 3
ESTADO CiviL

Estado Civil
Soltero
Casado

Total

Frecuencia|Porcentaje
16 40.0
24 60.0
40 100.0
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TABLAN° 4

EDAD
Edad Frecuencia
18 - 24 6
25-30 15
32-35 7
38 — 42 5
43 - 48 7
Totai 40
TABLAN® 5
NUMERO DE HIJOS
Numero de Hijos Frecuencia
0 18
1 6
2 10
3 6
Total 40

En esta tabla se observa que el mayor niimero de la poblacién no tiene hijos, sin
embargo, de las personas que tienen hijos la mayoria tiene dos hijos.

TABLA N° 6 ,
NUMERO DE DEPENDIENTES ECONOMICOS

Numero de Frecuencia
Dependientes
0 16
1 4
2 8
3 9
4 3
Total 40

En esta tabla se observa que en la poblacion la mayor parte de la gente no tiene

dependientes econdmicos; de la gente que si tiene, nueve de ellos tienen tres

hijos.
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TABLAN®7
PUESTOS DEL PERSONAL DE LA MUESTRA

Puesto Frecuencia
Personal Administrativo 20
Personal Técnico 7
Personal de Servicio y Ventas 10
Profesionistas 3
otal 40

En esta tabla se observa que el mayor volumen de los puestos de la muestra son
es personal del area administrativa, en el cual se ha considerado al Director

General, y al Jefe de Seguridad e Higiene.

TABLA N° 8
VALOR CALCULADO DE FRIEDMAN

N 40
Valor de 220.414
Friedman

g.l. 6
Probabilidad .000

La probabilidad del valor calculado es menor a .05, por lo tanto podemos decir que

existen diferencias estadisticamente significativas entre los estilos de

afrontamiento.

TABLAN®9
COMPARACION FRIEDMAN RANGOS POR VARIABLE

Estilo de Afrontamiento Rango significativo
Flexibilidad 5.10
Dirigido a lo Positivo 574
Pensamiento Magico 3.10
Distanciamiento 1.74
Dirigido al Problema 3.84
Revaloracion Positiva 1.49
TOTAL 7.00
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Los resultados obtenidos en la comparacion realizada con la férmula de Friedman
para verificar si los estilos de afrontamiento mostraban predominancia respecto a
los demas. Se detectd que el estilo mas frecuentemente usado fue de
afrontamiento Dirigido a lo Positivo, en segundo lugar el afrontamiento de
Flexibilidad, el tercero, el Dirigido al Problema, le sigue a éste, el estilo de
afrontamiento de Pensamiento Magico y después el estilo de distanciamiento; por
tltimo utilizan el estilo de Revaloracién Positiva sobre la experiencia estresante,

los cuales se muestran en la tabla N° 9.

TABLA N° 10
RANGOS DE HOMBRES Y MUJERES EN CADA UNA DE LAS SUBESCALAS
Estilo Sexo N Media Suma
de Afrontamiento de de

Rangos Rangos
Flexibilidad Masculino 19 20.82 395.50
Femenino 21 20.21 424 .50

Total 40
Dirigido a lo Positivo Masculino 19 19.42 369.00
Femenino 21 21.48 451.00

Total 40
Pensamiento Magico Masculino 19 18.08 343.50
Femenino 21 22.6% 476.50

Total 40
Distanciamiento Masculino 19 21.47 408.00
Femenino 21 19.62 412.00

Total 40
Dirigido al Problema Masculino 19 22.08 419,50
Femenino 21 19.07 400.50

Total 40
Revaloracioén Positiva Masculino 19 19.97 379.50
Femenino 21 20.98 440.50

Total 40
TOTAL Masculino 18 19.26 366.00
Femenino 21 21.62 454 .00

Total 40

En la tabla N° 10 se observa las medidas de rangos que obtuvieron tanto los
hombres como las mujeres, en las medidas de rangos en cada uno de los estilos

de afrontamiento.
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TABLA N° 11

COMPARACION ESTADISTICA DE LA PRUEBA DE U DE MANN WHITNEY

Factores Flexibi-| Dir. Pens. [Distancial Dir. Rev. | Total
lidad |Positivo; Magico | miento |ProblemalPositiva
Valor de U Mann-|{193.500,179.000] 153.500 181.00C 169.50 189.500| 176.00
Whitney 0
Probabilidad 872 592 215 .630, .42 789 537

En esta comparacion se puede apreciar que todos los valores son mayores a .05

por lo tanto, no existen diferencias significativas entre ambos sexos.

En el analisis e interpretacion de los resultados estadisticos, al hacer |a correlacion
de Pearson se obtuvieron los siguientes datos que se presentan en |a tabla N° 12 .
Se aprecia que existe una mayor correlacién entre [a flexibilidad y el estilo de
afrontamiento de Distanciamiento, la siguiente correlacion fue con el Pensamiento
Magico, seguida del estilo Dirigido al Problema, los estilos Dirigido a lo Positivo y
la Revaloracion Positiva son las ultimas correlaciones en el orden presentados.

Los estilos que obtuvieron un valor igual o menor de .000 indica una mayor
significancia entre las correlaciones existentes, a continuacién se presentan: el
pensamiento magico con flexibilidad, Pensamiento magico con el estilo dirigido a
lo positivo, el distanciamiento con la flexibilidad, el estilo dirigido al problema con
flexibilidad, dirigido al problema con el estilo dirigido a lo positivo y |a revaloracion

positiva con dirigido a lo positivo.
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TABLA N° 12

CORRELACIONES DE LOS DIFERENTES
ESTILOS DE AFRONTAMIENTO AL ESTRES

P Flexibilidad| Dirigido | Pensa- (Distancia-| Dirigido | Revalo-
alo miento | miento al racion
Positivo | Magico Problemal Positiva
Flexibilidad |Valor de Pearson
Probabilidad
N
Dirigido a lo [Valor de Pearsonl  .451
Positivo
Probabilidad .003
N 40
Pensamiento Malor de Pearson| .493 453
Magico
Probabilidad 001 003
N 40 40
DistanciamientoMalor de Pearson| 510 .308 239
Probabilidad .001 .053 137
N 40 40 40
Dirigido al  |Valor de Pearson| .453 581 .366 178
Problema
Probabilidad .003 .000 .020 272
N 40 40 40 40
Revaloracion Valor de Pearson 357 450 .285 .265 .243
Positiva
Probabilidad .024 .004 .065 .089 130
N 40 40 40 40 40
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DISCUSION

El principal objetivo de este estudio fue el determinar los estilos de afrontamiento
que utilizan los empleados de la empresa donde se llevo a cabo esta
investigacion, por medio de la aplicacién del cuestionario de “Modos de
Afrontamiento de estrés” de Lazarus y Folkman. De acuerdo a los resultados
obtenidos se detecté que el estilo de afrontamiento de flexibilidad es el mas
utilizado; esto puede deberse a los factores que exponen los autores del
cuestionario en la investigacion de 1981, las personas pueden tomar en cuenta lo
mas sobresaliente para conservar su bienestar, asi como la manera en que
entienden la situacion, lo cual los lleva a reaccionar emocionalmente considerando

las bases para evaluar los resultados.

En el momento en que las personas afrontan una situacién estresante, interviene
su conocimiento, sus valores, su motivacién, su persistencia y los objetivos que los
empleados asumen en el compromiso y en la responsabilidad de cada uno de sus
puestos, también es conveniente considerar al tiempo como un factor relevante
valorando la duracion, lo imperioso y la incertidumbre que influyen en el

sentimiento de amenaza y desafio.

En las investigaciones realizadas por Monat y sus colaboradores en Lazarus y
Folkman (1886), estudiaron la relacion del “arousal’ (nivel de tension) y el
afrontamiento de acuerdo a la incertidumbre con relacion al tiempo, ellos
compararon el efecto estresante relativo a la incertidumbre referida al tiempo y a la
presentacion del evento, en dos experimentos obtuvieron que la incertidumbre
temporal se relaciona con un nivel alto de arousal en el momento en que se
presenté el acontecimiento y posteriormente éste disminuyd a medida que
avanzaba el experimento. Sin embargo, el tener conocimiento del momento de la
aparicion del evento y la certeza de su presentacion se correlaciond con un nivel

bajo de arousal.
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Esas condiciones generaron diferencias al afrontamiento, la incertidumbre
temporal se asocio con un mayor nivel de vigilancia en el momento de la aparicién
de la descarga y con un afrontamiento de evitacion del estimulo. En contra a esto,
cuando el momento de aparicion de estimulo era conacido, independientemente
de la certeza de su presentacién, prevaleci6 el afrontamiento opuesto. (Lazarus y
Folkman, 1986). De alguna manera se relaciona con los resultados obtenidos
debido a que la gente al utilizar el estilo de afrontamiento dirigido a lo positivo y el
de flexibilidad que son lo que con mayor frecuencia utilizan, pues al no tener
conocimiento o un antecedente en una nueva situacion es posible que muestren
cierta incertidumbre, en cambio, cuando los empleados han tenido alguna

experiencia similar, se incrementa su nivel de certidumbre.

En el momento que los empleados adquieren un compromiso con la empresa, lo
pueden consideran un aspecto relevante para dar resultados de acuerdo a las
expectativas de la organizacion y del mismo personal, el cual se ve reflejado en su
permanecia y arraigo en la empresa, se hace énfasis que la gente utiliza sus
recursos profesionales y personales para la toma de decisiones y afrontar |as
diversas situaciones a las que se enfrentan, esto tiene relacién con los resultados
de la tabla N° 12, en donde se observa que llegan a ser méas flexibles en las

situaciones de estrés.

Janis y Mann, en Lazarus y Folkman (1986), suponen que la gente al tomar una
decision requiere de un cierto grado de arousal, sin embargo, si el limite de tiempo
no es tan proximo, el nivel de arousal es bajo al inicio, el cual contribuye a que se
reduzca la calidad del proceso decisivo y que si la decision gue se toma es en un
momento de emergencia o de un alto nivel de importancia, entonces el arousal

incrementa.
También se observa relacion a lo que posteriormente estos investigadores

estudiaron acerca del compromiso laboral, considerando que si éste es publico, el

compromiso se puede sentir como un mayor desafio para tomar una decisién,
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debido a que las presidn social influye en el compromiso y por lo tanto se ve
reflejada en la toma de decisiones, lo cual considero que tiene relacidén con los
resultados obtenidos en la utilizacion del estilo de afrontamiento Dirigido a lo
Positivo que fue el estilo que prevalecid en comparacién con los otros estilos del

cuestionario.

Considero relevante recordar que la funcion del afrontamiento no se define en
terminos de los resultados que se obtengan, aun teniendo la expectativa que

determinadas funciones tendran determinados resuitados.

Wrubel, Benner y Lazarus, en Lazarus y Folkman (1986), mencionan que los
compromisos y las creencias son los factores que determinan las caracteristicas

del individuo y que éstos influyen en su evaluacion cognitiva.

Tomar lo mas sobresaliente para conservar el bienestar de la persona.
2. El modo la persona entiende la situacion para poner en marcha reacciones
emocionales y estrategias de afrontamiento.

3. Las bases para evaluar los resultados.

Por lo tanto, sobre el compromiso laboral se puede sostener, que esté relacionado
con la sensacion de rendimiento en donde la gente se encuentra motivada para
controlar su medio ambiente; por otra parte, tienen la necesidad de competir por el
esfuerzo de superacion que se da por causas y motivos personales. De alguna
forma, se percibe que los estilos evaluados por medio del cuestionario de “Modos
de Afrontamiento al estrés”, estan ligados ya que al presentarse una situacion, los

empleados son flexibles y tienen presente el problema para tomar las acciones

pertinentes.
Lazarus y Folkman (1986), detectaron que en toda situacién en la que se ejerce un

rendimiento, se encuentran elementos de casualidad y en las situaciones

aleatorias existen elementos de rendimiento, por lo tanto, no se puede decir que la
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gente no se encuentre motivada en estas situaciones si no que en muchas
ocasiones se presenta |a dificultad para discriminar los elementos que intervienen
en la situacion, debido a ello el personal es flexible al actuar para dar soluciones.

Con base en los resultados obtenido en la comparacién entre los estilos de
afrontamiento del cuestionario que se aplicé en este estudio, (tabla N° 9), se
observa que los empleados principalmente utilizan el estilo dirigido a lo positivo, es
posible que exista relacion en la blsqueda de soluciones éptimas en tiempo y en
calidad conforme a lo-establecido por la empresa, y por lo tanto se podria asumir
que el personal es flexible en la diversidad de situaciones que dia a dia tiene en su
trabajo, el estilo de afrontamiento dirigido al problema también lo utilizan al

visualizar los objetivos a lograr.

Los estilos que utilizan menos son el afrontamiento de pensamiento magico y ia
revaloracion positiva, por lo cual, se infiere que el personal tiende a ser mas
practico en su pensamiento, sin hacer una reflexion del aprendizaje que pudieran
tener de sus estilos de afrontar para experiencias futuras.

El objetivo secundario de esta tesis, fue el establecer las diferencias significativas
entre el sexo masculino y femenino, debido a que en la investigacion realizada en
adolescentes en nuestro pais con este instrumento, se encontré diferencias en el
afrontamiento de distanciamiento y se observd que los adolescentes se apegan a
utilizar este estilo, no siendo asi el caso de las adolescentes. (Sotelo, C vy
Maupome, V,1999).

En este estudio no se encontraron diferencias entre ambos sexos como se
muestra en la manera de afrontar las situaciones de estrés, por lo cual, se puede
inferir que tanto los hombres como las mujeres a medida que avanzan en su edad
tienen un aprendizaje y desarrollo que les permite asimilar las situaciones de
manera semejante en el ambito empresarial. Hay que sefialar que la mujer al estar

inmersa en un compromiso laboral muestra la necesidad de aprender a intervenir
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en diversas situaciones y adoptar conductas que la lleven a la obtencion de

resultados exitosos.,

Las mismas autoras, comentan que en oftras investigaciones en México, los
hombres utilizan mas la estrategia de flexibilidad de afrontamiento, distanciamiento
y revaloracion positiva, en el caso de las mujeres prefieren recurrir al pensamiento
magico para la solucion de problemas, teniendo ila expectativa que en forma
magica se obtenga respuesta a la situacidn que se le presenta sin intervenir
directamente. Al saber de las diferencias expuestas por estas autoras, Rodriguez,
M. y Ramirez, (1992), exponen que la percepcién del desempefio del trabajo por
parte del empleado, toma la actitud de quedar bien con el jefe inmediato, de
visualizar el trabajo como un medio de subsistencia, lo que propicia competencia
interna excesiva y como consecuencia, conlleva el entorpecimiento de las labores
y actos de deslealtad en la organizacion, como resultado existe poco trabajo en
equipo. A pesar que las caracteristicas de algunas personas son asi, considero
que esta situacion ha tenido cambios en la actualidad, debido a que en mi
experiencia laboral, he percibido que existe un fuerte compromiso de muchas
personas hacia la empresa, lo que ha generado el desarrollar ciertas habilidades
para afrontar las diversas situaciones que se presentan en su labor profesional,

tanto en el hombre como en la mujer.

Al tomar en cuenta la posicion de la mujer en el trabajo en el sector medio, Garcia,
B. y De Oliveira, O. (1994), dicen que la escolaridad y las condiciones de vida
necesarias le permiten desempefiar trabajos no manuales relativamente mejor

remunerados y construyen cuatro tipos basicos:

El trabajo considerado como carrera.
El trabajo como actividad complementaria.

El trabajo para mantener el status social.

A WD S

La permanencia en la casa en los sectores medios.
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El trabajo considerado como carrera para el desarrollo personal, es en el que se
asume una meta, un compromiso de vida, una carrera que requiere dedicacion y

continuidad.

El trabajo como actividad complementaria en donde las mujeres lo expresan como
una actividad de independencia, satisfaccion, demostracion de sus capacidades y
habilidades.

El trabajo con el fin de mantener un estatus social, es con el objetivo de obtener
bienes y servicios definidos como esenciales dentro de los sectores medios: casa

propia, educacion y medicina privada, bienes economicos y viajes.

La permanencia en la casa en |los sectores medios, las mujeres eligen permanecer
en su casa manifestando desinterés por el trabajo como realizacion en su carrera.
Este tipo de trabajo la mujer lo visualiza como una manera de cubrir su tiempo,

relacionarse y tener una ocupacion para cuando sus hijos crezcan.

A pesar de que se considera que la mujer cuenta con mayores resistencias
personales para afrontar las situaciones estresantes por nuestra cultura, tiene la

tendencia a ser mas condescendiente.

Se considera que si una mujer puede trabajar para llevar un sueldo en apoyo
econdémico a su hogar al vivir en una sociedad postindustrial. Hoy en dia se
observa cada vez mas que la mujer trabaja también por el incremento en el indice
de divorcios, que aproximadamente es el cincuenta por ciento de las mujeres en
esta situacidn que tienen una actividad l|aboral fuera de su casa. Por la
responsabilidad que implica a su vida personal y familiar, ha tenido que aprender
ciertas habilidades para afrontar las diversas situaciones en el trabajo, estando
implicita la socializacion deseando que esta sea armonica en todas las empresas,
no siempre es asi, sabemos que al tener interrelacién con otras personas por los

requerimientos de su propio trabajo, llega a ser una causa de estrés.
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Por ofra parte, las mujeres permanecen solteras durante mas tiempo que antes,
por lo cual su situacion econémica se desarrolla a medida que estan activas en su
profesion y se perciben a si mismas como personas independientes, con deseos
de superacidn tanto personal como profesional y esto ha originado que tenga una

vision diferente en la manera de intervenir en el trabajo.

Luetguert (en Witkin-Lanoil G., 1984), dice que en las investigaciones que realiz
confirma la observacion de las propias mujeres, en el sentido de gue aun se
espera de ellas que cumplan sus rol tradicional en el hogar ademas de sus
responsabilidades laborales. Por lo tanto, desempefian un doble rol como
respuesta a sus propias expectativas y a las de su esposo, las cuales han sido

aprendidas a través de la costumbre y reforzamiento.

En este doble rol, las mujeres sufren estrés de una forma gue suele ser distinta a
la de los hombres que trabajan y de las mujeres que no trabajan. Al desarrollar
una profesion implica hacer planes y contraer compromisos a largo plazo. Lo que
a su vez conlleva sacrificar los beneficios inmediatos como puede ser un trabajo
bien remunerado, en funcién de ganancias a largo plazo ya que implica competir
con los demas y que en la mayoria de las ocasiones son personas del sexo
opuesto, sin embargo, los resultados obtenidos en este estudio muestran

diferencia de los expuesto por este autor.

Las mujeres casadas con hijos que trabajan, viven con frecuencia con un agudo
conflicto entre sus roles dentro y fuera de su hogar. Viéndose en la necesidad de
trabajar menos tiempo en el cual no se sienten satisfechas por jugar ambos roles.
En otros casos, las mujeres casadas que trabajan tiempo completo tienen el
sentimiento de culpabilidad por pasar gran parte del dia fuera de su casa y al
regresar, intentan compensar a su familia por lo que creen que deben de hacer,
esforzandose por las actividades extraordinarias como si se hubiesen pasado el

dia divirtiéndose.
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CONCLUSION

El conocer los estilos de afrontamiento de ios empleados la empresa, puede
ayudar a que los directivos apliquen estrategias adecuadas en la manera de dirigir
a su personal de acuerdo a su forma de afrontar las situaciones estresantes, las
cuales se producen por diversos motivos en la empresa, teniendo siempre

presente los objetivos y expectativas esperados por cada uno de sus empleados.

Si bien no es facil el prevenir o evitar el estrés debido a las caracteristicas
personales de cada uno de los empleados o de la situacion personal, familiar o
social que viven y de las responsabilidades que implica cada puesto, tal vez sea
factible el tomar medidas que faciliten el logro de los objetivos en la empresa

contemplando el desarrollo de los recursos humanos.

Si el personal hace conciencia de los estilos de afrontamiento que aplica en las
situaciones estresantes, podran identificar el area donde sea mas conveniente
trabajar con relacion a su desarrollo personal y profesional, a la vez que podra
aprender a realizar cambios en su comportamiento para afrontar estas situaciones

en forma madura y adaptativa a su entorno.

Al tener claridad de los estilo de afrontamiento que utiliza el personal en esta
empresa, en este caso, la capacitacion si puede ser una herramienta Util con el fin
de apoyar con ciertos talleres y cursos especificos para ayudar a los empleados
en su desarrollo humano para el conocimiento de si mismos e del grupo de

trabajo.
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Consideraciones

Una de las limitaciones en la realizacion de esta investigacion, fue el no
haber tenido la oportunidad de extender la investigacién para identificar con
detalle las situaciones especificas en las que hoy en dia experimenta la
empresa gue generan estrés en los empleados, debido a que los ejecutivos
asumen que existe estrés en la experiencia que viven por la situacion del
pais, asi como la relacién tan estrecha que tiene con la empresa matriz que
se encuentra en los Estados Unidos, debido a ésta, su principal interés fue el

conocer como responde el personal ante dichas situaciones.

Otra mas habria sido la posibilidad de identificar las fuentes de estrés en los
empleados, con la finalidad de detectar si éstas son generadas Unicamente
por el ambito laboral o que pudieran verse influidas por sus situaciones
familiares y/o personales, asi se podria analizar la manera en que éstas

contribuyen en las manifestaciones de estrés en la organizacion.

El tener conocimiento de estas situaciones, se podria realizar la correlacion
entre el nivel de estrés de los empleados con los estilos de afrontamiento que
aplican, lo cual ayudaria a intervenir en la manera mas acertada posible para
dar Ias soluciones pertinentes con el minimo desgaste, también contribuiria a
evitar riesgos en la seguridad del personal, las finanzas, la productividad y

las posibles enfermedades que se podrian generar en los empleados.

En mi conviccion en un futuro se considera:

El poder realizar una comparacion del grado de estrés entre diferentes
niveles jerarquicos de la empresa ayudaria a realizar un analisis de los
ocupantes de fos puestos en relacién a las responsabilidades que implica, de
alguna manera en el momento que se requiera seleccionar personal saber

que caracteristicas debe de tener la persona.
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x  Otro aspecto, seria el realizar un andlisis detallado de la situacion actual de
la empresa considerando los aspectos econdmicos, productivos, estilo de
liderazgo, social y todos aquellos que coadyuven a la identificacion de la
situacion en general de la misma y de los empleados como elementos

importantes en su organizacion.

La labor del psicélogo es muy importante y clave en el ambito empresarial debido
a que su formacion le permite visualizar y detectar la mejor manera de intervenir
en las diversas situaciones que se presentan en la organizacion, puesto que
puede contar con los recursos e informacion acerca de la dindmica de ésta, de los
grupos que la integran (sus caracteristicas, necesidades, intereses y motivaciones,
su arousal ante y por el estrés, asi como sus valores y creencias acerca de su
empresa donde estan involucradas en los procesos de productividad y la
economia de la misma, donde tienen que cuidar la calidad tanto de los productos
como de los servicios de la empresa, esto, implica un sinnumero de detalles que si
no se atienden adecuadamente, la organizacion estd expuesta a riesgos

significativos ante sus clientes.

El psicdlogo cuenta con conocimientos para intervenir como consultor interno o
externo para coadyuvar con los objetivos de la empresa y al mismo tiempo
favorecer la realizacién y satisfaccion de los empleados que son parte de la unidad

sistémica que conforman con la empresa.
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ANEXOS



TABLA DE NORMATIVIDAD

SUBESCALA DE "AFRONTAMIENTO DE FLEXIBILIDAD"

AFRONTAMIENTO DE FLEXIBILIDAD
MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO AFRONTAMIENTO

5 24 4 22

6 25 5 24

7 27 6 25

8 29 7 27

9 31 8 29

10 32 BAJO 9 31 BAJO
11 34 10 32

12 36 11 34

13 38 12 36

14 39 13 38

15 41 14 39

16 43 15 41

17 45 16 43

18 46 17 45

19 48 18 46
20 50 19 48
21 52 20 50 MEDIO
22 54 21 52

23 55 MEDIO 22 54

24 57 23 55
25 59 24 57

26 61 25 59

27 62 26 61

28 64 27 52

29 66 28 64

30 68 29 66

31 69 30 68

32 71 31 €9

33 73 ALTO 32 71 ALTO
34 75 33 73

35 76 34 75

36 78 35 76

37 80 36 78

38 83 *hek L]

(Anexo 2)



TABLA DE NORMATIVIDAD

SUBESCALA DE AFRONTAMIENTO "DIRIGIDO A LA POSITIVO"

AFRONTAMIENTO DIRIGIDO A LO POSITIVO
MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADC | AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO

2-4 14 6 20
4-6 17 7 22
7 22 8 23
8 23 9 25
9 25 10 26
10 26 BAJO 11 28
11 28 12 29

12 30 13 3 BAJO
13 31 14 32
14 32 15 34
15 34 16 35
16 35 17 37
17 37 18 38
18 39 19 40
19 40 20 42
20 42 21 43
21 43 22 45
22 45 MEDIO 23 46
23 45 24 48
24 48 25 49
25 49 26 51
26 51 27 52

27 52 28 54 MEDIO
28 54 29 56
29 56 30 57
30 57 31 59
31 59 32 60
32 60 133 62
33 62 34 63
34 63 ALTO 35 65
35 65 36 66
36 66 37 68
37 68 38 69

38 69 39 71 ALTO
39 71 40-43 73
40 73 44 - 46 79
41 74 47 83
42 76 kk kk

(Anexo 3)



TABLAS DE NORMATIVIDAD

SUBESCALA DE AFRONTAMIENTO DE "PENSAMIENTO MAGICO"

AFRONTAMIENTC DE PENSAMIENTO MAGICO

MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO

2 27 0 23

3 29 1 25

4 31 2 27

5 33 BAJO 3 29

6 35 4 31 BAJO
7 37 5 33

8 39 6 35

g 41 7 37

10 43 8 39

11 46 9 41

12 48 10 43

13 S0 MEDIO 1 46

14 52 12 48 MEDIO
15 54 13 50

16 56 14 52

17 58 15 54

18 60 16 56

19 62 17 58

20 64 18 60

21 66 ALTO 19 62 ALTO
22 69 20 64

23 71 21 66

24 73 22 69
e e 23 71

o bl 24 73

{Anexo 4)



TABLAS DE NORMATIVIDAD

SUBESCLA DE AFRONTAMIENTO DE "DISTANCIAMIENTO"

AFRONTAMIENTO DE DISTANCIAMIENTO

MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO

1 35 1 35

2 38 2 38

3 41 3 41

4 44 BAJO 4 44

5 47 5 47 BAJO
6 50 6 50

7 53 7 53

8 56 8 56

9 59 9 59

10 62 10 62 MEDIO
11 65 11 65

12 68 MEDIO 12 68

13 71 13 71

14 74 14 74

15 77 15 77

16-18 80 16 80 ALTO

19 90 ALTO 17 83
20 83 18 87
21 96 xRk ik

(Anexo 5)



SUBESCALA DE AFRONTAMIENTC "DIRIGIDO AL PROBLEMA"

TABLAS DE NORMATIVIDAD

AFRONTAMIENTO DIRIGIDO AL PROBLEMA

MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTAMIENTO

2 24 1 21

3 26 2 24

4 28 3 26

5 30 4 28

6 33 BAJO 5 30 BAJO
7 35 6 33

8 37 7 35

9 39 8 37

10 41 9 39

11 44 10 41

12 46 11 44

13 48 12 45

14 50 MEDIO 13 48 MEDIO
15 53 14 50

16 55 15 53

17 57 16 55

18 59 17 57

19 61 18 59

20 64 19 61

21 66 20 64

22 68 21 66

23 70 ALTO 22 68 ALTO
24 73 23 70

25 75 24 73

26 77 25 75

27 79 26 77

wEK rkk 27 79

{Anexo 6)



SUBESCALA DE AFRONTAMIENTO DE "REVALORACION POSITIVA"

REVALORACION POSITIVA
MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL | NORMALIZADO [ AFRONTAMIENTO | NATURAL | NORMALIZADO | AFRONTA
MIENTO

0 34 0 34

1 38 1 38

2 41 BAJO 2 41 BAJO

3 45 3 45

4 49 4 49

5 53 MEDIO 5 53

6 57 6 57 MEDIO

7 60 7 60

8 64 8 64

9 68 9 68

10 72 ALTO 10 72 ALTO

11 75 11 75

Ak kk 12 79

(Anexo 7)



TABLA DE NORMATIVIDAD

"ESCALA TOTAL"
"ESCALA TOTAL”
MUJERES HOMBRES
PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE PUNTAJE PUNTAJE NIVEL DE
NATURAL NORMALIZADC AFRONTAMIENTO NATURAL NORMALIZADO AFRONTAMIENTO

26-27 21 21-25 18
37-39 26 26-27 20
40-41 28 28 21
42-43 29 29-30 22
44-45 30 31-34 23
46-47 3 35 25
48-49 32 36-37 26
50-54 33 38-40 27
52-53 34 BAJO 41 28
54 35 42 29

55-56 36 43-46 30 BAJO
57-58 37 47 3
59-60 38 48-49 32
61-62 38 50-51 33
63-64 40 52-53 34
65-66 4 54 35
67-68 42 55-56 36
69-70 43 57-58 37
71-72 44 59-60 38
73-74 45 61-62 3¢
75 46 63-64 40
76-77 47 65-66 4
78-79 48 67-68 42
81-81 43 69-70 43
82-83 50 71-72 44
84-85 51 73-74 45
86-87 52 75 46
88-89 53 MEDIO 76-77 47
90-91 54 78-79 48
92-93 55 80-81 49

94-95 56 82-83 50 MEDIO

96 57 84-85 51
97-98 58 86-87 52
99-100 59 88-89 53
101-102 60 90-91 54
103-104 61 92-93 55
105-106 62 94-85 56
107-108 63 96-97 57
109-110 64 98-29 58
111-112 65 100 58
113-114 66 101-102 60
115-116 &7 103-104 61
117-118 68 105-106 62
119 69 107-108 63
1210-121 70 109-110 64
122-123 71 111-112 65
124-125 72 113-114 66
126-127 73 115 67
128-132 76 116-117 68

133-138 79 118-119 68 ALTO
139-143 82 ALTO 120-121 70
144-149 85 122-123 7
b b 124-125 72
il b 126-128 73
fale i 129-134 74
b bl 135-145 77
LLES it 1 46 83

(Anexo 8)
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